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TIVISTELMA

Tydsuojelurahaston rahoittama tutkimushanke #220081 "Rekrytointiosaaminen ja
tydntekijdiden hakutaidot yhdenvertaisuuden perustana” toteutettiin Tampereen yliopistossa
1.9.2022-31.8.2024. Hankkeessa tarkasteltiin tydntekijdiden ja organisaatioiden kokemuksia
tybnhausta ja tybhaastatteluista yhdenvertaisuuden ndkdkulmasta seka tuotettiin uutta tietoa
rekrytoinnin  kaytanndistd, organisaatioiden rekrytointiosaamisesta ja tydntekijdiden
hakutaidoista.

Hankkeessa tuotettiin ja analysoitiin kaksi empiiristd tutkimusaineistoa. Ensimmainen
aineisto koostuu verkkokyselyn avovastauksista, joissa vastaajat kuvaavat kohtaamiaan
epaasiallisia kokemuksia rekrytoinnissa. Toisen aineiston muodostavat seitseman
rekrytoinnin asiantuntijan haastattelut. Aineistoja analysoitiin eri nakokulmista laadullisen
tutkimuksen menetelmin, paaasiassa temaattista analyysia hyodyntaen.

Hankkeen keskeinen tulos on, ettd tyonhakijat kohtaavat epaasiallista kaytosta etenkin
tybnhaastatteluissa. Toisinaan kyse voi olla rekrytoijan osaamattomuudesta, mutta toisinaan
epaasiallisia kysymyksia esitetaan tieten tahtoen. Epaasiallisuudet jaavat lahes poikkeuksetta
piiloon, silla ty6ta hakeva tyontekija ei halua esimerkiksi ottaa yhteyttd viranomaisiin ja
selvittaad asiaa. Tyontekija ei koe voivansa voittaa yhteydenotolla mitaan, etenkaan jos han ei
halua enaa tydllistya kyseiseen organisaatioon. Nain rekrytoivan tahon on mahdollista jatkaa
epaasiallista toimintaansa.

Samaan aikaan etenkin maahanmuuttajataustaiset tydntekijat nahdaan tyévoimapulan
helpottajana, jotka ottavat vastaan mita tahansa ty6ta ja jotka ovat vailla sosiaalista elamaa ja
tarpeita. Toisaalta my6s muutoksen merkkeja on havaittavissa rekrytoinnin ammattilaisten
nakokulmissa. Joillakin ty6voimapula-aloilla rekrytoijat kayttavat monipuolisia ja
ennakkoluulottomiakin keinoja palkatakseen tyontekijoita, vaikka tyontekijoiltd vaadittu
suomen kielen taitotaso voi hankaloittaa sopivien tyontekijéiden I6ytamista.

Tutkimushankkeen johtopaatdksena toteamme, etta rekrytointi on edelleen tydelaman sokea
piste, joka jaa helposti piilloon myos tutkimukselta. Rekrytointia pitéaisi kehittaa
yhdenvertaisuuden nakdkulmasta, silld se edesauttaisi osaavan ja motivoituneen tyévoiman
saannin tulevaisuudessa.

Hankkeen kaytannon johtopaatdkset on laadittu hyvien kaytantdjen muotoon. Ne esitetaan
osana tata loppuraporttia.



HANKKEEN LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

Tutkimushankkeessa “Rekrytointiosaaminen ja tydntekijdiden hakutaidot yhdenvertaisuuden
perustana” tarkasteltiin seka tyontekijdiden ettd rekrytoinnista vastaavien asiantuntijoiden
kokemuksia tyénhausta ja tybhaastattelutilanteista yhdenvertaisuuden ja
oikeudenmukaisuuden nakokulmista. Tutkimuksessa tuotettiin uutta tietoa rekrytoinnin

kaytannoistd, organisaatioiden rekrytointiosaamisesta ja tyontekijdiden tyénhakutaidoista.

Esittelemme tadssa luvussa hankkeen lahtokohdat, tutkimuskysymykset ja aineistot seka
keskeiset tulokset. Tulokset on raportoitu tieteellisissa ja yleistajuisissa julkaisuissa (lista

julkaisuista 16ytyy tdman raportin lopusta).

Hankkeessa laadittiin siind analysoitujen aineistojen perusteella my6s “rekrytoinnin hyvat
kaytannot” -muistilista, jota organisaatiot voivat hyddyntaa edistadkseen rekrytoinnin
yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Lisaksi laadimme hyvat kaytannoét myos

tybpaikkaa hakeville tyontekijoille. Ne 16ytyvat taman raportin toisesta paaluvusta.

Yhdenvertaisuus

Hankkeen keskeinen kasite on yhdenvertaisuus. Tarkoitamme yhdenvertaisuudella kaikkien
ihmisten samanarvoisuutta henkiloon liittyvista tekijoista riippumatta sekd yhdenvertaisuutta
lain edessa (ks. yhdenvertaisuus.fi). Suomen perustuslain (731/1999) mukaan ihmiset ovat
yhdenvertaisia lain edessa, eika ketdan saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri
asemaan henkilékohtaisten ominaisuuksien, kuten sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6én

littyvan syyn, perusteella.

Yksityiskohtaisemmin yhdenvertaisuudesta ja syrjimattémyydesta saadetaan
yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) seka useissa muissa laeissa. Syrjintd on Suomessa
kielletty paitsi perustuslain ja yhdenvertaisuuslain myds tasa-arvolain, rikoslain seka useiden

yksittaisten erityislakien nojalla (yhdenvertaisuus.fi).



Yhdenvertaisuuslaki ulottuu myds tydeldmaan ja tydnhakuun. Sen mukaan tydnantaja ei saa
ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa tyonhakijoita eri asemaan henkil6dn liittyvien syiden
perusteella. Esimerkiksi perhe- tai parisuhteeseen, lapsiin ja mahdolliseen raskauteen

liittyvat kysymykset voivat tydnhakutilanteessa tayttaa laissa kielletyn syrjinnan tunnusmerkit.

Vuoden 2015 alussa voimaan tulleen yhdenvertaisuuslain myéta syrjintédperusteet tasa-
arvoistettiin ja my6s perhesuhteet saatettiin nimenomaisesti kiellettyjen syrjintaperusteiden
joukkoon (Vappula 2020). Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintd on kielletty niin uusien
tyontekijdiden rekrytoinnissa, tyésuhteen aikana kuin tydsuhteen paattamiseenkin liittyvissa
tilanteissa. Tybnantaja voi syyllistya syrjintddn myos ilmoittaessaan avoimista tydpaikoista tai

asettaessaan valintakriteereja tyonhakijoille.

