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TARKASTELEMME TÄSSÄ ARTIKKELISSA , 
millaisia perhesuhteita, perheen perustamista 

ja vanhemmuutta koskevia sukupuolittuneita syrjin-
täkokemuksia työnhakijoilla on rekrytointi eli henki-
löstövalinta- ja työhaastattelutilanteissa. Kysymykset 
perhesuhteista tai lasten hankinnasta ovat rekrytoin-
nissa yksiselitteisesti epäasiallisia. Silti jotkut työnan-
tajat ja rekrytoijat toimivat työhönotossa jopa lapsi- 
ja perhevihamielisesti. 

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan työn-
antaja ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa 
työnhakijoita eri asemaan henkilöä koskevien syiden 
perusteella. Esimerkiksi perhe- tai parisuhdetta, lapsia 
ja mahdollista raskautta koskevat kysymykset voivat 

”Tätähän ei saa kysyä,  
mutta kysyn kuitenkin”   

Perhesuhteita koskevat sukupuolittuneet 
syrjintäkokemukset rekrytoinnissa 

Perhesuhteita, perheen perustamista ja vanhemmuutta koskevat 

rekrytointisyrjintäkokemukset ovat Suomessa sukupuolittuneita. 

Työnhakijoilta verkkolomakkeella kerätyn kirjoitusaineiston analyysi 

osoittaa, että tyypillisimmillään nuorelta tai varhaiskeski-ikäiseltä naiselta 

kysytään työhaastattelussa perheen perustamisesta, parisuhteesta ja lasten 

hoivavastuusta, vaikka laki ei salli hakijan syrjäyttämistä näillä perustein. 

Henkilökohtaisia ominaisuuksia koskevat kysymykset voivat täyttää laissa 

nimetyn kielletyn syrjinnän tunnusmerkit. 

työnhakutilanteessa täyttää laissa kielletyn syrjinnän 
tunnusmerkit. Tietoisuus perhesuhteisiin kytkeyty-
vän rekrytointisyrjinnän luonteesta ja sen torjuminen 
on tärkeää rekrytoinnin oikeudenmukaisuudelle sekä 
sukupuolten tasa-arvon ja perhemyönteisen työkult-
tuurin edistämiselle. 

Vuoden 2015 alussa voimaan tulleen yhden-
vertaisuuslain myötä myös perhesuhteet saatettiin 
kiellettyjen syrjintäperusteiden joukkoon (Vappula 
2020). Pääministeri Sanna Marinin (sd.) hallitus-
kaudella 2019–23 yhdenvertaisuuslakia uudistettiin 
aiempaa kattavammaksi ja yksityiskohtaisemmaksi 
(HE 148/2022). Kesäkuussa 2023 voimaan tulleen 
lakiuudistuksen myötä työnantajalla on aikaisempaa 

PASI PYÖRIÄ, TUIJA KOIVUNEN & HEIDI LEHTOVAARA 

tarkemmat velvoitteet arvioida työpaikan yhdenver-
taisuustilannetta, ja yhdenvertaisuuslaki koskee uudis-
tuksen jälkeen myös rekrytointia. Syrjintä on kielletty 
uusien työntekijöiden rekrytoinnissa, työsuhteen ai-
kana ja työsuhteen päättämistä koskevissa tilanteissa. 
Syrjinnän kieltävä lainsäädäntö koskee myös työpaik-
kailmoituksia ja työnhakijoiden valintakriteerejä. 

Keskitymme syrjintäkokemuksiin ja epäasiallisik-
si koettuihin tilanteisiin työnhaussa ja etenkin työ-
haastatteluissa. Työhönotossa ei ole asiallista kysyä 
yksityisyyden suojan piiriin kuuluvia arkaluonteisia 
seikkoja, kuten perhesuhteita tai lasten lukumää-
rää, sillä vastauksista saatu tieto ei saa lain mukaan 
vaikuttaa rekrytointipäätöksiin. Varsinaisia laissa 
kiellettyjä kysymyksiä ei ole (ks. myös Koivunen 
ym. 2015, 10), ja onkin asiallista kysyä työsuhteen 
osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitami-
seen, työnantajan työntekijöille tarjoamiin etuuksiin 
tai työtehtävien erityisluonteeseen kuuluvia asioita 
(Koskinen 2018). 

Lainsäädännöstä ja viranomaisvalvonnasta huoli-
matta työsyrjintää esiintyy laajalti – aina työpaikkail-
moittelusta ja työhaastatteluista työsuhteen päättä-
mistä koskeviin tilanteisiin saakka – ja sitä kohdistuu 
niin vähemmistöihin kuin valtaväestöön. Valtioneu-
voston julkaiseman systemaattisen Tavoitteena syrji-
mätön työelämä -katsauksen (Kanninen ym. 2022) 
mukaan vuonna 2020 työsuojeluviranomainen, 
tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuusvaltuutettu 
saivat yli 1 000 työsyrjintää koskevaa yhteydenottoa, 
kaikki tapaukset mukaan lukien. Katsauksen mukaan 
työnhakuun ja rekrytointiin kuuluva syrjintä on työ-
suhteen aikaisen syrjinnän ohella merkittävä ongel-
ma. Se ilmenee yleisesti eri syrjintäperusteittain, tyy-
pillisimmin terveydentilaan ja ikään perustuen. (Ks. 
myös Pietiläinen & Keski-Petäjä 2014.) 

2020-luvulla viranomaisille osoitettujen, työsyr-
jintää koskevien yhteydenottojen määrät ovat lisään-
tyneet. Tasa-arvovaltuutettu sai vuonna 2020 noin 
300 työsyrjintään liittyvää yhteydenottoa, joista puo-
let, 142, koski syrjintää raskauden tai vanhemmuu-
den perusteella. Toiseksi yleisin syy oli työhönotto-
syrjintä, josta oli 62 yhteydenottoa. Vuonna 2013 
yhteydenottoja oli noin kolmannes vähemmän 
(Kanninen ym. 2022, 67–71). Vuonna 2023 yh-
denvertaisuusvaltuutettu sai 372 työsyrjintään liitty-
vää yhteydenottoa, joka oli 43 prosenttia enemmän 
kuin edellisenä vuotena (Yhdenvertaisuusvaltuutet-
tu 2024, 17). 

