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Tiivistelma

Opinndyetydssi tutkittiin 18-34-vuotiaiden kokemaa ikésyrjintdd tyoeldmassa sekd sité,
miten se vaikuttaa nuoriin. Ty0ssé selvitettiin myds, milld keinoilla nuorten ikasyrjintéa
voidaan ehkiisté ja mitd tahoa nuori voi ldhestya joutuessaan ikdsyrjinnin kohteeksi.

Tutkimukseni avulla halusin tuoda mielestdni hieman liian vaietun aiheen esille, silld
nuorten ikdsyrjinndn tietoisuuden lisddminen auttaa ilmion ehkdisemisessd. Tutkimuk-
sen avulla nuoret ymmaértavit paremmin oikeuksiaan, mutta myds muut tydeldmain jase-
net herdédvit tarkastelemaan omia toimintatapojaan.

Tutkimuksen teoriaosuus pohjautui aikaisempiin tutkimuksiin ja tilastoihin, joiden
avulla ikdsyrjinnén yleisyyttd esitettiin. Teoriassa tukeuduttiin myds vahvasti Suomen
lainsdadantoon.
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koitui teemahaastattelu, joka suoritettiin kahdeksalle 18-34-vuotiaalle tyossdkdyville
nuorelle (neljd naista ja neljd miestd). Haastatteluissa kéytiin ldpi haastateltavien koke-
muksia aiheesta sekd sitd, miten ndma kokemukset ovat heihin vaikuttaneet. Haastatel-
tavat saivat tuoda myos esiin omia ajatuksiaan siitd, miten ilmidstd voitaisiin padstéd
eroon.

Tutkimukseni osoitti sen, ettd nuorten kokemaa ikdsyrjintdé tapahtuu pitkélti rekrytoin-
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teissa ja arvostuksessa nuoria kohtaan: nuorten osaamista vihétellaan eiké heille véltti-
méttd tarjota tarpeeksi vastuuta. Ikdsyrjinndlld on vaikutuksia esimerkiksi nuorten itse-
tuntoon seka tyossd viithtymiseen. Tutkimus osoitti, etteivit nuoret itse juurikaan puutu
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Abstract

In this thesis I researched age discrimination experienced by 18-34 years old persons in
working life and how it affects on young people. I also researched what are the ways to
prevent it and whom to ask help if young person is experiencing age discrimination.

With my thesis I want to bring more awareness about the phenomenon which is, for my
opinion, too little talked about. The awareness helps to prevent the discrimination be-
cause young people will understand their rights but also other people in working life will
get the opportunity to question their own actions.

The theory part was based on previous studies and statistics, which were used to present
the prevalence of age discrimination. Theory was also heavily based on the Finnish leg-
islation.

The empirical part of the thesis was made by using a qualitative research method, which
allowed me to get a deeper understanding about interviewees experiences. To a theme
interview participated eight working young people ages 18-34 (four women and four
men). The interviewees told their experiences and how those experiences have affected
to them. The interviewees also brought up their own thoughts about how to prevent the
phenomenon.

My study showed that the age discrimination experienced by young people is mostly
based on discrimination at the recruitment and during the employment. It normally ap-
pears in attitudes and appreciation towards young people: the skills of young people are
belittled and they are not offered enough responsibilities. For example age discrimination
can affect young people’s self-esteem and enjoyment at work. The study showed that
young people normally doesn’t do anything about their age discrimination experiences.
Based on my study, I built development proposals for companies and their work com-
munities.
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1 JOHDANTO

Tamén opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd 18—34-vuotiaiden kokeman ikdsyrjin-
nin esiintymisté tydeldmissd. Opinndytetydssi tukeudutaan esimerkiksi Suomen lain-
saddantoon, joka kieltda tyontekijoiden syrjinnin ién takia. Opinndytetyon ikdjakauma
perustuu aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin, jotka 16ysin aiheeseen perehtyes-
sani.

Nuorten ikdsyrjintd voi ndkyd tyoeldméssid monin eri tavoin ja sen kohteeksi voi joutua
tyosuhteiden eri vaiheissa: tyOtd hakiessa, tydsuhteen aikana sekd tyOsuhteen péétty-
essd. Tyosuhteen aikana ikésyrjintdd voidaan kokea myo0s eri tahoilta: tydnantajan,
tyokavereiden tai asiakkaiden taholta.

Usein esimerkiksi mediassa kédytdva keskustelu ikdsyrjinnistd keskittyy vanhemman
ikdpolven kokemaan ikdsyrjintdén. Tdmain takia onkin tirke&a lisitd tietoisuutta siité,
ettd my0Os nuoret kokevat ikdsyrjintdé tyoelaméssd. Opinndytety6lld haluankin auttaa
niin tyonantajia [0ytdméén omia keinojaan ja kehittimiskohteitaan ikdsyrjinnin ehkai-
semiseksi, mutta myos nuoria tyontekijoitd ymmartaméiin omia oikeuksiaan.
Opinndytetydssd on tarkoitus selvittdd ikdsyrjinnin esiintymisen lisdksi my0s ikédsyr-
ole yksin, vaan auttavia tahoja on kaytettdvissd. Opinndytetyon tarkoitus on esittdd ne
tahot, joihin nuori voi olla yhteydessa syrjintitilanteessa.

Opinndytetyotd varten suoritetaan kohdeikdryhméaan kuuluvien nuorten tyontekijoiden
haastatteluja, joiden avulla saadaan ilmi6sta henkilokohtaisia kokemuksia ja ndkemyk-
sid. Haastattelut suoritetaan yksilohaastatteluina kasvotusten tai videovélityksen yh-
teydella.

Tyostini hyotyvit kaikki tydeldmén osapuolet. Nuoret hyotyvit siité, ettd saavat tietoa
omista oikeuksistaan ja muut tydeldmédn hahmot saavat lisdd valmiutta tarkastella ja
syventyd miettimddn omaa kayttaytymistdin tyoelamassa.

Opinndytetyoni aihe sijoittuu opintojeni suuntautumisen eli henkilostdjohtamisen
kannalta niin ikdjohtamisen kuin yhdenvertaisuudenkin teemoihin.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd, milld tavalla nuorten kokemaa ikasyrjintda
ilmenee, millainen vaikutus silld on nuoriin sekd miten nuoriin kohdistuvaa ikésyrjin-

tad voidaan ehkaista.

Tyo6n teoriaosuuden tavoitteena on selittdd, mitd on nuorten ikdsyrjintd sekd perehtyé
esimerkiksi siithen, minkélaisia velvollisuuksia yrityksilld on asian osalta ja mitd oi-
keuksia nuorella tyontekijélla on lainsdddédnndllisestd ndkokulmasta. Teoriassa tukeu-
dutaan aiemmassa tutkimuksessa tehtyyn tilastotietoon, jonka avulla ilmion yleisyytta
kuvataan. Teoriaosuudessa my0s selitetdén ne tahot, joihin nuori voi olla yhteydessa,

jos hén joutuu ikédsyrjinndn kohteeksi.

Tyon tutkimuksen tavoitteena on saada haastattelujen avulla selville haastateltavien
kokemuksia ikdsyrjinndstd tyoeldméssa: missi tilanteissa ja kenen taholta sitd on ko-
ettu. Haastattelujen tavoitteena on myos 10ytdd ne vaikutukset, joita ikdsyrjinndstd on
ollut haastateltaviin. Peilaamalla haastateltavien kokemuksia teoriaan, voidaan todeta
esimerkiksi se, ettd ovatko haastateltavat osanneet hakea apua oikeilta tahoilta syrjin-
titilanteissa. Teoriatiedon ja haastattelujen pohjalta tavoitteena on rakentaa toiminta-
ehdotuksia siitd, miten yritysten ja tyOyhteisojen tulisi toimia, jotta ikésyrjintda (tie-

dostettua tai tiedostamatonta) ei esiintyisi tulevaisuudessa.

2.1 Opinndytetyon aiheen rajaus

Ty0ssa tarkastellaan nimenomaan tyoeldmaissa koettua syrjintéd, joten vapaa-ajan ko-
kemuksia tutkimuksessa ei huomioida. Tutkimus koskee tydik&isid nuoria aikuisia, ai-
noastaan 18-34-vuotiaita, ei titd vanhempia tai nuorempia. Koska nuoren idn méaéri-

telmid 16ytyi useita erilaisia, pohdin tyoni ikdhaarukkaa melko pitkddn. Valitsemani



ikdjakauma perustuu tilastotietoihin, jotka 16ysin aiheeseen perehtyesséni ja aiheen ra-
jausta pohtiessani. Alle 18-vuotiaat halusin alun perin jattad pois, silld heihin kohdis-
tuu omia lainsdddanndllisid méérdyksid, jolloin aihe olisi helposti voinut paisua liian
suureksi. Tilastojen valossa aiheen olisin voinut my0s rajata idn nuoriin, 18—24-vuo-
tiaisiin, mutta koin, ettd olisi hyddyllisté pitdd ikdjakauma suurempana, silld siten voi

vertailla myds sitd, miten idn kertyminen vaikuttaa syrjintdkokemuksiin.

OpinndytetyOssé kasitellddn ainoastaan ikddn perustuvaa syrjintéé, joten muita syrjin-
nén muotoja, kuten esimerkiksi uskontoon, kansalaisuuteen tai seksuaaliseen suuntau-
tumiseen perustuvaa syrjintdd ei opinndytetyossd kasitelld. Tutkimuksessa voidaan
vertailla eri sukupuolten vilisid kokemuksia ikésyrjinnésti ja sen vaikutuksista, mutta

sukupuolisyrjintda ei itsessdédn kasitella.

Syrjintdd voi olla monenlaista, joten keskittymélld ainoastaan ikésyrjintdin ja rajaa-

véllisen ilman, ettd se paisuu liian laajaksi.

2.2 Tutkimusongelma ja alaongelmat

Tutkimuksen tavoitteiden pohjalta, tutkimukselle asetetaan tutkimusongelmat, jotka
auttavat tutkimustavoitteiden saavuttamisessa. Olen asettanut tutkimukselleni seuraa-
van pddongelman: Milld tavoin nuorten kokemaa ikédsyrjintdd esiintyy ja miten siltd

voitaisi vélttya?

Padongelma on jaettu seuraaviin alaongelmiin:

Mitd on ikdsyrjintd?

Missa tilanteissa koetaan ikdsyrjintda?

Minkilaisia vaikutuksia ikdsyrjinndlld on nuoriin?

o nh -

Miten ehkaéista ikdsyrjintaa?



2.3 Kasitteellinen viitekehys

Nuorten kokema
ikdsyrjinta tyoelamassa

I
Ageismi

Lain madraykset

Rekrytointi

Eritahot [ Ikdsyrjinté eri vaiheissa

Tyosuhteen aikana

Tydsuhteen paattyessa

Vaikutukset nuoriin

v

Ikdsyrjinnan ehkdiseminen

(Jenni Kolu 2022)

Nuorten kokeman ikésyrjinnén tarkastelu alkaa ikdsyrjinndn eli ageismin médrittele-
misestd. Suomen laki siséltdd useita erilaisia midrayksid siitd, ettd ketddn ei saa syrjid
(ikdnsd) puolesta. Yritysten tulisikin toimia ndiden méiédrdysten mukaisesti, mutta aina
niin ei kuitenkaan tapahdu. Ikdsyrjintdd voi tapahtua tydsuhteen eri vaiheissa, kuten
rekrytoinnissa, tyOsuhteen aikana tai ty0suhteen padttyessd. Myos se, kenen taholta
nuoret kokevat ikdsyrjintdd voi vaihdella. Ikdsyrjintdd voi tapahtua esimerkiksi esi-
miehen, kollegoiden tai asiakkaiden osalta. Ikésyrjinnélld voi olla monenlaisia vaiku-
tuksia nuoriin: lyhytaikaisia tai pitkdaikaisia. Yritysten tulisi muistaa tukea nuoria ja
valttdd syrjintdd, jolloin sekd nuori tyontekija kuin myds yritys hyotyvét hyvinvoivasta
tyontekijistd. Jos nuori kokee joutuneensa ikdsyrjinndnkohteeksi, on tirkedd hakea sii-

hen apua oikealta taholta.



3 IKASYRJINTA ELI AGEISMI

3.1 Syrjinnén mairittelya

Ikésyrjinté eli ageismi on yksilon tai ryhméan syrjimistd idn takia (Healey 2013, 58).
Syrjinnadllé tarkoitetaan ihmisten eriarvoista kohtelua henkilon jonkin ominaisuuden
perusteella (Pyykonen 2017, 42). Ikd on yleinen syrjintdperuste tydeldmaissa ja se voi
kohdistua mink4 ikdisiin ithmisiin tahansa (Anttila ym. 2021, 1407; Ayalon & Tesch-
Romer 2018, 3).

Ikdsyrjintdd voi esiintyd tyoeldmaissa rekrytointiprosessissa, tyd-/virkasuhteen aikana
tai tyosuhteen paittyessd. Syrjintd voi tapahtua tyOnantajan, tyokavereiden tai asiak-
kaiden taholta ja se liittyy usein johtamisongelmiin, organisointiin tai tydyhteisdtason

toimintaan (Pietildinen ym. 2018, 58).

Ikdsyrjinndn esiintyminen voidaan jaotella kolmelle eri tasolle: mikro-, meso- ja mak-
rotasolle. Mikrotaso koskee yksil6d ja timén ajatuksia, tunteita ja tekoja. Meso-taso
koskee ryhmid, tyOpaikkoja tai muita sosiaalisia kokonaisuuksia. Makrotaso puoles-
taan koostuu kulttuuri- ja yhteiskunnallisista arvoista, jotka voivat ndkya esimerkiksi

poliittisissa madrdyksissd. (Ayalon & Tesch-Romer 2018, 4.)

Ikdsyrjintdd on valillistd ja vidlitontd. Vilittomassa ikdsyrjinnéssi tiettyyn ikdryhméan
kuuluvaa kohdellaan epédsuotuisammin kuin toisen ikdryhmén jidsentd kohdellaan tai
kohdeltaisiin samanlaisessa tilanteessa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 3 luku 10 §).
Vilillisestd syrjinndstd on kyse silloin, kun syrjintd pohjautuu esimerkiksi sddnndlle
tai kdytidnnoélle, joka vaikuttaa yhdenvertaiselta, mutta todellisuudessa asettaa toiset,
téssd tilanteessa nuoret tyontekijét, epdsuotuisampaan asemaan (Yhdenvertaisuuslaki
3 luku 13 §). Vilillinen syrjintd ndkyy useimmiten siind, ettd tietyn ryhmaén jésenten
on vaikeampi tdyttid jokin edellytys ja negatiiviset vaikutukset kohdistuvat vain tdhdn

tiettyyn ryhméén (Anttila ym. 2021, 964).

Hairintd on yksi syrjinndn muodoista (Anttila ym. 2021, 1407). Tayttddkseen yhden-

vertaisuuslain miéritelmén, hdirinndn tulee liittyd johonkin yhdenvertaisuuslaissa



10

mainittuun syrjintdperusteeseen, kuten henkilon ikéén. Héirintéa ei ole ainoastaan suo-
raan toiseen henkilo6n kohdistuvaa loukkaavaa kayttdytymistd, vaan se voi myo0s olla
kohdistettu johonkin ithmisryhméin, kuten tiettyyn ikdryhméédn, jonka kautta se louk-

kaa my0s yksilod. (HE 19/2014, 78-79.)

Loukkaavan kayttdytymisen ei tarvitse olla tietoista loukkaavaa kéyttdytymisté ollak-
seen yhdenvertaisuuslain vastaista. Loukkaavan kdyttdytymisen arvioinnissa pohdi-
taan, onko kéyttdytyminen ollut kyseisen henkilon ihmisarvoa loukkaavaa. Esimer-
kiksi lauselmat, joilla luodaan halventava, ndyryyttiva, uhkaava, vihamielinen tai
hyokkéava ilmapiiri, tayttdvit yhdenvertaisuuslaissa maéritellyn héirinndn tunnusmer-
kit. Kéyttdytyminen voi olla esimerkiksi puheita, viestejd, ilmeitd, eleitd tai epdasialli-

sen materiaalin levittimistd. (HE 19/2014, 78-79.)

My0s ohje tai késky syrjid on kiellettyéd syrjintdd (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 8 §).
Kaytdnnossd tdmai tarkoittaa sité, ettd henkild, joka toimivaltansa tai asemansa takia
on oikeutettu antamaan méérayksié, késkee tai ohjeistaa toista henkil64 syrjiméén esi-
merkiksi nuoria tyontekijoitd tai -hakijoita. Huolimatta siitd, noudattaako toinen osa-
puoli kyseistd menettelyd, syrjivdn kidskyn tai ohjeen antaja syyllistyy syrjintdén. (HE
19/2014, 69.)

Syrjintéd voi olla tietoista tai tiedostamatonta, mutta myds tahattomasti aitheutettu syr-
jintd on sddnndsten vastaista (Pddkkonen 2020, 35). Tésta syysta tietoisuuden lisddmi-

nen niin tyonantajan velvollisuuksista kuin tyontekijan oikeuksistakin on térkeda.

Aina erilainen kohtelu ei kuitenkaan ole syrjintdé. Positiivinen erityiskohtelu tydpai-
koilla on sallittua, jos sen tarkoituksena on nimenomaan yhdenvertaisuuden lisdami-
nen (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 9 §). Erilainen kohtelu voi olla hyviksyttivdd myos,

jos se on esimerkiksi tydtehtdvien kannalta perusteltua (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 12

§).

Tydsuojeluhallinnon (2022, 8) mukaan 12% tyontekijoiden tekemistd syrjintdilmoi-
tuksista koski ikdperusteista syrjintdd. Vanhemman ikéryhmén ikdsyrjintdkokemukset

vaikuttavat vihentyneen viime vuosina, mutta nuorten kokema ikésyrjintd on pysynyt
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Suomessa 2000-luvulla melko tasaisena ollen 6 prosenttia vuonna 2020 (LIITE 1)

(Keyrildinen 2021, 89; Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 201).

Eurooppalaisessa vertailussa suomalaiset alle 30-vuotiaat kokevat syrjintdd tyoela-
missd keskimédriistd enemmin (Pietildinen ym. 2018, 62). Tdhdn voivat vaikuttaa
kuitenkin kulttuuriset tekijat, silld se, mika koetaan ja ndhddén syrjinténd, vaihtelee eri
maissa ja kulttuureissa. Asenneilmapiiri tietynlaista toimintaa kohtaan voi esimerkiksi
olla toisissa kulttuureissa suopeampaa kuin Suomessa, jolloin suhtautumiserot voivat

vaikuttaa tilastoihin. (Pietildinen & Keski-Petdjd 2014, 34.)

3.2 Ikidstereotypiat

Ikédan liittyvat stereotypiat ovat tiettyyn ikddn perustuvia uskomuksia ja mielikuvia,
jotka voivat olla neutraaleja, myoOnteisii tai kielteisia yleistyksid. Ndiden stereotypioi-
den takia tietyn ikdryhmin jasenet voidaan ndhdi samankaltaisina, vaikka todellisuu-
dessa yksilolliset erot voivat olla merkittdvidkin. (Lundell ym. 2011, 37.) Omaan iké-
ryhméén liittyvét stereotypiat ovat yleensi positiivisia. Negatiiviset nikemykset puo-
lestaan liittyvét ldhinné ikdryhmiin, joihin henkil6 itse ei kuulu. (Virtanen 2020, 12.)
Ikdsyrjinndn perustana toimivat yleensa juuri negatiiviset ikdan perustuvat stereotypiat

(Healey 2013, 4).

Ympiristo ja kulttuuri vaikuttavat suuresti syntyviin mielikuviimme. Mita varhaisem-
massa vatheessa tietyt mielikuvat on saatu, sitd voimakkaammin yksilé omaksuu ne,
jolloin my®ds niistd eroon pddseminen on vaikeampaa. (Virtanen 2020, 13.) Kun ste-
reotypiat juurtuvat mieliimme, on niiden tiedostaminen myds haasteellisempaa, jolloin
syrjiva kdyttdytyminen sekd sen vaikutukset jddvat helpommin huomaamatta (Ayalon

& Tesch-Romer 2018, 3).