Tybnantajalla on velvollisuus edistéd yhdenvertaisuutta. Syrjintékiellon noudattamista valvoo
ty6suojeluviranomainen, ja yhdenvertaisuusvaltuutettu voi harkinnanvaraisesti avustaa
syrjinnan kohteeksi joutuneita henkilditd. Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta ja
sukupuolten valisen tasa-arvon edistamisesta saadetaan naisten ja miesten valisesta tasa-

arvosta annetussa laissa (609/1986), jota valvoo tasa-arvovaltuutettu.

Yhdenvertaisuuslain 8 §:n nojalla syrjinndn tunnusmerkit voivat tayttya, jos tydnhakijoita
asetetaan eri asemaan perhesuhteiden, ian, alkuperan, kansalaisuuden, Kkielen,
seksuaaliseen suuntautumisen, mielipiteen, vakaumuksen, uskonnon, poliittisen tai
ammattiyhdistystoiminnan, terveydentilan, vammaisuuden tai muihin naihin rinnastettavissa
olevien henkilokohtaisten syiden perusteella. Moniperustainen syrjinta tarkoittaa syrjinnan
kohteeksi joutumista kahden tai useamman eri ominaisuuden perusteella (Oikeusministeri®
2019).

Tybhodnotossa ei ole asiallista kysya yksityisyyden suojan piiriin kuuluvia arkaluonteisia
seikkoja, kuten perhesuhteita tai lasten lukumaaraa. Naihin Kkysymyksiin liittyvista
vastauksista saatu tieto ei saa lainsddadann6én mukaan vaikuttaa rekrytointipaatdksiin.
Tybhonotossa varsinaisia laissa kiellettyja kysymyksia ei kuitenkaan ole (Koivunen ym. 2015,
10). Asiallista on kysya tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen,
tybnantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin tai tyétehtéavien erityisluonteeseen kuuluvia

asioita (Koskinen 2018).



Sanna Marinin  hallituskaudella  (2019-2023) yhdenvertaisuuslakia  uudistettiin
kattavammaksi ja yksityiskohtaisemmaksi (HE 148/2022). Eduskunta hyvéksyi uudistuksen
marraskuussa 2022 ja se tuli voimaan 1.6.2023. Uudistuksessa yhdenvertaisuuden
edistdminen laajeni varhaiskasvatukseen (sekd jarjestdjille ettd palveluntuottajille),
yhdenvertaisuusvaltuutetun ja tydsuojeluviranomaisen toimivaltaa laajennettiin ja

tybnantajan yhdenvertaisuuden edistdmisvelvoitetta selkeytettiin.

Yhdenvertaisuuslain uudistuksen seurauksena tydnantajalla on aikaisempaa tarkemmat
velvoitteet arvioida tydpaikan yhdenvertaisuustilannetta, mikd koskee muutoksen jalkeen
myds rekrytointia. Uudistuksen seurauksena yhdenvertaisuusvaltuutettu valvoo
yhdenvertaisuuslain noudattamista myos tyéelamassa ja voi tehda ratkaisuja yksittaisissa

syrjintatapauksissa.

Yhdenvertaisuuslain liséksi laki naisten ja miesten tasa-arvosta (1986/609) kieltaa
sukupuoleen perustuvan syrjinnan seka edistéda tasa-arvoa ja helpottaa naisten ja miesten
ty6elaman ja perhe-elaman yhteensovittamista. Tasa-arvolakia sovelletaan paasaantdisesti
kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa ja kaikilla elamanalueilla yksityiselamaa lukuun

ottamatta.

Rekrytointi ja rekrytointisyrjinta

Rekrytointi on monivaiheinen prosessi, jonka tarkoituksena on tayttdad tydnantajan
tybvoimatarve tiettyyn avoimeen tydpaikkaan sopivalla ja patevalla henkildlla. Se saattaa

sisdltad seuraavanlaisia vaiheita:

e tydvoimatarpeen ja sen laadun tunnistaminen (osaamistarpeiden ja rekrytoinnin
kriteerien maarittely)

e rekrytointiprosessin  suunnittelu  (resursointi, tietojarjestelmien kayttd, esim.
anonyymin rekrytoinnin kayttéominaisuuden hyédyntaminen)

e tydpaikkailmoitusten julkaiseminen (avoimen rekrytoinnin tapauksessa) tai sopivien
hakijoiden etsiminen sisaisella tai suoralla haulla

e hakemusten vastaanottaminen

e hakijoiden seulonta



e haastattelut

e tyontekijan valinta ja palkkaaminen.

Yha tyypillisempaa on, ettd tydnantajat ulkoistavat kaikki tai osan henkiléstovalinnoistaan
rekrytointipalveluihin erikoistuneille henkiléstépalveluyrityksille (esim. Koivunen 2017). Myds
sosiaalista mediaa, tekodlya ja muita uusia digitaalisia ty6kaluja hyddynnetdan rekrytoinnin

tukena yha enemman (esim. Koivunen 2024).

Tybnhakijan nakdkulmasta rekrytoinnissa on kyse tydpaikan etsimisestd, saamisesta tai
vaihtamisesta. Myds tydnhakija valitsee ja arvioi hakemaansa tydpaikkaa, ja mitéd halutumpaa

osaamista tyonhakijalla on, sitd parempi on hanen asemansa tyénhaussa.

Riippumatta siita, miten rekrytointi kdytanndssa toteutetaan, siina on aina kyse vallankaytosta
ja neuvottelusta. Rekrytointi on valikoitumisen prosessi, jossa valinnan valtatasapaino
vaihtelee eri vaiheissa ja erilaisissa tilanteissa (Huilaja 2019). Erityisesti tyéhaastattelu on
sensitiivinen tilanne, joka voi huonosti sujuessaan tuottaa tyénhakijalle paitsi pettymyksen ja
epaonnistumisen tunteita myds kokemuksia epaasiallisesta kohtelusta tai syrjinnasta
(Hennekam ym. 2021). Tydnantaja tai rekrytoija tydnantajan edustajana voi myos syyllistya
laissa kiellettyyn syrjintdan, jos tydnhakijaa kohdellaan epaoikeudenmukaisesti hanen
henkilékohtaisten ominaisuuksiensa mukaan tai jos tehtavaan valitaan hakijoista vahemman

ansioitunut (Kanninen & Virkola 2021; Kanninen ym. 2022).