Viranomaisten tietoon tulleet syrjintäepäilyt 
ovat pieni osa koko ilmiöstä (Mannila 2020). Koke-
mukset työnhakua ja rekrytointitilanteita koskevas-
ta syrjinnästä ovat nekin huomattavasti yleisempiä 
kuin viranomaisille jätetyt selvityspyynnöt, eivätkä 
kaikki työnhakijat välttämättä tunnista kokemaansa 
syrjintää. Työnhakuun sisältyviä syrjintätapauksia 
jää piiloon, koska asiasta ilmoittamisen ei uskota 
olevan hyödyksi, työnhakija ei tiedä, miten hänen 
tulisi toimia tai pelkää, että selvityspyyntö haittaa 
työllistymistä, mikä korostuu etenkin maahanmuut-
tajataustaisten ja kielivähemmistöjen tapauksessa 
(EU-MIDIS 2017; Ndomo 2024; Ojala ym. 2024). 
Työpaikan sisäisessä rekrytoinnissa syrjintää koke-
nut työntekijä voi myös sopia asiasta työnantajansa 
kanssa ammattiliiton tuella. Lähes kaikki tämänkal-
taiset sovintosopimukset tehdään salaisina, jolloin 
tieto tapahtuneesta syrjinnästä tai siitä, saiko työnte-
kijä oikeudenmukaisen hyvityksen, jää piiloon (Yh-
denvertaisuusvaltuutettu 2018, 45). 

Kysymme, millaisia perhesuhteita, perheen pe-
rustamista ja vanhemmuutta koskevia syrjiviksi ja 
epäasiallisiksi koettuja tilanteita Suomesta työpaik-
kaa hakeneilla on ollut. Hyödynnämme laadullista, 
verkkolomakkeella kerättyä kirjoitusaineistoa ja 
rajaamme analyysin perhesuhteisiin liittyviin su-
kupuolittuneisiin syrjintäkokemuksiin työnhaussa. 
Syrjintää tarkasteltaessa on erotettava toisistaan 
syrjintätapaukset ja syrjintäkokemukset. Analyy-
simme kohdistuu sellaisiin työnhaun ja rekrytoin-
nin tilanteisiin, jotka työnhakijat itse ovat kokeneet 
syrjiviksi. 

Syrjinnän kieltävä 
lainsäädäntö koskee  
myös työpaikkailmoituksia 
ja työnhakijoiden 
valintakriteerejä.
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Esimerkiksi vanhemmuuden kustannusvaikutuksia 
laskelmoivat työantajat voivat oikeuttaa naisiin koh-
distuvia syrjiviä käytäntöjä kulttuurisesti jäsentynei-
den sukupuolittuneiden rooliodotusten ja stereoty-
pioiden avulla. Tällöin he olettavat naisten olevan 
ensisijaisesti äitejä ja kantavan valtaosan lasten hoi-
vavastuusta, minkä myötä naisia pidetään potenti-
aalisesti suurempana kustannuksena työnantajalle 
kuin miehiä (Verniers & Vala 2018). Tukeudumme 
analyysissämme erityisesti erilaisia odotuksia koske-
viin tulkintoihin, joiden mukaan sukupuolittuneet 
ja stereotyyppiset oletukset naisten hoivavastuusta 
ja hoivan taloudellisista kustannuksista työnanta-
jille selittävät naisten kokemaa rekrytointisyrjintää 
(McAdams 2018). 

Empiiristä tietoa rekrytointisyrjintään liittyvistä 
kokemuksista on niukalti. Aihetta koskevista selvi-
tyksistä tiedetään, että rekrytointisyrjintä on yleis-
tä, ja se koskettaa etenkin nuoria, perheenperusta-
misiässä olevia naisia. Työterveyslaitoksen vuoden 
2020 monimuotoisuusbarometri kertoo, että joka 
kymmenes (11 %) työntekijä on havainnut omassa 
organisaatiossaan tahallista tai tahatonta rekrytointia 
koskevaa syrjintää (Bergbom ym. 2020, 58). Myös 
Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa on tiedusteltu 
palkansaajien omalla työpaikallaan kokeman rekry-
tointisyrjinnän yleisyyttä. Vuosina 2003–18 viidestä 
seitsemään prosenttia palkansaajista kertoi koke-
neensa syrjintää rekrytointi- tai nimitystilanteissa 
edellisen viiden vuoden aikana. Syrjintäkokemukset 
ovat olleet yleisempiä naisilla kuin miehillä. (Sutela 
ym. 2019, 206–207.) Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
toksen (THL) Terve Suomi -tutkimuksen mukaan 
viidennes 20–39-vuotiaista naisista oli kokenut syr-
jintää työssä tai työnhaussa (THL 2023). 

AINEISTO JA MENETELMÄ 

Artikkelimme aineisto koostuu anonyymeistä verk-
kolomakkeella kerätyistä kirjoituksista. Kyselyn 
tarkoitus oli saada tietoa erilaisista rekrytoinnissa, 
etenkin työhaastatteluissa koetuista tilanteista, jotka 
työnhakija oli kokenut epäasiallisiksi tai asiaan kuu-
lumattomiksi. Kolmessa avokysymyksessä vastaajia 
pyydettiin kuvaamaan kokemuksiaan, täsmentä-
mään, miksi tilanne oli koettu epäasialliseksi ja miten 
tilanteessa olisi voitu toimia toisin.  

Kysyimme lisäksi vastaajien taustatietoja tapahtu-
mahetkellä: 

ikä: 15–24-, 25–34, 35–44-, 45–54-, 55–64-vuo-
tiaat tai 65 vuotta täyttäneet 
sukupuoli: nainen, mies, muu, en halua määri-
tellä tai vastata 
kansalaisuus: Suomi, EU, ei-EU tai -ETA 
työmarkkina-asema: työssä, työtön, muu 

Lähes kaikki vastaajat olivat naisia, useimmat heistä 
nuoria tai varhaiskeski-ikäisiä aikuisia ja muutamaa 
poikkeusta lukuun ottamatta Suomen kansalaisia. 
Noin kaksi kolmannesta vastaajista oli kuvailemansa 
tilanteen tapahtumahetkellä työssä. 

Verkkolomake julkaistiin sekä suomeksi että eng-
lanniksi, ja linkkiä lomakkeeseen levitettiin tutkimus-
ryhmän verkostojen ja useiden sosiaalisen median, 
kuten Twitterin, LinkedInin ja Facebookin, ryhmis-
sä. Vastaajia informoitiin tutkimuksen tarkoituksesta, 
aineiston käsittelystä ja säilyttämisestä sekä henkilö-
tietojen käsittelyperusteista Euroopan unionin tieto-
suoja-asetuksen mukaisesti. Kysely avattiin lokakuus-
sa 2022, ja vuoden loppuun mennessä kirjoituksia oli 
saapunut 93. Artikkeliamme varten rajasimme analy-
soitavaksi perhesuhteita, erityisesti parisuhdetta, lap-
sia ja vanhemmuutta sekä perheen perustamista ja 
mahdollista raskautta koskevat syrjintäkokemukset 
(n = 52), joita käsittelevät kirjoitukset muodostivat 
suurimman osan kokonaisaineistostamme. Kaikki 
tässä artikkelissa analysoimamme kirjoitukset olivat 
suomenkielisiä. 