Myds omat aiemmat kokemukset tietyn ikdryhmén jdsenistd voivat vaikuttaa omiin
mielikuviimme. Téll6in niin positiiviset kuin negatiivisetkin kokemukset johdattavat

meidit ajattelemaan tietystd ikdryhmasta tietylld tavalla. (Pddkkonen 2020, 133.)
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3.3 Suomen lain méérdykset ikdsyrjinnasta

Suomen laki sisdltdd useita mainintoja ikdsyrjinndsté. Ikdsyrjinnésti sdddetddn perus-
tuslaissa, rikoslaissa, tydsopimuslaissa ja yhdenvertaisuuslaissa. Esimerkiksi yhden-
vertaisuuslain avulla pyritddn turvaamaan yhdenvertaisuuden toteutuminen tydela-

missé sekd parantamaan syrjityksi joutuvan oikeussuojaa (Pyykonen 2017, 43).

Suomen perustuslaissa (11.6.1999/731, 2 luku 6 §) on méérdys ihmisten yhdenvertai-
suudesta lain edessé: ketéidn ei saa mm. ién puolesta asettaa eri asemaan ilman hyvéak-
syttidvid perustetta. Tydsopimuslaki (26.1.2001/55, 2 luku 2 §) taas kieltdd tyonantajaa
kohtelemasta tyontekijoitéd eriarvoisesti, jollei se ole tyontekijéiden tehtdvien tai ase-
mien puolesta perusteltua. Rikoslaissa (19.12.1889/39, 47 luku 3 §) puolestaan tode-
taan, ettd tyOnantaja tai tyOnantajan edustaja ei saa rekrytointivaiheessa eikd tyosuh-
teen aikana syrjid tyonhakijaa tai -tekijdd mm. idn perusteella ilman hyviaksyttavai
syytd, muutoin kyseinen tyonantaja tai tyonantajan edustaja on tuomittava sakkoon tai

vankeuteen.

Yhdenvertaisuuslaissa (3 luku 8 §) mainitaan muiden lakien tavoin, ettei mm. idn pe-
rusteella ketddn saa syrjid. Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tydnantajia arvioimaan ja
kehittdamédn tydpaikan yhdenvertaisuutta tehokkailla toimilla. Yli 30 henkilon tydpai-
koilla on laadittava yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa listataan toimenpiteitd, joilla

voidaan edistdd tyopaikan yhdenvertaisuutta. (Yhdenvertaisuuslaki 2 luku 7 §.)

My®0s tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738, 2 luku 8 §) on maininta mm. ty0nantajan
yleisestd huolehtimisvelvollisuudesta. Tyonantajalla on tdmén lisdksi lain mukaan vel-
vollisuuksia héirintdtilanteissa (Tyoturvallisuuslaki 5 luku 28 §). Tyonantajan lisdksi

tyoturvallisuuslaki (4 luku 18 §) velvoittaa myos tyontekijoitd vilttiméaan muihin
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4 NUORTEN IKASYRJINNAN ESIINTYMINEN TYOSUHTEEN ERI
VAIHEISSA

4.1 Rekrytointi

Tyonantajalla on oikeus valita tyontekijdnsd, mutta tyontekijdéd valitessaan tyonanta-
jalla on velvollisuus noudattaa méérdyksid syrjinnin vélttdmisestd (Leppinen 2015,
48). Syrjinté rekrytoinnissa voi johtua instituutiosta, syrjivistd mieltymyksistd tai ha-

lusta valttda riskinottoa (Kanninen & Virkola 2021, 35).

Ikdsyrjintdd voi tapahtua rekrytointiprosessin eri vaiheissa, kuten tyopaikkailmoituk-
sissa, tyonhakijoiden haastatteluissa tai tietojen kerddmisessd. Rekrytointiprosessissa
nuorten ikdsyrjintd voi ndkyé esimerkiksi negatiivisena suhtautumisena haastatteluti-
lanteessa tai siind, ettd tyokokemuksen puute on esteend nuoren tyollistymiselle. (Val-

konen & Koskinen 2018, 82-83.)

Erilainen kohtelu rekrytoinnissa on sallittua, jos ikddn perustuva erilainen kohtelu on
perusteltua tyotehtdvien laatua ja suorittamista koskevilla vaatimuksilla. Erilainen
kohtelu voi olla myds perusteltua ty6llisyyspoliittisilla tai tyomarkkinoita koskevilla

tavoitteilla. (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 12 §.)

Kuten kuviosta 1 huomataan, Elinkeinoeldmén keskusliitto EK: n (2018) teettdmin
tutkimuksen mukaan 18-24-vuotiaista 19% ja 25-34 -vuotiaista 11% olivat kokeneet
ikddn perustuvaa syrjintdd tyonantajiensa taholta tyotd hakiessaan. Viimeisen kahden
vuoden aikana syrjintdi olivat kokeneet 18-24-vuotiaista 13% ja 25-34 -vuotiaista 5%.

Nuoremmilla, 18-24-vuotiailla, syrjinté on siis ollut yleisempad kuin 25-34-vuotiailla.
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TyOnantajan taholta koettu ikddn perustuva syrjintd tyotd hakiessa

L Y. ——
25-34v.  —
3544y,
A Y . ——
S -0V . | —
Y 00V . | ———
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Koko tydeldmén aikana ® Viimeisen kahden vuoden aikana

Kuvio 1. Tyonantajan taholta koettu ikddn perustuva syrjintd tyotd hakiessa (Elinkei-
noeldmin keskusliitto EK 2018).

Tyonantajan velvollisuus vélttdd syrjintdd alkaa jo tydpaikkailmoituksesta. Tyo-
honotossa tyypillisesti vdlillinen syrjintd esiintyy tyonhakijalle asetettuina vaatimuk-
sina, jotka eivét todellisuudessa vaikuta tyOstd suoriutumiseen. Vdliton syrjintd voi
puolestaan nédkyd esimerkiksi tietyn idn vaatimuksena, kuten haettaessa 30-40 -vuoti-
asta tyontekijaa. (Pyykonen 2017, 42—43.) Tyonantajan ilmoittaessa avoimesta tyopai-
kasta, han ei saa kuitenkaan yhdenvertaisuuslain (3 luku 17 §) méérdaysten mukaan
edellyttdd tiettyd ikdd, ellei se ole tyon kannalta olennaista. Tilanteet, joissa tietyn idn
vaatiminen on oikeutettua, ovat melko harvinaisia. Téllainen tilanne voi kuitenkin olla
esimerkiksi sopivan ikdisen ndyttelijan palkkaaminen. (Valkonen & Koskinen 2018,

83.)

Syrjintd nuorten kohdalla ndkyy ty6honotossa yleensd siind, ettd tydllistyminen on
haastavaa puuttuvan tyokokemuksen takia (Valkonen & Koskinen 2018, 83). Tyoko-
kemus on useimmiten vahvasti ikdsidonnaista ja iin mahdollistamia menneitéd tydvuo-
sia arvostetaan tyoeldmésséd. Télloin nuoret jadavit helposti vanhemman, kokeneem-
man tydnhakijan jalkoihin ty6td hakiessaan. (Bergbom, Toivanen & Vaidnédnen 2020,

42-43)

Nuoriin kohdistuva ikésyrjintd on my06s yhteydessa perheellistymiseen liittyvdan syr-

jintdédn, jolloin esimerkiksi parisuhteessa eliminen voi altistaa nuoren syrjinndn
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kohteeksi (Pietildinen ym. 2018, 15). Perheellistymiseen liittyvd syrjintd voi nikya
myds nuoriin naisiin kohdistuvana raskaussyrjintdna (Paakkonen 2020, 46). Tyonteki-
jaa valitessaan tyOnantaja saattaa esimerkiksi haluta valttda riskid nuorten synnytys-
1dssd olevien naisten tulevista ditiyslomista, jolloin saatetaan jattad nuoret naiset palk-
kaamatta (Padkkonen 2020, 44). Kuitenkin tyohonottotilanteessa tyontekijiéd valites-
saan tyOnantajan péadtokseen eivét saa vaikuttaa raskaus eikd perhetilanne (Viitala

2021, 69).

Raskaussyrjinti voi nikyd my0s tyohaastatteluissa, joissa nuoret naiset voivat joutua
tilanteisiin, joissa heiltd udellaan perheenperustamissuunnitelmista. Rekrytoinnissa
haastateltavalle ei saa kuitenkaan esittdd kysymyksié koskien raskautta, perhesuunnit-
telua tai lasten lukuméérad. (Padkkonen 2020, 46.) TyOnantajalla on tarpeellisuusvaa-
timus, jonka mukaan tyOonantaja saa késitelld vain suoraan tyosuhteen kannalta tarpeel-

lisia tietoja (Laki yksityisyydensuojasta tydeldméssd 13.8.2004/759, 2 luku, 3 §).

Suurin osa médrdaikaisista ja osa-aikaisista tyontekijoistd ovat alle 30-vuotiaita nuoria
(Viitala 2014, 15). Kuviossa 2 esitetdén ikdryhmien prosentuaalista osuutta kaikista
madrdaikaisista tyontekijoistd. Kuten kuviosta ndhddin, miéraaikaisten tydsuhteiden

yleisyys pienenee idn lisdédntyessé (Sutela ym. 2019, 57).

Mairdaikaisten tyontekijoiden osuus palkansaajista ikdryhmittéin
ja sukupuolen mukaan

50%
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35%
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25%
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W Naiset ™ Miehet

Kuvio 2. Miiraaikaisten tyontekijoiden osuus palkansaajista ikdryhmittdin ja suku-
puolen mukaan (Sutela ym. 2019, 57).
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Maiirdaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet saattavat johtua esimerkiksi nuorten opiske-
luista tdiden ohella, jolloin ne voivat olla myds nuorten kannalta toivottuja (Viitala
2014, 15). Kuitenkin yleisin syy ryhtyd méérdaikaiseen tyosuhteeseen tyontekijan ni-
kokulmasta on se, ettd pysyvéa tyoté ei ole ollut saatavilla (Sutela ym. 2019, 57). Tama
voi tarkoittaa siis myos sitd, ettd nuoret tekevit ainakin osittain mééraaikaisia tydsuh-

teita, vaikka olisivat halukkaita vakituisiin ty0suhteisiin.

Nuoriin kohdistuvan stereotyyppisen késityksen vastaisesti nuoret, myds opiskelijat,
haluavat yleensé pitkidkestoisempia tydsuhteita (Piha & Poussa 2012, 62). Vakituiset
tyosuhteet kiinnostavat, silld méadriaikaiset tyosopimukset lisddvit epadvarmuutta tule-
vaisuudesta (Sutela ym. 2019, 60). Tydsuhteen madrdaikaisuus voi vaikuttaa myds esi-
merkiksi lainansaantiin, joka voi ndin haitata nuoren ensiasunnon ostoa (Viitala 2021,

77).

Maiiraaikaisten tydosopimusten tekeminen ja niiden toistuva kédyttdminen liittyy ikésyr-
jintddn, jos niiden solmiminen perustuu perusteettomasti nuoreen ikddn. Témi voi
osaltaan nékyéd esimerkiksi nuorten naisten raskaussyrjintdnd. Miéraaikaisten tydsopi-
musten solmimiseen on olemassa sdinnoksid, jotka turvaavat tyontekijéa niiden liial-
liselta kéytoltd. Syyt tydosuhteen midrdaikaisuudelle tulee esimerkiksi olla selkedt eika
médrdaikaisia tyOsuhteita saa tehda toistuvasti uusia peréttéisid, silld muutoin tyontar-
peen voidaan katsoa olevan jatkuvaa. (Viitala 2021, 77.) Jos tyonantajan tydvoima-
tarve on kiinted, tyOnantaja ei saa solmia mydskéédn niin kutsuttuja nollatuntisopimuk-
sia tai todellista tyOtarvetta pienempié osa-aikaisia tyosopimuksia (Tydsopimuslaki, 1

luku 11 §).

4.2 Tyosuhteen aikana

Tyosuhteen aikana ikdsyrjintd voi ndkyd monin eri tavoin ja sitd voidaan kokea niin
tyOnantajan, tydkavereiden kuin asiakkaiden taholta. Tydsuhteen aikana ikdsyrjintd on

nuorilla yleisintd julkisissa palveluissa (Pietildinen ym. 2018, 55).

Kuviosta 3 ndhddéin Elinkeinoeldmén keskusliitto EK: n (2018) teettdmén tutkimuksen

tuloksia, joiden mukaan 18-24-vuotiaista 10% ja 25-34-vuotiaista 13% olivat kokeneet
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ikddn perustuvaa syrjintdd tyonantajiensa taholta tyo- tai virkasuhteissaan. Viimeisen
kahden vuoden aikana syrjintéé olivat kokeneet 18—24 vuotiaista 9% ja 25-34-vuoti-

aista 7%.

TyOnantajan taholta koettu ikdén perustuva syrjinté tyo- tai
virkasuhteen aikana

18-24
25-34
35-44
45-54

55-60

yli 60

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Koko tyoelamin aikana M Viimeisen kahden vuoden aikana

Kuvio 3. Tyonantajan taholta koettu ikéén perustuva syrjintd tyo- tai virkasuhteen ai-
kana (Elinkeinoeldméin keskusliitto EK 2018).

Oman osaamisen kehittdmistd ja omaa uraa pidetdin yleisesti nuorten keskuudessa ar-
vokkaana (Kiviranta 2010, 42). Nuoret ovatkin tilastojen valossa ahkerampia tyopai-
kanvaihtajia kuin vanhempi ikdpolvi, johon saattavat vaikuttaa esimerkiksi paremmat
ty0- ja kehittimismahdollisuudet toisen tyonantajan tehtdvissd (Sutela ym. 2019, 14).
Tilastot tyOpaikan vaihtamisesta eivit kuitenkaan kerro kokonaiskuvaa nuorten haluk-
kuudesta vaihtaa tyopaikkaa, silld tydpaikan vaihtaminen ei ole aina omaehtoista. Té-
hén tilastoon voi vaikuttaa esimerkiksi se, ettd nuoret tydskentelevit yleisimmin méé-

rdaikaisissa tyosuhteissa (Sutela ym. 2019, 57).

Jos tyOnantaja suhtautuu nuoriin tilastojen valossa ahkerasti tyOpaikkaavaihtavina,
saattaa se heijastua tyonantajan toimintaan nuorten kohdalla. Télloin nuorten ikésyr-
jintd voi ndkyéd esimerkiksi koulutukseen pédédsyssd (Pietildinen ym. 2018, 14). Jos
tyOnantaja suhtautuu nuoriin varauksellisesti, ei heiddn osaamisensa kehittimiseen

valttamattd uskalleta panostaa. Jos nuoren oletetaan vaihtavan pian tyopaikkaa, heiddn
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kouluttamisensa ajatellaan vain aiheuttavan tyonantajalle turhia kustannuksia. Tydso-
pimuslain (2 luku 1 §) mukaan tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus mahdollisuuk-

sien mukaan edistdd tyontekijoidensd osaamista.

Tyosopimuslaki (2 luku 1 §) velvoittaa tydnantajaa myos tarjoamaan mahdollisuuk-
sien mukaan tyontekijilleen mahdollisuuden edeté urallaan. Tastd huolimatta ikasyr-
jintd voi ndkyéa uralla etenemisessd seki tyotehtiavien jakamisessa (Moilanen 2013, 29;
Pietildinen ym. 2018, 14). Nuoresta iéstd johtuva kykyjen vihéttely voi ndkyé tyonan-
tajan toiminnassa esimerkiksi siini, ettd jos nuorta ei pidetd tarpeeksi patevina tai vas-
tuullisena, ei hinelle mydskain tarjota hdnen ansaitsemiaan uralla etenemismahdolli-

suuksia eikd kykyjensé tasoisia tehtivié.

Syrjintd voi ndkyd my0s tyonteon vaikeuttamisena, jolloin nuorelle tyontekijille ei
tarjota edellytyksid menestyd tyOssddn tai tyOolosuhteista pyritdén tekemiin ldhes
mahdottomat. Tam4 voi ilmeté esimerkiksi puutteellisena tiedonvélityksena tai tarjoa-
malla puutteellisesti tydskentelyvilineitd. Tyontekoa voidaan hankaloittaa myos liial-
lisella tai liian vdhéiselld tyomaéralla. Nuorta voidaan ali- tai ylikuormittaa tyon vaa-
tivauden tai tyomaéran perusteella. Tyotehtdviksi voidaan esimerkiksi mééritd joko
liian hankalia tai henkilon osaamiseen nihden liian helppoja tehtdvid. Myds nuorelle
tarjottavat tyomaadrét voivat olla kohtuuttoman suuria tai pienid. Liian vdhdinen tyo-
madrd voi vaikuttaa myos tyontekijan palkan suuruuteen, jos palkka koostuu peruspal-

kan lisdksi esimerkiksi erilaisista suoritelisistd. (Pyykonen 2017, 14.)

Ikasyrjinndn merkit tayttyvét, jos palkkausjirjestelmd on suoraan sidottuna ikéén (Val-
konen & Koskinen 2018, 82). Sen sijaan tydsuhteen kestoon pohjautuvat palkkaerot,
jotka vilillisesti liittyvét ikddn, ovat sallittuja. Esimerkiksi palkkaan siséltyvét tyoko-
kemuslisit, jotka perustuvat siithen, ettd esimerkiksi idkkddmmalla tyontekijdlld voi
olla enemmaén tyokokemusta alalta ja saa sen mukaisesti parempaa palkkaa kuin uusi,
alalla vield kokemattomampi nuori tyontekiji. Tdmé menettely on sallittua, silld se
palvelee tyontekijoitd samalla tavalla samassa vaiheessa uraa. (Valkonen & Koskinen

2018, 82.) Tami koskee myds tydsuhde-etuja (Moilanen 2013, 29).
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Kuviossa 4 ndhdédédn Elinkeinoeldmén keskusliitto EK: n (2018) teettdmii tutkimustu-
loksia, joiden mukaan 18-24 -vuotiaista 25% ja 25-34 -vuotiaista 26% olivat kokeneet
ikddn perustuvaa syrjintdd muun kuin tyonantajan taholta tyo- tai virkasuhteidensa ai-
kana. Viimeisen kahden vuoden aikana vastaavat luvut olivat 18-24 -vuotiailla 17%
sekd 25-34 -vuotiailla 13%. Ikésyrjintd muun kuin tydnantajan taholta on yleisempéa

18—34-vuotiailla kuin titd vanhemmilla tyontekijoilla.

Muun kuin tydnantajan taholta koettu ikédn perustuva syrjinta

1824y,
2334y,
35-44v.
45-54v.
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Koko ty6elaman aikana B Viimeisen kahden vuoden aikana

Kuvio 4. Muun kuin ty6nantajan taholta koettu ikddn perustuva syrjinta (Elinkeinoel-
man keskusliitto EK 2018).

Elinkeinoeldmin keskusliitto EK: n (2018) tuloksien perusteella nuoret kokevat muita
ikdryhmid useammin ikdsyrjintdd muun kuin tyonantajan taholta. Kuviossa 5 esitetéién,
miltd tahoilta kyseiseen tutkimukseen vastanneet olivat kokeneet ikdsyrjintdd tyonan-
tajaa lukuun ottamatta. Tilastot siséltévit kaikkien ikdryhmien vastaukset. Kuten kuvio
osoittaa, ikdin perustuvaa syrjintdd koettiin suunnilleen yhtd paljon tydkaverien (56

%) ja/tai asiakkaiden (59 %) taholta.
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Muut tahot, joilta on koettu ikd4n perustuvaa syrjintéa
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Kuvio 5. Muut tahot, joilta on koettu ikddn perustuvaa syrjintié (Elinkeinoeldmén
keskusliitto EK 2018).

