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Yhdenvertaisuussuunnittelua tehdaan, mutta valmistelupro-
sessiin ja suunnitelman jalkautumiseen ei kiinniteta tar-
peeksi huomiota.

Tyonantajille ja palkansaajille suunnattuun kyselyyn perustuen suuri osa tyonantajista
tayttaa lain vaatimukset yhdenvertaisuussuunnitelman teosta. Silti yhdenvertaisuuden
arviointi, suunnittelu ja siita tiedottaminen jaavat viela liian usein pintapuoliseksi. Yh-
denvertaisuuden toteutumista on arvioitu ja henkildst6a koskevia yhdenvertaisuussuunnitelmia
tehty, mutta palkansaajat ovat niistad usein epatietoisia.

Suuri osa vastaajista arvioi, ettei yhdenvertaisuussuunnittelu ja siihen liittyva prosessi
ole toistaiseksi edistéanyt yhdenvertaisuutta. Osa on nahnyt syyksi sen, ettd yhdenvertai-
suus on ollut kunnossa jo ennen yhdenvertaisuussuunnittelua. Noin viidennes tydnantajista ja
palkansaajista on havainnut yhdenvertaisuussuunnittelulla ja siihen liittyvalla prosessilla posi-
tiivisia vaikutuksia yhdenvertaisuuteen. Yhdenvertaisuus on kehittynyt positiivisesti useammin
tyépaikoilla, joissa suunnitelmaa on kasitelty yhdessa henkil6stdn kanssa ja joissa siita on tie-
dotettu.

Tyopaikoilla tietoon tulleet yhdenvertaisuuslain mukaiset syrjintidtapaukset liittyvat
useimmiten ikdan ja terveydentilaan. Lisdksi perusteena esiintyy usein "muuhun henki-
166n liittyvat syyt”, joskaan niita ei aina avata. Havainnot vastaavat isossa kuvassa myos
aluehallintoviraston tydsuojelun kautta raportoitavia syrjintaperusteita. Tapausten kautta ei kui-
tenkaan tule tietoon koko kuva tydhénotossa ja tydpaikalla tapahtuvasta mahdollisesta syrjin-
nasta. Aineiston perusteella yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintdperusteita ei myéskaan aina
tunnisteta: tasta kertoo mm. se, ettd yhdenvertaisuuslain syrjintaperusteet sekoitetaan tasa-
arvolain mukaisiin perusteisiin seka ylipaansa epaasialliseen tai epatasapuoliseen kohteluun.

Hyvia kaytantoja yhdenvertaisuuden edistamiseen tyoelamassa tunnistetaan viela va-
han. Hyvat kaytannot pitivat usein sisallaan henkilostdéa osallistavia tekijoitd. Tueksi yhdenver-
taisuussuunnitteluun kaivataan viela malleja ja hyvia kaytantdja, koulutusta ja tietoisuuden li-
sdamista, jotta yhdenvertaisuussuunnittelu konkretisoituu osaksi arkea.

Tama julkaisu on toteutettu osana valtioneuvoston vuoden 2019 selvitys- ja tutkimussuunnitelman toimeenpanoa (www.tietokayttoon.fi). Julkaisun sisallosta
vastaavat tiedon tuottajat, eika tekstisisaltd valttamatta edusta valtioneuvoston nédkemysta.
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MISTA ON KYSE?

Tybeldaman yhdenvertaisuuden edistdmisvelvoitteesta on saadetty osana 1.1.2015 voimaan
tullutta uutta yhdenvertaisuuslakia'. Yhdenvertaisuuden edistamisvelvoite koskee kaikkia tydn-
antajia tyopaikan koosta riippumatta (YVL § 7). Tydnantajien on lain mukaan aktiivisesti edis-
tettdva tyontekijoidensa yhdenvertaisuutta ja ehkaistava tydpaikoilla tapahtuvaa syrjintda. Yh-
denvertaisuuslain mukaisia syrjintdperusteita, jotka tulee ottaa huomioon yhdenvertaisuutta ar-
vioitaessa ja sitad edistettdessa, ovat ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus,
mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammai-
suus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkil6on liittyva syy. Sukupuoli, sukupuoli-iden-
titeetti ja sukupuolen ilmaisu kuuluvat tasa-arvolain puolelle.