Toteutimme analyysin teoriaohjaavan sisällön-
analyysin keinoin (Merriam & Tisdell 2016; Tuomi 

REKRYTOINTI JA REKRYTOINTISYRJINTÄ 

Rekrytointi on monivaiheinen prosessi, joka alkaa 
työnantajan työvoimatarpeen tunnistamisesta ja 
etenee potentiaalisten työnhakijoiden etsimiseen 
sekä valintaan. Rekrytointi ei ole suoraviivaista työ-
hönottoa, vaan valikoitumisen prosessi, jossa valin-
nan valtatasapaino vaihtelee eri vaiheissa ja erilaisissa 
tilanteissa (Huilaja 2019). Monet työnantajat ovat 
ulkoistaneet kaikki tai osan henkilöstövalinnoistaan 
rekrytointipalveluihin erikoistuneille henkilöstöpal-
veluyrityksille (Koivunen 2017) tai hyödyntävät uu-
sia digitaalisia työkaluja, kuten rekrytoijien tietojär-
jestelmiä, sosiaalista mediaa ja tekoälyä (Koivunen 
2024). 

Olennaista ja pysyvää rekrytoinnissa on työnhaki-
jan ja rekrytoijan välisen vuorovaikutuksen sekä neu-
vottelun muodostama konteksti, joka tyypillisimmin 
rakentuu työhaastattelutilanteessa. Työhaastattelussa 
työnantaja tai rekrytoija käyttää valtaa suhteessa työn-
hakijaan, mikä voi johtaa työnhakijan näkökulmasta 
epäedulliseen tilanteeseen, kuten kokemuksiin epä-
asiallisesta kohtelusta tai syrjinnästä (Hennekam ym. 
2021; Huilaja 2019). 

Sen paremmin rekrytointisyrjintää kuin muita-
kaan rekrytointiprosessissa epäasiallisiksi koettuja ti-
lanteita ei ole helppoa tavoittaa tutkimuksen keinoin. 
Etenkin työhaastattelu on sensitiivinen tilanne, jossa 
vuorovaikutuksen havainnointi paikan päällä tai ka-
meran avulla ei yleensä ole mahdollista. Tutkijoiden 
parhaaksi keinoksi jää usein tiedustella tapahtumi-
en kulkua jälkikäteen työnhakijoilta tai rekrytoijilta. 
Haastatteluilla tai kyselyillä päästään kiinni niihin 
kuvauksiin ja perusteluihin, jotka rekrytoijat tiedos-
tavat ja jotka he pystyvät kuvaamaan. (Koivunen 
2016; Koivunen & Lehtovaara 2022.) Rekrytoinnin 
vuorovaikutustilanteisiin vaikuttavat monet muutkin 

seikat, joiden tunnistaminen tai muuttaminen ei ole 
helppoa. 

Tunteet (Kinnunen & Parviainen 2016; Rivera  
 2015) ja tiedostamattomat arviointivinoumat 
(Whysall 2018), kuten samankaltaisuuden suosi-
minen, stereotyyppinen ajattelu tai vahvistusharha 
eli huomion kiinnittäminen omia ennakkokäsityksiä 
tukevaan tietoon, saattavat vaikuttaa rekrytointipro-
sessiin ja -päätöksiin. Tämänkaltaiset psykologiset ja 
kulttuurisesti välittyneet ennakkoluulot vaikuttavat 
rekrytoijien arvioihin huomattavasti enemmän kuin 
he itse uskovat (Työterveyslaitos 2021; ks. myös 
Rask ym. 2021). On havaittu, että työhakemuksia 
seulovat rekrytoijat uusintavat etnistä homogeeni-
syyttä, ja ulkomaalaistaustaisistakin hakijoista suosi-
vat niitä, jotka nimen perusteella vaikuttavat euroop-
palaisilta (Ahmad 2020). 

Psykologisten ja kulttuuristen mekanismien ohel-
la rekrytointisyrjintää voidaan selittää työnantajien 
taloudellisilla preferensseillä ja niihin kytkeytyvillä ra-
tionaalisilla valinnoilla. Yhdysvaltalaisen taloustietei-
lijä Gary S. Beckerin The Economics of Discrimination 
-teoksessa (1971) esittämän syrjinnän mekanismeja 
selittävän mallin mukaan työnantajien tietoiset miel-
tymykset ohjaavat syrjimään ”vähemmistöjä”, koska 
työnantajat laskelmoivat saavansa vähemmän hyö-
tyä vähemmistöön kuuluvien palkkaamisesta. Mal-
lissa syrjittävän ryhmän ei tarvitse olla määrällisesti 
vähemmistössä, vaan sen voi korvata millä tahansa 
ryhmällä, jolla on jokin ominaisuus, jonka perusteella 
se voi tulla syrjityksi. (Kanninen ym. 2022, 83–84; 
Beckerin kritiikistä ks. esim. McAdams 2018.) 

Rekrytoinneissa etenkin naisiin, ikääntyneisiin ja 
maahanmuuttajataustaisiin työnhakijoihin tiedetään 
kohdistuvan syrjintää (Keskinen 2024; Liebkind ym. 
2016; Ndomo 2024; Pietiläinen ym. 2018). Tilastol-
lisesta rekrytointisyrjinnästä puhutaan silloin, kun 
jotkin tietyt henkilökohtaiset ominaisuudet stereo-
tyyppisesti yleistetään koskemaan koko ryhmää ja ne 
johtavat järjestelmälliseen ohittamiseen työnhaussa 
(Baumle & Fossett 2005). 

Mikään yksittäinen malli ei tyhjentävästi selitä 
syrjintää työelämässä tai rekrytoinnissa. Syrjintä on 
moniulotteinen ilmiö, jota voidaan tulkita niin psy-
kologian, kulttuurin kuin talouden näkökulmista. 

Työhaastattelussa 
työnantaja tai rekrytoija 
käyttää valtaa suhteessa 
työnhakijaan.

Rekrytointisyrjintä 
koskettaa etenkin nuoria, 
perheenperustamisiässä 
olevia naisia. 
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& Sarajärvi 2018) yhdistellen aineistolähtöisiä ha-
vaintoja teoreettisiin rekrytointisyrjintää selittäviin 
tulkintoihin. Aluksi luokittelimme aineiston sen mu-
kaan, millaisin perustein vastaajat olivat rekrytointi-
tilanteissa kokeneet syrjintää kaikki syrjintäperusteet 
huomioon ottaen. Löysimme kaikkiin laissa määri-
teltyihin syrjintäperusteisiin viittaavia kokemuksia 
vammaisuutta ja ableismia lukuun ottamatta. Analyy-
sin toisessa vaiheessa keskityimme aineistossamme 
sekä määrällisesti että sisällöllisesti merkittävimpään 
kokonaisuuteen, perhesuhteita koskeviin syrjintäko-
kemuksiin ja niiden tulkintaan sukupuolittuneiden 
rooliodotusten ja niihin liittyvien työnantajien talo-
udellisten preferenssien näkökulmasta. 