Tutkimusasetelma

Tutkimuksellamme on kolme tavoitetta, joiden keskidssa on tydnhakijan kokemus

rekrytointiprosessin oikeudenmukaisuudesta:

1. Selvittda, miten tydnantajat voisivat toimia rekrytointiprosessin eri vaiheissa niin, etta
ty6ta hakevalle tydntekijalle jaa prosessista myonteinen mielikuva riippumatta siita,
tuleeko héan valituksi avoinna olevaan tehtavaan vai ei.

2. Selvittda, millaisia seurauksia rekrytoivien organisaatioiden rekrytointiosaamisella ja
ty6ta hakevien tyontekijdiden hakutaidoilla on  yhdenvertaisuuden ja

oikeudenmukaisuuden kokemuksen toteutumiseen tydénhaussa.
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3. Arvioida ja kehittdad hankkeen empiirisen aineiston pohjalta rekrytoivien tyénantajien

rekrytointiosaamista seka tydta hakevien tyontekijdiden hakutaitoja.

Rekrytoivan organisaation toiminta on keskeistad sille, millaiseksi tydnhakijat kokevat
tyobnhakuprosessin kulun ja lopputuloksen. Rekrytoinnin lopputuloksesta huolimatta
tydnhakijat voivat kokea hakuprosessin joko oikeudenmukaiseksi tai
epadoikeudenmukaiseksi. Suuri merkitys tdssd on muun muassa tiedottamisella prosessin eri
vaiheissa seka rekrytoinnin kriteerien avoimuudella. Kaikkein sensitiivisin  osa
tyonhakuprosessia on tyOhaastattelu. Haastattelun ilmapiiri ja haastattelukysymysten
asettelu ovat ratkaisevia tyonhakijan kokemukselle oikeudenmukaisesta
rekrytointiprosessista. Tydnantajan nakokulmasta asiallisesti ja oikeudenmukaisesti hoidettu
rekrytointi puolestaan on paras tae osaavien tyontekijoiden palkkaamiseksi sekd mydnteisen

yrityskuvan yllapitamiseksi.

Tutkimuksemme nojaa vahvasti kaytantdjen ja kokemusten tutkimuksen perinteisiin.
Kyseessa on osallistujien kokemuksiin ja asiantuntijuuteen perustuva tutkimus, jossa
osallistujat saavat itse kertoa omista kokemuksistaan haluamallaan tavalla. Nain ollen he itse
maarittavat, mika heidan kokemuksissaan on keskeista ja miten he eri asiat nimeavat ja

sanallistavat. Tutkijoiden sijaan he ovat itse oman kokemuksensa asiantuntijoita.

Tydnhakijoiden ja rekrytointialan ammattilaisten kokemuksia analysoiden kysymme

tutkimuksessamme:

1. Millaisia kokemuksia tydta hakevilla tyontekijéilla on ollut tydnhakuprosessin eri
vaiheista ja miten se on muovannut heidan mielikuvaansa seka rekrytointiprosessista
ettd rekrytoivasta organisaatiosta?

2. Milla eri tavoin vastaajien tydnhaun kokemukset edistavat tai estavat
yhdenvertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutumista rekrytoinnissa?

3. Miten rekrytoivat organisaatiot voivat lisdtd rekrytointiosaamistaan ja miten tyota

hakevat tyontekijat voivat kehittdd omia hakutaitojaan?



Aineistot

Vastaamme tutkimuksemme tavoitteisiin ja kysymyksiin kahteen laadulliseen aineistoon
tukeutuen. Ensimmainen aineisto koostuu anonyymeistd verkkolomakkeella keratyista
kirjoituksista. Verkkokyselyn tarkoituksena oli saada tietoa erilaisista rekrytoinnissa, etenkin
tybhaastatteluissa koetuista tilanteista, jotka tyonhakija oli tulkinnut epaasiallisiksi tai asiaan

kuulumattomiksi.

Verkkolomake julkaistiin sekd suomeksi ettéd englanniksi. Linkkia lomakkeeseen levitettiin
tutkimusryhman henkildkohtaisten verkostojen ja useiden sosiaalisen median (esim. Twitter
/ X, LinkedIn, Facebook) ryhmien kautta. Vastaajia informoitiin tutkimuksen tarkoituksesta,
aineiston kasittelystéd ja sailyttdmisestd sekd henkilbtietojen kasittelyperusteista EU:n
tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Kysely avattiin lokakuussa 2022 ja suljettiin kesakuussa
2024. Siihen mennessa kirjoituksia oli saapunut 107. (Kirjoitusten liséksi lomakkeen avauksia
ja vastausten hyddyntadmisen kannalta liian vaillinaisia vastauksia saimme runsaasti,

yhteensa 209.)

Verkkolomakkeella oli kolme avokysymystd, joissa vastaajia pyydettin kuvaamaan
kokemuksiaan epaasialliseksi tulkitsemistaan tydnhakutilanteista, tasmentamaan miksi
tilanne oli koettu epaasialliseksi ja kertomaan miten tilanteessa olisi voitu toimia toisin (Liite
1). Lisdksi lomakkeella kysyttiin vastaajan ika, sukupuoli seka tyémarkkina-asema (tydssa,
ty6tén, muu) ja kansalaisuus (Suomi, EU, ei-EU/ETA) tapahtumahetkelld. Lahes kaikki
vastanneet ilmoittivat sukupuolekseen naisen. Suurin osa vastaajista oli idltdadn nuoria tai
varhaiskeski-ikaisia aikuisia ja muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta Suomen kansalaisia.

Noin kaksi kolmasosaa vastaajista oli kuvailemansa tilanteen tapahtumahetkelld tyossa.