Jotta tydnantaja voisi edistaa tydntekijdiden yhdenvertaisuutta, sen tulee ensin arvioida yhden-
vertaisuuden toteutumista tydpaikalla. Tarvittaessa on kehitettdva syrjimattémia tydoloja ja toi-
mintatapoja, joita noudatetaan henkildst6a valittaessa ja henkildstératkaisuja tehtdessa. Yh-
denvertaisuuslain mukainen yhdenvertaisuussuunnitelma tulee tehda tydpaikoilla, joiden pal-
veluksessa on sdanndllisesti vahintaan 30 henkilda. Yhdenvertaisuussuunnitelmat on tullut olla
tehtyna siirtymaajan jalkeen vuoden 2017 alusta. Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta on
lain mukaan kasiteltdva henkildston tai heidan edustajiensa kanssa.

Nyt julkaistavan kyselyn tulokset muodostavat ensimmaista kertaa kokonaiskuvaa siita, kuinka
yhdenvertaisuussuunnittelua toteutetaan tydelamassa ja minkalaisia vaikutuksia tydnantajien
ja palkansaajien edustajat ndkevat edistamisvelvoitteella olevan lain toimeenpanon jalkeen.
Tassa policy briefissa kuvataan tydelamalle suunnatun kyselyn tuloksia ja tuodaan lisatietoa
siita, noudattavatko tydnantajat yhdenvertaisuuden edistamisvelvoitetta ja minkalaisia vaiku-
tuksia lain edistdmisvelvoitteilla on ollut tydeldmassa. Lisdksi kuvataan, minkalaisia syrjinta-
epailyja tulee ilmi ja miten ne etenevat. Laajempi aineistoanalyysi, joka pitaa sisalladn myods
tyéeldmalle suunnatut haastattelut, julkaistaan syksylla 2020.

Kasilla oleva policy brief on osa laajempaa yhdenvertaisuuslain arviointihanketta, jossa selvi-
tetdan 1.1.2015 voimaan tulleen uuden yhdenvertaisuuslain vaikutuksia syrjinnan uhrien oi-
keussuojaan, syrjinnan ehkaisyyn ja yhdenvertaisuuden edistamiseen. Koko tutkimuksen ta-
voitteena on arvioida yhdenvertaisuuslain toimivuutta eri syrjintaperusteiden ja syrjinnan muo-
tojen nakdkulmasta. Tutkimus jakaantuu kolmeen osaan: I) oikeuskaytannon arviointiin, 1) oi-
keussuojarakenteiden arviointiin ja Ill) yhdenvertaisuuslain edistdmisvelvoitteen vaikutusten
arviointiin tydeldaman nakdkulmasta. Koko hankkeen tulokset julkaistaan loppuraportin yhtey-
dessa syksylla 2020.

Aineisto

Tydnantajille ja palkansaajille suunnatut kyselyt suunniteltiin ja levitettiin yhteistydssa tydmark-
kinakeskusjarjestojen kanssa (AKAVA, EVL, EK, KT, SAK, STTK). Tiedonkeruu toteutettiin
syys-lokakuussa 2019. Kohdejoukkona oli yli 30 henkiléa tyollistavat tyopaikat.

Kyselyihin saatiin vastauksia yhteensa 2 938. TyOnantajajarjestdjen kautta saatiin 905 vas-
tausta ja ne mittaavat yhdenvertaisuussuunnitelman piirissa olevien tyontekijoéiden maaraa.
Palkansaajajarjestdjen kautta saatiin 2 033 vastausta. Ne mittaavat suunnitelman piirissa ole-
vien tydpaikkojen maaraa. Palkansaajien kysely toimitettiin liittojen luottamushenkiléille, jolloin

! Finlex: https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325
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yhdelta tydnantajalta on voinut vastata useampi luottamushenkild. Vastauksia on tarkasteltu
ristiintaulukoimalla ja erojen tilastollista merkitsevyyttd on analysoitu Chi-Square testin avulla.

Vastausmaaraa voidaan pitédd hyvana ja odotettuna. Vastaajien jakautuminen kuvastaa hyvin
yleistd palkansaajien jakautumista sektoreittain, mutta tuloksia ei voi suoraan yleistda koske-
maan koko tydelamaa, koska vastaajajoukko on valikoitunut. Lisaksi tulee muistaa, etta ai-
neisto pitda sisallaan vain yli 30 henkea tyollistavat tyOpaikat, joita koskee yhdenvertaisuus-
suunnitteluvelvoite.

Tulokset

Tulosten mukaan suuri osa tyopaikoista on yhdenvertaisuussuunnittelun
piirissa, mutta tietoisuus siita on yha lilan vahaista palkansaajien keskuu-
dessa.

Tybnantajista 80 % kertoo, ettéd yhdenvertaisuuden toteutumista on arvioitu eri syrjintaperus-
teiden nadkokulmasta. Palkansaajista tatd mieltd on vain 47 %. Palkansaajissa asiasta tieta-
mattdmia on varsin paljon (34 %). (Kuva 1.) Vastaajan roolilla on myds merkitysta: paaluotta-
musmiehet ovat tydsuojeluvaltuutettuja ja luottamusmiehia useammin tietoisia suunnitelmasta
ja ovat vastanneet, etta yhdenvertaisuutta on arvioitu (55 %).