PERHESUHTEISIIN LIITTYVÄN 

REKRYTOINTISYRJINNÄN SUKUPUOLITTUNEISUUS 

Luokittelimme aineistomme pää- ja alakategorioihin 
perhesuhteita koskevien, työnhakutilanteissa syrji-
viksi koettujen kysymysten mukaan (taulukko 1). 
Muodostimme kategoriat aineistolähtöisesti tukeu-
tuen laissa kiellettyihin syrjintäperusteisiin. Emme 
kuitenkaan voi ottaa kantaa siihen, syntyisikö kirjoit-
tajien kuvaamien tilanteiden perusteella viranomais-
käsittelyn edellyttämä syrjintäolettama – kyse on ko-
kemuksista. Luokittelussamme jotkin alakategoriat 
limittyvät toisiinsa. Samaan työnhakutilanteessa esi-
tettyyn kysymykseen voi sisältyä useampia syrjiviksi 
koettuja seikkoja.

https://doi.org/10.33336/aik.141643

Tyypillinen reaktio 
perheen perustamista 
koskeviin kysymyksiin oli 
hämmennys ja epäusko.

Taulukko 1. Aineiston luokittelu pää- ja alakategorioihin.

Pääkategoria Perheen perustaminen Perhe- ja parisuhdetilanne Lasten hoivavastuu

Alakategoriat Aikooko hankkia lapsia Onko lapsia Miten lastenhoito järjes-
tetään

Raskaus / vanhempainvapaa Onko kumppania / puolisoa Työmatkat

Puolison työ Ylityöt

Muut perhesuhteet

Kotiasiat yleisesti

Perheen perustaminen 

”Soitin logistiikka-alan yritykseen, jossa oli auki po-
tentiaalinen toimihenkilön työpaikka, kysyäkseni 
lisätietoja. Rekryä hoitanut mies kysyi minulta en-
nen kuin olin edes esitellyt itseni, että olenko per-
heellinen ja aionko hankkia lapsia. Hän totesi heti, 
että näitähän ei saisi kysyä. Sanoin, että ei saisikaan 
ja vastasin olevani lapseton sinkku. Oletan, että jos 
olisin vastannut muuta, puhelu olisi jäänyt lyhyek-
si.” Nainen, tapahtumahetkellä 25–34-vuotias 

”Minulta on kysytty ainakin kahdessa työhaastat-
telussa, että olenko tekemässä lapsia (olin korkea-
koulutettu yli 25-vuotias nainen vakituisessa pari-
suhteessa). Toisessa niistä erikseen perättiin, että 
enhän ole raskaana. Hain koulutussuunnittelijan 
/ HR-alan tehtäviin.” Nainen, tapahtumahetkellä 
25–34-vuotias 

Yllä kuvatun kaltaiset tilanteet ovat aineistossamme 
tyypillisiä. Vaikka laki kieltää perheen perustamista 
koskevien aikeiden käyttämisen rekrytointipäätök-
sissä, lakia ei aina kunnioiteta (ks. myös Kanninen 
& Virkola 2021; Koivunen ym. 2015). Logistiikka-
alan yrityksestä työtä hakenutta kirjoittajaa ei rekry-
toitu tehtävään: ”[p]ääsin työhaastatteluun (jota piti 
naispomo), mutta minua ei valittu.” Rekrytoinnista 
vastannut esihenkilö tiesi asettavansa yksityisyyden 
suojaa loukkaavalla kysymyksellään hakijan eri ase-
maan muihin hakijoihin nähden. Henkilöstöhallinto- 

eli HR-alan tehtäviä hakeneen kirjoittajan kokemus 
oli samankaltainen: ”[k]oin, että minua kohdeltiin 
[työhaastattelussa] epätasa-arvoisesti, ja selkeästi 
sukupuoleni ja elämäntilanteeni vaikuttivat negatii-
visesti rekryyn.” 

Työnhakutilanteissa kysymykset perheen perus-
tamisesta, lasten hankinnasta ja raskaudesta koetaan 
epämiellyttäviksi ja yksityisyyttä loukkaaviksi. Ai-
neistossamme tyypillinen reaktio perheen perusta-
miseen liittyviin suoriin tai epäsuoriin kysymyksiin 
oli hämmennys ja epäusko, ja vastaajat olivat tietoi-
sia kysymysten asiattomuudesta. Vaikka he kokivat 
epäasiallisiin kysymyksiin vastaamisen hankalaksi, 
vastaamisesta ei haluttu kieltäytyä. Työhaastattelussa 
hakijan kynnys puuttua asiattomiin kysymyksiin on 
korkea, koska rekrytoijan ja työnhakijan valta-asema 
on lähes aina epäsymmetrinen, eikä työnhakija ha-
lua antaa itsestään huonoa kuvaa (Bryson ym. 2013; 
Rivera 2015). Epäasiallisiksi tiedettyihin kysymyksiin 
yritettiin vastata esimerkiksi seuraavasti: 

”Minua haastatteli yrityksen toimitusjohtaja, it-
seäni ehkä 25 vuotta vanhempi mieshenkilö. 
Haastattelun loppupuolella hän sanoi kutakuin-
kin ’sinulla kun on yksi lapsi, niin oletko lähiaikoi-
na aikeissa tehdä lisää’. Tiesin, että lapsentekoai-
keita ei saa työnhakijalta kysyä. Vastasin, että lap-
siluku saattaa olla tässä, kaikki ei välttämättä halua 
paljon lapsia. Ei ehkä ihan rehellisin vastaus, mutta 
minusta tuo kysymys ei muuta ansaitse.” Nainen, 
tapahtumahetkellä 35–44-vuotias 

Yksityisyyden suojaan kuuluvat henkilötiedot eivät 
ole arkaluonteisia pelkästään juridisesti. Niitä kos-
kevat kysymykset voivat olla hyvin intiimejä ja asi-
aankuulumattomassa tilanteessa henkisesti haavoit-
tavia. Kysymykset perheen perustamisesta ja lasten 

hankinnasta (Tulppala 2002) saattavat olla työnhaki-
jalle jopa traumaattisia tilanteessa, jossa lapsettomuus 
ei ole oma valinta: 

”Työhaastattelija eli toimitusjohtaja kysyi ’kun 
olet nuori nainen ja tietenkään tätä ei saa kysyä, 
mutta meinaatko lapsia tehdä?’ Olin tuolloin 
27-vuotias, tahattomasti lapseton jo viidettä vuot-
ta. Vastasin että en saa lapsia, vaikka haluaisin, 
edes lapsettomuushoidoilla. Sain työn. Viisi vuot-
ta myöhemmin hän pyysi anteeksi kysymystään.” 
Nainen, tapahtumahetkellä 25–34-vuotias 