Nuorten kokema ikdsyrjintd ilmenee yleisimmin arvostuksen puutteena sekd asen-
teissa (Pietildinen & Keski-Petdja 2014, 78). Arvostuksen puute tai huonot asenteet
voivat ilmetd monelta taholta, kuten tyonantajan, tyokavereiden tai asiakkaiden ta-
holta. Ndmé voivat ndkyd esimerkiksi siind, ettd nuorten osaamista tai tyonjéilked ei
arvosteta sekd heidin kykyjaan vahitelldan. Negatiiviset asenteet ja arvostuksen puute

voivat ndkyd my0s asiattomina kommentteina (Pyykonen 2017, 8).

Tyo6kavereiden kielteiset ikdasenteet haastavat eri-ikdisten yhteisty6téd ja luovat huo-
noa ilmapiirid (Lundell ym. 2011, 43). Syrjintd tydyhteisdssd voi my0s aiheuttaa tyo-
paikan sisdistd epatervettd kilpailua (Padkkonen 2020, 39). Tydsopimuslaki (2 luku 1
§) velvoittaa tyOnantajaa edistimiin omia suhteitaan alaisiinsa seké alaistensa keski-
ndisid suhteita. Tyonantajalla on siis velvollisuus puuttua tyopaikalla tapahtuvaan rii-
telyyn ja huonoon ilmapiiriin. Hanen on ryhdyttéva toimiin, joilla kyseiset tilanteet

saadaan ratkaistua. (Pyykonen 2017, 73.)

Hairinnén ja epdasiallisen kohtelun kokeminen on nuorilla asiakastyoti tekevilld tyon-
tekij6illa yleisempidd kuin vanhemmilla. Alle 35-vuotiaista asiakastyotdtekevistd nai-
sista jopa puolet ja miehistd noin joka kolmas oli kokenut epéasiallista kohtelua kulu-

neen vuoden aikana. (Sutela ym. 2019, 192.)
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4.3 Tydsuhteen pédttyessi

Tyosopimuslain (7 luku 1 §) mukaan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen
padttamiselle on oltava asiallinen ja painava peruste. Irtisanominen ei saa siis tapahtua
syrjivin perustein esimerkiksi ién takia (Parnila 2017, 164). Téstid huolimatta tyopai-

kan irtisanomistilanteet ovat otollisia ikdsyrjinnille (Paédkkonen 2020, 29).
Kuviossa 6 on kuvattu Elinkeinoel&dmén keskusliitto EK: n (2018) teettdmén tutkimuk-

sen tuloksia, joiden mukaan 18-24-vuotiaista 4% ja 25-34-vuotiaista 2% olivat koke-

neet ikddn perustuvaa syrjintdd tyonantajan taholta tyo- tai virkasuhteen pééttyessa.

TyoOnantajan taholta koettua ikddn perustuvaa syrjintdd tyo- tai virkasuhteen

paattyessa
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Kuvio 6. Tyonantajan taholta koettua ikdin perustuvaa syrjintdd tyo- tai virkasuhteen
paéttyessd (Elinkeinoeldmén keskusliitto EK 2018).

Nuorten ikésyrjintddn liitettdva nuorten naisten raskaussyrjintd voi nakya syrjintdna
irtisanomisissa, jos tydnantaja irtisanoo raskaana olevan tydntekijén. Tydsopimuslain
(7 luku 9 §) mukaan, jos tydnantaja irtisanoo raskaana olevan tai perhevapaata kéytta-
van tyontekijan, syntyy automaattisesti syrjintdolettama. Syrjintdolettamalla tarkoite-
taan sitd, ettd tyonantajalla on todistustaakka kyseisessd irtisanomistilanteessa, jossa
lahtokohtainen oletus on se, etti irtisanominen johtuu nimenomaan raskaudesta tai per-

hevapaan kéytostd. (Pyykonen 2017, 18.)
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Syrjintékielto koskee my0ds koeajan purkamista. Koeajalla tapahtuva tydsopimuksen
purkaminen on sallittua, kun tyontekijén tyOsuoritus ei tdytd tyOnantajan vaatimuksia.
Koeajan purkua ei kuitenkaan saa tehda syrjivin perustein, esimerkiksi ikdén liittyvien

syiden takia. (Parnila 2017, 164.)

5 IKASYRJINNAN VAIKUTUKSET NUORIIN

5.1 Vaikutukset tyontekemiseen ja -hakemiseen

Syrjinnélld voi olla vakavia ja kauaskantoisia seurauksia (Pietildinen ym. 2018, 58).
Ikdsyrjinndn vilttdminen nuorten kohdalla onkin tirkedi, silld nuoren uran alkuvai-
heen kokemukset voivat heijastua hdnen koko myohempain uraansa (Viitala 2014,

15).

Kun nuoriin suhtaudutaan yleistévisti ja kaikki nuoret ndhdddn ryhménd yksildiden
sijaan, asetetaan kaikki nuoret samalle viivalle. Talloin ei myo6skadn pystytd ndkemadn
tyontekijoiden tai -hakijoiden yksil6llisid eroja (Lundell ym. 2011, 39). Tama puoles-
taan nikyy siini, ettd nuoren yksilollinen potentiaali ja erilaiset tarpeet jddvit havait-
sematta. Tdlloin nuori ei saa esimerkiksi hdnen kykyjensi tasoisia tehtévii tai toisaalta
hinen kehittymistarpeitaan ei havaita. Ndmi molemmat voivat estdd nuorta edisty-

mistd urallaan sekd vaikuttaa timén tyohyvinvointiin.

Ikdsyrjinndn kohteeksi joutuminen, etenkin nuorten osaamisen véhittely, voi ndkya
nuoren itseluottamuksen menettimisend, jolloin nuori ei usko endd omiin kykyihinsa.
Tadma puolestaan voi ndkya siind, ettei nuori halua tai uskalla kehittid ja haastaa itse-
ain tyoeldméssd. Syrjinndn kohteeksi joutunut voi myds kokea tyon hakemisen epi-
mieluisana edellisten negatiivisten kokemusten takia. (Pdakkonen 2020, 38—40.) Tal-
16in nuori voi pelétd tulevansa syrjityksi ja torjutuksi seuraavissa tyopaikoissaan tai
tyota hakiessaan. Ikdsyrjintd voikin johtaa jopa tydeldmadstd syrjdytymiseen, joka voi
johtua esimerkiksi tydnsaannin haasteellisuudesta tai aiemmista ikévistd kokemuksista

(Rauramo 2016, 12).
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Ikdsyrjinndn kohteeksi joutuvan nuoren tydntekijan motivaatio tyontekoa kohtaan hei-
kentyy, joka nékyy esimerkiksi tyon laadun heikentymisend (Padkkonen 2020, 38).
Syrjintd voi ndkyd my0s nuorten tyontekijoiden sitoutumattomuutena tyonantajaansa
kohtaan. Nuoret ovat kuitenkin yleensd halukkaita sitoutumaan tyonantajaansa, jos
tyon tarjoamat lahtokohdat ovat oikeat (Piha & Poussa 2012, 62). Nuoret haluavat esi-
merkiksi péaéstd kehittiméan itsedén tyosséddn, joten jos heille ei tarjota mahdollisuuk-
sia kehittyd ja edetd urallaan tai jos he kokevat kykyjen véhéttelyd, nuoret pitivét ai-

noana keinonaan vaihtaa tyonantajaa (Lavoie 2016).

5.2 Psyykkiset ja fyysiset oireet

Syrjinnélld on vaikutusta ihmisen koko mindkuvaan (Padkkonen 2020, 38). Nuori saat-
taa esimerkiksi kyseenalaistaa oman minuutensa, joka voi nékyé itsenséd syyttelyna.
Syrjitty saattaa alkaa ndkemé&én itseddn syyllisend syrjityksi tulemisessa, jolloin nuori

el vilttimattd edes ymmarrd hakea apua tilanteeseen (Pdidkkonen 2020, 40).

Syrjinnén kohteeksi joutuminen voi aiheuttaa myds erilaisia fyysisid oireita, kuten uni-
ongelmia ja visymysti. Syrjinndn kokeminen voi nikya erilaisina tunteina, kuten esi-

merkiksi vihana, ahdistuksena tai vélinpitdméttomyytend. (Padkkonen 2020, 38—40.)

Syrjinndlld on vaikutusta myos syrjittivdan mielenterveyteen (Padkkonen 2020, 38).
Alle 35-vuotiailla, niin naisilla kuin miehilldkin, ikdén perustuva syrjintd aiheuttaa

psyykkisid oireita, kuten masennusta ja ylirasittuneisuutta (Pietildinen ym. 2018, 58).

Syrjintdkokemukset ovat yhteydessa nuorten tyontekijoiden sairauspoissaoloihin (Vii-
tala 2014, 178). Blomgrenin (2022) selvityksen mukaan vuosien 2005-2021 viélilla
etenkin nuorille (16-34-vuotiaille) naisille masennuksen perusteella maksettujen pii-
véirahojen madrd on noin kaksinkertaistunut ja ahdistuneisuuden perusteella maksettu-
jen péivdrahojen médrd on viisinkertaistunut. Myds muiden ikdryhmien kohdalla ah-
distuneisuuden kasvua on tapahtunut, mutta kasvu on ollut maltillisempaa aina ikaryh-

man kasvaessa.
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Varsinkin tyoyhteison sisédlld koettu syrjintd voikin olla nuorelle raskasta, silld ihmi-
silld on yleensd halu ja tarve kokea yhteenkuuluvuutta tydyhteisdissd (Padkkonen
2020, 41). Tyodeldmén alkuvaiheessa olevalle nuorelle tyOyhteison tuki voi olla erittdin
tarkedd myo0s tyostd suoriutumisen kannalta: nuori voi tarvita vield opastusta tydssaan
tai tyoeldmén kaytdntdjen osalta. Tyosopimuslain (2 luku 1 §) mukaan tyonantajalla
on velvollisuus edistdd tyontekijoiden keskindisid suhteita. Ikdsyrjintd voi vaikuttaa
nuoren yksityiseldmddn seké sosiaalisiin suhteisiin, paitsi tyoyhteisossd, myos sen ul-

kopuolella (Pietildinen ym. 2018, 58).

6 NUORTEN IKASYRJINNAN EHKAISEMINEN

Ikdsyrjinndn ehkdiseminen tydeldméssé on jokaisen tehtdvé, mutta myds etu, silld siitad
hyotyvit kaikki: tyonantaja hyOtyy sitoutuneista tyontekijoistd ja hyvéstd tyon laa-
dusta, tydyhteison jdsenet hyotyvit terveestd ilmapiiristd ja yhdenvertaisesta kohte-
lusta, asiakkaat hyotyvit hyvésti palvelusta, jota hyvinvoivat tyontekijét pystyvit tar-

joamaan. Niin myos yritykselle luodaan hyvit 14htokohdat menestya.

Suomessa on jérjestetty erilaisia kampanjoita ikdsyrjinnén ja muiden syrjinndn muo-
tojen ehkdisemiseksi. Kampanjoiden avulla asioita ja kokemuksia pystytdin tuomaan
esille ja saamaan aiheelle ndkyvyytti. (Pddkkonen 2020, 133.) Nakyvyys on hyvéksi,
silld kampanjoiden avulla pystytddn tuomaan lisdd tietoisuutta aiheesta. Ndin saadaan
niin tyontekijat miettimddn omia oikeuksiaan ja toimintaansa tydyhteison jésenind,
mutta myds tydnantajat saavat mahdollisuuden pohtia omaa toimintaansa seké yrityk-
sen toimintatapoja. Loytddkseen epdkohdat on yrityksen kulttuuria ja tydyhteison ja-
senten toimintatapoja tarkasteltava tarpeeksi kriittisesti. Tietoisuuden lisidminen hyo-

dyttdd etenkin tiedostamattoman ikdsyrjinndn ehkdisemisessd. (Rossi 2020, 106.)

Ikédsyrjinndn vélttimiseksi tyonhakijoita ja -tekijoitd voidaan arvioida tydpaikoilla
osaamisperusteisesti ikdperusteisen arvioinnin sijaan. Tdma estda ikdldhtoiset oletuk-
set, jolloin pystytddn keskittymédn idstd riippumattomasti yksilon vahvuuksiin ja osaa-

misalueisiin. (Kiviranta 2010, 52-53.)
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Ikdsyrjinndn ehkdisemiseksi on ensisijaisen tirkedd, ettd ikdén liittyvistd negatiivisista
stereotypioista padstéisiin eroon (Pddkkonen 2020, 133). Negatiiviset stereotypiat joh-
tuvat usein tietimattomyydestd, jolloin niistd eroon piddseminen vaatii tutustumista
nuoriin ja heiddn kykyihinsa henkil6kohtaisesti (Kiviranta 2010, 14). Stereotypiat voi-
vat johtua myds aiemmista huonoista kokemuksista. Talloin esimerkiksi tydnantajan
olisi saatava hyvid kokemuksia nuorista tyontekijoistd, jolloin hdnen olisi helpompi

palkata heiti tehtéviin tulevaisuudessakin. (Padkkonen 2020, 133.)

Aina kuitenkaan hyvitkaan kokemukset eivét auta padsemiin eroon omista negatiivi-
sista mielikuvista. lhmisen omaamat stereotypiat ovat usein voimakkaita, jolloin hyviét
kokemukset voidaan selittad itselleen yksittdistapauksena. Jos esimerkiksi tyonantaja
on tyytyvidinen nuoren tyontekijédn toimintaan tai tyon tulokseen, hédn saattaa ajatella,
ettd kyseinen nuori on vain poikkeus muihin ikdtovereihinsa ndhden. (Virtanen 2020,
12.) Ikésyrjinnédn ehkéisemiseksi onkin tirkedd, ettd jokainen ihminen pyrkii tarkaste-
lemaan omaa suhtautumistaan eri-ikdisiin sekd se, ettd nuori, joka kokee tulevansa

ikésyrjityksi, toisi asian esille, silld syrjintd ei ole vilttimatta ollut tietoista ja tahallista.

6.1 Rekrytointi

Ty6suojeluhallinnon (2022, 11) mukaan, heille tulleista tarkistuspyynnéisti noin 15 %
koski tyohonottoa ja puolessa tapauksista syrjintdperusteena oli ikd. Rekrytoinnin
osalta ikédsyrjinndn ehkdiseminen vaatii yrityksen syrjivien tapojen tunnistamista ja

niistd eroon padsemista.

Rekrytointiprosessin aikana on tirkeéa, ettd tyontekijdn valintaan vaikuttavat henkilot
pystyisivit ndkemain omien mahdollisten ikdennakkoluulojen ohi ja katsomaan nuo-
ria tyonhakijoita yksiléind. Télloin hyvit, tyohon sopivat tyonhakijat eivit jad palk-

kaamatta vain nuoren ikénsd puolesta.

Yksi keino vdhentdd ikésyrjintdd rekrytoinneissa on anonyymi rekrytointi. Anonyy-

missd rekrytoinnissa hakijoilta ei kysytd tietoja, jotka mahdollistaisivat syrjinnén
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tapahtumisen. Esimerkiksi ikdsyrjinndn ndkokulmasta anonyymi rekrytointi jattad pois

hakijoiden idn. (Rossi 2020, 106.)

Anonyymi rekrytointi ei ole kuitenkaan tdysin mutkattomasti yhdenvertaisuutta edis-
tavéa, silld siihen liittyy my0ds ongelmakohtia. Esimerkiksi nuorten véhdisempi tai (14-
hes) olematon tyokokemus asettaa nuoret useimmiten heikompaan asemaan osaamisen
vertailussa. Anonyymin rekrytoinnin ongelmana on mydskin se, ettd vaikka hakemuk-
set laitettaisiin anonyymisti, silti yleensé viimeistddn haastatteluvaiheessa rekrytoijalle
selvidd, minkélainen ja -ikdinen hakija suunnilleen on kyseessd, silld haastattelut ta-
pahtuvat yleensd kuitenkin kasvotusten tai videoyhteydelld. Télloin anonyymi rekry-

tointi ei todellisuudessa ole tdysin anonyymid. (Kanninen & Virkola 2021, 24.)

6.2 TyoOsuhteen aikana

Ikdjohtaminen on eri-ikdisten ja erilaisten eldimédnvaiheiden seké niiden tuomien vah-
vuuksien ja tuentarpeiden huomioimista tyon organisoinnissa ja johtamisessa (Rau-
ramo 2016, 12). Ikdjohtamisessa henkildston ikdrakenne ndhdédédn tydpaikan voimava-
rana kuormitustekijin sijaan ja se liittyykin vahvasti ikdsyrjinnin poistamiseen. Ika-
johtamisessa pyritddn huomioimaan tyontekijoiden eri-ikdisyys yhdenvertaisuuden

edistimisen kannalta. (Viitala 2014, 193.)

Ik&johtamisella on vaikutus yrityksen menestymiseen. Se nékyy esimerkiksi henkilds-
ton tuottavuutena sekd sairauspoissaolojen ja sairaanhoidon kustannusten pienenemi-
send. (Rauramo 2016, 11.) Ikdjohtamisen kehittiminen vaatii kuitenkin esimiehilta ja

johtajilta ikdjohtamisen tarpeen tunnistamista (Kiviranta 2010, 53).

Ikéystavéllisyys tarkoittaa tyOyhteison kdytdntojd, joiden avulla eri-ikdisten voimava-
rojen ja kykyjen hyodyntdmistd voidaan lisdtd. Ikdystavillinen tyopaikka huomioi esi-
merkiksi nuorten tyontekijoiden tarpeet. Ikdystavéllisyys syntyy yhteisollisisté ja yk-
silollisistd tekijoistd. Tydyhteisollisid tekijoitd ovat esimerkiksi esimiehen oikeuden-
mukaisuus ja tasapuolisuus, tyonantajan kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointiin seka

uusiin ideoihin kannustava ilmapiiri. (Rauramo 2016, 11.)
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TyOyhteison eri ikdpolvien yhteisollisyyttd voidaan lisdtd yhteisilld tavoitteilla ja yh-
dessd tekemiselld (Lundell ym. 2011, 44). Niin voidaan pééstd eroon negatiivisista
ikdasenteista, joita eri sukupolviin kuuluvilla tyontekijoilla on nuoria tyontekijoita
kohtaan. Positiivisilla kokemuksilla eri sukupolven edustajat voivat oppia nakeméén
omien stereotyyppisten suhtautumisten ylitse sekd huomata, etti tyokavereita ei tulisi
maédritelld ainoastaan ikénsa puolesta. Yhdessé tekeminen mahdollistaa my6s osaami-

sen jakamista eri-ikdisten vélilld. (Lundell ym. 2011, 44.)

Mydos tydyhteison avoin keskustelu auttaa rikkomaan vallitsevia ikdennakkoluuloja.
Tyoyhteisdssd on kuitenkin muistettava hyvét kdytostavat, jotka ovat avainasemassa
ikdsyrjinndn torjumisessa. [in tarpeetonta korostamista olisi véltettiva, ellei toinen
osapuoli tatd itse tee ja hyviksy. (Salomaa 2020.) Myds esimerkiksi palkkaus- ja etuus-
jarjestelmien avoimuudella voidaan ehkéistd syrjinnén tapahtumista (Pietildinen ym.

2018, 64).

Kun epdasiallinen kohtelu tapahtuu asiakkaan osalta, on sithen puuttuminen hanka-
lampaa. Téllaisissa tilanteissa esimiehen on kédytdvéd tapahtumat tydyhteisossa 14pi
seké ohjeistettava tyontekijoilleen, milléd tavalla vastaavissa tilanteissa tulee tulevai-
suudessa toimia. (Pyykonen 2017, 73.) Esimiehen on korostettava tyontekijdilleen,
ettd myoOs asiakkaiden suunnalta tapahtuvasta syrjinndstd on ilmoitettava esimiehelle

(Pyykonen 2017, 74).

Asiakkaiden negatiivisiin mielikuviin ei tydyhteisdissd voida suoranaisesti vaikuttaa,
mutta yritykset voivat toimintansa avulla osoittaa asiakkailleen, ettd kyseinen yritys ei
missddn nimesséd hyviksy ikdén perustuvaa syrjintdd. Taémé voi myds osaltaan parantaa
yrityksen mainetta yhdenvertaisuuden edistdjénd, vaikka yksittéisid asiakkaita ei pys-

tyttdisikddn palvelemaan heididn haluamallaan tavalla. (Padkkonen 2020, 133.)