Onko tyénantaja arvioinut yhdenvertaisuuden toteutumista
tybpaikalla eri syrjintdperusteiden nakdékulmasta?
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Kuva 1. Yhdenvertaisuuden arviointi tyopaikoilla eri syrjintaperusteiden nakékulmasta

Tydnantajista 74 % kertoo, ettd tydnantaja on laatinut yhdenvertaisuussuunnitelman,
palkansaajista 58 %. Suuri osa niistd tyOnantajista, jotka ovat kertoneet, ettd suunnitelmaa
ollaan parhaillaan tekemassa, ovat kertoneet myds, etta organisaatiossa on arvioitu yhdenver-
taisuuden toteutumista (67 %). Myos tassa kysymyksessa palkansaajista suurempi osuus ei
tieda, onko suunnitelmaa tehty (25 %). (Kuva 2.) Vastaajan roolilla on merkitysta: paaluotta-
musmiehista 70 % tunnistaa, ettd yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty, luottamusmiehista ja
tydsuojeluvaltuutetuista hieman alle 60 %, ja muu-vaihtoehdon valinneista vain 40 %. Suuri
osa niistd palkansaajista ja tydnantajista, jotka eivat tienneet, onko tydpaikalla arvioitu yhden-
vertaisuuden toteutumista, eivat mydskaan tienneet, onko suunnitelma tehty.
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Onko tydpaikallanne laadittu yhdenvertaisuussuunnitelma tarvittavista
toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi?
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Kuva 2. yhdenvertaisuussuunnittelu tydpaikoilla

Yhdenvertaisuussuunnittelussa on pienia eroja sektoreittain tarkasteltuna. Tassa aineistossa
suunnitelmia on tehty useimmin julkisella sektorilla. Molempien vastaajaryhmien osalta suun-
nitelma on tehty todennakdisemmin suuremmissa kuin pienemmissa organisaatioissa.

Lain mukaan tyonantajan suunnitelmaan sisaltyvia yhdenvertaisuuden edistamistoimia ja nii-
den vaikuttavuutta on kasiteltdva henkildstdon tai heidan edustajiensa kanssa. Yhdenvertai-
suussuunnitelman tehneista tydnantajista 91 % kertoo, ettad suunnitelma on tehty kasitellen sita
henkildston tai sen edustajan kanssa, palkansaajista hieman pienempi osuus eli 84 %. Molem-
missa ryhmissa valtaosa vastaajista, jotka tunnistavat suunnitelmaa kasitellyn yhdessa henki-
I6stdn kanssa, on kertonut myds, ettd tydnantaja on arvioinut yhdenvertaisuutta tydpaikalla eri
syrjintédperusteiden nakdkulmasta. Tydnantajista 89 % ja palkansaajista 67 % kertoi, ettad suun-
nitelmasta on tiedotettu henkiléstolle. Palkansaajista 16 % oli epatietoisia asiasta.

Suunnitelma on suhteellisen harvoin laadittu itsenaisena yhdenvertaisuussuunnitelmana, ja se
on usein laadittu yhdistettyna tasa-arvosuunnitelmaan: tydnantajien mukaan 75 %:lla ja pal-
kansaajien mukaan 80 %:lla tydpaikoista. (Kuva 3.) Muu-vaihtoehdon kohdalla yleisimmin nos-
tettiin esiin, ettd suunnitelma on yhdistetty henkilsto- ja koulutussuunnitelmaan. Osa vastaa-
jista painotti, ettad suunnitelma on talléin osa muita henkiléstdsuunnitelmia, joissa on usein mu-
kana myos tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Toiseksi yleisin vaihtoehto oli, ettd suun-
nitelma on yhdistetty osaksi tydsuojelun toimintasuunnitelmaa. Yksittaisid mainintoja oli siit3,
ettd yhdenvertaisuussuunnitelma tulee esiin henkiléstéraportoinnin yhteydessa, henkiléstdop-
paassa, eettisyysohjeissa ja yrityksen toimintaohjeissa. Yksittdiset vastaajat nostivat myos
esiin, etteivat tieda tai muista missa suunnitelma on, tai ettd se on “itsestaanselvyys”, eli ei
perustu mihinkdan dokumentaatioon.