”Koulutoimenjohtaja tivasi työhaastattelussa, 
onko perheenlisäys ajankohtaista ja montako las-
ta aiotaan tehdä. Menin lukkoon, vaikka olin ku-
vitellut valmistautuneeni ärhäkällä vastauksella. 
Olemme kärsineet vuosikausia lapsettomuudesta 
ja aihe on hirveän kipeä.” Nainen, tapahtumahet-
kellä 35–44-vuotias 

Aineistossamme kuvataan työhaastattelutilanteita, 
joita luonnehtii kollektiivinen välinpitämättömyys tai 
vastuun välttely. Yllä siteerattu, koulutusalalta työtä 
hakenut vastaaja kirjoittaa, että työhaastattelussa oli 
koulutoimenjohtajan lisäksi paikalla tuttu rehtori ja 
koulujaoston jäseniä, mutta ”kukaan ei puuttunut ti-
lanteeseen”. Tilanne on tulkittavissa rakenteelliseksi 
syrjinnäksi (Artemjeff & Sheikh 2023) eli yhteisöis-
sä, instituutioissa tai organisaatioissa ilmenevien syr-
jivien käytänteiden hiljaiseksi hyväksymiseksi. Puut-
tumattomuus epäasialliseen toimintaan ylläpitää ja 
uusintaa syrjiviä kulttuurisia rakenteita. 

Työhaastattelussa olisi suositeltavaa olla läsnä 
useampi kuin yksi henkilö, ja haastattelijoiden tulisi 
mahdollisuuksien mukaan erota taustoiltaan ja omi-
naisuuksiltaan, jotta kyetään ehkäisemään vain yhden 
haastattelijan mahdollisista ennakkoluuloista johtuvia 
arviointivinoumia (ks. Työterveyslaitos 2021). Hei-
dän tulisi myös toimia lain hengen mukaisesti ja puut-
tua epäasiallisiin kysymyksiin. Näin ei aina ole, mikä 
voi selittyä sillä, että rekrytointiryhmän jäsenet suoje-
levat toisiaan ”kasvojensa menettämiseltä” (Goffman 
1967). Koulutusalan asiantuntijaorganisaatioissa syr-
jintää koskevan lainsäädännön pitäisi olla tiedossa, 
mutta niissäkään työnhakijoita ei välttämättä kohdella 
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asiallisesti eikä lain henkeä kunnioiteta. Asia ilmenee 
seuraavista yliopistojen rekrytointiprosesseihin kuu-
luneista työhaastattelutilanteista: 

”Sanottiin, että saat määräaikaisen työn [--] yli-
opiston hallinnossa, jos et hanki sen aikana lap-
sia.” Nainen, tapahtumahetkellä 25–34-vuotias 

”Projektin vetäjän kanssa keskustelimme tule-
vista töistä ja myös työsopimuspaperit olivat 
valmiina allekirjoitettaviksi. Tapaamisen lop-
pupuolella, ennen sopimuksen allekirjoittamis-
ta, vetäjä sanoi, että hän ei katsele työntekijöitä 
kaulasta alaspäin ja niinpä hän on kerran "tullut 
huijatuksi" palkatessaan tutkijaa määräaikaiseen 
pestiin. Kyseinen tutkija olikin jäänyt sitten heti 
äitiyslomalle. Vetäjä korosti, että haluaa näissä 
asioissa rehellisyyttä ja ettei halua toistamiseen 
joutua tähän tilanteeseen, koska projektin työt 
jäivät sitten hänen niskoilleen.” Nainen, tapahtu-
mahetkellä 35–44-vuotias 

Projektitutkijan työtä hakenut, tapahtumahetkellä 
hieman yli 40-vuotias nainen kertoi olleensa typer-
tynyt tilanteesta, jossa annettiin ymmärtää, ettei äi-
tiyslomalle jäämistä katsottaisi hyvällä. Kirjoittaja ei 
kuvauksensa mukaan osannut reagoida oikein: ”[t]
ulin vain sanoneeksi jotain, että olen jo sen verran iä-
käs, ettei sitä riskiä ole.” Tällaiset tilanteet asettavat 
työnhakijan hankalaan asemaan. Vaikka työnhakijal-
la ei ole velvollisuutta keskustella asioista, jotka eivät 
ole työsuhteen kannalta olennaisia, vaikeneminen 
tai asian kiertäminen saattavat heikentää mahdolli-
suuksia menestyä työnhaussa (Rivera 2015). Tässä 
mielessä epäasiallisiin ja hakijan yksityisyyttä louk-
kaaviin kysymyksiin ei ole olemassa hyvää vastausta, 
jos työnhakija edelleen haluaa työpaikan. 

Perhe- ja parisuhdetilanne 

”Tuleva kauppias ja työnantaja kyseli minulta 
[nainen, tuolloin noin 20-vuotias], että mikä on 
parisuhdestatukseni, taisipa olla vieläpä sanoilla 
’onko poikaystävää’. Hämmennyin niin, että va-
lehtelin minulla olevan poikaystävä, vaikka olin 
sillä hetkellä suhteessa naiseen.” Nainen, tapahtu-
mahetkellä 15–24-vuotias 

Lasten hankintaa koskevien kysymysten ohella ai-
neistossamme tyypillisiä olivat kuvaukset tilanteista, 
joissa oli suoraan tai epäsuoraan tiedusteltu työnha-
kijan parisuhde- ja perhetilanteesta tai kotiasioista 
yleisesti. Yllä oleva sitaatti kuvaa tilannetta, jossa nuo-
relta työnhakijalta kysyttiin suoraan poikaystävästä, 
ja hänen oletettiin olevan heteroseksuaali. 

Aineistossamme kuvatuissa kokemuksissa kysy-
mykset perhesuhteista liittyivät ennen kaikkea työhön 
sitoutumiseen ja työnantajalähtöisiin joustaviin työ-
järjestelyihin. Perhe- ja parisuhdetilanteesta tieduste-
lemalla rekrytoijat hakivat tietoa siitä, onko työnha-
kijalla mahdollisuuksia mukautua epäsäännöllisiin 
työaikoihin. Työhaastattelussa on laillista keskustella 
työtehtävien vaatimuksista ja niihin sisältyvistä työn-
tekijän velvollisuuksista, mutta hakijan yksityiselämä, 
kuten seurustelu tai perhe, ei näihin kuulu (Koskinen 
2018). Perheet ja sosiaaliset verkostot ovat lisäksi yhä 
monimuotoisempia, jolloin lastenhoitoa ei välttämät-
tä järjestetä ydinperheen piirissä. 