Hankkeen toisen aineistokokonaisuuden muodostivat henkildstéa rekrytoivien yritysten ja
henkil6stdpalveluita (HR-palvelut) tarjoavien yritysten seitseman asiantuntijan haastattelut.
Haastateltavat olivat kaupan alalta (1 henkil®), henkildkuljetuksen alalta (3 henkilda) ja HR-
palveluita tarjoavista yrityksista (3 henkil6d). Haastateltavista viisi oli naisia ja kaksi miehia.
Haastattelut kestivat kukin 1-1,5 tuntia ja ne tehtiin Teams-yhteyden valityksella verkossa.
Puolistrukturoidut  haastattelut tallennettin  &anitiedostoiksi, jotka  ulkopuolinen
ostopalveluyritys translitteroi tekstiksi. HR-palveluita tarjoavien yritysten haastateltavat
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vastasivat yritysten rekrytointipalvelusta ja TE-toimistojen toimeksiannosta tydnhakijoiden

tybnhaun valmennuksista. Haastatteluteemat olivat seuraavat:

e rekrytoinnin tavat, menetelmat ja kdytannot

e muutokset rekrytoinnissa ja rekrytointi tulevaisuudessa
e rekrytoinnin kohderyhmat

e hyva tydnhakija ja tydbnhakutaitojen parantaminen

e virherekrytoinnit ja niiden korjaaminen

e rekrytoinnin haasteet ja vaikeudet

e rekrytoinnin kohderyhmien laajentaminen.

Koska haastateltavat tydskentelevat tydvoimapula-alojen haasteiden parissa, keskustelu

ulottui yleensa edellisten teemojen ohella myds maahanmuuttajataustaisten rekrytointiin.

Tulokset

Verkkokyselyna kerdamastamme aineistosta tunnistimme useita tyonhakuun liittyvia
tilanteita, jotka vastaajat olivat kokeneet syrjiviksi tai epaasiallisiksi. Koska kyse on
anonyymeista kertomuksista, emme voi tietaa tayttavatké kuvailemamme tilanteet laissa
maaritellyn syrjinnan tunnusmerkit. Tutkimme tydénhakuun ja rekrytointiin liittyvia tilanteita,
jotka tybnhakijat itse olivat kokeneet syrjiviksi, mutta emme esita, ettda aineistomme

tyonhakijoiden kokemuksissa valttamatta olisi kysymys laissa maaritellysta syrjinnasta.

Yhteenveto aineistomme luokittelusta tyonhakutilanteissa koetun syrjintaperusteen tai
epaasialliseksi koetun kaytéksen mukaan on esitetty taulukossa 1. Aineistostamme [6ytyi
kaikkiin laissa maariteltyihin syrjintdperusteisiin viittaavia kokemuksia paitsi vammaisuuteen
ja ableismiin liittyvid kuvauksia. Aineistossamme oli myds runsaasti esimerkkeja

epaasialliseksi koetusta kaytdksesta, kuten tydnhakijan ulkondén kommentoinnista.



Taulukko 1. Verkkolomakkeella keratyn aineiston luokittelu tydnhakutilanteissa

koetun syrjintaperusteen tai epaasialliseksi koetun kaytoksen mukaan.

Koettu syrjintéaperuste /
kokemus
epaasiallisesta
kaytoksesta

Esimerkki

Perhesuhteet

Tybhaastattelussa esitetyt lainvastaiset kysymykset
parisuhteesta, lapsista, lastenhoidosta, raskaudesta ja lasten
hankinnasta tai sukulaissuhteista

Alkupera / kansalaisuus

Rekrytoijan tekema oletus tyénhakijan alkuperasta /
synnyinmaasta nimen perusteella

Seksuaalinen hairinta

Sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet; vihjailu
tybpaikkaromansseista

Meriittien ohittaminen /
kyseenalaistaminen

Tybnhakijan ansioiden vahattely; vahemman ansioituneen
hakijan valinta

Poliittinen, yhdistys- / ay-
toiminta

Kysymykset tydnhakijan ay-toiminnasta tai poliittisesta
vakaumuksesta

Sitoutuminen tydhdén

Tyénhakijan halua sitoutua haettavana olevaan tehtavaan on
epailty

Ulkonako

Tyénhakijan ulkondén kommentointi: lavistykset, tatuoinnit,
irokeesi, hiustyyli; ylipaino; ulkonddn "kehuminen”; pituus; CV:n
kuva

Terveydentila

Ty6nhakijan terveydentilaa koskevat kysymykset

Seksuaalinen
suuntautuminen

Ty6nhakijan seksuaalisen suuntautumisen tiedustelu tai siihen
littyvd kommentointi

Ika Ikarasismi, "tytottely”, nuorten tydnhakijoiden kokemuksen
vahattely
Sukupuoli Sovinismi, naisten osaamisen ja ansioiden vahattely

Muu henkiloon liittyva
Syy

Tybhaastattelussa on kysytty hakijan asuinpaikkaa, sotilasarvoa,
puolison tai vanhempien ammattia

Muut tyésuhteen
kannalta epaolennaiset

Tybhaastattelussa on esitetty kysymyksia tydpaikan muista
tyontekijoista tai aiempaan tyéhdn liittyvia epaasiallisia

kysymykset kysymyksia
Ideoiden varastaminen Tydnhakutilanteessa on annettu ideointi/suunnittelutehtava, jota
tybnhakijalta tybnantaja on hyédyntényt ilman lupaa

Suositusten kysyminen
tai tietojen etsiminen
ilman tyénhakijan lupaa

Tietojen etsiminen tydnhakijasta sosiaalisesta mediasta;
ystavien mielipiteen kysyminen hakijasta

Aineistossamme sekd maarallisesti ettd siséllollisesti merkittdvimman kokonaisuuden
muodostivat perhesuhteisiin liittyvat syrjintakokemukset, kuten tydnhakutilanteissa esitetyt
kysymykset koskien lasten hankkimista, perhe- ja parisuhdetilannetta sekd lasten
hoivavastuuta. Kirjoituksissa korostui syrjintdkokemusten sukupuolittuneisuus. Tyypillisimpia
olivat nuorten ja varhaiskeski-ikaisten naisten kohtaamat tydnhakutilanteet, joissa heille oli

esitetty perhesuhteisiin liittyvia mahdollisesti syrjinndn tunnusmerkit tayttavia kysymyksia.
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Aineiston kirjoituksissa kuvattiin tilanteita, joissa rekrytoinnista vastaavat henkilot eivat
peitelleet vahvoja kasityksidaan perinteisestd aitiydestd seka hoivan ja kotitdiden

sukupuolittuneisuudesta, kuten seuraavat esimerkit havainnollistavat:

Juuri opintojeni pédétyttyd vastasin usein kysymyksiin suunnitellusta &itiydestd (Oletko ajatellut
hankkia lapsia? Jos, niin koska?), ja &idiksi tultuani, tdménhetkisissd hakuprosesseissa
kyseenalaistetaan toistuvasti valmiuttani esimerkiksi matkustamiseen (Sinullahan on kouluikédinen
lapsi, ja tdméa tehtdva vaatii matkustuskyvykkyyttd. Mitd teet lapsesi kanssa, kun sinun pitéaisi
matkustaa?), pitkiin tydpéiviin (Organisaatiossamme sitoudumme tyéhén ja katsomme, ettad
hommat tulevat tehdyiksi vaikka sitten ylitéina. Miten tdmé onnistuu kouluikéisen lapsen kanssa?).