Miten yhdenvertaisuussuunnitelma on laadittu?
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Kuva 3. Yhdenvertaisuussuunnitelman laadinnan toteutus (vain vastaajat, joilla on yhdenver-
taisuussuunnitelma)
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Tydnantajista 88 % kertoo, ettéd suunnitelman toteutumista on seurattu sdannéllisesti tai tarvit-
taessa, kun taas palkansaajista tata mieltd on 55 % (kuva 4). Vastaajaryhmien epasuhta arvi-
oissa kuvaa jalleen sitd, ettd kaikki tydnantajat eivat ole osallistaneet tydntekijéiden edustajia
yhdenvertaisuussuunnittelun seurantaan.

Onko yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurattu?
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Kuva 4. Vastaajien ndkemys siitd, onko yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurattu
(vain vastaajat, joilla on yhdenvertaisuussuunnitelma)

Hyvia kaytantoja yhdenvertaisuuden edistamiseen tunnistetaan viela va-
han. Tueksi yhdenvertaisuussuunnitteluun kaivataan malleja ja hyvia
kaytantoja, koulutusta ja tietoisuuden lisaamista, jotta yhdenvertaisuus-
suunnittelu konkretisoituu osaksi arkea.

Kysyttdessa hyvista kaytanndista, palkansaajien vastaajista noin kuusi prosenttia oli tunnista-
nut yhdenvertaisuuden edistdmiseen liittyvia hyvia kaytantoja, tydbnantajista noin 18 prosenttia.
Avovastauksista on poistettu selkedsti tasa-arvolain puolelle menevat, kuten sukupuolija-
kauman seurantaan ja segregaation estdmiseen liittyvat kdytdnnot. Vastausten laajuus vaihteli
paljon. Pieni osa kuvauksista oli ylimalkaisia, ja niisséd on esimerkiksi kerrottu, ettei ketdan syr-
jita, tai ettd yhdenvertaisuus hoidetaan emoyhtiéssa.

Hyvia kaytantoja yhdisti usein yhteistoiminnallisuus henkiléston kanssa eri vaiheissa; arvioin-
nissa, tulosten kasittelyssa ja jalkauttamisessa. Tunnistetut kaytannot liittyivat useasti yhden-
vertaisuuden arviointiin ja seurantaan, tyypillisimmin niissa kaytettyihin kyselyihin ja niiden yh-
teiskasittelyyn. Osa nosti esiin enemman tyopaikkakulttuuriin tai toimintatapoihin liittyvia hyvia
kaytantdja, esimerkiksi valitttman puuttumisen malleja tai eettisten ohjeiden noudattamista tu-
kevia prosesseja. Laajimmissa kuvauksissa nostettiin esiin myds johtamiskaytantéja ja strate-
giasta johdettuja tavoitteita, joita edistetddn myds koulutuksilla, valmennuksilla ja osana pereh-
dyttdmista. Pieni osa nosti erikseen esiin tietoisuuden nostamisen yhdenvertaisuudesta ja sii-
hen liittyvista prosesseista.

Yhdenvertaisuuden seurannan aikajanne vaihtelee paljon tydpaikoilla. Osalla hyvana kaytan-
tona oli seurata yhdenvertaisuutta vuosittain, jolloin seuranta ja paivitys on esimerkiksi kalen-
teroitu yhteistoiminnassa vuosittain kasiteltdvaksi asiaksi. Toiset tyopaikat taas seuraavat nel-
jannesvuosittain, ja tiivein seuranta oli viikoittain henkiléstdpalaverien yhteydessa.

Avovastauksissa kasiteltiin myds tuen tarvetta yhdenvertaisuussuunnittelun kehittamiseen.
Tybnantajista lisdtukea tunnisti tarvitsevansa noin 10 %, palkansaajista noin 17 %. Tyonantajat
kaipasivat useimmiten erilaisia malleja tai mallipohjia suunnitteluun, seurantaan ja arviointiin.
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Osa mainitsi erikseen tarpeen tavoitteenasetteluun ja mittareihin, joita seurata. Monet kaipaa-
vat hyvien kaytantdjen jakamista, vertaistukea tai ulkopuolista sparrausta ja koulutusta. Osa
mainitsi erikseen liiton tahona, jolta tukea tarvitaan.

Myds palkansaajista useat kaipasivat malleja, hyvia esimerkkeja ja pohjia yhdenvertaisuus-
suunnitteluun ja seurantaan. Lisaksi kaivattiin koulutusta niin luottamushenkilbille kuin myos
esimiehille tai tydnantajalle laajemmin. Sopivana tuen tarjoajana mainittiin usein ammattiliitto.
Palkansaajavastaajista useat kaipasivat myos tietoisuuden lisdamista yhdenvertaisuuden edis-
tdmisesta seka yhdenvertaisuussuunnitelman laatimista toimivaksi tyokaluksi ja sen konkreti-
soimista kaytannoiksi. Toisin sanoen moni naki, ettd suunnitelma on tehty vain muodon vuoksi.
Yhtend teemana palkansaajien aineistossa nousi tarve lisdtd painetta viranomaisten, mutta
myds tydnantajaliittojen taholta tydnantajien suuntaan yhdenvertaisuuden edistdmiseksi.