Ty0paikoilla tulisi olla ohjeistukia muidenkin kuin vain asiakkaan taholta kohdattua
syrjintdd varten. TyOpaikoilla olisi tdrkedd kertoa ikdsyrjinndn ilmenemismuodoista
sekd toimintaohjeista syrjintitilanteita varten. Koska oma esimies on yleensd helppo
taho ldhestyd syrjintétilanteessa, tulisi olla myds ohjeistuksia siitd, miten toimia, jos

syrjintd tapahtuu esimiehen taholta. (Pietildinen ym. 2018, 64.)
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Esimiehen ja tydtovereiden tarjoamaa tukea syrjintétilanteissa pidetién térkeénd (Pie-
tildinen ym. 2018, 62). Tyopaikoilla sosiaalisen tuen lisddminen ja oikeanlainen joh-
taminen ovat merkittdvét tekijit nuorten ikdsyrjinndn ehkaisemisessi (Pietildinen ym.
2018, 17). Esimies voi my0s ohjata nuoren tydntekijan tyoterveyshuoltoon tilanteessa,

jossa esimies epdilee tyontekijan tyokyvyn heikentyneen (Pyykonen 2017, 74).

6.3 Ty0Osuhteen paittyessa

Tyosuhteen paittyessd tyOnantajan lainsddddnnon tunteminen on térkedd, jotta ikddn
perustuvaa lainvastaista syrjintdé ei paésisi tapahtumaan. Tydsuhteen padttdmistilan-
teissa tyonantajalla on velvollisuus noudattaa lain méérayksié ja irtisanoa tyontekijoita

vain lain hyvédksymill4, painavilla perusteilla.

Nuorten tyontekijoiden tietoisuuden lisddminen heiddn omista oikeuksistaan on tér-
kedd my0s irtisanomistilanteita varten. Tietoisuuden ansiosta nuoret osaisivat tunnis-
taa mahdollisen ikésyrjinndn myds tydsuhteen pééttyessd sekd osaisivat ldhestyd oi-

keaa tahoa sellaista kokiessaan.

6.4 Syrjintd tilanteiden ratkaisuprosessi ja auttavat tahot

Syrjintétilanteen selvittdmisen kannalta on tirkedd, ettd syrjintdd kokenut henkild ker-
too asiasta eteenpdin. Aluksi syrjitty voi ldhestyd esimerkiksi ystivid tai sukulaista,
kunhan kokemuksensa kanssa ei jad yksin (Pddkkonen 2020, 43). Keskusteleminen
laheisen kanssa voi paitsi helpottaa syrjinndn aiheuttamaa pahaa mieltd, myos tuoda
toisen ihmisen nikemysté syrjintatilanteesta. Talloin toinen osapuoli voi antaa oman

mielipiteensd sekd kannustaa ja auttaa nuorta tarvittaessa asian eteenpiin viemisessé.

Koska syrjintd voi olla tiedostamatontakin, ensin voi l&hestyé syrjijdd asianosalta ja
varmistaa, onko kyseinen henkil6 ollut tietoinen siiti, ettei kyseinen menettely ole hy-
viksyttdvad. Aina kuitenkaan asian esille ottaminen ei riitd asian parantamiseksi, jol-

loin on térked 1dhestyéd jotain seuraavista auttavista tahoista:
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e Tyonantaja tai esimies

e Henkildstohallinto

e Luottamusmies

e Ammattiliitto

e Tyosuojeluvaltuutettu

e Tyosuojeluviranomainen tai poliisi

e Tyoéterveyshuolto

TyoOnantajalle tai esimiehelle tulisi ilmoittaa syrjintitapauksesta, silld tyonantajalla on
lainmukainen velvollisuus puuttua syrjintétilanteeseen tiedonsaatuaan (Yhdenvertai-
suuslaki 3 luku 14 §). Mikili syrjintd on koettu oman esimiehen taholta, voi syrjitty

lahestyd ylempéi esimiesti tai jotain muuta auttavaa tahoa (Pyykonen 2017, 86).

Henkildstohallinnon rooli vaihtelee yrityksittdin riippuen esimerkiksi yrityksen
koosta. Henkildstohallinnon tehtiviin voidaan yleisesti lukea esimerkiksi ty6hyvin-
vointiin ja tydsuhdeasioihin liittyvid tehtdvid. Syrjintatilanteissa henkildstohallinto voi
ottaa ilmoituksen vastaan ja auttaa tapauksen selvittimisessd seké toimia tyoterveys-

huollon ja yrityksen vilisen yhteistyon vélikdtend. (Pyykonen 2017, 113.)

Luottamusmiehen tehtdviin kuuluu mm. yhteydenpito ammattiliittoihin. Luottamus-
mies voi kasitelld syrjintitilanteita ja hanelle voi tehdd ilmoituksen syrjinnasta. (Pyy-
konen 2017, 112.) Ongelmatilanteissa ammattiliittoa voi ldhestyd myds suoraan ja
sieltd voi saada neuvontaa ja tukea (Salonen 2022). Nuoret kuuluvat vanhempia iki-
ryhmid harvemmin ammattiliittoihin: Vuonna 2016 tyossikayvistd alle 25-vuotiaista
noin puolet ja 25-34-vuotiaista 58% kuului ammattiliittoon. Sen sijaan 35-49-vuoti-

aista 69% ja 50-64-vuotiaista jopa 78% kuului ammattiliittoon. (Parviainen 2016.)

Ty0paikoissa, joissa tydskentelee yli 10 henkildd, tulee olla tydsuojelutoimikunta.
Tyosuojelutoimikunta koostuu tydsuojelupééllikostd, joka on tyOnantajan edustaja
sekd tyosuojeluvaltuutetusta ja varavaltuutetuista, jotka toimivat tyontekijoiden edus-
tajina. (Pyykdnen 2017, 118.) Tydpaikan tydsuojeluvaltuutetulle voi tehdd ilmoituk-
sen syrjinndstd. Tydsuojeluvaltuutetulla on velvollisuus olla tarvittaessa yhteydessa

tyosuojeluviranomaisiin. (Pyykonen 2017, 112.)
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Jos tyopaikalla ei olla puututtu syrjintitilanteeseen, voi tyontekija kddntyd myos itse
suoraan ty0suojeluviranomaisen puoleen (Pyykoénen 2017, 116). Tydsuojeluviran-
omainen valvoo yhdenvertaisuuslain noudattamista yhdessd yhdenvertaisuusvaltuutet-
tujen sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kanssa (Yhdenvertaisuuslaki 4
luku 18 §). Poliisille tehdyt syrjintdilmoitukset ohjautuvat yleensé tydsuojeluviran-
omaiselle (Pyykonen 2017, 87). Tydsuojeluviranomaiset suorittavat tydpaikalla tar-
kastuksia. Jos tyOpaikoilla havaitaan puutteita, annetaan tyonantajalle ohjeistus, jota
on noudatettava sakon uhalla. My0s tyOnantaja voi tarvittaessa itse kéédntyé tyosuoje-
luviranomaisen puoleen, mikdli tarvitsee esimerkiksi neuvoja syrjintétilanteen selvit-

tdmisessd. (Pyykonen 2017, 116.)

Tyoterveydenhuollon kautta on myds mahdollista saada syrjintdasiaa eteenpiin, mutta
talloin se vaatii syrjityn halua puuttua asiaan, silla ladkérilla ei ole vaitiolovelvollisuu-
den takia oikeutta viedd asiaa eteenpdin ilman asiakkaan lupaa. Tyd&terveyshuollon
kautta tyOnantajalle voidaan kuitenkin yleiselld tasolla tuoda esille tydpaikalla tapah-

tuvaa syrjintdd. (Pyykonen 2017, 87.)

Kuviosta 7 ndhdddn Elinkeinoeldmén keskusliitto EK: n (2018) tutkimuksen tuloksia,
joiden mukaan jopa 90% kaikenikiisistd vastaajista kertoi, ettei ollut ilmoittanut mil-

lekddn auttavalle taholle kokemastaan ikésyrjinnasta.

Oletko ilmoittanut kokemastasi ikdsyrjinndsta jollekin seuraavista tahoista?

TyOnantaja g

Luottamusmies tai ammattiliitto gy

Tyoterveyshuolto gy
Tyosuojeluvaltuutettu |
Tyosuojeluviranomainen tai poliisi |

En kenellekkadn nais ta tahoista | —

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Koko ty6eldmén aikana B Viimeisen kahden vuoden aikana

Kuvio 7. Oletko ilmoittanut kokemastasi ikdsyrjinnéstd jollekin seuraavista tahoista?
(Elinkeinoeldmaén keskusliitto EK 2018).
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Syrjintdkokemuksesta ilmoittamatta jéttdminen voi johtua useista eri syisté. Ikdsyrjin-
ndn kohteeksi joutunut ei vélttdmatta itse esimerkiksi ymmarré tulleensa syrjityksi.
Etenkin nuoret, ty0eldmaissé vasta aloittaneet tai hetken olleet, eivit valttdmatta vield
tiedd omia oikeuksiaan tai tydeldmén normaaleja kéytint6jé, jolloin nuori ei véltta-
mittd edes ymmarré, ettd tilanteessa on toimittu yleisten sddnnosten vastaisesti. Eten-
kin episelvissd syrjintétilanteissa voi olla hankalaa tehdé valitusta, silld ei ole tdysin

selkedd syytd tai ndyttdd siitd, miten syrjintdd on tapahtunut. (Padkkonen 2020, 35.)

Syrjinnésti ilmoittamatta jéttiminen voi johtua my®os siité, ettd asiaa ei uskalleta tuoda
esille. Oikeuksiaan puolustava tyontekijd tai -hakija saattaa esimerkiksi peldtd saa-
vansa maineen hankalana tyontekijénd (Padkkonen 2020, 35). Vakavissa syrjintatilan-

teissa voidaan kokea my0s henkisesti liian raskaaksi puuttua tilanteeseen itse (Pietildi-

nen ym. 2018, 58).

Syrjintétilanteesta ilmoittamista ei kuitenkaan kannata pelétd, silld yhdenvertaisuus-
laki sisdltda vastatoimien kiellon. Vastatoimien kielto tarkoittaa sitd, ettd henkilda,
joka on vedonnut yhdenvertaisuuslain mukaisiin oikeuksiinsa tai joka on ryhtynyt toi-
menpiteisiin yhdenvertaisuuden edistimiseksi, ei saa kohdella epdsuotuisasti eikd hé-

nelle saa aiheutua kielteisid seuraamuksia. (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 16 §.)

Kuviossa 8 on esitetty syrjintdprosessin vaiheet. Syrjintdprosessi ldhtee litkkeelle, kun
tyOnantaja tai muu taho saa tiedon syrjinnéstd. Ilmoituksen voi antaa suullisesti tai
kirjallisesti. (Pyykonen 2017, 84.) Jos tyonantaja ei ryhdy toimiin tiedonsaannin jal-
keen, voidaan hédnen toimintaansa pitdd syrjintdnd (Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 14 §).
Ilmoituksen saatuaan siihen tulisi reagoida ldhtokohtaisesti 14 vuorokauden sisélla

(Pyykonen 2017, 89).

Toiminta- Aloitus- Selvitys- Ratkaisu- Seuranta-
velvollisuus vaihe vaihe vaihe vaihe

Kuvio 8. Syrjintétilanteen ratkaisuprosessin eteneminen (Pyykdnen 2017, 83)
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Syrjintdprosessin aloitusvaiheessa syrjintdilmoitus dokumentoidaan. Tdméan lisédksi
esimies ilmoittaa syrjinnidn kohteeksi joutuneelle toimenpiteiden aloittamisesta seka
syrjitylle, ettd hdnen toiminnastaan on tehty ilmoitus. (Pyykonen 2017, 93.) Selvitys-
vaiheessa esimies pyrkii selvittimaan miti on tapahtunut. Téll6in molemmat osapuolet
saavat esittdd nikemyksensa. (Pyykonen 2017, 98.) Ratkaisuvaiheessa péatetdan, tayt-
tyvitko tilanteessa syrjinndn merkit sekd annetaan molemmille osapuolille jatkoa var-
ten toimintaohjeet (Pyykonen 2017, 103). Seurantavaiheessa tarkastellaan, onko syr-
jintd loppunut seka pitddko ohjeistuksia kehittdd edelleen. Seuranta voi tapahtua esi-

merkiksi kyselyiden tai keskusteluiden avulla. (Pyykonen 2017, 108.)

Pelkké tyontekijan oma kokemus syrjinnén kohteeksi joutumisesta ei ole riittdvé pe-
ruste syrjintdepdilyn syntymiseen, vaan syrjinnélle tulee olla selked peruste (Ty0Osuo-
jeluhallinto 2022, 9). Syrjintétilanteissa todistustaakka on jaettu syrjityn ja syrjijan va-
lille. Yhdenvertaisuuslain (6 luku 28 §) mukaan syrjintiasian vireille panijan on tuo-
mioistuimessa tai muussa viranomaisessa késittelyssa esitettavi seikat, joihin syrjinta-
viittdmat perustuvat. Jos nédiden seikkojen perusteella voidaan todeta syrjinnin tapah-
tuneen, siirtyy todistustaakka syrjijélle, jolloin puolestaan hédnen tulee osoittaa, ettei

syrjintdd ole tapahtunut.

Jos syrjintd on tapahtunut toisen tyontekijdn toimesta, tyonantajalla on mahdollisuus
antaa varoitus kyseiselle tyontekijdlle tai jopa pdittdd timan tyosuhde (HE 19/2014,
79). Ennen toimenpiteisiin ryhtymisté tyontekijélle on kuitenkin annettava mahdolli-

suus puolustautua véitteitd vastaan (TT 2018:79).

Syrjityksi tulleella nuorella tyontekijilla tai -hakijalla on oikeus saada hyvitystéd syr-
jintatilanteessa. Hyvityksen tulee olla oikeasuhteinen syrjinndn vakavuuden perus-
teella. Tdma midritellddn syrjinnédn laadun, laajuuden sekd keston mukaan. (Kroger &

Siitonen, 44.)
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7 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusaineiston kerddmismenetelmit voidaan jakaa kvantitatiiviseen ja kvalitatiivi-
seen tutkimusmenetelmédan. Menetelmén valinta riippuu siitd, minkélaisiin kysymyk-

siin tutkimuksessa halutaan saada vastauksia.

Kvantitatiivisella eli méirélliselld tutkimusmenetelmilld saadaan vastauksia kysy-
myksiin: miten paljon ja miksi? (Vilkka 2021, 57). Mééréllinen tutkimusmenetelma
on oikea valinta esimerkiksi silloin, kun tavoitteena on saada numeraalista tietoa, jota
voidaan esittda tilastojen avulla. Médrillisen tutkimusmenetelmén avulla voidaan poh-
tia asian yleisyyttd ja ennustettavuutta seka sitd, miten jotkin eri muuttujat vaikuttavat

tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2021, 55.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmd vastaa puolestaan kysymyksiin:
mitd ja miten? (Vilkka 2021, 57). Laadullisen tutkimusmenetelmén tarkoituksena on
pyrkid ymmaértaimaan tutkittavaa aihetta tutkimuksen kohteena olevien ndkdkulmasta.
T&lloin halutaan tietdd esimerkiksi heiddn kokemuksiaan ja tunteitaan aiheeseen liit-
tyen. Méérillisestd tutkimusmenetelmistd poiketen, laadullisella tutkimusmenetel-
malld pyritddn saamaan yksityiskohtaista tietoa ja syvdi ymmarrystd tutkittavasta ai-
heesta. (Juuti & Puusa 2020, 9-10.) Laadullisella tutkimusmenetelmélld pyritdankin
ennemminkin tavoittamaan haastattelujen sisdllon laajuutta kuin tutkittavien suurta

madréd, toisin kuin méérillisessd tutkimusmenetelmassé (Vilkka 2021, 104).

Vaikka tutkimusmenetelmien ajatellaan olevan vastakkaisia, ne eivét sitd tiysin ole.
Esimerkiksi laadullinen tutkimusmenetelmé ei poissulje ajatusta, etteiko tilastollisia
riippuvuuksia voisi olla. Léhtokohta laadullisessa tutkimusmenetelmissé on kuitenkin
se, ettd tilastot eivét selitd yksiloiden toimintaa. Mairéllisestd tutkimusmenetelméasta
poiketen, laadullisessa tutkimusmenetelmissé ollaan kiinnostuneita samankaltaisuuk-
sien lisdksi poikkeavuuksista, kuten haastateltavien eridvistd kokemuksista ja ajatuk-

sista. (Vilkka 2021, 56.)

Tutkimusaineisto voidaan kerata esimerkiksi haastatteluilla. Strukturoidussa haastat-

telussa menetelmdnd on kayttdd kaikille tutkimukseen osallistuville samoja
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kysymyksié ja kysymysmuotoja (esim. lomakekyselyt). Strukturoimaton haastattelu
on puolestaan vapaa haastattelumuoto, jossa kysymyksié ei ole mééritelty etukéteen.
Naiiden haastattelumuotojen védlimuoto on puolistrukturoitu haastattelu. (Hirsjarvi &

Hurme 2015, 48.)

Alkuperdinen ajatukseni oli suorittaa tutkimukseni mairélliselld tutkimusmenetel-
mall4 ja kerdtd tutkimusaineisto kyselylomakkeiden avulla. Ndiden pohjalta oli tarkoi-
tus vastata myds sithen, miten yleistd nuorten kokema ikésyrjintd on. Kuitenkin aihee-
seen perehtyessini 10ysin ikésyrjinndn yleisyydestd jo tehdyn mééréllisen tutkimuk-
sen. Tésté syystd pdddyin ratkaisuun, ettd hyddynnin aikaisempaa tutkimusta teorias-
sani sekd omassa empiriassani syvennyn aiheeseen nuorten kokemusten pohjalta laa-
dullisella tutkimusmenetelmilld. Opinndytetyoni yhdistadkin méaérallisen sekd laadul-

lisen tutkimusmenetelman.

Nuorten ikdsyrjinndn ilmenemismuodoista olisi voinut suorittaa médrillisen tutkimuk-
sen. Tdmain olisi voinut tehdéd esimerkiksi kyselylomakkeiden avulla, joissa olisi ky-
sytty ikésyrjinndn ilmenemismuotoja ja niiden vaikutuksia. Tallin kuitenkin lomak-
keiden vastaukset olisivat jddneet hyvin pintapuolisiksi, silld vastaukset olisivat jaa-
neet lyhyiksi eikd olisi ollut mahdollista esittdd lisdkysymyksid. Niistd syistd pdadyin
ratkaisuun, ettd laadullinen tutkimusmenetelma on paras tapa saada aito ymmarrys ko-

kemuksista ja niiden vaikutuksista haastateltaviin.

Téssd tutkimuksessa kdytin puolistrukturoituun haastatteluun kuuluvaa teemahaastat-
telua. Teemahaastattelu on keskustelunomainen haastattelumuoto, jossa haastattelu on
jaettu erilaisiin teemoihin. Teemahaastattelu ei ole siis tiysin avoin haastattelumuoto,
vaan se pohjautuu ennalta paétettyihin teemoihin. Teemat kdyddéin haastatteluissa lépi,
mutta niiden tarkastelujérjestykset voivat vaihdella haastattelukohtaisesti. Teemahaas-
tattelu tuo haastattelijalle vapauden tarkentaa ja esittdéd lisdkysymyksid haastattelun

kulun ja haastateltavan vastausten mukaan. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 65.)

Teemahaastattelussa tutkija on perehtynyt aiheeseen etukdteen ja haastattelujen avulla
syventdi edelleen ymmarrystéédn aiheesta (Puusa 2020, 107). Teemahaastattelussa etu-
kéteen suunnitellut teemat perustuvat yleensé tietoon, joka tiedetddn jo ennen haastat-

telun suorittamista (Sarajirvi & Tuomi 2018, 65). Teemat eivdt ole pelkdstddn
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yksittdisid kysymyksid, vaan ne mahdollistavat monen nidkokulman huomioimisen.
Ennalta pédtettyjen teemojen avulla haastattelija pystyy ohjaamaan haastattelua kont-

rolloimatta sité tiysin. (Puusa 2020, 107.)

