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Ruotsia pidetään usein esimerkillisenä 
maana tasa-arvon edistämisessä. Kansa-
invälisesti katsoen asenteet ja normit ovat 
Ruotsissa sukupuolten välistä tasa-arvoa 
vahvasti tukevia (Edlund & Öun, 2016) ja 
sukupuolten välinen ero palkattomassa 
(koti)työssä on melko pieni (European In-
stitute for Gender Equality, 2017). Lisäk-
si naisten työllisyysaste on suhteellisen 
korkea (OECD, 2017), mikä johtunee osit-
tain perhepolitiikasta sekä valtion tukeman 
päivähoidon saatavuudesta ja edullisuud-
esta. Vanhempainvapaapolitiikka on va-
paan pituuden, tukitason ja joustavuuden 
suhteen anteliasta ja kannustaa myös isiä 
pitämään vapaata (Duvander & Johansson, 
2012). Vakituisessa työsuhteessa olevilla 
vanhemmilla on pääsääntöisesti oikeus säi-
lyttää työpaikkansa vanhempainvapaalla 
ja tehdä lyhennettyä työaikaa siihen asti, 
kunnes lapsi suorittaa koulun ensimmäisen 
luokan tai täyttää 8 vuotta. 

Silti Ruotsissakin äidit käyttävät edelleen 
suurimman osan vanhempainvapaapäivistä 
(Swedish Social Insurance Agency, 2018), 
miesten ja naisten välinen palkkaero on 
melko suuri (European Institute for Gen-
der Equality, 2017) ja sukupuolten välinen 
ero johtoasemissa kasvaa vanhemmuuden 
myötä (Bygren & Gähler, 2012). Näin ollen 
voitaisiin odottaa, että äitien tai hedelmäl-
lisessä iässä olevien naisten syrjintää 
työmarkkinoilla tapahtuisi erityisesti Ruot-
sin kaltaisessa laajan perhepolitiikan yhtei-
skunnassa. Toisaalta voisi olettaa päinvas-
taista, koska myös isien odotetaan pitävän 
perhevapaita ja kahden palkansaajan koti-
taloudet ovat normi.

Ulkomailla syntyneet muodostavat vi-
idenneksen Ruotsin väestöstä (Statistics 

Sweden, 2021), ja vielä suuremmalla osalla 
ruotsalaisista on vähintään yksi ulkomailla 
syntynyt vanhempi. Ruotsalaissyntyisten 
ja maahanmuuttajien väliset työllisyyserot 
ovat OECD:n suurimpia (OECD, 2014). Myös 
näistä syistä on erityisen mielenkiintoista 
tutkia etniseen alkuperään, sukupuoleen ja 
vanhemmuuteen sekä näiden yhdistelmiin 
perustuvaa työmarkkinasyrjintää Ruotsis-
sa.

Vaikka työntekijöiltä voi kysyä heidän 
omakohtaisia ja subjektiivisia kokemuk-
siaan, työmarkkinoilla tapahtuvan syrjinnän 
laaja havainnointi on vaikeaa kysely- tai re-
kisteriaineistojen avulla. Niinpä vakiintunut 
menetelmä rekrytointisyrjinnän tutkimisek-
si on kenttäkoe, jossa lähetetään kirjallisia 
työhakemuksia avoimiin työpaikkoihin ja 
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Ruotsissa työnantajat syrjivät työnhakijoita, joiden 
nimi kuulostaa ulkomaalaiselta – syrjinnästä suku-
puolen tai vanhemmuuden perusteella ei merkkejä 

• Ruotsissa työnhakijat, joilla on 
ulkomaalaiselta kuulostava nimi, 
saavat huomattavasti vähem-
män myönteisiä vastauksia 
työhakemuksiinsa kuin hakijat, 
joilla on tyypillinen ruotsalainen 
nimi.

• Miehet, joilla on ulkomaalaisel-
ta kuulostava nimi, saavat har-
vemmin myönteisen vastauksen 
työhakemukseensa kuin naiset, 
joilla on ulkomaalaiselta kuu-
lostava nimi.

• Tutkimuksessa ei havaittu sys-
temaattista syrjintää työnhakijan 
sukupuolen tai vanhemmuuden 
perusteella.
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dokumentoidaan työnantajien vastaukset 
niihin. Työhakemuksissa tiettyjä kuvitteel-
listen työnhakijoiden ominaisuuksia, kuten 
sukupuolta ja etnistä alkuperää, vaihdel-
laan sattumanvaraisesti, mutta hakijoiden 
koulutus ja työkokemus pidetään samoi-
na. Hakijoiden nimiä käytetään signaa-
leina heidän sukupuolestaan ja etnisestä 
taustastaan.

Työnhakijoita syrjitään etnisen 
taustan perusteella

Tätä menetelmää käyttävässä tutkimuk-
sessamme emme löydä Ruotsissa viitteitä 
työnhakijoiden järjestelmällisestä syrjin-
nästä sukupuolen tai vanhemmuuden pe-
rusteella (Bygren et al., 2017). Tämä koskee 
sekä korkeaa että alhaisempaa koulutusta 
vaativia ammatteja. Kuitenkin miespuoliset 
rekrytoijat näyttävät suosivan jonkin verran 
mieshakijoita, etenkin tasa-ammateissa, 
joissa on suhteellisen tasainen sukupuolija-
kauma (Erlandsson, 2019). 