Noin viidennes molemmista vastaajaryhmista arvioi, etta yhdenvertai-
suussuunnittelulla on ollut edes jonkin verran positiivista vaikutusta yh-
denvertaisuuteen. Suurempi osa nakee, ettei vaikutusta ole ollut.

Arvioi yhdenvertaisuussuunnitelman ja sen valmisteluprosessin vaikutusta
yhdenvertaisuuden tilaan tyépaikallanne
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Kuva 5. Yhdenvertaisuussuunnitelman ja sen valmisteluprosessin vaikutus yhdenvertaisuuden
tilaan tyopaikalla (vain vastaajat, joilla on yhdenvertaisuussuunnitelma)

Tybnantajien ja palkansaajien vastaukset eroavat jonkin verran myés sen osalta, miten yhden-
vertaisuussuunnittelun ja sen valmisteluprosessin on nahty vaikuttavan yhdenvertaisuuden ti-
laan tydpaikalla. Tyonantajista 56 % arvioi, ettei vaikutusta ole tunnistettavissa, silld yhdenver-
taisuus on ollut kunnossa tydpaikoilla jo ennen suunnitelmaa. Palkansaajista tata mielta oli 31
%. (Kuva 5.) Yhta lailla eroja oli sen suhteen, tunnistiko vastaaja yhdenvertaisuussuunnittelulla
olleen ylipaansa vaikutusta. Kuitenkin positiivista vaikutusta arvioineiden osuus oli lahes yhta
suuri: vastaajaryhmista noin viidennes arvioi suunnittelun vaikuttaneen yhdenvertaisuuden ti-
laan edes jonkin verran. Palkansaajista alle prosentti eli kahdeksan vastaajaa arvioi, etta yh-
denvertaisuus on huonontunut tyépaikalla. Aineistosta ei saa varmuutta siitd, onko vastaaja
arvioinut itse suunnittelun heikentédneen yhdenvertaisuutta, vai onko yhdenvertaisuuden tila
heikentynyt tydpaikalla muusta syysta. Avovastausten perusteella ainakin osa viittaisi jalkim-
maiseen vaihtoehtoon, silld useat vastaajat ovat kuvanneet puutteita yhdenvertaisuuden ti-
lassa ja sen edistdmisessa.

Tyopaikoilla esiin tulevat syrjintaepailyt liittyvat useimmiten ikaan, ter-
veydentilaan ja muuhun henkiloon liittyvaan syyhyn.

Tybnantajista 9 % (n=83) ja palkansaajista 19 % (=392) vastasi, ettd tyopaikalla on ollut yh-
denvertaisuuslain mukaisia syrjintaepailyja viimeisen kahden vuoden aikana. Luku ei kuvaa
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suoraan syrjinnan ilmenemista vaan vastaajan subjektiivista ndkemysta syrjinnan esiintymi-
sesta. Palkansaaijista 21 % (n=82) ja tydnantajista 13 % (n=11) ei ole vastauksen yhteydessa
kertonut perusteita, joihin epaily liittyy. Mydskdan muu henkiléon liittyva syy -vastausten pe-
rusteella kaikki epaillyt syrjintdtapaukset eivat kuulu yhdenvertaisuuslain piiriin. Ensinndkaan
kaikki eivat ole tarkentaneet epailyn taustoja, ja pieni osa vastaajista oli avovastausten perus-
teella nostanut esiin vain tasa-arvolain mukaisia syrjintaperusteita, ja osa kertoi perusteena
esimerkiksi huonot henkilokemiat ja suosikkijarjestelmat.

Tyhjentavaa arviota yhdenvertaisuuslain perusteella esiin nousevista tapauksista ei voida
tehda ilman, etta tapauksiin perehdyttaisiin yksityiskohtaisesti tarkemmin. Toisaalta on myos
tiedostettava, etteivat kaikki tapaukset tule ilmi tydpaikoilla ja etté etenkin syrjinta tydhdnotossa
jaa usein piiloon (esim. Ahmad 2019, Bjérkberg ym. 2019, Pietildinen & Keski-Petdja 2014,
Larja ym. 2012). Tydnantajien ndkdkulmasta suuressa organisaatiossa arkipaivan tilanteet ei-
vat valttdmatta etene esimiestasolta eteenpain, eika palkansaajien edustajien tietoon tule aina
tapauksia koko organisaation tasolta. Palkansaajien vastaajissa oli myos tédssa osiossa enem-
man epatietoisia: 28 % ei osannut sanoa, onko tyopaikalla ollut yhdenvertaisuuslain mukaisia
syrjintaepailyja, kun taas tydnantajista epavarmoja oli 8 %. Tarkempia analyyseja aineiston ja
viranomaisteitse tulleiden tapausten osalta esitetdan arvioinnin loppuraportissa.