Teemahaastattelu oli mielesténi paras menetelmé tyohoni. Jokaisen haastateltavan ko-
kemukset ovat erilaisia, joten teemahaastattelu toi minulle vapauden esittii lisdkysy-
myksid haastateltavan vastauksiin pohjautuen. Etukiteen péatetyt teemat kuitenkin oh-
jasivat keskustelua ja pitivét haastattelut teemojen sisélld, jolloin keskustelut eivit oh-
jautuneet tutkimuksen kannalta epdolennaisiin asioihin. Teemojen avulla haastattelut
olivat keskendén my0s vertailukelpoisempia, silld haastattelun runko oli kaikissa haas-
tatteluissa sama. Teemahaastattelunrunko (LIITE 2) luotiin tutkimuksen mukaisista

teemoista.

Haastattelumenetelmad pohtiessani mietin myds vaihtoehtoa ryhmédhaastatteluista,
silld ryhmaékeskustelu voisi auttaa yksilod ymmaértiméén paremmin omia kokemuksi-
aan muiden vastaavista tai pdinvastaisista kokemuksista. Tutkimuksen aihe ja siithen
liittyvat kokemukset voivat kuitenkin tuntua arkaluontoisilta, jonka takia pohdin, ettd
ryhméihaastattelu ei vélttimattd tuo haastattelijoille ihannoitavaa anonyymiyttd. Jos
haastateltavat eivdt tunne olojaan mukaviksi, he eivit vélttdmaittd rohkene avaamaan
kokemuksiaan riittdvin avoimesti. Tastd syystd pdddyin siihen, ettd haastatteluiden
suorittaminen kahden kesken haastateltavien kanssa on paras keino saada haastatelta-

vat avautumaan.

Haastattelut suoritettiin joko tietokoneen vilitykselld tai kasvotusten. Haastattelut suo-
ritettiin loppukeséstd haastattelijan loma-aikaan, jolloin haastattelijalla oli joustava ai-
kataulu haastatteluille. Tdmén ansiosta haastateltavat saivat itse melko vapaasti valita
omaan aikatauluun sopivan ajan, jotta haastattelut saatiin suoritettua niin, etti haasta-

teltavat pystyivdt varaamaan riittdvéin ajan haastatteluiden suorittamiseksi.

Suurin osa haastatteluista suoritettiin Microsoft Teams: in vélitykselld ja haastattelujen
kesto vaihteli noin 30 minuutista 60 minuuttiin. Haastattelut dénitettiin ja dénitysten
pohjalta tehtiin haastatteluiden litteroinnit eli haastattelut kirjoitettiin tekstimuotoon.
Halukkaille eli noin puolelle haastateltavista ldhetettiin litterointi haastattelun jdlkeen

mahdollisimman pian, muutamien péivien kuluessa.
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Haastatteluiden alussa painotin haastateltaville sitd, ettd ty0ssdni en tuo esille haasta-
teltavien nimid tai tyopaikkoja, joita haastateltavat mahdollisesti tuovat esille haastat-
teluiden aikana. Ilmoitin myos, ettd haastateltavat saavat halutessaan haastatteluiden
litteroinnit luettavakseen haastatteluiden jdlkeen, jolloin niistd voidaan poistaa tarvit-
taessa tietoja, joita haastateltavat eivét halua tydsséni késiteltdvan. Painotin lisdksi va-
paachtoisuuteen vastauksissa, jolloin haastateltavien ei tarvitsisi vastata halutessaan
kysymykseen, jos se tuntuisi liian arkaluontoiselta ja voisimme siirtyd suoraan seuraa-
vaan kysymykseen. Ndiden menetelmien avulla koin, ettd sain luotua luottamusta
haastateltaviin, jolloin he uskalsivat kertoa vapautuneesti omista kokemuksistaan ja

ajatuksistaan aiheeseen liittyen.

7.1 Haastateltavat

Haastateltavien osalta tavoitteenani oli 10ytda tyotani varten kahdeksan haastateltavaa
henkild4 niin, ettd naisia olisi neljd ja miehié neljd. Haastateltavat etsittiin Satakunnan
ammattikorkeakoulun opiskelijoista. Kirjoittamani sdhkdpostiviesti jaettiin Satakun-
nan ammattikorkeakoulun opiskelijoille ja sitd kautta sain haastateltavakseni viisi kri-
teerethini (18—34-vuotiaat tydeldmassd olleet nuoret) sopivaa vapaaehtoista henkil6a.

Puuttuvat kolme haastateltavaa etsin koulun ulkopuolelta omasta 14hipiiristéni.

Ennen haastattelua haastateltaville 1dhetettiin sdhkopostiviesti, jossa kerrottiin lisdd
haastattelun aiheesta. Viestissd kerrottiin esimerkiksi tutkimukseni tavoitteet, aiheen
rajaukset sekd haastattelun teemat. Tamén avulla sain haastateltavan jo etukéteen tar-

kastelemaan hieman omia kokemuksiaan aiheeseen liittyen.

Aiheen kannalta olennaisena tietona tuon esille haastateltavien 1dn. Myd6s sukupuolen
haluan ilmaista, silld se tuo hyvéa vertailukohtaa sille, onko sukupuolten vililla erilai-
sia kokemuksia ikdsyrjinnén osalta. Aiheen arkaluontoisuuden takia halusin kuitenkin
tarjota haastateltaville mahdollisimman hyvédn anonyymiyden. Sen takia, ty0ssdni en
tuo 1lmi esimerkiksi henkildiden nimié tai toimialoja, joissa he tydskentelevit. Toimi-

aloista voin yleisesti kuitenkin todeta sen, ettd haastateltavat tyoskentelivét erilaisilla
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aloilla. My0s tdmén tiedon valossa tutkimukseni tarjoaa tietoa siitd, ettd nuorten

ikdsyrjintdd tapahtuu alasta riippumattomasti.

Haastateltavien osalta toiveenani oli saada mahdollisimman laajalta ikdjakaumalta
nuoria, jotta pystyisin tuomaan eri-ikdisten kokemukset seki eri idn vaikutukset tyos-
sdni paremmin esiin. Télloin olisi mahdollista myos vertailla eri-ikdisten kokemuksia.
Toiveenani olisi ollut 16ytdd vield alle 20-vuotiaita haastateltavaksi, mutta loppujen
lopuksi olen melko tyytyvéinen siitd, ettd 10ysin padasiassa melko laajalta ikédjakau-

malta nuoria haastateltavia.

Haastateltavat naiset olivat idltddn 23-, 25-, 32- ja 33-vuotiaita. Miehet puolestaan oli-
vat 23-, 25-, 28- ja 34-vuotiaita. Haastateltavien idt jakautuivat sattumanvaraisesti
my0s sukupuolten vélilld melko tasaisesti. Kaikilla haastateltavilla oli useampia vuo-
sia tyOkokemusta. Taysi-ikdisyydestd eteenpdin haastateltavien tyOvuosien mééra on
ollut melko sama, joten tyokokemuksen maard haastateltavilla on lisddntynyt i4n kas-

vaecssa.

Haastateltavat ovat nimetty tutkimuksessa kirjaimin A, B, C jne. Haastateltavat on ja-
ettu ikdjarjestykseen niin, ettd Haastateltava A on nuorin ja Haastateltava H on vanhin.
Alla olevassa taulukossa 1 kuvataan haastateltavien kirjainmerkintd tutkimustulosten

esittimisessd sekd heiddn sukupuolensa ja ikédnsa.

Taulukko 1. Haastateltavien kirjainmerkinta seki taustatiedot.

Haastateltavan Sukupuoli:  Iki:

kirjainmerkinti tyossi:

Haastateltava A Nainen 23
Haastateltava B Mies 23
Haastateltava C Nainen 25
Haastateltava D Mies 25
Haastateltava E Mies 28
Haastateltava F Nainen 32
Haastateltava G Nainen 33

Haastateltava H Mies 34
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7.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen arvioinnissa kiytetdan kéasitteitd reliabiliteetti ja validiteetti, jotka kuvaa-
vat tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd. Tutkimusmenetelmien erilaisuuden
vuoksi méérillisesséd ja laadullisessa tutkimusmenetelmissé reliabiliteettia ja validi-

teettia tarkastellaan hieman eri tavoin. (Vilkka 2021, 152.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta (Vilkka 2021, 153). Reliabili-
teetti kuvaa esimerkiksi tutkimuksen toistettavuutta: paadyttdisikd samaan lopputulok-
seen, jos samaa henkil6d haastateltaisi uudestaan tai jos haastattelijana olisi toinen
henkil6. Luotettavuudesta kertoo myds se, jos eri tutkimusmenetelmilld suoritetuissa
tutkimuksissa péddstdén samaan tulokseen. (Hirsjdrvi & Hurme 2015, 186.) Laadulli-
sessa tutkimusmenetelmassé reliaabeliutta tarkasteltaessa keskitytddn ldhinné tutkijan
toimintaan, ei niinkén haastateltavien vastauksiin. Tyon reliabiliteettiin vaikuttaa esi-
merkiksi kaiken kerdtyn aineiston huomioiminen ja litteroinnin tdsméllisyys. (Hirs-

jarvi & Hurme 2015, 189.)

Haastattelijalla on vaikutus haastatteluihin, mikéd voi vaikuttaa myds haastatteluista
saatuihin tuloksiin. Ennen haastatteluiden suorittamista perehdyin teemahaastatteluun
ja haastattelumenetelmiin yleisesti, jotta pystyin suoriutumaan haastatteluista mahdol-
lisimman oikeaoppisesti. Kuitenkin védhdiseen kokemukseeni haastattelutilanteista
peilaten, helpompi haastattelumuoto tarkemmin méériteltyineen kysymyksineen olisi

voinut tuoda lisdluotettavuutta tutkimukselle.

Huoliteltu teemarunko apusanoineen auttoi minua kuitenkin tarkastelemaan lépikay-
tavid asioita haastattelun aikana. My0s tutkittavaan ilmiodn ja haastattelumenetelméén
perehtyminen helpottivat haastatteluista suoriutumista. En usko, ettd haastattelijan
vaihtamisella olisi merkittdvid vaikutuksia tutkimustulosten kannalta, etenkéén, silla

haastateltavien vastaukset perustuvat heiddn omiin aiempiin kokemuksiinsa.

Teemahaastattelun avulla keskustelu oli melko vapaamuotoista, joka mahdollisti haas-
tateltaville hyvit ldhtokohdat kertoa omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Tdmén
ansiosta pidin tutkimusmenetelmén valintaa oikeana. Tarkentavien kysymysten esitta-

mistd en myoskéddn kokenut johdattelevan haastateltavia, silld haastateltavat vastasivat
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asioiden puolesta ja vastaan omiin kokemuksiinsa pohjautuen. Myds haastateltujen ai-
katauluttaminen niin, ettd sekd haastattelijalla ettd haastateltavalla oli sopivasti varattu

aikaa keskustelulle, lisdé tutkimuksen luotettavuutta.

Reliaabelius koskee my0s esimerkiksi litteroinnin oikeellisuutta (Hirsjarvi & Hurme
2015, 189). Haastatteluiden &énitteistd tehdyt litteroinnit tehtiin sanatarkkoina, jotta
kysymykset ja vastaukset tulivat litteroinnista selkeésti esille. Télldin haastattelut eivit
jadneet haastattelijan muistinvaraan, vaan materiaaleja pystyi kdymaan lavitse déni-

tyksien seka tekstien avulla.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pétevyyttd (Vilkka 2021, 86). Validiteetti ker-
too siitd, onko tutkimuksessa tutkittu juuri sitd asiaa, jota on ollut tarkoituskin tutkia.
Validiteetin ndkdkulmasta on myds olennaista, ettéd tutkijalla seké tutkittavalla henki-
16114 on sama tulkinta kdsiteltdvasta asiasta. Validiteetista kertoo my®ds, jos eri ldhteisti
saadut tulokset tukevat haastattelututkimuksen tuloksia. Ulkoinen validius kuvaa sit4,
voidaanko tutkimuksen tuloksia yleistda erilaisiin tilanteisiin tai henkil6ihin. (Hirsjérvi

& Hurme 2015, 187-189.)

Asettamani tutkimusongelmat ovat olleet selkeiti ja ohjanneet tyoténi tavoitteita kohti.
My®0s haastatteluita varten tehty teemarunko oli tavoitteiden pohjalta rakennettu, jol-
loin sain haastatteluista vastaukset haluamiini kysymyksiin. Haastatteluiden teemat
olivat mielestédni selkeitd ja niisté tiedotettiin haastateltaville etukiteen. Lisdkysymys-
ten avulla pystyin tarkentamaan teemoja seké ohjaamaan ja pitiméién haastattelut tut-

kimuksen kannalta olennaisissa asioissa.

Uskon, ettd haastateltavat seké haastattelija tulkitsivat aiheen samalla tavalla. Sanatar-
kan litteroinnin avulla haastateltavilla oli mahdollisuus tarkastella esitettyja kysymyk-
sid sekd niiden suhdetta heiddn omiin vastauksiinsa. Néin heilld oli mahdollisuus il-

maista, jos huomasivat litteroinnista esimerkiksi tulkinnanvaraisia eroja.

Laadullinen tutkimusmenetelma perustuu yksiloiden kokemuksiin sekd niiden vaiku-
tuksiin yksiloon. Téstd syystd haastattelumateriaalieni tuloksia ei voida yleistda, silld
tutkimustulokset riippuvat haastateltavista itsestddn. Tutkimuksen pohjalta voidaankin

lahinnd vain tuoda esille yksildiden kokemuksia siitd, miten heiddn kohdallaan



40

ikdsyrjintdd on ilmennyt ja minkédlainen vaikutus silld on kuhunkin yksilo6n ollut. Tut-
kimus tuo esiin ilmidén mahdollisia esiintymismuotoja ja niiden vaikutuksia. Pétevyy-
destd kuitenkin kertoo se, ettd tutkimustulokset vastaavat hyvin teoriaosassa kayte-

tyistd ldhteistd saatuja tietoja.

7.3 Tutkimusetiikka

Tutkimusta tehdessdédn tutkijan on noudatettava tutkimusetiikkaa eli hyvié tieteellisiad
kaytiantoja. Naitd tulee noudattaa koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusetiikka pitda
sisdllddn muiden henkildiden, kuten esimerkiksi toimeksiantajien, haastateltavien seka
lukijoiden, kunnioittamisen. Hyvien tutkimuskdyténtdjen mukaan, tutkimuksen suo-
rittajan tulee kunnioittaa my0s aiheesta aikaisemmin tehtyjd tutkimuksia. Talla viita-
taan esimerkiksi l1dhteiden kdyttoon ja niiden oikeaoppiseen merkitsemiseen. Tutkijan
on my0s hallittava kayttdmansa tutkimusmenetelma seki osattava olla lahdekriittinen.
Kaiken kaikkiaan hyvilla tieteellisilld kdytdnndilla vaaditaan tutkijalta rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen tekemisessd sekd tulosten esittdmisessa.

(Vilkka 2021, 37.)

Tutkimuksen aihe on valittu tuomaan lisdndkyvyyttd nuorten tyontekijoiden koke-
masta ikdsyrjinndstd. Tutkimus ei kuitenkaan viahittele idkkddmpien ihmisten ikdsyr-
jintdd. Aiheeseen perehtyesséni ja teoriaosuutta kirjoittaessani 16ysin myds paljon ai-
heesta tehtyjd aiempia tutkimuksia. Ndmé tutkimukset osaltaan ohjasivat omaa tutki-
mustani ja pyrinkin omassa tutkimuksessa tdydentimiin ja jatkamaan niitd. Tutki-
muksessani pyrin parhaani mukaan 1dhdekriittisyyteen sekd merkitsin ldhteet ja 1dhde-

viittaukset aina heti tyohoni, jottei yksikddn viittaus tai l&hde jéisi kirjaamatta.

Tutkimuksessa on pyritty tuomaan mahdollisimman suuri yksityisyys haastateltaville.
Yksityisyydestd on huolehdittu niin, ettd haastateltavan nimed tai mainittuja yrityksia
el tuoda ty0Ossa esille. MyOskédn haastateltavien toimialat eivét olleet tyoni tavoittei-
den kannalta olennaisia, joten ne jdtettiin pois. Haastattelut suoritettiin kahden kesken

ja haastattelumateriaalit ovat olleet ainoastaan haastattelijan saatavilla.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Nuorten kokema ikésyrjintd rekrytoinnissa

Kaikilla haastateltavilla ei ollut varsinaisia ikdsyrjintdkokemuksia rekrytointiin liitty-
vissd tilanteissa. Kuitenkin Haastateltavia F ja H lukuun ottamatta, haastateltavilla rek-

rytointi ja nuoret herdttivét ainakin jonkinlaisia ajatuksia tai kokemuksia.

Yksi tekija, joka rekrytoinnin osalta nostettiin esille, oli nuoren idn vaikutus tyonteki-
jén valintaan. Haastateltavat C ja D kertoivat, ettd tyOpaikkaa hakiessaan, heille on

suoraan sanottu, ettd ikd on merkityksellinen tekija tyontekijan valinnassa:

”Olin hakenut yhteen rooliin ja sitten tota ajattelin, ettd omalla tyokokemuksella olisi
ollut niin kun riittdvdd perustetta siihen, ettd md olisin voinut menestydkin siind roo-

lissa, mutta he sanoivat ettd md oon liian nuori.” (Haastateltava D)

“"Mulle on ihan niin kun suoraan sanottukin, ettd pohtivat, ettd ottavatko vanhemman

ja kokeneemman vai sitten nuoren innokkaan uuden tyontekijin.” (Haastateltava C)

Haastateltava C:n kokemuksen taustalta heijastuu stereotyyppisid ajattelutapoja siita,
ettd nuoret olisivat innokkaita sekd vanhemmat ikdryhmén edustajat olisivat koke-
neempia. Iin suorasta vaikutuksesta henkilon innokkuuteen tai tyokokemuksen méé-
rddn ei voida kuitenkaan puhua yleistavilld tasolla, silld thmiset ja heididn uravalin-
tansa ovat yksilollisid. Vaikka ikd on usein sidonnainen tekijd tyokokemuksen méaa-
radn, tdma ei kuitenkaan suoraan tarkoita sitd, ettd nuoret olisivat kokemattomia tai
vanhemmat tyontekijit kokeneita. Nuorilla voi olla esimerkiksi ehtinyt kertyé oletettua
enemmaén ty0vuosia tai vanhemmat tyontekijdt voivat olla alanvaihtajia, jolloin nuo-

rella voi olla jopa enemmén kokemusta tietyltd alalta.

Osa haastateltavista nosti itsekin esille juuri nuorten kokemattomuuden. He mainitsi-
vat tyokokemuksen méarin tuoman edun rekrytoinnissa, joka on helpommin vanhem-
milla hakijoilla. Vaikka nuori tyonhakija olisikin aiemmin tyoskennellyt samankaltai-

sissa tehtdvissd, joidenkin haastateltavien kokemukset ja havainnot olivat siind, etté
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nuorten aikaisempaan tyokokemuksen suhtaudutaan automaattisesti varauksella. Esi-
merkiksi Haastateltava D kertoi kohdanneensa ennakkoluuloa siitd, ettd nuori on yhti
kuin epdpiteva tai kokematon. Hanen ndkemyksensa on, ettd tyokokemuksen maarda

vertailtaessa nuoret jadvat helposti muiden hakijoiden “’jalkoihin™.

My0s Haastateltava A on torménnyt samaan ajattelutapaan ja nuoreen ikdén liittyviin
osaamisen kyseenalaistamiseen, vaikka hénelld on useamman vuoden tydkokemus.
Haastateltava A sanoi joutuvansa jatkuvasti todistelemaan osaamistaan, myds rekry-
tointitilanteissa. Hin kertoi, ettd on esimerkiksi joutunut kuvailemaan poikkeukselli-
sen tarkasti CV:sté 16ytyvien toidensa tyotehtidvid. Hanen nikemyksensi oli, ettd tima

johtuu juuri hinen nuoresta idstdan.