Haastattelussa minulta Kysyttiin esimerkiksi seuraavia asioita: "CV:ssési ei ole mitdén mainintaa
perheestési. Kerro siitd." H6Imé ja hdmmentynyt kun olin, vastasin ettd minulla on puoliso ja 2-
vuotias lapsi. Seuraavaksi sitten Kysyttiinkin "No kukas lasta hoitaa, kun sind kédyt t6issd?" Tuli
vdhéan hélmé olo, ja kerroin lapsen olevan péivédkodissa, koska etsin tydpaikkaa...

Perhesuhteista ja etenkin lasten hankinnasta tiedusteleminen ty6haastattelussa on
aineistomme kertomuksissa tyypillista, vaikka laki kieltda tamankaltaisen tiedon kayttamisen
rekrytointipaatoksen tukena. Tydnhakutilanteissa perheen perustamiseen, lasten hankintaan
ja raskauteen liittyvat kysymykset koettiin myds epaoikeudenmukaisiksi ja yksityisyytta
loukkaaviksi. Raikeimmillaan tyotehtavien ja tydn luonteen kannalta ep&dolennaisia
tyonhakijoiden henkilokohtaiseen elamaan kuuluvia asioita kysyttiin suoraan, joskus
epasuorasti johdatellen. Haastattelija saattoi esimerkiksi kysella, mitd tyonhakija tekee

vapaa-ajallaan tarkoituksenaan saada tietoa henkilén perhetilanteesta:

Huomasin, ettéd hén yritti usealla eri tavalla vihjaillen saada tietoon perhetilanteen ja sen, onko
minulla lapsia. Véistin ndmé& vihjailut asiallisesti enké kertonut perhetilanteestani. Lopulta
haastattelija kysyi suoraan, ettd onko minulla lapsia. Vastasin rehellisesti kieltdvésti, koska menin
lukkoon tilanteessa, vaikka tiesin, ettei asiaa saisi Kysyéd. Haastattelija jatkoi vield kysymélla, etta
onko suunnitelmissani hankkia lapsia. Olin tyrmistynyt néistéd kysymyksista.

Perhesuhteiden ohella aineistomme vastaajat kuvailivat moniin henkilékohtaisiin
ominaisuuksiin, kuten oletettuun kansalaisuuteen, ikaan, sukupuoleen ja ulkondkddn liittyvia
syrjintdakokemuksia tyonhakutilanteissa. Esimerkiksi itsekin kansainvalisen rekrytoinnin
parissa tydskenteleva asiantuntija kertoi tydnhakuprosessista, joka ei ollut edennyt edes
tybhaastatteluun saakka, koska hanen tydhakemuksensa oli automaattisesti ohitettu

ulkomaalaiseen sukunimeen perustuen:
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Syiné hylkéyskirjeessé oli mainittu: suomen kielen osaamattomuus, ei pddsya Helsingin toimistolle
viikoittain — vaikka olen &idinkielelténi suomenkielinen (puhun kylld my6és 9 muuta kielté eri
taitotasoilla) ja asun Lénsi-Helsingissd. Palasin asiaan sujuvalla suomen kielelld ja varovaisesti
ehdotin, josko hylkéyskirjeessd on tapahtunut jokin virhe. Néin ei kuitenkaan ollut, vaan
perusteluksi lueteltiin, ettd hakemuskannassa nékyy vain nimeni, puhelinnumeroni ja
sdhkoépostiosoitteeni — aikaa CV:n lukemiseen ei kuulemma ole. Huomiona tdhén vieléd se, ettéd
etunimeni on tdysin suomalainen ja sukunimeni kaksoisnimi, missd jalkimmdéinen osa on
tunnistettavasti eri kansallisuutta edustava nimi.

Aineistossamme kuvailtiin myds ikasyrjintaan liittyvia kokemuksia ja epaasiallista ulkonadn

kommentointia:

Hain sosiaalialan yksityiselle puolelle jéarjestépuolelle, kun tybhaastattelija ja tuleva esihenkiloni
naureskellen totesi kerrottuani ikéni, etten vaikuta tai nédytd yhtdén ikéiseltédni. Lopun
haastatteluajasta héan tytétteli minua. Olen 37-vuotias.

Valitsemattomuuttani perusteltiin silld, ettd olen vield liian nuori ja pehmea. Kuitenkin yhtad aikaa
saan juuri kehuja selviytymisesténi varsin haastavista tilanteista. Tehtdvéaan valittiin tdysin talon
ulkopuolinen eri toimialalta. Ikd suunnilleen sama, mutta sukupuoli toinen. Koin ettd en saanut
asiallista kohtelua ja tekaistut perustelut tuntuivat kyllé kurjilta. Kun kuulin ketéa valittiin, oli 1&dhes
selvad, ettd osaamisella ja idlld ei ollut merkitystd. Osaaminen oli puolellani. Mutta sukupuoli
ratkaisi.

Rekrytoija jatkoi epdmukavaa kangertelua ja lopulta kertoi, ettd CV:ni kuva oli heréattdnyt
epéluottamusta taidoistani. Jéarkytyin, Kysyin miksi. Rekrytoija tokséytti, ettd kuva oli
“honeybunnymainen”. Menin niin sanattomaksi, ettd puhelu pééttyi nopeasti. Aloin epdréimééan,
ettd kannattaako kyseiseen yritykseen edes ldhteé toihin, jos suhtautuminen on noin seksistista.
CV kuva oli tdysin normaali kuva itsesténi. Aloitin kuitenkin tyét yrityksessé ja toimitusjohtaja jatkoi
torkedéd kéaytdstd kohtaani koko 2 vuotta, jotka pakon edestéa yrityksessé olin t6issé.