Sen sijaan etnistä syrjintää näyttää tap-
ahtuvan. Hakijat, joilla on ulkomaalaiselta 
kuulostava nimi, saavat työhakemuksiin-
sa huomattavasti vähemmän myönteisiä 
vastauksia kuin hakijat, joilla on tyypillinen 
ruotsalaiselta kuulostava nimi (Erlands-
son, 2022). Näin on huolimatta rekrytoijan 
sukupuolesta. Lisäksi työnantajat ottavat 
harvemmin yhteyttä miehiin, joilla on ns. 
ulkomaalainen nimi kuin naisiin, joilla on 
ulkomaalainen nimi. Tämä on huomattavaa 
erityisesti siksi, että kuvitteellisilla työnhaki-
joilla on identtinen ammattiin sopiva ruot-
salainen koulutus- ja ammattitausta.

Nämä tulokset ovat pääosin linjassa 
viimeaikaisten eurooppalaisten tutkimus-
ten kanssa. Vaikka aikaisemmat tutki-
mustulokset sukupuoleen perustuvasta 
syrjinnästä vaihtelevat jonkin verran (Baert, 
2018) riippuen esimerkiksi maasta ja amma-
tillisesta kontekstista, monien viimeaikai-
sten eurooppalaisten tutkimusten perust-
eella naisia ei syrjitä yleisesti työnhaussa 
(Albert et al., 2011; Baert, 2015; Birkelund 
et al., 2022; Bygren & Gähler, 2021). Löytyy 
myös hieman näyttöä naisten suosimisesta 
rekrytoinnissa (Birkelund et al., 2022). 

Nimensä perusteella ulkomaalaisilta 
kuulostavien työnhakijoiden syrjinnästä 
on laajalti tutkittua näyttöä (Baert, 2018; 

Riach & Rich, 2002; Bursell, 2014; Di Sta-
sio & Larsen, 2020). Moni pohjoismainen 
tutkimus osoittaa, että miehet, joilla on 
ulkomaalainen nimi, kohtaavat enemmän 
syrjintää rekrytoinnissa kuin naiset, joilla on 
ulkomaalainen nimi (Arai et al., 2016; Dahl 
& Krog, 2018; Liebkind et al., 2016; Midt-
bøen, 2016). Tähän löytyy myös poikkeuk-
sia Euroopasta (Blommaert et al., 2014), 
ja syrjintä voi vaihdella ammatin sukupuo-
likoostumuksen (Bursell, 2014) sekä hakijan 
etnisen taustan tai rodun mukaan (Di Stasio 
& Larsen, 2020). Rekrytoijan sukupuolta ja 
sen yhteyttä syrjintään on tutkittu huomat-
tavasti vähemmän kenttäkokeissa, ja tutki-
mustieto vaihtelee jonkin verran.

Syrjintää voi tapahtua myös muilla 
työelämän osa-alueilla

On tärkeää pitää mielessä, että tällä tut-
kimusmenetelmällä tutkitaan vain mu-
odollisen rekrytointiprosessin ensiastetta, 
eikä lopullisia palkkauspäätöksiä. Syrjintää 
voi tapahtua myös muilla työelämän 
osa-alueilla, kuten ylennyksissä, sisäisissä 
koulutusmahdollisuuksissa, palkoissa, irti-
sanomisissa ja epävirallisissa rekrytointi-
prosesseissa. Tutkimustuloksemme viit-
taavat siihen, että Ruotsin työmarkkinoilla 
sukupuolten välistä epätasa-arvoa aiheut-
tavat ensisijaisesti muut mekanismit kuin 
rekrytoinnissa tapahtuva syrjintä.

Samalla tulokset antavat viitteitä siitä, 
että nimensä perusteella ulkomaalaisilta 
kuulostavien työnhakijoiden syrjintä lisää 
etnistä eriarvoisuutta työmarkkinoilla. Er-
ityisesti syrjintä kohdistuu miehiin, joilla 
on ulkomaalaiselta kuulostava nimi. Jos 
(mies)työntekijät, joilla on ulkomaalainen 
nimi, saavat yleisesti vähemmän vastauk-
sia työhakemuksiinsa, voidaan olettaa, että 
he myös todennäköisesti päätyvät harve-
mmin palkatuiksi kuin työntekijät, joilla on 
etniselle valtaväestölle tyypillinen nimi.

Aineisto ja tutkimusmenetelmä

Tutkimuksessa on mukana 5 641 
työhakemusta, jotka lähetettiin vastaukse-
na avoimiin työpaikkailmoituksiin Ruotsissa 
vuosina 2013–2020. (Osassa tutkimuksia 
on käytössä pienempi otos aineistosta.) 
Ilmoitukset kattoivat 20 eri ammattia. Yksi 
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työhakemus lähetettiin jokaista työpaik-
kailmoitusta kohti ja työantajien vastauk-
set kirjattiin. Kuvitteellisten työnhakijoiden 
nimiä käytettiin signaaleina hakijoiden suk-
upuolesta ja etnisyydestä. Nimiä vaihdeltiin 
hakemuksissa sattumanvaraisesti. Hakijat 
olivat yhtä päteviä eli heillä oli sama am-
mattiin liittyvä koulutus ja työkokemus. Ku-
vitteellisten työnhakijoiden ikä oli 31 vuotta. 
Tieto rekrytoijan tai yhteyshenkilön suku-
puolesta perustui työnantajien vastauksiin 
ja työpaikkailmoituksiin.
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