Taulukossa 1 on vastaajien itse ilmoittamat syrjintaepailyt kahden vuoden ajalta. Vastaaja on
voinut valita monta vaihtoehtoa. Tydnantajien ilmoittamista tapauksista 45 % (n=37) koski vain
yhtéd yhdenvertaisuuslain mukaista syrjintaperustetta, kun taas palkansaajilla vastaava osuus
oli 32 % (n=127). Seuraavaksi eniten oli vastaajia, joilla ainoana perusteena oli "muu henkil66n
liittyva syy”. Palkansaajista yksi vastaaja oli tunnistanut jopa viisi syrjintaperustetta. Tydénanta-
jien vastaajista yksi oli valinnut yhdeksan eri syrjintaperustetta.

Taulukossa nakyy vastaajien ilmoittamat syrjintdepailyjen maarat kahden viime vuoden ajalta
suhteutettuna kaikkien kyselyn vastaajien maaraan ja suhteessa syrjintdepailyjen maaraan.
Kuvassa on lisdksi ainoana syrjintdperusteena ilmoitettujen tapausten prosentuaalinen osuus
suhteessa vastaaijiin, joilla on ollut syrjintdepailyja. Jos muu syy -perustetta ei oteta mukaan,
yleisin syrjintdepaily koskee ikdda molemmissa aineistoissa. 1an merkitys korostuu erityisesti
tydnantajien aineistossa, mutta yksittdisena syyna ero tasoittuu terveydentilan kanssa, joka on
palkansaajien aineistossa yhta yleinen syrjintaperuste kuin ika.

Taulukko 1. TyOnantajien ja palkansaajien ilmoittamat syrjintdepailyjen perusteet kaikkien vas-
taajien ja niiden osalta, jotka tunnistaneet syrjintdd viimeisen kahden vuoden ajalta seka ai-
noana syrjintdperusteena ilmoitetut osuudet suhteessa vastaajiin, joilla on ollut syrjintaepailyja.

Syrjintéepiilyt / kaikki Syrijintaepiilysté kertoneet
Palkansaajat | TyoOnantajat Palkansaajat Tyonantajat Palkansaajat Tyodnantajat
(n=2033) (n=905) (n=392) (n=83) (n=392) (n=83)
muu henkil56n 6% 2% 209 109 17 % 14 Y%
liittyvaédn syy
. ka | 5% 3% 28% 30% 7% 13%
| Terveydentila |

Terveydentila 5% 2% 28 % 18 % 8% 10 %

AlKuperd,
kansalaisuus tai 3% 2% 13 % 17 % 5% 10 %
kieli
Uskonto,
vakaumus tai 49, 1% 8% 8% 2% 1%
mielipide

Seksuaalinen 1% 19, 6% 8% 1% 1%
suuntautuminen
Perhesuhteet 1% 1% 6% 7% 0% 1%

Poliittinen toiminta 1% 0,2% 4% 2% 0% 0%
0% 1% 2% 10% 0% 2%

4% 1% 21% 13% (21 %) (13 %)

Syrjintiperustetta ei

ole kerrottu
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Myos tydsuojelun asiakaslahtdisissa ilmoituksissa ja valvontapyyntdjen kautta ilmi tulleissa ta-
pauksissa terveydentila oli selkeasti yleisin syrjintaperuste vuonna 2018 (Tydsuojelu 2019).
Sen sijaan esimeriksi vammaisuus ja seksuaalinen suuntautuminen tulevat harvemmin esiin
syrjintdperusteena niin palkansaajien kuin tydnantajien vastauksissa. Lukuja ei voida suoraan
suhteuttaa eri ryhmiin kuuluvien ihmisten osuuteen tydelamassa. Kun kyse on vahemmistoryh-
mistd, voi tapauksia jo lahtokohtaisesti olettaa olevan maarallisesti vahemman. Talléin jokai-
nen tapaus on siitd syysta erityisen merkittava.