Haastateltava E oli ollut ty0haastattelussa, jossa esitettiin kysymys siitd, missd hin
nékee itsensi viiden vuoden kuluttua. Haastattelija oli maininnut kysymyksen jélkeen,
ettd ’no eihén sinun idssisi vield tiedd”. Tadma voidaan liittd4 stereotyyppiseen suhtau-
tumiseen nuoriin, jolloin ajatellaan, ettd nuoret eivét vield voi tietdd tulevaisuuden-

suunnitelmistaan.

Haastateltava D sanoi, ettd nykyisesséd tyOssddn hinen esimiehensé arvostaa ithmisten
erilaisuutta, my0s ikéén liittyen. Tdméa nikyy myds tyopaikan henkildston monimuo-
toisessa rakenteessa. Haastateltava A on puolestaan kokenut, ettd tyopaikoilla, joissa
on nuoria thmisid johdossa, johto haluaa tarjota nuorille enemméan mahdollisuuksia,

silld he ovat itsekin saaneet mahdollisuuden edetd urallaan nuorena.

Haastateltavat A ja B ovat havainneet tyopaikkailmoituksissa epdoikeudenmukaisuuk-
sia. Haastateltava A ei koe tyopaikkailmoituksissa mainittuja vaatimuksia tdysin yhte-
nevind. Han on huomannut joissain paikoissa etsittivin nuorta tyontekijdd, mutta ha-
kijalta on saatettu odottaa paljonkin aikaisempaa tyokokemusta suhteessa nuoreen
ikddn. Myos Haastateltava B:n mielestd hakijoilta vaaditaan aiempaa tyokokemusta,

vaikka usein nuorille ei ole sitd vield ehtinyt kertyméaan.

Haastateltava B mainitsi, ettd usein tydpaikkailmoituksissa tydpaikkoihin etsitdéin
osaajia. Tdlloin nuoret, jotka olisivat halukkaita tekeméén ja oppimaan, jaavit koke-

muksen puutteen takia huomioimatta. Haastateltava G sanoi puolestaan, etti on
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nykyain tyopaikkailmoituksia selatessaan huomannut, ettd monissa ilmoituksissa mai-

nitaan tyon sopivan niin uransa alussa oleville kuin kokeneemmillekin tekijdille.

Vain yhdelld haastateltavalla naisella oli aiempi kokemus perheellistymiseen liitty-
vistd epdasiallisesta utelusta rekrytoinnissa. Haastateltava C kertoi, ettd haastatteluti-
lanteessa héneltd on suoraan kysytty, milloin hén on ajatellut perustaa perheen. Haas-
tateltava C korosti, ettd kysymys oli muotoiltu vield niin, ettd siind oletetaan automaat-

tisesti hdnen aikovan tai haluavan tehda sen.

Ty6sopimusmuodot olivat rekrytoinnin osalta kenties eniten ajatuksia heréttéva aihe-
piiri haastateltavien keskuudessa. Enemmiston mielipiteet yhtenivit siitd, ettd nuoret

tyoskentelevit muita ikdryhmid useammin médriaikaisissa tyosuhteissa.

Haastateltava B:n ndkemys oli se, ettd nuorille on yritetty tehdd helpoksi tyoeldmaén
padseminen vuokratydfirmoilla. Hin kuitenkin ajattelee, ettd kontaktien avulla t6ihin
paisee edelleen helpoiten ja onkin itse pyrkinyt aina esittdytyméin tyonhaussa kasvo-
tusten tyOpaikoilla. Tyontekijén suuresta tarpeesta huolimatta, hdnet on ohjattu aina
laittamaan hakemusta netin vélitykselld, jolloin my0s massasta erottuminen on hanka-
lampaa. My06s Haastateltava A mainitsi nuorille usein solmittavat ns. nollatuntisopi-
mukset:

"Md tunnen monta ihmistd, jotka on mun ikdisii ja nuorempii, ketkd tekee nollatunti-
sopimuksilla yli viittikymmentd tuntia viikkoon toitd sen takia, ettd ei vaan voida antaa

sitd vakinaista sopimusta vaan nollatuntinen.” (Haastateltava A)

Haastateltava A on sitd mieltd, ettd toki mahdollisten opiskelujen takia nuoret joutu-
vatkin usein tekeméén pienempid viikkotuntiméaarid, mutta ei née sen olevan aina nuo-
rista 1dhtdistd. Han ajattelee syyn olevan myos siind, ettei nuorille herkésti tarjota ko-
koaikaista ty6td. Hén uskookin, ettd hieman vanhempien tyontekijoiden kohdalla tima
ei ole yleinen menettelytapa. Myds Haastateltava D sanoi havainneensa, ettd nuorten

ty0sopimukset ovat muita ikdryhmid harvemmin vakituisia.

Haastateltava C koki tydeldminsé alkuvaiheessa méardaikaisten tydsopimusten ketjut-

tamista. Taméd kaytdntd ei ole hinen kohdallaan kuitenkaan jatkunut hénen
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myOhemmissé tyOpaikoissaan. Myos Haastateltava G on tydskennellyt tyburansa ai-
kana méadrdaikaisissa tydsuhteissa ja yhden kerran ne ovat olleet perdkkéisid. Han ei
muista, ettd madrdaikaisuudelle olisi ollut oikeaa perustetta. Han arveleekin, ettd nuo-
rille tehddén herkemmin mééraaikaisia tydsopimuksia, silld nuoret eivét tiedd, ettd nii-

den tekeminen perusteettomasti on lainvastaista.

Muutama haastateltavista oli tydskennellyt mééréaikaisilla tydsopimuksilla vain 1a-
hinné kesdtyona tai sesonkiaikana. Haastateltava H sanoi esimerkiksi, ettd mééraaikai-
suudelle on ollut yleensd peruste, joka on ollut linjassa alakohtaisten kdyténtdjen
kanssa. My0s Haastateltava B kertoi, ettd joillain aloilla méérdaikaisuudet ovat yleinen
kiytanto idstd riippumatta. Haastateltava B toi kuitenkin esille sen, ettd nuoret arvos-
tavat usein liitkkuvuutta, jolloin he eivét valttiméttd halua sitoutua pitkiksi ajoiksi yh-
teen tyopaikkaan. Téll6in pitkédt madrdaikaiset tyosuhteet eivét ole myoskidin nuorten

etujen mukaisia.

Haastateltavat G ja E nostivat esiin nuorten ikdsyrjintdkokemusten vastapainoksi né-
kokulman siité, ettd alaa vaihtaessaan he ovat joutuneet rekrytointitilanteissa tunte-
maan itsensé jopa “lilan vanhaksi”. Haastateltava G on tuntenut itsensé liian vanhaksi
joihinkin tyopaikkoihin, silld hin on kokenut, ettd sielld etsitdan hintd nuorempia tyon-
tekijoitd. MyoOs Haastateltava E kertoi, ettd alaa vaihtaessaan hineltd on kyselty tyo-

haastattelussa siitd, miten hdn vasta ’néin vanhana” hakee omaa alaansa.

8.2 Nuorten kokema ikédsyrjintd tyosuhteen aikana

Tyo6suhteen aikaiset ikdsyrjintdkokemukset vaihtelivat haastateltavien kesken. Esi-
merkiksi kouluttautumis- ja etenemismahdollisuuksien osalta haastateltavilla oli paa-
asiassa myonteisid kokemuksia. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielti, ettd heidén
osaamiseensa on panostettu sekd etenemismahdollisuuksia on tarjottu nuoresta idsti
huolimatta. Haastateltava E esimerkiksi sanoi, ettd omassa tyopaikassaan nuorten kou-
lutukseen on haluttu panostaa sekd kannustettu kouluttautumiseen ja kehittymiseen.
Haastateltava H kertoi, ettd toisissa tyOpaikoissa koulutetaan tyontekijoitd ja itsensd
kehittdmiseen kannustetaan, mutta joissain tydpaikoissa ndihin asioihin ei kiinniteta

juurikaan huomiota. Hénestd tima4 ei ole kuitenkaan ollut ikdsidonnaista.
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Positiivisten kouluttautumis- ja etenemismahdollisuuksien joukosta 10ytyi kuitenkin
my0s negatiivisia kokemuksia ja ajatuksia. Haastateltava B esimerkiksi pohti, ettd
toissd saatetaan ajatella, ettd tyontekijoita ei tarvitse kouluttaa, silld haastavampiin tyo-
tehtdviin voidaan palkata jo valmiiksi osaavampia tyontekijoitd. Han mainitsi my®0s,
ettd midrdaikaiset tyosopimukset voivat olla vaikuttamassa siihen, ettd maérdaikai-
sessa tyosuhteessa olevien osaamiseen ei haluta panostaa. Haastateltava A joutui ko-
kemaan aiemmassa tyOpaikassaan, ettd hdanen tekemiin pieniin virheisiin takerruttiin
jatkuvasti, mutta hanti ei kuitenkaan koulutettu enempii. Kyseiselld tyopaikalla to-

dettiin vain, ettd kylld hén oppii asiat ajan kuluessa.

Haastateltava E oli sitd mieltéd, ettd nuori ikd on tydssd etenemisen kannalta niin heik-
kous kuin vahvuuskin. Vahvuutena asia ndkyy hénesté siind, ettd nuorilla on enemmaén
tydvuosia edessddn, jolloin kouluttaminen voi olla kannattavampaa. Negatiivisena
kommenttina hin on kuullut kuitenkin esimerkiksi, etti tietdvatko nuoret miti oikeasti
tyoeldmaltaan haluavat sekd haluaako kyseinen nuori olla tdssd tydpaikassa tulevai-
suudessakin. Uralla etenemisiin liittyvid negatiivisia kommentteja Haastateltava E on
kuitenkin kuullut enemmaénkin tyokavereiltaan, ei niinkdin henkil6iltd, jotka etene-

mismahdollisuuksista paattavét.

Pari esimiestehtdvissd toiminutta haastateltavaa mainitsi nuoren ién ja sen tuomat
haasteet esimiehend tydskentelyyn. Haastateltava A aloitti noin 20-vuoden idssé esi-
miestehtdvissd toimimisen ja on kokenut, ettd varsinkin héntd vanhempien miesten on
ollut haasteellista ottaa hédneltd késkyjd vastaan. My0s miespuolisten esimiesten on
ollut haastavampaa hyviksya hinet yhdeksi heistd”. Haastateltava B on joutunut puo-
lestaan kokemaan sen, etteivit hdnen idkkddmmat alaisensa kuunnelleet hénen ohjei-
taan. Talloin Haastateltava B:n alaiset jittivit tdysin noudattamatta heille annettuja
ohjeita. Haastateltava B sanookin joutuneensa tydeldméssdan hakemaan tyoyhteisonsa

hyvéksyntdi, etenkin esimiestyyppisissé tehtdvissa:

”Se oli koko ajan semmosta hyvdiksynndn hakemista, mutta mihin? Md nyt osaan tdn
homman, md oon tds hommassa jo, olen periaatteessa ammattilainen niissd asioissa,
ettd mitd md nyt, mille md haen nyt hyviksyntdd, sille ettd md oon nuori vai?” (Haas-

tateltava B)
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Muutama haastateltavista oli sitd mieltd, ettd nuorille tyontekijoille annetaan helpot ja
“huonot” tyotehtdavit. Haastateltava A oli esimerkiksi ennen esimiestehtdviin siirty-
mistddn kokenut, ettd uudessa tyOpaikassa hin joutui usein hoitamaan kaikki siivous-
tyot. Hinen ndkemyksensé on, ettd nuoriin kohdistuu niin kutsuttua “kyykyttdmistd”.
Saman on huomannut myds Haastateltava B, joka kertoi kohdanneensa ajattelutavan,
ettd ensimmaiset tyovuodet tehddin huonommat ty6t ja sitten vasta siirrytddn “oikei-
siin toihin”. My0s Haastateltava H on havainnut timén, mutta ei koe sen varsinaisesti

olevan ikddn liittyvéa:

“Joka tyossd saat huonot hommat eka, mut en tiid johtuuks se idstd mitenkdd. Se on

vaan sellanen tyokulttuuri, alokas saa aina huonot nakit. ” (Haastateltava H)

Haastateltava B:n nikemys oli, ettd nuoriin kohdistuu usein kohtuuttomia vaatimuksia,
jotka voivat ndkya nuorten loppuun kulumisina. Haastateltava G antoi asiasta erilaisen
mielipiteen, silld hdnestd nuoremmat tyontekijét tekevit muita ikdryhmid vihemmén
toitd. Hénen mielestdin vanhemmat, kokeneemmat tyontekijit osaavat usein tehda
myds nuorten tyotehtévid, joten he hoitavat niitd ja omiaan, kun taas nuoret, kokemat-

tomammat tyontekijit tekevit vain tiettyjd tyotehtavia.

Haastateltava E sanoi, ettd tyonjohto saattaa olla varovaisempi antaessaan tyotehtévia
nuorille tyontekijoille sekd miettid sitd, miten nuori tyontekijd suhtautuu annettaviin
uusiin tyotehtdviin. Haastateltava E pohti, ettd tyonjohdolta saattaa tulla ajatusta siita,
ettd voiko joitain tietynlaisia tehtévid antaa jollekin, joka on ollut tyOpaikassa vasta
vihén aikaa. Hén kuitenkin korosti, ettid voi vain spekuloida sité, liittyyko timé suo-

raan ikédin vai vain kokemuksen méaaraan.

Sukupuolten vilisia eroja haastatteluissa ei juurikaan ilmennyt. Kuitenkin miesten ko-
kemuksissa korostuivat, ettd sosiaalisen median taitoja ja tietoteknistd osaamista vaa-

tivia tehtivia ohjattiin helpommin nuorten tehtiviksi:

”Se on erittdin yleistd voin sanoa, ettd siind oletetaan, ettd kun on tdssd meikdldisen-
kin ikdluokassa niin on ndppdrdt sormet ja pystyy kaikenlaista ndpyttdd nopeella tah-

dilla.” (Haastateltava D)
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Yleistdvé suhtautuminen nuoriin on ndkynyt haastateltavien tydeldmasséd muutoinkin
kuin vain tyotehtidvien jakamisessa. Esimerkiksi Haastateltava E on havainnut, ettd

nuoriin ihmisiin suhtaudutaan ylipdatadn yleistavasti:

"Suhtaudutaan nuoreen ihmiseen, ettd nuori ihminen ajattelee tietylld tavalla tai nuori
ihminen haluu tehdd tiettyjd asioita tai nuori ihminen ei tiedd jostain asioista ja niin

pdin pois.” (Haastateltava E)

Haastateltavat A ja B ovat kuulleet stereotyyppistd ajattelutapaa siitd, ettd “nuorena
jaksaa”. Haastateltava A kommentoi, ettd tillaista yleistdvad suhtautumista on tullut
niin tyonantajan, tyokavereiden kuin asiakkaidenkin puolelta. Hin on myds kokenut
naispuolisilta tyokavereiltaan olettamuksia siité, ettd koska hdn on nuori ja perheeton,
hénelld ei ole muita velvollisuuksia eldméssdédn kuin tyd. Télloin tyokaverit ovat esi-
merkiksi odottaneet hinen hoitavan yo- tai arkipyhdvuoroja. Hénestd tuntuukin, ettd

mitd nuorempi tyontekiji on, sitd enemmin tyontekijin tulisi olla valmis joustamaan.

Haastateltavien A ja C ndkemykset olivat, ettd etenkin vanhemmilla miehilld on huo-
noa asennoitumista nuorempia naisia kohtaan tyoeldmédssi. Haastateltava C esimer-
kiksi mainitsi, ettd vanhempien miesten taholta joutuu kuulemaan “tytottelya”. Haas-
tateltava F kertoi puolestaan, ettd pienten lasten ditind t0issd aloittaessaan tyokaverei-
den taholta kuuli vitsimuodossa siitd, ettd hdn tulee varmasti joutumaan olemaan pal-

jon poissa toistd kipeiden lastensa takia.

Muutama muukin haastateltava sanoi, ettd ikdén liittyvdt kommentit tyopaikoilla esi-
tetddn useimmiten vitsimuodossa. Télldin vastapuoli ei vilttdmaittd edes tarkoita pa-
haa, mutta vitsin vastaanottajan suhtautuminen vitsiin voi vaihdella henkilGsta, vitsista
ja tilanteesta riippuen. Haastateltava C on esimerkiksi kuullut vitsimuodossa esitetta-

vén stereotypioita nuorista “kannykka kddessd syntyneistd”.

I4sté ja palkasta keskusteleminen ei herdttényt haastateltavissa juurikaan epdoikeuden-
mukaisuudentunteita. Palkkauksesta haastateltavat kertoivat péddasiassa, ettd tyOpai-
koilla noudatetaan tydehtosopimuksia. Esimerkiksi Haastateltavat C ja F sanoivat, ettd
eivit ole tyossddn kokenut palkkaukseen liittyvid epdoikeudenmukaisuutta, silld

palkka méérdytyy tyoehtosopimuksen mukaisesti. Myos Haastateltava B kommentoi,
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ettd varsinkin tietyillé aloilla on aina noudatettu tydehtosopimuksia palkkojen méaray-
tymisissd. Haastateltava E kertoi tydehtosopimusta noudatettavan, mutta hdnen néke-
myksensd kuitenkin on se, ettd kukaan ei palkkaa nuorta ja idkkaampéa tyontekijaa
samalla palkalla t6ihin. Han kuitenkin korosti, ettei voi olla omalta osaltaan varma,
silld Suomessa ei ole avoin palkkakeskustelu, joten hén ei tiedd kollegoidensa palkko-

jen suuruutta.

Palkkaeroihin, jotka perustuvat tydkokemukseen, néhtiin haastateltavien keskuudessa
oikeudenmukaisina. Esimerkiksi Haastateltava G:n nikemys oli, ettd nuorille makse-
taan vihemmaén palkkaa kokemukseen pohjautuen ja onkin sitd mieltd, ettd tima on
oikea ja reilu tapa. Hén kuitenkin aistii omalla tydpaikallaan, ettd kokeneempia tyon-
tekijoitd ei haluta palkata, silld heille ei haluta joutua maksamaan suurempia palkka-

summia.

Parilla haastateltavalla oli kokemuksia siitd, ettd nuorten tyontekijoiden kohdalla tyon-
antajat eivit noudattaneet tyohon liittyvid sdédnnoksid. Haastateltava A esimerkiksi
mainitsi, ettd hinen palkanmaksuissaan ilmeni joskus ongelmia. Kyseisesséd tydpai-
kassa tyoskenteli 1&hinnd nuoria tyontekijoitd méiéra- ja osa-aikaisissa tyOsuhteissa ja
Haastateltava A koki, ettd tyonantajan taholta tydsopimusten noudattaminen oli juuri
tdstd syystd “vdhdn sinnepdin”. Haastateltava B puolestaan kertoi, ettd joillain aloilla
on huomattavissa harmaata taloutta. Hianesti nuorten koetaan olevan helpommin hou-
kuteltavissa verottomaan tyohon, mutta vaihtoehtoa tarjotaan kuitenkin idstéd riippu-

mattomasti kaikille.

Nuoriin kohdistuva arvostuksen puute heritti paljon ajatuksia useimmissa haastatelta-
vissa. Arvostuksen puute haastateltavilla oli esiintynyt esimerkiksi taitojen kyseen-
alaistamisena ja luottamuksen puutteena. Taitojen kyseenalaistamista koettiin 1dhinni
asiakkaiden ja tyokavereiden taholta. Luottamuksen puute oli puolestaan heijastunut
l1ahinnd tyonantajan tai tdimén edustajan puolelta. Tydnantajan luottamuksen puute yh-
distettiin useimmiten siihen, ettd tyonantaja tai esimies ei tiysin luota nuoren ién takia
tyontekijdn osaamiseen, jolloin hénelle ei my0Oskddn tarjota vastuuta. Esimerkiksi
Haastateltava E on esimerkiksi kokenut, ettd kokonaisvaltaisesti nuori ikd ndhddin

usein olevan yhta kuin huono ammattitaito.
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Haastateltava D sanoi aistivansa tyOpaikallaan, ettd erdélld osastolla, jolla tydskentelee
vain vanhempia tyontekijoitd, nuoriin ei 10ydy luottamusta. Haastateltava G puoles-
taan mainitsi, ettd arvelee tyopaikallaan olevan johtoportaalta tapahtuvaa kokemuksen
madrddn liittyvad syrjintdd. Hin myds mainitsee, ettd asiakkaiden suunnalta on ilmen-
nyt luottamuksen puutetta ja uskookin sen olevan juuri nuoreen ikdén liittyvad. Myos
Haastateltava B koki naisvaltaisella alalla tyoskennellessdédn, ettd nuorena mieheni

asiakkaat eivit oikein ottanut hdnen osaamistaan tosissaan.