Keradmissamme kertomuksissa paljon mainintoja saivat tydnhakutilanteet, joissa vastaaja
kertoi, ettd rekrytoinnin lopputulos oli koettu epaoikeudenmukaiseksi. Tyypillisesti ndma

tilanteet liittyivat hakijan meriittien ohittamiseen tai kyseenalaistamiseen:

Hakukuulutuksessa  pyydettiin  tutkimussuunnitelma,  julkaisuluettelo,  opetusportfolio,
motivaatiokirje, kehittdmisideat ja cv. Sitten haastattelussa juteltin mukavia. En tullut valituksi,
joten soitin ja Kkysyin mistd mahtoi olla kyse. Kertoivat, ettd profiilini, tutkimusideani, cv,
kehittdmisideat ja kaikki olivat erinomaisia, mutta sitten pdérekrytoija, eli vanhempi miesproffa
sanoi, ettéa niilla ei oikeastaan ole mitdan merkitysta. He olivat pédéttdneet valita tehtdvaéan henkilon,
jolla oli enemmén “koordinoinnista” kokemusta. Eli painottivat jotain, misté ei ollut mitdén puhetta
hakukuulutuksessa, siis ihan hatusta viime metreilld vedetystd tekijastad. Valitsivat tehtdvééan
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henkildn, joka oli hoitanut samankaltaista tehtdvdd samassa yksikGsséd jo aiemmin. Akateemisilla
meriiteilld, tai milladgn muullakaan ei ollut mitdédn virkaa haussa.

Hain pdivittéistavarakaupan alalla suuren toimijan toimipisteeseen, jossa oli palvelulinjastossa
vastaavan paikka haussa, ja myos tavallisen myyjan paikka. Olin hakenut vastaavan paikkaa, silld
minulla oli laaja-alaisesti kokemusta kyseisen yrityksen eri osuuskaupasta 10 vuoden ajalta ja vield
kilpailevalta kaupan alan yritykseltd 6 vuoden ajalta. Haastattelun alkaessa minulle sanottiin, ettd
minua ei haastatella vastaavan tehtdvdén (johon olin hakenut) vaan myyjan tehtdvédéan. Jos en
tdhdn suostu, haastattelu ei jatku. Pyysin perusteluja, ja vastaus oli sanasta sanaan. “Et ole
néyttdnyt kynsidsi meidédn osuuskaupassamme”. 10 vuoden kokemus toisen osuuskaupan
myymélédssé tyéskentelystd mitétéitiin tdysin, eikd sitd huomioitu tybkokemuksena. [...] En tullut
valituksi edes myyjan paikkaan.

Rekrytoinnissa tulisi pitédytyd niissa hakukriteereissd, jotka on tydnhakuilmoituksessa
maaritelty (Bergbom ym. 2020). Edella kuvatuissa tilanteissa tydnhakijat kokivat, ettei heidan
osaamistaan noteerattu vaan heidat sivuutettin tydnhaussa heidan patevyydestaan

huolimatta.

Samaan aikaan rekrytoinnin ammattilaiset ndkevat etenkin maahanmuuttajataustaiset
tyonhakijat 1ahinnd tyévoimapulan helpottajana, vailla inhimillista ja sosiaalista elamaa seka
tarpeita, vaikka myds muutoksen merkkeja on havaittavissa suhtautumisessa
maahanmuuttajataustaisiin  tydnhakijoihin. Haastatteluaineistomme mukaan joillakin
tyévoimapula-aloilla rekrytoijat kayttavat monipuolisia ja ennakkoluulottomiakin keinoja
palkatakseen tyontekijoitd, vaikka tyodntekijoiltd vaadittu suomen kielen taitotaso voi

hankaloittaa sopivien tyontekijoiden |6ytamista.

Haastattelemiemme  asiantuntijoiden  mukaan rekrytoinnin  kaytanndét  suosivat
suomalaistaustaisia, ja osa haastatelluista piti rekrytoinnin kriteereja jopa kohtuuttomina
maahanmuuttajataustaisten kannalta. Aiemman tutkimuksen perusteella myds tiedetaan,
ettd maahanmuuttajataustaisten sijoittuminen tydtehtaviin ei useinkaan vastaa heidan
osaamistasoaan (Ahmad 2019), ja maahanmuuttajataustaiset ovat yliedustettuina joustavissa

ja epavarmoissa tydsuhteissa (Ojala ym. 2024).
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Lopuksi

Rekrytointi on edelleen tybelaman sokea piste, joka jaa helposti piloon myds tutkimukselta.
Rekrytointia pitaisi kehittdad yhdenvertaisuuden nédkdkulmasta, silld se edesauttaa osaavan ja
motivoituneen tyévoiman saantia tulevaisuudessa ja ndin turvaa organisaatioiden toiminnan.
Yhdenvertaisuus on myds suomalaisen yhteiskunnan keskeinen arvo, jota on syyta vaalia ja

edistda myos tydelamassa.

Syrjintdd ehkaisevien menetelmien arviointia ja kehittamista tarvitaan tybeldamassa paitsi
eettisistd myds kaytadnndn syista. Yhteiskunnallinen tasa-arvo on kirjattu perustuslakiin, ja
ty6elaman tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tukevien kayténtéjen kehittdminen on yksi
keskeisistd tavoista edetd tahan tavoitteeseen. Kaytanndn tasolla tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistaminen tydelamassa on kulmakivi tydon tuloksellisuudelle ja

ty6hyvinvoinnille sekd tydvoiman veto- ja pitovoimalle.
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HYVAT KAYTANNOT REKRYTOINNISSA

Hyvat kdytannot tyénhakijalle

1. Suuntaa katse tulevaisuuteen ja kerro, mitd hyvaa naet tyonantajassa, jonka
tyopaikkaa haet. Edellisten ja nykyisen tydnantajan arvosteleminen ei anna hyvaa kuvaa

tyonhakijasta eika perustele halua vaihtaa ty6paikkaa.

2. Kerro tyohakemuksessa muutakin kuin nimesi ja yhteystietosi, vaikka kerrottavaa ei
juuri olisi. Liitd mukaan CV, jossa kerrot jotakin itsestasi sekd sen, miksi haluaisit kyseiseen
paikkaan tdéihin. CV:hen ei tarvitse listata kaikkia tekemiasi asioita, vaan kiteytys omasta

osaamisesta riittaa.

3. Asiantuntijatehtaviin hakevien kannattaa tutustua ja hakeutua oman alansa
ammatillisiin verkostoihin tai rakentaa sellaisia. Hyvat verkostot voivat auttaa tydpaikan

[6ytymisessa.