lkaan liittyvissa tapauksissa korostuivat epadilyt ikasyrjinnasta irtisanomistilanteissa, esimer-
kiksi yt-neuvotteluiden yhteydessa. Lisaksi syrjintaepailyja on esitetty tilanteissa, joissa epail-
laan syrjintaa ikaantyneiden etenemismahdollisuuksissa, tydjarjestelyissa tai etuuksien saami-
sessa. Vain muutamassa kuvatussa tapauksessa kyse on ollut epailysta ikasyrjinnasta tyo-
hénotossa. Ikaan liittyvissa tapauksissa usein perusteena on mukana myos henkildn tervey-
dentila. Terveydentilaan liittyi muun muassa epailyt terveydentilan vaikutuksesta koeaikapur-
kuun tai epailyihin syrjinndsta takaisinottotilanteessa. Lisdksi terveydentilalla epailtiin olleen
vaikutus uralla etenemiseen, uudelleensijoituksiin, tehtavien siirtoihin ja tydnkuvien muutoksiin
esimerkiksi sairaslomalta paluun jalkeen. Vammaisuuteen perustuvissa epailyissa yksi liittyi
kohtuullisten mukautusten epaamiseen, yksi tydhonottoon ja yksi tydkokeilupaikan saamiseen.

Alkuperéan, kansalaisuuden tai kielen perusteella esiin nostetut tapaukset ovat liittyneet
useimmiten epaasialliseen tai rasistiseen kaytdkseen. Mukana on myds epaoikeudenmu-
kaiseksi koettua tyétehtavien jakoa tai epailyja taustan vaikutuksista urakehitykseen. Muutama
epaily koski palkkasyrjintda. Avovastausten perusteella uskonto oli vain harvan syrjintaepailyn
taustalla. Uskonnon harjoittaminen mainittiin yndesséa vastauksessa rekrytointisyrjinnan perus-
teeksi. Uskontoon tai vakaumukseen liittyvissa syrjintaepailyissa mukana on joissain tapauk-
sissa hankausta eri taustoista tulevien henkildiden kesken, ja yhdessa vastaksessa esitettiin
epaily siita, ettd henkilon irtisanomisen taustalla on eri uskontokuntaan kuuluminen. Myds mie-
lipiteen perusteella heranneet syrjintaepailyt liittyivat usein useampaan eri perusteeseen. Mil-
loin mielipide on nostettu erikseen esiin, mielipiteen on nahty johtaneen yhteentérmayksiin joh-
don kanssa ja vaikuttaneen esimerkiksi tehtavankuviin ja uralla etenemiseen.

Niissa ammattiyhdistystoimintaan liittyvissa tapauksissa, joita on avovastauksissa taustoi-
tettu, epaily liittyi useimmiten siihen, ettd ammattiyhdistyshenkildiden ay-tehtavien hoitoa tai
etenemistd uralla oli hankaloitettu tai jopa estetty. Poliittiseen toimintaan liittyvissa tapauk-
sissa oli kaikissa mukana myds muita perusteita, ja tapauksia taustoitettiin niukasti.

Myds seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvissa tapauksissa taustoja avattiin niukasti tai ei
ollenkaan. Yksittaisissa tapauksissa oli ollut kyse rekrytointisyrjintaan liittyvasta epailysta, sek-
suaalisen suuntautumisen vaikutuksista uralla etenemiseen ja kiusaamiskokemukseen. Per-
hesuhteiden osalta nousi yksittaisia epailyja siita, ettei yksinhuoltajien kykyyn hoitaa tehtavi-
aan luotettu tai heidan poissaolojensa syitd epailtiin, mink& arveltiin vaikuttaneen urakehityk-
seen. Perhesuhteisiin liittyvat syrjintdepailyt pitivat sisalldan useita tasa-arvolain puolelle me-
nevia seikkoja, kuten raskausajan irtisanomisiin liittyvia tapauksia.

Tapausten eteneminen

Tiedonkeruussa selvitettiin syrjintdtapausten etenemista. Vastaajia pyydettiin valitsemaan so-
pivat vaihtoehdot eri vastausvaihtoehdoista ja kuvaamaan etenemista tarkemmin avovastauk-
sessa. Lahes kaikkien syrjintaperusteiden kohdalla on mukana vastaajia, jotka kertovat, ettei
heilla ole tietoa asian kulusta tai tarkemmista perusteista. Tall6in epaily on tullut ilmi esimerkiksi
anonyymin kyselyn kautta. Osassa tapauksissa asia ei ole edennyt vield mitenkaan, ja osassa
on useampia eri vaiheita. Silloin, kun vastaaja raportoi monta eri syrjintaepailya, niiden etene-
minen ei aina ole ollut eriteltdvissa. Yleisimmin asiaa on kuitenkin ratkaistu tydpaikalla tai ha-
ettu neuvoa liitolta. Vain harvoin asia on edennyt poliisille, syytteeseen tai tuomioistuinkasitte-
lyyn tai johtanut hyvityksiin.
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Taulukko 2. Syrjintaepailyn eteneminen tyonantajien ja vastausten mukaan (n ja % kaikista
syrjintaepailyista)