Työnhakutilanteisiin sisältyvää syrjintää voi-
daan myös yrittää kiertää kysymällä epäsuorasti 
henkilökohtaisia asioita, jotka eivät liity haettavaan 
tehtävään. Eräs vastaaja kirjoitti saaneensa työhaas-
tattelussa täytettäväkseen kartan, jolle piti pisteittää 
tyytyväisyys elämän eri osa-alueisiin. Haastattelija 
kertoi olevansa alaisilleen mentori ja että työpaikalla 
puhuttiin paljon henkilökohtaisesta elämästä. Hän 
myös kyseli useaan otteeseen, mitä työnhakija teki 
vapaa-ajallaan tarkoituksenaan saada tietoa henki-
lön perhetilanteesta: 

”Huomasin, että hän yritti usealla eri tavalla vih-
jaillen saada tietoon perhetilanteen ja sen, onko 
minulla lapsia. Väistin nämä vihjailut asiallisesti 
enkä kertonut perhetilanteestani. Lopulta haas-
tattelija kysyi suoraan, että onko minulla lapsia. 

Vastasin rehellisesti kieltävästi, koska menin luk-
koon tilanteessa, vaikka tiesin, ettei asiaa saisi ky-
syä. Haastattelija jatkoi vielä kysymällä, että onko 
suunnitelmissani hankkia lapsia. Olin tyrmistynyt 
näistä kysymyksistä.” Nainen, tapahtumahetkellä 
25–34-vuotias 

Työnhakijaa voidaan houkutella ”ansaan” kysymällä 
useaan otteeseen, eri tavoin ja kiertoilmaisuja käyt-
täen työtehtävään suoraan kuulumattomista hen-
kilökohtaisista asioista, jotka paljastaisivat hakijan 
parisuhdetilanteen ja siihen mahdollisesti sisältyviä 
tulevaisuuden suunnitelmia, jotka ovat ristiriidassa 
työnantajan intressien kanssa. 

”Hakemani tehtävä sisälsi paljon matkustelua 
ympäri Suomen ja minulta kysyttiin usealla eri 
tavalla, voinko varmasti naisena sitoutua työteh-
täviin, vai oliko minulla kenties ’joku, joka odot-
taa minua kotiin joka ilta’. Rivien välistä minulta 
yritettiin udella parisuhteestani ja mahdollisista 
perhesuunnitelmista.” Nainen, tapahtumahetkel-
lä 25–34-vuotias 

Joissakin aineistomme kirjoituksista kysymys seurus-
telusuhteista kytkeytyi kokemukseen seksuaalisesta 
häirinnästä. Aineistossamme ei ollut kuvauksia fyy-
sisestä lähentelystä tai seksin ehdottamisesta. Jotkut 
vastaajat kertoivat kohdanneensa rekrytointitilan-
teissa kaksimielisyyksiä ja härskejä puheita tai asi-
attomia, ulkonäköön kohdistuneita huomautuksia, 
jotka ovat yleisimpiä naisten kokemia seksuaalisen 
häirinnän muotoja (ks. Sosiaali- terveysministeriö 
2018). Pienetkin seksuaalissävytteiset asiattomuu-
det voivat vaikuttaa kielteisesti työnhakijan keskitty-
miseen ja suoriutumiseen työhaastattelussa (Wood-
zicka & LaFrance 2005). Aineistossamme kuvattiin 

tilanteita,   joissa työhaastattelussa oli vihjailtu työpaik-
karomansseista, kysytty tatuoinneista ja kommentoi-
tu ulkonäköä. 

”Nopean toimistokierroksen aikana sain tietää 
toimistolla olevan vain miehiä ja kuulemma ’vä-
hän äijämäinen kulttuuri’. [--] Itse haastattelussa 
kysyttiin perhetilanteestani, onko poikaystävää 
sekä miten näen oman tilanteeni etenevän vuosi-
en saatossa. Kaikkein törkein kysymys liittyi työ-
paikkaromansseihin haastattelijan vihjatessa mi-
nun haluavan säpinää tylsän työn rinnalle. Päivän 
päästä työnvälittäjä soitti ja kysyi mitä toimistol-
la oli oikein tapahtunut, sillä haastattelija hylkäsi 
[minut] kulttuuriin sopimattomuuden vuoksi. 
Mainitsin työpaikkaromanssikysymyksen mutta 
välittäjä ohitti sen.” Nainen, tapahtumahetkellä 
15–24-vuotias 

Yllä siteeratun nuoren naisen kokemus kertoo sekä 
syrjinnästä että seksuaalisesta häirinnästä. Se kuvaa 
kollektiiviseksi välinpitämättömyydeksi ja vastuun 
välttelyksi kutsumaamme ilmiötä. Työnvälityksestä 
vastannut henkilö ei ottanut kantaa vastaajan koke-
maan epäasialliseen kohteluun, vaikka hänen olisi 
pitänyt puuttua tilanteeseen. 

Lasten hoivavastuu 

Vastaajat kertoivat syrjiviksi koetuista kysymyksis-
tä, jotka koskivat lasten hoivavastuuta. Havaintoja 
yhdistävä nimittäjä oli epäilys naisten perhesuhtei-
siin, kotiin ja lastenhoitoon sisältyvien velvollisuuk-
sien ristiriidasta suhteessa työtehtävien vaatimuksiin   
 (ks. myös Verniers & Vala 2018). Useissa kerto-
muksissa kuvattiin tilanteita, joissa työhaastattelu tai 
muu keskustelu potentiaalisen työnantajan kanssa oli 
edennyt hyvin, kunnes puhe – yleensä keskustelun 
lopuksi – oli kääntynyt lapsiin. 

Eräs vastaaja oli soittanut työpaikkailmoituksen ta-
kia suoraan työnantajayrittäjälle, joka oli innostunut 
kuultuaan soittajan työkokemuksesta ja erityisosaa-
misesta. Kysymys hakijan lapsista muutti tilanteen: 

”Kaikki meni hyvin siihen saakka, kun omistaja ky-
syi lapsista. Kerroin, että minulla on 7- ja 1-vuoti-
aat, jolloin kiinnostus loppui saman tien. Omistaja 
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 totesi vain, että hän ei ota pienten lasten äitejä töi-
hin, koska he ovat niin paljon pois. Yritin vielä ker-
toa, että hoidamme mieheni kanssa lapsia molem-
mat, mutta mikään ei auttanut. En saanut paikkaa.” 
Nainen, tapahtumahetkellä 25–34-vuotias 