4. Valmistaudu tyohaastatteluun tutkimalla tyonantajan nettisivut ja somekanavat seka
muut tietoa tarjoavat tahot. Valmistaudu myds kysymaan sinulle tarkeitd asioita. Olet
valitsemassa uutta tybnantajaa ihan samoin kuin ty6nantaja on valitsemassa uutta
tyontekijad. On tunnettava oma osaaminen ja vahvuudet, sekd mahdollisimman hyvin
tehtava, jota on hakemassa, jotta tietda vastaavatko ne toisiaan. Taysin sokkona ei

tyopaikkoja kannata hakea.

5. Puhu totta, silla liioitteleminen tai valehteleminen ei edista asiaasi. Tydhakemuksessa
ja tybhaastattelussa valehtelemisella on lyhyet jaljet. Muunnellun totuuden puhumisesta jaa

kiinni, eika se lisdd mahdollisuuksia menestya tydnhaussa.

6. Kirjoita tyohakemus itse, vaikka suomen kielen taitosi ei olisi erityisen hyva.
Hakemus kuitenkin kertoo heti tydnantajalle kirjallisesta kielitaidostasi, eika sitd tarvitse

erikseen selvittaa.
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Hyvat kdytannot rekrytoijalle

1. Kysy tyonhakijalta vain sellaisia kysymyksia, jotka liittyvat tehtdavaan. Esimerkiksi
yksityiselamaan ja perheeseen liittyvid tietoja ei saa kayttdd perusteena rekrytoinnissa.
Téllaisten tietojen kysyminen antaa epdaasiallisen kuvan koko rekrytointiprosessista, eika
tyonhakija valttdamatta halua sellaiseen tydpaikkaan, jonka rekrytoinnissa kysytaan

epaasiallisia ja tydhon liittymattémia kysymyksia.

2. Ole ystavdllinen ja asiallinen tyonhakijoita kohtaan. Epaystavallisyys, asioiden
tivaaminen, tydnhakijan epéileminen tai asiaton kyseenalaistaminen eivat edesauta sopivan
tyontekijan valintaa. Hakuprosessi on tydnantajalle yksi tapa esitelld itsensa, eikd valittu
tyonhakija valttdmattd halua tydskennelld sellaiselle tydnantajalle, josta han sai

hakuprosessissa huonon kuvan.

3. On hyva kertoa tyénhakijoille mahdollisimman pian, jos haettavan tehtavan sisalto,
nimike, kesto tai muu oleellinen seikka muuttuu prosessin aikana. Nain kaikilla
osapuolilla on yhtendinen kasitys asiasta. Muutokset eivat ole harvinaisia ja avoin

tiedottaminen asiasta hyva toimintatapa.

4. Teeta hakuprosessin aikana vain sellaisia tehtdvia ja pyyda sellaisia tietoja ja
dokumentteja, jotka ovat haettavan tehtavan kannalta tarpeellisia. Erityisen huono idea
on kopioida tydnhakijoiden ideoita mydhempaan kayttéon, silla se ei jad tydnhakijalta
huomaamatta ja vaikuttaa kuvaan, jonka tydnantaja antaa itsestéaan. Ylimaaraiset tehtavat,
toimitettavat dokumentit ja rekrytoinnin vaiheet voi karsia, kun maaritelldan etukateen

selvasti se, mita ollaan hakemassa.
5. Ota tyénhakijoiden erilaisuus rikkautena, joka rikastuttaa myés tyépaikkaa. Al4 oleta,

etté kaikki ovat samanlaisia ja eldvat samoin kuin muut. Al kuitenkaan kysy yksityisasioita,

jotka eivat liity tydhon.
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LITE: VERKKOKYSELY

— Taman kyselyn tarkoituksena on keratd tutkimuskayttoon tietoa erilaisista rekrytoinnissa,
etenkin tyopaikkahaastattelussa, koetuista tilanteista, jotka tydnhakija on kokenut
epaasiallisiksi tai asiaan kuulumattomiksi. Onko sinulla ollut tallaisia kokemuksia?

— Jos on, kerro kokemuksistasi. Mita tapahtui, milloin ja minkélaisessa tilanteessa? Keita ol
lasna, miten asiat etenivat? Toivomme mahdollisimman yksityiskohtaista kuvausta, mutta voit
toki kertoa kokemuksestasi vain lyhyesti. Nimid tai muita tunnistettavia tietoja ei ole
tarpeellista kertoa.

— Kerrotko vield, mika tilanteessa oli sinusta epaasiallista ja miksi? Koitko, etta epaasiallisessa
tilanteessa vaikutti esimerkiksi ikd, kansalaisuus, kieli, perhesuhteet, terveydentila,
vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai jokin muu henkiléon liittyva syy?

— Miten rekrytoiva osapuoli olisi mielestasi voinut toimia paremmin kokemassasi tilanteessa?
Miten epaasiallisuus olisi voitu valttaa tai korjata? Miten itse toimit tilanteessa?’

— lkasi tapahtumahetkella

15-24 vuotta
25-34 vuotta
35-44 vuotta
45-54 vuotta
55-64 vuotta
65— vuotta

— Sukupuolesi

Nainen

Mies

Muu

En halua maaritelld tai vastata

— Olitko tapahtumahetkella
Tybssa

Tyo6ton
Muu, mika

— Kansalaisuutesi tapahtumahetkella

Suomen
EU
Ei-EU/ETA

16



HANKKEEN JULKAISUT

Tieteelliset artikkelit

Haapakorpi, Arja & Lehtovaara, Heidi & Koivunen, Tuija & Pyoria, Pasi (2024).
Anonyymi  ja  kulttuurisensitiivinen  rekrytointi  maahanmuuttajataustaisten
tyollistymisen edistajana. Tyépoliittinen aikakauskirja 67(2): 19-29.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/165677

Pyéria, Pasi & Koivunen, Tuija & Lehtovaara, Heidi (2024, tulossa). “Tatahan ei saa
kysya, mutta kysyn kuitenkin” — Perhesuhteisiin liittyvat sukupuolittuneet
syrjintdkokemukset rekrytoinnissa. Aikuiskasvatus.

Haapakorpi, Arja & Koivunen, Tuija & Pyoria, Pasi & Lehtovaara, Heidi (2024,
kasikirjoitus arvioitavana). Rekrytointi tydvoimapula-aloilla ja
maahanmuuttajataustaiset tyonhakijoina. Janus — sosiaalipolitikan ja sosiaalityén
tutkimuksen aikakauslehti.