Tyonantajat Palkansaajat ‘

% epai- % epai-
Miten asia on edennyt? Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot: lyista n lyista

haettu neuvontaa ty6suojelulta (= tydsuojeluviranomainen/aluehal-

lintovirasto) 18 22 % 73 19 %
haettu neuvontaa yhdenvertaisuusvaltuutetulta 1 1% 11 3%
haettu neuvontaa ammattiliitolta 9 11 % 145 37 %
haettu neuvontaa tydnantajaliitolta 8 10 % 7 2%
asia on soviteltu tydpaikalla 24 29 % 105 27 %
asia on soviteltu ammattiliiton ja/tai tydnantajaliiton kanssa 4 5% 29 7%
asia on ratkaistu tydpaikalla osapuolten kanssa keskustellen 28 34 % 77 20 %
tydsuojelulta on saatu toimintaohje tai kehotus syrjintakiellon nou-

dattamiseksi 10 12 % 12 3%
tapaus on edennyt poliisille 3 4 % 4 1%
tapaus on johtanut syytteeseen tai tuomioistuinkasittelyyn 8 10 % 11 3%
tapaus on johtanut hyvitykseen tai muuhun korvaukseen syrjitylle 3 4% 11 3%
selvitettdessa asiaa, epdily osoittautui perusteettomaksi 29 35 % 20 5%

Kaikissa tapauksissa aineistosta ei ole mahdollista yksiselitteisesti erottaa, minka syrjintape-
rusteen osalta asia on edennyt. Kuitenkin esimerkiksi syytteeseen tai tuomioistuinkasittelyyn
johtaneista 11:sta palkansaajien aineiston tapauksesta neljassa oli avovastauksen perusteella
ainoana syrjintaperusteena sukupuoli. Syytteeseen tai tuomioistuinkasittelyyn johtaneissa ta-
pauksissa neuvontaa oli usein haettu ammattiliitoilta ja erityisesti tydnantajien aineistossa tyo-
suojelulta, ja ndistd neljassa tapauksessa on saatu myds toimintaohje tai kehotus syrjintakiel-
lon noudattamiseksi. Hyvitykseen tai muuhun korvaukseen oli palkansaajien vastauksien pe-
rusteella johtanut 11 tapausta. Naista viisi liittyy avovastauksen perusteella vain tasa-arvola-
kiin. Hyvitykseen johtaneissa tapauksissa oli haettu neuvontaa ammattiliitolta, mutta vain yh-
dessa hyvitykseen johtaneessa tapauksessa asia oli soviteltu ammattiliiton ja/tai tydnantajalii-
ton kanssa.

Syksylla 2020 julkaistavassa arvioinnin loppuraportissa kuvataan tarkemmin myds tapausten
etenemista. Mukana on tapauksia, joissa asialle ei ole tehty mitédan ja tapauksia, joista on paa-
teltavissa, ettd tapauksen esille nostaminen on johtanut prosessien tarkistamiseen ja toiminta-
tapojen korjaamiseen, eli yhdenvertaisuuden edistdmiseen.

Viitteet:

Ahmad, A. (2019). When the Name Matters: An Experimental Investigation of Ethnic Discrimi-
nation in the Finnish Labor Market. Sociological Inquiry. doi:10.1111/s0in.12276

Bjorkberg, E. (ym.) 2019. Miten vammaisten ihmisten oikeudet toteutuvat Suomessa? Tyo-
eldma ja kdyhyys —teematydryhman raportti. Vammaisfoorumi.

Larja, L., Warius, J., Sundbéack, L., Liebkind, K., Kandolin, I., Jasinskaja-Lahti, I. (2012). Dis-
crimination in the Finnish Labour Market. An Overview and a Field Experiment on Recruitment.
Helsinki: Tyo- ja elinkeinoministerio.

Pietilainen & Keski-Petdja 2014, Tyosyrjinnan seuranta Suomessa 2014. Tyo- ja elinkeinomi-
nisterion julkaisuja 53/2014.

Tyosuojelu 2019. Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan kiellon valvonta tyéelamassa vuonna 2018
Ty0Osuojeluviranomaisen raportti. Tydsuojeluhallinnon julkaisuja 7/2019.



POLICY
BRIEF
12/2020

Lisatietoja:
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