Vastaajien kuvaamissa työnhakutilanteissa erityi-
sesti äitiyden ja työn vaatimien ajallisten joustojen, 
kuten yli- tai iltatöiden, yhdistämisen mahdollisuuk-
sia epäiltiin. Tämän tyyppiset kokemukset kertovat 
vanhanaikaisista patriarkaalisuuden sävyttämistä 
stereotypioista, joiden mukaan äidin rooli on kantaa 
päävastuu lapsista: 

”Useammassakin työhaastattelussa [on] tiedus-
teltu kautta rantain onko lapsia (kysytty esim. 
’Onko kotona jotain tekijöitä, jotka hankaloittavat 
esim. ylitöiden tekemistä?’) ja on sitä kysytty ihan 
suoraankin.” Sukupuolta ei haluttu määritellä, ta-
pahtumahetkellä 35–44-vuotias 

”En usko, että keneltäkään miespuoliselta kandi-
daatilta olisi kysytty ’kuinka pystyt kolmen pie-
nen lapsen isänä tekemään muutaman illan kuus-
sa töitä’. Vastasin kysymykseen, että lapsillani on 
isä, joka on täysin kyvykäs hoitamaan lapsiamme 
siinä missä minäkin. Tosin asiahan ei kuulu työn-
antajalle. Yhtä hyvin lapsilla voisi olla hoitaja ko-
tona. En tullut valituksi. Tehtävään valittiin mies.” 
Nainen, tapahtumahetkellä 35–44-vuotias 

Myös äitien mahdollisuuksia matkustaa työn takia 
epäiltiin: 

”Hakuprosesseissa kyseenalaistetaan toistuvasti 
valmiuttani esimerkiksi matkustamiseen. Sinulla-
han on kouluikäinen lapsi, ja tämä tehtävä vaatii 

matkustuskyvykkyyttä. Mitä teet lapsesi kanssa, 
kun sinun pitäisi matkustaa?” Nainen, tapahtu-
mahetkellä 35–44-vuotias 

 
Lasten hoivavastuu -kategoriaan luokittelemissam-
me kirjoituksissa nivoutui yhteen erilaisia syrjin-
täkokemusten muotoja. Tyypillisesti näissä koke-
muksissa oli kyse sukupuoleen ja perhesuhteisiin eli 
äitiyteen ja hoivaikäisiin lapsiin liittyvistä henkilö-
kohtaisista syistä, joiden perusteella työnhakijoita ei 
saisi asettaa eri asemaan. Myös seksuaaliseen suun-
tautumiseen ja asuinpaikkaan liittyvistä syrjintäkoke-
muksista kerrottiin. Professorin tehtävää hakeneelta 
keski-ikäiseltä naiselta kysyttiin: ”Miten aiot raahata 
perherevohkasi tälle alueelle?” Kysymys on häm-
mentävä, kun ottaa huomioon, kuinka moninaisia 
yliopistojen akateemisen henkilökunnan asumis- ja 
matkustusjärjestelyt ovat (Kuoppala ym. 2015). 

Seuraavassa kuvauksessa kerrotaan työhaastat-
telusta, jossa keskustelu lasten hoivavastuusta ja sii-
hen liittyvä stereotyyppinen oletus miehen ja naisen 
muodostamasta ydinperheestä kietoutuvat haastat-
telijoiden mielissä yhteen, kunnes tarina saa ikävän 
käänteen. Kirjoittaja kuvailee tunnelmaltaan iloisen 
ja hyväntahtoisen työhaastattelun edenneen aluksi 
hyvin. Vuorovaikutuksen tulkintakehys (Drew & 
Heritage 1992) muuttuu äkillisesti, kun hän kertoo 
puolisonsa olevan samaa sukupuolta: 

”Työhaastattelu, jossa oli useampi haastattelija, 
sujui hienosti. Puhe virtasi, oli paljon hyväntah-
toista naurua ja hymyä. Sitten selvisi, että olen 
juuri päättämässä äitiyslomaani ja siksi vapaana 
töihin. Yksi haastattelijoista kysyi, kuinka lapsen 
hoito järjestyy. Vastasin, että puolisoni jää hoi-
tamaan lasta kotiin. Haastattelija huokaili joten-
kin ihastuneeseen sävyyn, että miehesi jää kotiin. 
Vastasin hymyillen, että ei mieheni vaan vaimoni. 
Tunnelma huoneessa jäätyi. Kukaan ei enää hy-
myillyt. Haastattelu päättyi muutaman minuutin 
päästä. Kaikilla oli vakavat ilmeet, kun kävelin 
huoneesta ulos. En saanut paikkaa.” Nainen, ta-
pahtumahetkellä 35–44-vuotias 

Tässäkin kirjoituksessa viitataan useampiin sensitiivi-
siin henkilötietoihin, joista kysyminen työhaastatte-

lussa saattaa asettaa hakijan hänen henkilökohtaisten 
ominaisuuksiensa perusteella eri asemaan muihin ha-
kijoihin nähden. Kyseinen haastattelutilanne sai poik-
keuksellisen dramaattisen käänteen. Tieto työnhaki-
jan parisuhteesta samaa sukupuolta olevan henkilön 
kanssa muutti vuorovaikutuksen tulkintakehyksen 
peruuttamattomasti hakijalle epäedulliseksi. 

POHDINTA 

Miksi rekrytointilanteisiin sisältyvää syrjintää ilme-
nee ja miksi siihen on vaikeaa puuttua? Edes hen-
kilöstöhallinnon ja rekrytoinnin ammattilaiset ei-
vät ole päässeet yksimielisyyteen hyvistä syrjintää 
ehkäisevistä rekrytoinnin käytännöistä (Osman & 
Thunborg 2019). Kysymystä tässä artikkelissa tar-
kastelemastamme perhesuhteisiin liittyvästä rekry-
tointisyrjinnästä voidaan tulkita sukupuolittuneiden 
odotusten näkökulmasta. Empiirisissä tutkimuksis-
sa on havaittu, että naisiin kohdistuvaa työsyrjintää 
oikeutetaan äitiyden myytillä, jonka vastakohtana 
naisten ansiotyö nähdään lapsiin ja perheisiin koh-
distuvana uhkana (Verniers & Vala 2018). 

Aineistostamme piirtyy kuva oletetusta stereo-
tyyppisestä naiseudesta ja naisista äiteinä. Rekry-
toinnista vastaavien tahojen osalta stereotyyppiseen 
äitiyteen liittyy vahvoja käsityksiä perinteisestä per-
heestä sekä hoivan ja kotitöiden sukupuolittunei-
suudesta. Tämänkaltaisten stereotypioiden uusin-
taminen haittaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden ke-
hitystä sekä perustuu virheellisiin oletuksiin. Vaikka 
naiset käyttävät edelleen enemmän aikaa kotitöihin 
ja lastenhoitoon kuin miehet, miesten lastenhoitoon 
käyttämä aika on selvästi pidempi 2020-luvulla kuin 
aiempina vuosikymmeninä. Nuorempien sukupolvi-
en isät käyttävät merkittävästi enemmän aikaa lasten-

hoitoon kuin isät 20–40 vuotta sitten. (Tilastokeskus 
2022.) 