Haapakorpi, Arja & Koivunen, Tuija & Pyoria, Pasi & Lehtovaara, Heidi (2024,
kasikirjoitus arvioitavana). Educational credentials — how much do they matter?
Experiences of discriminatory and inappropriate treatment in recruitment process.

Journal of Education and Work.

Muut julkaisut

Haapakorpi, Arja, Koivunen, Tuija, Lehtovaara, Heidi & Pyoria, Pasi (2024, tulossa).
Millaisia tietoja tydnhakijasta saa kerata ja miten? Tyd, terveys, turvallisuus —kehden
blogi. https://tttlehti.fi/

Koivunen, Tuija & Haapakorpi, Arja & Lehtovaara, Heidi & Pyoria, Pasi (2024, tulossa).
Kuka on oikean ikdinen t6ihin? I1Imid - sosiologinen media Kkaikille.

https://iimiomedia.fi/mika-ilmio/

Koivunen, Tuija & Pyoéria, Pasi & Lehtovaara, Heidi & Haapakorpi, Arja (2024).
Perhesunhteisiin ja lastenhankintaan liittyvat kysymykset eivat kuulu rekrytointiin. Ami-

saatid, Pulssi-blogi 4.6.2024. https://ami.fi/blogi/perhesuhteisiin-ja-lasten-hankintaan-

liittyvat-kysymykset-eivat-kuulu-rekrytointiin/

17


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/165677
https://tttlehti.fi/
https://ilmiomedia.fi/mika-ilmio/
https://ami.fi/blogi/perhesuhteisiin-ja-lasten-hankintaan-liittyvat-kysymykset-eivat-kuulu-rekrytointiin/
https://ami.fi/blogi/perhesuhteisiin-ja-lasten-hankintaan-liittyvat-kysymykset-eivat-kuulu-rekrytointiin/

Koivunen, Tuija & Haapakorpi, Arja & Lehtovaara, Heidi & Pydria, Pasi (2023).
Tutkimusta ty6elamdn  muutosten &areltd. Tieteessd tapahtuu  5/2023.

https://www.tieteessatapahtuu.fi/numerot/5-2023/tutkimusta-tyoelaman-muutosten-

aarelta
Koivunen, Tuija & Pyoria, Pasi (2023). Ylpeytta ja hdpedd omasta ammatista. Alustal
Tampereen yliopiston yhteiskuntatieteiden tiedekunnan verkkojulkaisu 16.3.2023.

https://www.tuni.fi/alustalehti/2023/03/16/ylpeytta-ja-hapeaa-omasta-ammatista/

18


https://www.tieteessatapahtuu.fi/numerot/5-2023/tutkimusta-tyoelaman-muutosten-aarelta
https://www.tieteessatapahtuu.fi/numerot/5-2023/tutkimusta-tyoelaman-muutosten-aarelta
https://www.tuni.fi/alustalehti/2023/03/16/ylpeytta-ja-hapeaa-omasta-ammatista/

KIRJALLISUUS

Ahmad, A. (2020). When the name matters: An experimental investigation of ethnic
discrimination in the Finnish labor market. Sociological Inquiry 90(3): 468-496.

Bergbom, B. & Toivanen, M. & Vaananen, A. (2020). Monimuotoisuusbarometri 2020.
Fokuksessa rekrytointikdytannét ja monikulttuurisuus. Helsinki: Tyéterveyslaitos.

Hennekam, S. & Peterson, J. & Tahssain-Gay, L. & Dumazert, J-P. (2021). Recruitment
discrimination: How organizations use social power to circumvent laws and regulations. The
International Journal of Human Resource Management 32(10): 2213-2241.

Huilaja, H. (2019). Rekrytoinnin sosiaalinen jédrjestys — tutkimus tyéhén sopivuuden
neuvottelukontekstista. Acta Electronica Universitatis Lapponiensis 260. Rovaniemi: Lapin
yliopisto.

Kanninen, O. & Virkola, T. (2021). Rekrytointisyrjintd ja sen vastaiset keinot. Helsinki:
Valtioneuvosto.

Kanninen, O. & Virkola, T. & Lilja, E. & Rask, S. (2022). Tavoitteena syrjimétén tydeldmaé.
Tydsyrjinndn nykytila ja keinoja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdémiseksi. Helsinki:
Valtioneuvosto.

Koivunen, S. (2024). Digitalization of Talent Acquisition: Understanding Human Resource
Management Professionals’ Experiences and Practices. Tampere University Dissertations
947. Tampere: Tampere University.

Koivunen, T. (2016). Tydnhakijoiden pehmeéat taidot ulkoistetussa suorarekrytoinnissa.
Tyéelédmén tutkimus 14(2): 153—-166.

Koivunen, T. (2017). ldeaalitydntekijan ruumiilinen padoma ja ammatillinen habitus
rekrytoijan silmin. Hallinnon tutkimus 36(4): 242-252.

Koskinen, S. (2018). Henkil6tietojen kysyminen tydhaastattelussa ja tydsyrjinta. Edilex uutiset
6.8.2018.

Oikeusministerid (2019). Moniperusteinen syrjinta olisi tunnistettava paremmin. Policy Brief
2, Syrjintd Suomessa. Ajankohtaista tietoa syrjinndstd ja yhdenvertaisuudesta. Helsinki:
Oikeusministerid.

Ojala, S. & Pyoria, P. & Jakonen, M. (2024). Maahanmuuttajat prekaarina tyévoimana.
Teoksessa T. A. Renvik & M. Saavala (toim.) Kotoutumisen kokonaiskatsaus 2023:
Né&kbkulmana véestosuhteet. Helsinki: Tyo- ja elinkeinoministerio, 41-54.

Vappula, H. E. (2020). Tydésyrjintd perhesuhteen perusteella tybhdénotossa. Oikeustieteen pro
gradu -tutkielma. Joensuu: [td-Suomen yliopisto.

Kaikki Tyoeldman tutkimuskeskuksen tydraportteja -sarjan julkaisut

19


https://research.tuni.fi/wrc/julkaisusarja/

e =

o ‘ﬂn\‘

Tyoeldman tutkimuskeskus

Postitusosoite:
33014 Tampereen yliopisto

Kayntiosoite:
Kalevantie 5 Tampere
Puh. 0294 5211 (vaihde)

ISBN 978-552-03-3519-9 (verkkojulkaisu)
ISSN 2489-8902 (verkkosarja)