Myos Haastateltava E kertoi, ettd hinelld on ollut yksittiisid tapauksia, joissa asiakkaat
ovat suhtautuneet hdneen ikadkriittisesti. Asiakaskohtaamisten médirddn verrattuna
nidma tapaukset ovat olleet hanelle kuitenkin niin harvassa, ettei hin l&htisi yleistimééan
niitd. Haastateltava E on huomannut my®ds, ettd nuorten tydmotivaatiota saatetaan ali-

arvioida eikd uutta nuorta tyontekijaa oteta valttimatta vakavasti tyOpaikoilla.

Haastateltava F ei ole kokenut taitojen kyseenalaistamista miltdén taholta. Han pédin-
vastoin kommentoi, ettd hdntd usein l&hestytdin ongelmatilanteissa. Hdn mainitsi
myds sen, ettd hanen tydpaikassaan arvostetaan nuorten tuoretta koulutusta seki sen

tuomaa tuoretta tietoa:

"No kyl meilldkin kun vaihtuu aina kaikki noi systeemit kehittyy ni on aika hyvin sem-
monen, et ku nuoret tulee ni niilld on se tuorein koulutus. Ni kyl se ihan annetaan se

mahdollisuus tuoda sitd tuoretta koulutusta arkeen.” (Haastateltava F)

Haastateltava E mainitsi, ettd tyokaverit ovat saattaneet joskus kommentoida sité, ettd
hén ei voi osata jotain asiaa, silld on ollut tydpaikassa vasta vidhdn aikaa. Myos Haas-
tateltava A on kokenut, ettd varsinkin tydsuhteiden alussa tyoyhteisoisséd on otettu her-
kemmin uusi nuori tyontekija “silméatikuksi”. My0s Haastateltava B sanoi, ettd nuo-
rena tyontekijand joku oli aina mukana tyonteossa katsomassa, ettd tydonteko onnistuu.
Ty6téd hén ei saanut juurikaan aiemmassa tydssddan tehda itsendisesti. Han ajatteleekin,
ettei nuorille anneta tarpeeksi vastuuta toissé, silld ei luoteta, ettd tyonteko onnistuisi

heiltd ongelmitta.

Haastateltava G:n tyokaverit luottavat hinen osaamiseensa, mutta hén tydskentelee it-

seddn nuorempien kanssa. Haastattelutilanteessa hdn pohtikin omaa toimintaansa
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“vanhemman tyontekijan” ndkokulmasta ja huomasi itse tarkastelevansa nuorempien
tyontekijoiden tyonjilkid. Tdma johtuu siitd, ettd tyot, joita he tekevit menevit haas-
tateltavan nimissé, joten hdn haluaa varmistaa, ettei virheitd ole tullut. Hén kuitenkin
painotti, ettd kyse on muiden tyontekijoiden vdhdisemmastd tyokokemuksesta eika
1astd. Haastateltava A kertoi kokevansa, ettd virheiden sattuessa, nuorten kohdalla nii-
hin takerrutaan helpommin. Han on kokenut, ettd jos nuori tekee virheen, se on iso
juttu, mutta jos vanhempi tyontekiji tekisi saman virheen, siithen osattaisi suhtautua

ymmartdvdisemmin ajatuksella “kaikille sattuu virheitd”.

Haastateltava C on kokenut 1dhinné yhteistyokumppaneiden osalta osaamisen kyseen-
alaistamista. Hénestd on tuntunut, ettd yhteistydokumppaneille on tdytynyt todistella
sitd, ettd hdn on ammattilainen ja hinet on palkattu syystd. Hénelld on ollut esimerkiksi
tilanne, jossa yhteistydkumppania on pyydetty olemaan hdneen yhteydessé, mutta hin
onkin ottanut yhteyttd suoraan Haastateltava C:n idkkddmpddn tyokaveriin. Myos
Haastateltava D on aistinut yhteistydkumppaneiden ajattelevan, ettd hin ei tietdisi
mistd puhuu. Hénen ndkemyksensé on se, ettd se johtuu hianen idstdén. Haastateltava
C kertoi myos, ettd hdntd on tydssddn joskus luultu asiakkaaksi ja jopa eksyneeksi

lapseksi:

”Ehkd siindkin on se olettamus, ettd timmoisessd tyossd pitdisi olla joku vanhempi

ihminen téissd.” (Haastateltava C)

8.3 Nuorten kokema ikédsyrjintd tyosuhteen paittyessi

Haastattelut tukivat teoriatietoa nuorten ikdsyrjinnin yleisyydestd tyOsuhteen paétty-
essd. Kokemukset ovat nuorten osalta yleisesti harvinaisempia kuin vanhempien tyon-
tekijoiden. Myoskin haastateltavien kohdalla, ikdsyrjintdkokemukset tdssé tilanteessa

olivat hyvin vihaisia.

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut minkdénlaista kokemusta ikdsyrjinnésté
tyOsuhteen pédttyessd. Haastateltavat B ja D nédkevit, ettid nuorilla on jopa etulyonti-
asema irtisanomisiin liittyen. Nuorten etulyontiaseman ajateltiin liittyvén esimerkiksi

sithen, ettd nuorilla on todenndkdisemmin enemmaén tydvuosia edessddn, jolloin
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tyontekijoistd pidetddn todenndkdisemmin kiinni kuin idkk&ammistd tyOntekijoista.
Haastateltava B mainitsi myos, ettd nuorilla on parempi mahdollisuus uudelleentydl-
listymiseen ja -kouluttautumiseen tyOsuhteen paatyttyd. Hén kuitenkin pohti, ettéd jos
tyOnantaja haluaisi vaikeuttaa nuoren uudelleentyollistymistd, se olisi varmasti mah-

dollista, mutta se olisi mahdollista idsté riippumattomasti kaikkien kohdalla.

Haastateltavien ikésyrjintdkokemukset tyosuhteen paittyessé liittyivit 1ahinna ennak-
kokasityksiin nuorten toiminnasta. Haastateltava A sanoi esimerkiksi, ettd irtisanoutu-
essaan tydpaikasta huonon ilmapiirin takia hédn sai kuulla kommentteja siitd, ettd nuo-

rille ei kelpaa mikdin sekd nuoret vaihtavat tyopaikkojaan kuin sukkiaan.

Myds Haastateltava E kertoi, ettd irtisanoutuessaan entisestéd tyOpaikastaan, hanen ir-
tisanoutumiseensa suhtauduttiin niin, ettd nuori mies kayttaytyy impulsiivisesti ja nuo-
rekkaalla tavalla. Tdma oli hdanen mielestdin my0s ihan realistinen kommentti, silld

nykyéén toimitaan impulsiivisemmin kuin miti aiemmin samanikaiset toimivat.

Haastateltava G oli sitd mieltd, ettd nuoret ldhtevit tyopaikoista ldhinnd omasta tah-
dostaan, silld nuoret etsivit vield itseddn. Hanesti nuoret vaihtavat tydpaikkaa myds
helposti, jos ty0ssd ei ole tarjolla tarpeeksi haastavia tai motivoivia tydtehtivid. Myos
Haastateltava A korosti, ettd kyse ei vilttdimattd aina ole nuorten omasta halusta muu-
tokseen vaan irtisanoutumisen syy saattaa 10ytya tyopaikoista. Esimerkiksi hinen oma

syynsd irtisanoutumiseen oli huono ty6ilmapiiri sekd koulutuksen puute.

8.4 Ikasyrjintdkokemusten vaikutukset

Ikésyrjintdkokemusten vaikutukset haastateltaviin vaihtelivat kokemusten tavoin. Toi-
silla haastateltavilla vaikutukset olivat pidempiaikaisia henkisid vaikutuksia ja toisten
kohdalla vaikutukset ndkyivit 1dhinnd suhtautumisessa kyseiseen tyopaikkaan, jossa

ikésyrjintdd oli tapahtunut.

Etenkin tydssd saatavan luottamuksen tarkeys korostui haastateltavien antamissa kom-
menteissa. Haastateltavat G ja D sanoivat molemmat, ettd luottamuksen puute tydssa

laskee nuoren itsetuntoa. My0s Haastateltava B oli sitd mieltd, ettd nuorilla on kova
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tahto péddstd tekeméédn vaativampia tehtdvid, mutta jos niité ei tarjota nuorille, on silld
negatiivinen vaikutus nuorten itsetuntoihin. Tdma voi johtaa myo0s siihen, ettd nuori
voi itsekin alkaa kyseenalaistamaan omia kykyjdan. Haastateltava B:n kokemukset
osaamisen kyseenalaistamisesta ovatkin vaikuttaneet hdneen pidempiaikaisesti, silld
hénen aiemmat kokemuksensa vaikuttavat haneen edelleenkin. Hén jatkuvasti miettii

osaako hén tyonsé tarpeeksi hyvin vai ei.

Haastateltava D mainitsi, ettd ikdsyrjintikysymykset nousevat esille hdnen kohdallaan
pohtiessaan esimiestehtiviin siirtymistd ja ne aiheuttavat epdvarmuutta uralla etene-

miseen:

“Itselldkin on sellanen pelko, ettd kuuntelevatko he mua, jos md nuori semmoinen joh-
taja siind ja mulla on tdmmoisid vihdn vanhempia meikdldisen alla.” (Haastateltava

D)

Haastateltava E sanoi, ettd negatiiviset kommentit tyokavereilta totta kai harmittavat,
mutta ei nde niiden vaikuttavan hinen suhtautumiseensa omaan tyopaikkaansa. Nega-
titviset kommentit kuitenkin hiertdvit vuorovaikutussuhdetta kyseisten tyokavereiden
kanssa. Hén on itse pystynyt kdsittelemédn asiat, mutta mainitsi kuitenkin sen, etti jos
nuorelle tulee negatiivinen kokemus eikd hin pysty késitteleméén asiaa, voi vaikutuk-

setkin olla vakavia.

Joidenkin haastateltavien suhtautuminen omaan tydpaikkaan oli yhteydessd heiddn
ikdsyrjintdkokemuksiinsa. Haastateltava F esimerkiksi pohti, ettd ikdsyrjintdkokemuk-
set ovat yhteydessd omaan viihtyvyyteen tydssd. Haastateltavat G ja H kokevat luotta-
muksen ja vastuunsaamisen vaikuttavan sitoutuneisuuteen, silld jos ei koe itsedén ar-
vostetuksi ty0sséddn tai ei saa tehdd monipuolisesti erilaisia tyotehtavid, vithtyvyys kér-
sil. Haastateltava B:n mielestd luottamuksen ja vastuunsaamisen lisdksi myds tyon
merkityksellisyys on nuorille tirkedd. Haastateltava D sanoi luottamuksen puutteen

vaikuttavan myds tyontekijin tuottavuuteen.

Haastateltava A:n ikdsyrjintikokemukset ovat vaikuttaneet hineen siten, ettd nykydén
hénelld on vahva tarve todistella muille, ettd hén osaa tyonsi ja ansaitsee tyopaikkansa.

Héan kuitenkin kertoi, etti ajan mittaan hdn on turtunut jatkuviin kommentteihin
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koskien mm. hénen ikd4nsd. Hian haluaakin olla esimiestehtivien kautta niyttaiméssi
muille esimerkkid siitd, ettd myos nuori nainen voi olla esihenkild. Hén on myds omien
ikdvien kokemustensa pohjalta oppinut itse reagoimaan omaan toimintaansa nuorem-
pien tyontekijéiden kanssa. Hin ottaakin uudet nuoret tyontekijat helposti “siipiensa

suojaan”.

Haastateltava C ei ole aikaisempien kokemustensa takia halunnut kertoa ikdansa esi-
merkiksi asiakkailleen, silld kokee hdnen ammattiuskottavuutensa kérsivdan. Nykyi-
sessd tyossddn hin on kuitenkin kertonut ikénsa, silld tydskentelee 1dhinni itsedén nuo-

rempien kanssa, joten hén ei koe asialla olevan suurta merkityst.

8.5 Nuorten ikdsyrjinndn ehkédiseminen

Haastateltavat olivat melko harvoin itse puuttuneet ikasyrjintétilanteisiin tai ilmoitta-
neet niistd eteenpdin. Oma esimies oli ylin taho, jolle oli ilmoitettu ikdsyrjintdkoke-
muksista. Yleisin haastateltavien kédyttdma keino asiaan puuttumisessa oli kuitenkin

kohdata ikdsyrjintddn syyllistynyt henkild kasvotusten.

Haastateltava D oli rekrytointiin liittyviassé ikdsyrjintitilanteessaan vaatinut peruste-
luja tyontekijin valintaan. Haastateltavat A ja C ovat maininneet epdasiallisista kom-
menteista suoraan niiden antajalle. Yleensd parin maininnan jilkeen epdasiallinen
kommentointi onkin loppunut. Tdma onkin hyva tapa, silla kuten Haastateltava C mai-
nitsi, kaikki eivét valttdmattd ymmarrd joidenkin kommenttien olevan sopimattomia.
Haastateltava E huomautti puolestaan, ettd voi olla vaikeaa keskustella saamistaan ne-
gatiivisista kommenteista niitd antavan kollegan kanssa. Han on purkanutkin negatii-
visia kokemuksiaan 1dhinnd samanikéisten kollegoidensa kanssa tai kotona. Téarkeinta

onkin se, ettei ikdsyrjintikokemustensa kanssa jai yksin.

Haastateltava B:n toimiessa vanhempien tyontekijoiden esihenkilond ja joutuessaan
kokemaan ikdsyrjintdd, hin ldhestyi omaa esimiestddn. Esimies otti tilanteen vakavasti
ja puuttui sithen. Haastateltava B:n tilanteessa esimies ryhtyi myds jatkotoimenpitei-

siin.
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Edelld mainittuja tilanteita lukuun ottamatta, haastateltavat eivit ole ottaneet yhteytta
auttaviin tahoihin ikdsyrjintdkokemuksiinsa liittyen. Osa haastateltavista oli kuitenkin
pohtinut joissain tilanteissa, ettd pitdisiko asiasta ilmoittaa eteenpdin. Yksi haastatel-
tava my0s mainitsi, ettd on uhannut tydpaikalla ilmoittavansa epdoikeudenmukaisesta

kokemuksestaan, mutta sai pelkdstddn silld asian ratkaistua.

Perdkkéisten midriaikaisten tyosuhteiden osalta Haastateltava C sanoi, ettei ole nuo-
rena oikein osannut edes kyseenalaistaa kyseistd toimintaa, silla ei vield silloin tunte-
nut tydeldmén pelisdéntdjd. Haastateltava A puolestaan uskoo, ettd nuoret eivit uskalla
ottaa asioita esille. Hinen jakamiaan kokemuksiaan on tyeldmaissa vihitelty, kun hin

on yrittdnyt tuoda tuntemuksiaan esiin:

”[Imeisesti nuorten ihmisten pitdis vaieta tyoeldmdn ongelmista” (Haastateltava A)

Ikésyrjintdkokemusten eteenpdin viemisen kannalta on olennaista, ettd nuoret 16ytavét
auttavat tahot. Tasté syysté kysyinkin haastateltavilta, tietdvitko he, misté voisivat 10y-
tad apua ikésyrjintitilanteeseen, jos he kokisivat, etti haluaisivat viedi asian eteenpdin
kisiteltdviksi. Oma ldahiesimies oli yleisin kanava, jonka kautta haastateltavat 14htisi-
vit ikdsyrjintdasiaa vieméén eteenpiin. Jos kuitenkin ikdsyrjinté olisi tapahtunut juuri
esimiehen tai tyOnantajan taholta, ldhes kaikki mainitsivat seuraavana kanavanaan
luottamusmiehen. My0s ammattiliitto sekd tydsuojeluvaltuutettu tulivat muutamien

haastateltavien kohdalla mainituiksi.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd tyOpaikoilla tuodaan melko hyvin esille
se, keneen voi olla esimerkiksi juuri syrjintétilanteissa yhteydessi. Tieto on nékyvilld
useilla tyopaikoilla esimerkiksi kahvihuoneen seindlld tai tyopaikan omissa sisdisissd
jarjestelmissd. Haastateltava G:n kokemus oli kuitenkin, ettd kaikilla hinen aiemmilla
tyopaikoillaan ei ole tuotu esiin sitd, keneen olla tarvittaessa yhteydessa tai mistd tima

tieto voisi loytya.

Haastateltava B kertoi tietdvinsa, ettd hdnen tyopaikallaan on luottamusmies, mutta ei
tiedd kuka hén on. Haastateltava H puolestaan ilmoitti, ettd hanelle on usein tyosuhteen
alussa jopa henkilokohtaisesti tullut luottamusmies esittdytymain ja ilmoittanut, ettid

hinen kanssaan voi tulla keskustelemaan tarpeen vaatiessa. Henkilokohtainen
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esittdytyminen onkin hyvé keino madaltaa kynnysté 1dhestyé auttavaa tahoa, joten til-

lainen toiminta olisi tydpaikoilla ihailtavaa.

Haastateltavista kolme ilmoittivat kuuluvansa ammattiliittoon ja yksi haastateltavista
kuului ainoastaan ty6ttomyyskassaan. Koska haastateltavien miéra on hyvin pieni, ei
tuloksesta voida vetdd yleistettdvid johtopddtoksid. On kuitenkin hauska sattuma, etti
haastateltavien osuus ammattiliiton jadsenind on melko sama, kuin teoriaosuudessa
esiin tuotu nuorten yleinen osuus ammattiliitoissa. Ammattiliittoon kuuluminen haas-
tateltavien osalta oli naisten keskuudessa yleisempéd kuin miesten. Yksi haastatelta-
vista ilmoitti, ettd hinelle on jopa tydnantajan taholta kannustettu ammattiliittoon liit-

tymiseen.

Kysyin haastateltavien omia ajatuksia siitd, miten nuorten ikésyrjintdd voitaisi heidén
mielestddn ehkiistd. Vastaukset olivat jaettavissa kahteen teemaan: asennemuutokset

seka tietoisuuksien lisddminen.

Haastateltava G:n ndkemys oli, ettd nuorten tulisi ottaa selvii siitd, mika tyoelamassi
on oikein ja miki ei. Télldin he osaisivat huomata ja tarttua tapahtuviin epakohtiin
tyoelamassd. Haastateltava B puolestaan ehdotti, ettd nuorille opetettaisiin ensimmai-
sessd tyOpaikassa tyonteon kdytdntdjd. Myos Haastateltava D ajatteli nuorten tietoi-
suuden lisddmisen olevan oikea keino. Hanen ideansa oli, etté jérjestettdisiin tapahtu-
mia, joissa on nuoria houkuttelevaa ohjelmaa. Tdtd kautta nuoret osallistuisivat ja

heille voitaisiin jakaa tietoa ikdsyrjinnista.

Haastateltava B kannusti nuoria asennemuutokseen. Hin on huomannut nuorten usein
hakevan hyviksyntii tyopaikoillaan, mutta painotti, ettei kenenkadn tarvitse hakea hy-

vaksyntdd tyOyhteisoistd, varsinkaan nuoren ikéinsi takia.

Haastateltavat F ja H puolestaan painottivat vanhempien tyontekijéiden asennemuu-
toksen puolesta. Haastateltava F esimerkiksi sanoi, ettd tyontekijoiden tulisi toissa kes-
ikddn. Hén painotti, ettd aiempi tyokokemus on toki hyvé asia, mutta hinen mielestédn
vanhempien tyontekijoiden tulisi ndhdd nuoret tyontekijat mahdollisuutena oppia ja

paivittdd myds omia taitojaan ja toimintatapojaan:
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“Tai ku kyllihdn silld kokemuksella on merkitystd mut sit seki ettd ku sulla ei oo ko-
kemusta niin sd nddt asiat eri tavalla, kun ei oo sellasta pinttynyttd toimintatapaa.”