Kysymystä perhesuhteita koskevasta rekrytoin-
tisyrjinnästä voidaan tulkita myös talouden ja rati-
onaalisen valinnan näkökulmasta. Tähän näkökul-
maan tukeutuvat selitysmallit painottavat työnanta-
jien pyrkimystä välttää rekrytointiin sisältyviä riskejä 
ja niistä aiheutuvia kustannuksia, mikä johtaa syrjin-
tään (McAdams 2018). Työnantajat voivat pelätä 
vanhemmuuden aiheuttamia kustannuksia ja siksi 
syrjiä rekrytoinnissa hakijoita, joiden he olettavat 
hyödyntävän perhevapaita. Samalla riski joutua vas-
tuuseen työhönottoon liittyvästä syrjintärikoksesta 
on vähäinen. Sanktiot työsyrjinnästä ovat lisäksi pie-
net siitä saatavaan taloudelliseen hyötyyn (Yhden-
vertaisuusvaltuutettu 2022, 77). 

Lähes kaikki aineistomme vastaajat olivat naisia, 
mikä kertoo rekrytointisyrjinnän sukupuolittunei-
suudesta. Sukupuolten väliset erot vanhempainva-
paiden käytössä ja lasten hoivavastuissa vaikuttavat 
työnantajien käyttäytymiseen niin rekrytoinneis-
sa kuin urakehityksessä tarjotuissa vaihtoehdoissa 
(Jäntti 2017; Toivanen ym. 2009). Etenkin nuo-
ria naisia saatetaan pitää riskinä ja potentiaalisena 
kustannuksena työnantajalle, koska äidit käyttävät 
valtaosan vanhempainvapaista ja heidän oletetaan 
kantavan perheissä suurimman hoivavastuun. Kan-
saneläkelaitoksen (Kela) vuoden 2021 lapsiperhe-
etuustilaston mukaan äideille korvattiin 89 prosent-
tia vanhempainpäivärahapäivistä, joista suurin osuus 
(39 %) maksettiin 30–34-vuotiaille (Kela 2022, 7). 

Vaikka julkisessa keskustelussa usein korostetaan 
vanhempainvapaiden kustannuksia työnantajalle, 
tutkimukset viittaavat siihen, ettei niiden merki-
tys työnantajalle ole suuri (Rantahalvari & Åström 
2014). Kaikki, etenkään pienet työnantajat, eivät 
kuitenkaan välttämättä tiedä, millä tavoin vanhem-
painvapaiden kustannuksia kompensoidaan. Työn-
antajalle tietyin ehdoin maksettavat perhevapaa- ja 
vuosilomakorvaukset ovat esimerkkejä alikäytetyis-
tä vanhemmuuden kustannuksia kompensoivista 
etuuksista (Miettinen ym. 2022). 

Aiemmissa tutkimuksissa on myös havaittu, 
että työorganisaatioille vanhempainvapaiden suo-
ria taloudellisia kustannuksia suurempi merkitys on 
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Sosiologi Heikki Huilaja toteaa, että rekrytointi 
on paikallinen sopimus, jossa neuvottelun kohteena 
on pelkkää ansiotyötä laajempi sosiaalinen järjes-
tys. Se vaikuttaa käsityksiin siitä, millaiset valinnat 
ja väylät työssä ja elämänkulussa näyttäytyvät meille 
mahdollisina. Esimerkiksi nimettömässä työhaussa 
pyritään haihduttamaan henkilökohtaisten ominai-
suuksien, kuten etnisyyden tai sukupuolen, määrää-
vää merkitystä työn pätevyyden ja sopivuuden kritee-
reinä. Toisaalta rekrytointikäytännöt voivat toistaa 
pysyviä ja myös syrjiviä merkityksiä. (Huilaja 2019, 
81; ks. myös Haapakorpi ym. 2024.) 

Analysoimamme kirjoitukset kertovat kokemuk-
sista, joissa rekrytointitilanteissa esiintyy vahvoja su-
kupuolten välistä epätasa-arvoa uusintavia piirteitä. 
Aineistomme perusteella emme voi ottaa kantaa per-
hesuhteisiin liittyvien sukupuolittuneiden syrjintäko-
kemusten yleisyyteen työnhaussa tai tietää, täyttyisi-
vätkö syrjinnän juridiset edellytykset kaikissa tarkas-
telemissamme tilanteissa. Vaikka ei ole erityistä syytä 
epäillä keräämiemme kertomusten todenmukaisuut-
ta, vastaajajoukko on valikoitunut. Kyselyymme ovat 
todennäköisimmin vastanneet työnhakijat, jotka 
ovat oman tulkintansa mukaan kokeneet räikeääkin 
epäasiallista tai syrjivää kohtelua rekrytoinnissa. Mie-
hiä kyselymme ei tavoittanut tai puhutellut, mikä voi 
tutkimamme ilmiön sukupuolittuneisuuden ohella 
selittyä sillä, että miehet eivät tunnista rekrytointi-
syrjintää tai aiheesta puhuminen ei sovi vallitsevaan 
kulttuuriseen miesmalliin. 

Tuloksemme syventävät ymmärrystä rekrytoin-
tisyrjinnän luonteesta erityisesti työhaastattelutilan-
teiden kontekstissa. Rekrytointi on vallankäyttöä, ja 
siihen kuuluva syrjintä on vallan väärinkäyttöä. Yl-
lättävintä ja huolestuttavinta havainnoissamme on 
kollektiiviseksi välinpitämättömyydeksi ja vastuun 
välttelyksi nimeämämme kulttuuri. Tulostemme 
mukaan rekrytointitilanteissa syrjiväksi koettua toi-
mintaa ei aina edes yritetä peitellä. Syynä voi olla se, 
että työnantajat laskelmoivat hyötyvänsä syrjinnästä 
taloudellisesti. Syrjinnästä seuraavat sanktiot ovat lie-
viä, eikä mahdollisia seuraamuksia välttämättä pelätä. 

Rekrytointisyrjinnän kitkeminen on tärkeää yh-
denvertaisuuden toteutumiseksi ja siksi, että syrjin-
nän jatkuminen estää osaltaan työn ja perheen suju-
van yhteensovittamisen. Syrjinnän vastaisessa työssä 
tarvitaan nykyistä tiukempia sanktioita mutta myös 
yhä tehokkaampaa valvontaa sekä aihetta koskevaa 
koulutusta ja tiedotusta.

Rekrytointi on 
vallankäyttöä, ja siihen 
kuuluva syrjintä on vallan 
väärinkäyttöä. 
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