(Haastateltava F)

”Vanhempien ihmisten tdytyis ymmdrtdd, ettd nuoriso on tulevaisuus.” (Haastateltava

H)

Haastateltava C mainitsi, ettd kyse voi olla myds vanhemman iképolven tietimatto-
myydestd. Hinen mielestddn vanhemmat ihmiset eivit valttimaétta tahallisesti esiti esi-
merkiksi asiattomia vitsejd nuoriin liittyen, vaan he eivét aina ymmérrd kommenttien
olevan sopimattomia. Taéméan takia vanhempien henkil6éiden tiedon lisddminen toisi

heille mahdollisuuden pohtia tarkemmin omaa toimintaansa.

Haastateltava A:n mielestd nuorille tulisi antaa mahdollisuus ylipdétdén tehda toita.
Hianen mukaansa jokainen ikdryhma sisdltdd epipétevid tai laiskoja tyontekijoitd, joten
rekrytoinnissa nuoriin ei saisi suhtautua yleistévilld tavalla. Haastateltava A:n mie-
lestd olisi myos tirkedd, ettd nuorehkoja ihmisid olisi tekeméssd nuoriin liittyvid paa-
toksid. Vaikka vanhempi ihminen olisi kokenut samanlaisen eldméntilanteen nuorem-

pana, maailma on ehtinyt vuosikymmenten vélissd muuttua paljon.

Haastateltava E arveli, ettd ajan ja digitalisoitumisen myo6td, tyoeldmain tulee jatku-
vasti uusia nuoria. Hanen ndkemyksensé olikin, ettd ehkd ajan myoté tilanne nuorten

ikdsyrjinnin kannalta helpottuu.

9 YHTEENVETO

Useammassa Suomen laissa otetaan kantaa ikdsyrjintdén. Téstd huolimatta nuoret ker-
tovat kokevansa ikdsyrjintdd tydeldmassd. Nuorten kokemaa ikdsyrjintia esiintyy tyo-
eldmaén eri vaiheissa ja syrjivdnd osapuolena voivat olla eri tahot. Ikdsyrjintd nuorten

kohdalla esiintyy pddasiassa tyotd hakiessa sekd tydsuhteen aikana, joissa se ilmenee
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péddasiassa arvostuksissa ja asenteissa. TyOsuhteen péddttymisen osalta nuoret pitévit
itsedédn jopa etuoikeutettuina. Tilastot osoittavat, ettd nuorimmilla, 18—24-vuotiailla,

tuoreet ikdsyrjintdkokemukset ovat yleisempid kuin 25-34-vuotiailla.

Tyo6td hakiessaan nuoret jadvat helpommin huomioimatta vihdisemmaéan kokemuksen
takia sekd heidédn ammattitaitoonsa saatetaan suhtautua varauksella. My0s esimerkiksi
nuoreen ikddn liitettdvit stereotypiat saattavat haitata nuoren tyollistymismahdolli-
suuksia. Myos tyosopimusmuodot ovat nuorten ikdsyrjinnédn yleinen ilmenemismuoto,
silld nuorten tydntekijoiden kanssa solmitaan muita ikdryhmid harvemmin kokoaikai-
sia tyosuhteita. Osaltaan tdma on esimerkiksi nuorten opiskeluista johtuvaa, mutta tut-

kimusten mukaan nuoretkin haluaisivat useammin kokoaikaisia tyosuhteita.

Tyosuhteen aikana nuoret kokevat yleisimmin ikdsyrjintdd tyokavereiden ja asiakkai-
den taholta. Padasiassa ndma4 esiintyvit tyokavereiden ja/tai asiakkaiden negatiivisissa
asenteissa nuoria tyontekijoitd ja heiddn ammattitaitoaan kohtaan. Nuorten mielesti
haaste onkin yleensd saada tyOyhteison jasenten luottamus heidén osaamiseensa. Tyo-
suhteen aikana ikdsyrjintd voi nikyéd nuorten kohdalla myds organisaation kaytén-
noissd tai tyonantajan toiminnassa. Esimerkiksi nuoret kokevat usein saavansa liian
helppoja tyotehtivid. Ikdsyrjintd voi esiintyd myds siind, jos koulutuksiin paésy, uralla

etenemismahdollisuudet tai palkkajérjestelmét ovat ikddn sidottuja.

Ikédsyrjinndn vaikutukset voivat olla lyhyt- tai pitkdaikaisia. Itseluottamuksen menet-
tdminen sekd vithtyméttdomyys omassa tydpaikassaan ovat yleinen seuraus nuorten
ikdsyrjintdkokemuksista. Pahimmillaan ikdsyrjintdkokemukset voivat ajaa nuoria jopa

masennukseen tai tydeldmasta syrjdytymiseen.

Jotta ikdsyrjintdkokemusten seurauksilta voitaisi valttyd, on tarkeda hakea apua. Ensi-
sijaisen tarkedd on, ettd asiasta keskustelee esimerkiksi ystdvén tai tyokaverin kanssa.
Ikasyrjintdkokemuksia tulisi kuitenkin viedd eteenpédin myos muillekin tahoille, jotta
asioihin saataisi muutoksia. TyOnantajalla on velvollisuus puuttua ikdsyrjintétilantei-
siin. Apua voi hakea myo6s esimerkiksi tyopaikan luottamusmiehelti tai tyosuojeluval-

tuutetulta.
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Tilastojen ja tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd ikdsyrjintikokemusten eteen-
pdin vieminen on nuorten aikuisten keskuudessa harvinaista. Asiaa ei valttimétti vieda
eteenpdin, silld koetaan sen aiheuttavan hankalan tyontekijan stigman. Syy voi olla
myos siind, ettd ei olla edes ymmarretty toiminnan olevan hyvien kiytintdjen vas-
taista. Etenkin nuorilla tietiméttomyys omista oikeuksistaan on yleinen este asioiden

eteenpdin viemisessa.

Asioiden eteenpdin vieminen olisi kuitenkin tdrkedd, jotta epédkohtiin pystyttiisiin
puuttumaan. Jos nuorten ikdsyrjintétilanteita ei viedd muiden tahojen tietoisuuteen
eikd niihin puututa, ne eivit mydskidn voi muuttua. Keinoja ikédsyrjinnén ehkéisemi-
seen on, mutta ne vaativat jokaisen ihmisen huomion. Nuorten olisi itse tdrkedd ym-
mirtdd omat oikeutensa. Myds muiden henkil6iden tietoisuuden lisddminen olisi kui-
tenkin tdrkedd, jolloin vanhemmat ikéryhmit sekd organisaatiot oppisivat arvioimaan
kriittisesti omaa toimintaansa. Tatd kautta he voisivat huomata omassa toiminnassaan

epdoikeudenmukaisuuksia, jolloin voisivat myds muuttaa toimintaansa.

10 POHDINTA

Opinndytetyoni kautta opin itse paljon tirkeda tietoa nuorten ikdsyrjinnistd. Opittuja
asioita voin varmasti hyodyntda tulevaisuudessa henkildstojohtamisen tyotehtavissa.
Nuorten ikésyrjintd on mielestini aiheena liian vdhin esilld, joten keskustelua siita ei
juurikaan kdydad. Pidénkin opinndytetyoténi tirkednd, silld se tuo esille aihetta, josta
lilan usein vaietaan. Uskon opinndytetyOni tuovan térkedd tietoa niin nuorille kuin
myds muillekin tyoeldmén osapuolille. Myo6s moni haastateltavista sanoi halunneensa
osallistua haastatteluun juuri aiheen tirkeyden takia seki siksi, ettd aihe ei ole juuri-

kaan esilla.

Tyoni toi teoriatiedon valossa hyvin esiin mikd on ja miki ei ole hyvéksyttivaa toi-
mintaa ty0eldmissd ilmioon liittyen. Haastattelujen osalta ilmiotd pystyttiin tuomaan
kaytannonldheisesti esille ja nuoret pdésivit itse ilmaisemaan kokemuksiaan seka nii-

den vaikutuksia. TyOni kautta halusinkin juuri tuoda nédkyviin nuorten omia
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kokemuksia haastattelujen avulla, jolloin ty6 tuo paremmin esille nuorten oman danen

ja ”hétdhuudon”.

Ihmiset suhtautuvat erilaisiin tilanteisiin eri tavoin, joten niilld on myos erilainen vai-
kutus jokaiseen. Siitd huolimatta tydstini saa mielestini jopa ylléttdvan selkedn kuvan
siitd, milld tavoin nuorten kokemaa ikasyrjintdd esiintyy sekd millainen vaikutus silld

on nuoriin.

Tutkimuksen pohjalta voidaan vetdd johtopadtoksié siitd, ettd nuoret kaipaavat tyoela-
maissd enemmin arvostusta. Nuoret haluavat, ettd heidin osaamiseensa luotettaisiin
sekd heididn ndkemyksensé otettaisiin huomioon. He my0s kaipaavat enemmén mah-
dollisuuksia tydskennelld kokoaikaisissa tydsuhteissa sekd saada vastuullisempia tyo-
tehtdvid. Teoria osoitti, ettd nuoremmissa ikdryhmissd ikésyrjintikokemukset ovat
yleisempid ja tima nikyi my0s omissa haastatteluissani, silld koin nuorimpien haasta-

teltavien haastatteluista kertyneiden materiaalien olevan laajempia.

Mielesténi onnistuin tydssdni vastaamaan asettamiini tutkimuskysymyksiin. Tutki-
muskysymykseni rakensivat ty6lleni selkeédn linjan, jota seuraamalla minun oli helppo
vastata niihin. Teoriaosassa vastasin jo hyvin annettuihin tutkimuskysymyksiin siité,
mitd on ikdsyrjintd, miten ikdsyrjintd vaikuttaa nuoriin sekd miten ikdsyrjintda voitaisi
ehkaistd. Teoriassa tuli ilmi my06s se, miten yleistd ikdsyrjintd sekd mitd esimerkiksi
Suomen lainsdddintd sanoo tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Haastattelut
puolestaan vastaavat tarkemmin kysymykseen siitd, miten ikdsyrjintd on ilmennyt:
millaisissa tilanteissa ja kenen taholta. Haastattelujen kautta pystyttiin myds tuomaan

esiin nuorten toiveita siitd, millaisilla muutoksilla ilmi6ta voitaisiin ehkaista.

Teemahaastattelujen suorittaminen aiheutti sen, ettd haastateltavien mééré jai melko
viahiiseksi, silld resurssit opinndytetydssd ovat rajalliset. Tastd syystd haastattelujen
pohjalta ei voida vetdd yleistettdvid johtopadtoksid. Toisaalta kuitenkin, haastattelut
tukivat melko hyvin teoriatietoa, joka lisdd tutkimustulosten uskottavuutta. Tutkimuk-
sessa suoritettavia haastatteluja varten perehdyin valittuun haastattelumenetelméén ja
noudatin sitd parhaan kykyni mukaan. Tutkimuksen haastatteluja pidin luotettavina,
vaikka tulkinnanvaraisia eroja voi olla. Haastattelussa kdytettdvien tarkentavien kysy-

mysten ansiosta onnistuin saamaan tarkemman késityksen haastateltavien
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kokemuksista ja niiden suhteesta haastateltavan ikddn. Koenkin tyoni tulokset koko-

naisuudessaan luotettaviksi.

Teoriatiedon pohjalta nuoret tiysi-ikédiset tyontekijit saavat paljon tietoa omista oi-
keuksistaan seké tyonantajan velvollisuuksista. Nuoret voivat myos 10ytdd samaistut-
tavia kokemuksia tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien kokemuksista. Tutki-
muksen tulokset toimivat mahdollisuutena niin tyonantajien kuin muidenkin tahojen
tarkastella omia toimintatapojaan ja suhtautumisiaan nuoria kohtaan. Tatd kautta tyoni

toimii tarkednd infopakettina kaikille ty6eldmén osapuolille.

Haastatteluissa mielenkiintoisinta oli mielesténi kuulla haastateltavien eli nuorten aja-
tuksia siitd, mitd tyOeldmadssd tulisi tehdd tai tapahtua, jotta nuorten ikdsyrjinnésti
padstdisiin eroon. Haastattelut toivat myos hyvin esiin konkreettisia kokemuksia siité,
miten nuorten ikédsyrjintd ndkyy tyoeldméssd ja minkilaiset asiat koetaan nuorten

ikdsyrjinnéksi.

Tutkimukseni tulosten pohjalta voidaan rakentaa tydyhteisdille yksinkertaisia, konk-
reettisia neuvoja siitd, miten nuorten ikasyrjintda voidaan tyopaikoilla ehkiistd. Naista

toimintaehdotuksista kokosin seuraavan muistilistan:

e Lisdtkdd omaa ja muiden osapuolten tietoisuutta nuorten ikésyrjinnasti

e Tarkastelkaa kriittisesti oman organisaation seki sen jdsenten toimintatapoja

e Tehkéad kaikille sidosryhmille selviksi, ettei tyOpaikalla hyviksytd ikdsyrjintda

o Luokaa selkeit toimintaohjeet ikdsyrjintétilanteisiin ja tuokaa ne esille

e Auttavien tahojen olisi hyva esittdytya uusille tyontekijoille henkilokohtaisesti

e Kuunnelkaa ja kyselkdd nuorten tyontekijoiden kokemuksia ja tuntemuksia
sekd suhtautukaa niihin vakavasti

e Tarjotkaa nuorille mahdollisuus ty6llistyd, myds kokoaikaisesti

e Suosikaa monimuotoista tyoyhteisoa

o Lisdtkaa eri-ikdisten yhdessé tydskentelyd ennakkokésitysten murtamiseksi

e Hyddyntédkaa eri-ikdisten mahdollisuutta oppia toisiltaan

e Luottakaa nuorten tydntekijoiden osaamiseen ja tarjotkaa heille vastuuta.
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Jos tekisin vastaavan projektin uudelleen, miettisin tutkimusmenetelméin viel4 tarkasti
uudelleen. Vaikka koin menetelmini tyon tavoitteiden kannalta oikeaksi, haastattelu-
jen litterointi sekd niiden ldpikdyminen ja yhdistiminen olivat ylldttdvén aikaa vievia.
Tamin takia myds tyoni aikataulutus kérsi, silld en ollut varautunut materiaalin 1dpi-
kdymiseen riittdvisti. Koska laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole 16ytia yleis-
tettdvid piirteitd, haastateltavien maaréa olisi esimerkiksi voinut pohtia uudelleen: oli-
siko vihempikin riittdnyt? Toki myds erilaisilla tutkimusmenetelmilld saatu materiaali
olisi voinut olla helpommin késiteltdvissa ja vertailtavissa, mutta koen kuitenkin saa-

neeni télld menetelmalld tutkimuksesta parhaiten tavoitteideni mukaisen.

Jotta ilmiGstd saataisiin vield laajempi késitys, voitaisiin tutkimus suorittaa isommassa
mittakaavassa. Myos mahdollisuus rajata tai muuttaa ikdryhmié tai tekemaéllé alakoh-
taista tutkimusta, voitaisiin saada entisté tarkempaa tutkimustietoa aiheesta. Myo0s esi-
merkiksi alaikéisten ikdsyrjintdd voitaisi tarkastella erikseen. Jatkotutkimuksena tyol-
leni voisin tehdd méérillisen tutkimuksen, jolla saataisiin késitys siitd, kuinka yleistd

mikékin tutkimuksessa esiin tullut ilmenemismuoto nuorten ikdsyrjinnéssé on.

Tutkimuksen aikana minulle herési kysymys siité, ettd ovatko kaikki nuorten ikésyr-
jintdkokemukset suoraan liittyvid henkilon nuoreen ikdén vai onko joissain asioissa
kyseessd ainoastaan suoraan kokemukseen perustuvat tekijit. Kokemuksen méérd on
toki yleenséd sidonnainen nuoreen ikddn, mutta esimerkiksi alanvaihtajien kohdalla
myds 1dkkdampi tyontekijd voi olla kokematon. Jatkotutkimus voitasikin suorittaa
my0s siité, ettd tarkastellaan ién ja kokemuksen puutteen vaikutusta syrjintikokemuk-
siin: onko nuorten ikdsyrjintd aina suoraan ikéén perustuvaa vai onko kyseessé joissain
tilanteissa kokemuksen puutteeseen perustuvat tekijit. Tétd voitaisi tarkastella esimer-

kiksi vertailemalla nuorten kokemuksia vanhemman ikdryhmén alanvaihtajien kanssa.

Vaikka opinndytetyoni tekeminen oli melko rankka puolen vuoden rupeama, olen kui-
tenkin tyytyviinen tyoni lopputulokseen. Koen opinndytetyoni aiheen merkityksel-
liseksi, silld sen avulla voidaan parantaa nuorten tyontekijéiden hyvinvointia seké viih-
tyvyyttd tyoeldmaissd. Aiheena opinndytetyoni oli itsedni kiinnostava varmasti myos
sen takia, ettd itse kuulun tutkimuksen kohteena olevaan ikdryhmiéin, mutta myos
siksi, ettd henkilostojohtamisen eri osa-alueet kiinnostavat minua. Kiinnostavan ai-

heen ansiosta mielenkiinto tyoté ja aihetta kohtaan sdilyi aina alusta loppuun saakka,
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siitdkin huolimatta, ettd tyon tekeminen oli pitkd projekti. Toivon tyoni tavoittavan
lukijoita sekéd aiheuttavan sitd kautta myds keskustelua ilmidsté, jolloin ihmiset pyséh-

tyisivdt myoOs pohtimaan omia kokemuksiaan ja toimintatapojaan.
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LITE 1

Nuoreen ikéddn kohdistuvan eriarvoisen kohtelun tai syrjinnidn
havainnot tyopaikalla vuosina 2001-2020
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Kuvio. Nuoreen ikdén kohdistuvan eriarvoisen kohtelun tai syrjinnén havainnot tyo-
paikalla vuosina 2001-2020 (Keyrildinen 2021, 89).



LIITE 2

Teemahaastattelunrunko:

Taustatiedot: ikd, sukupuoli, tyokokemus (paljon/vdhén)

1. Nuorten kokema ikiisyrjinta rekrytoinnissa
- Millaisia kokemuksia haastateltavalla on?
- Tyopaikkailmoitus, haastattelut, asenteet, raskaussyrjintd, perheellisyys, maa-

rdaikaiset tyosopimukset, osa-aikaisuus, tyontekijan valinta, stereotypiat...

2. Nuorten kokema ikisyrjinti tyosuhteen aikana
- Millaisia kokemuksia haastateltavalla on?
- Tahot (tydnantaja, kollegat, asiakkaat, jokin muu?)
- Koulutukseen pédsy, uralla etenemisen mahdollisuudet, palkkaus, asenteet, ar-

vostus, stereotypiat, tyotehtidvien haasteellisuus/helppous/maara...

3. Nuorten kokema ikasyrjinta tyosuhteen paattyessa
- Millaisia kokemuksia haastateltavalla on?

- Nuoreen ikdén perustuva irtisanomissyy, raskaussyrjinté, asenteet...

4. Ikasyrjinnin vaikutukset haastateltaviin
- Minkélaisia vaikutuksia kokemuksilla on ollut?
- Henkiset vaikutukset, fyysiset vaikutukset, suhtautuminen omaan tyopaik-

kaan/tyonantajaan/tydyhteisoon/tulevaan tyduraan...?

5. Nuorten ikédsyrjinnin ehkiiseminen
- Millaisilla keinoilla olet syrjintétilannetta 1dhtenyt selvittimédan? Mitkd ovat
olleet jatkotoimenpiteet?
- Loytyivitko oikeat tahot avuksi? Tieddtkd mitéd ne olisivat?
- Kuuluuko ammattiliittoon?

- Miten nuorten ikdsyrjinndsti voitaisi pdéstd eroon?
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