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1) JOHDANTO

Yksi ajankohtaisimmista aiheista, jota julkisuudessakin on l&hiaikoina varsin laajalti
kasitelty, on tyOhOnotossa esiintyvd syrjintd, jota esiintyy mm. sukupuoli, ika ja
seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvana syrjintana. Monellakaan ei ole tullut mieleen,
ettd jo tyopaikkailmoituksissa saatetaan rikkoa ja rikotaankin ennen muuta
yhdenvertaisuuslakia. Valinpitamattomyys tyopaikkailmoituksen sisallosta ja siitéa
tosiasiasta, ettd se saattaa asettaa jo tyonhakijat epaedulliseen asemaan kuvaillessa
sopivaa hakijaa syrjivin maarittein tai kayttdmalla sekaannusta aiheuttavaa sanamuotoa
ilman mitaan perusteltua hyvaa syyta, ei voida pitdd hyvaksyttdvana toimintana. Nain
ollen lakien noudattamatta jattdminen seka niiden suoranainen rikkominen jo
tyohonottoprosessin alkuvaiheessa saattaa luoda mielikuvan syrjinnan sallimisesta

my0s tydpaikalla mydhemmassa vaiheessa.

Tulevaisuutta ajatellen yksi hyoddyllisimmistd asioista tyonantajan kannalta voitaisiin
todeta olevan juridiikan ja sen sisédltavien sdadosten huomioon ottaminen yrityksen
arjessa seka sen tuomissa tehtavissa. Tydsuhdeasioihin ja niihin tiukasti sidoksissa
oleviin tehtdva alueisiin, kuten esim. yrityksen talous, pitaisi kiinnittda entista
tasapuolisempaa huomiota. Nain toimimalla yrityksen toiminnan eri osa-alueet saataisiin
paremmin tukemaan toisiaan. Suurten ik&luokkien siirtyessa hiljalleen elékkeelle,
nousee ulkomaalaisen tydvoiman palkkaaminen entistd suurempaan asemaan Suomen
tyomarkkinoilla. EU:n sisélla ja varsinkin Suomessa tullaan varmasti ndkemaan
l&hivuosina suurempaa tydévoiman liikkehdintdd. Suurissa organisaatioissa ulkomaalaisen
tyovoiman kayttdon on jo paremmin totuttu, mutta pienempien yritysten olisi syyta
varautua tadman tyyppiseen muutokseen tydmarkkinoilla ja ottaa entistd tarkemmin

huomioon tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytointitoiminnassaan.

Harvalle yritykselle on itsestaan selvda se, mita saa ja mita ei saa sisaltya avoinna
olevaan tydpaikkailmoitukseen ja luultavasti viela harvempi tyopaikan hakijoista pystyy
ldytamaan tyopaikkailmoitusten joukosta lainvastaista ilmoittelua. Pelkka tietamattomyys

lakien voimassa olosta ja niiden siséllosta, ei riitd puolustamaan tydpaikkailmoituksissa



esiintyva syrjintdd. Harvalle on mydskaan selvaa se, kuinka paljon eri lait vaikuttavat
tyopaikkailmoituksen luomiseen ja miten moninaiseksi lakien kirjo voi kietoutua asiaa

tarkemmin tutkittaessa.

Monelle yritykselle henkilokunnan rekrytointi on olennainen osa ty6té ja sitd kautta myos
tyopaikkailmoitusten ollessa arkipaivaa, pitaisi yritysten pystyd noudattamaan lakia
my0s niissa. Rekrytointiprosessi pitéaisi nimensd mukaisesti siséistdd prosessiksi ja
alkaneeksi jo tyopaikkailmoitusta laadittaessa. Tydpaikkailmoituksissa esiintyva syrjinta,
vaikka suurin osa johtuneekin erehdyksesta ja tiedon puutteesta, tulisi saada kitkettya
pois. TyOpaikkailmoitusten laatijoiden pitdisi pystyd asettamaan tydnhakijat tasa-

arvoiseen asemaan lakien luomien raamien mukaan.

1.1) Taustaa

Uudenmaan tydsuojelupiii on vuoden 2008 aikana seurannut yritysten ja
tydvoimatoimistojen internetsivustoilla, seka lehtien palstoilla esiintyvia
tyopaikkailmoituksia. Pelkastddn Uudenmaan tydsuojelupiirin  valvonta alueen
alaisuudesta on syyskuun 2008 alkuun mennessa loydetty 200 tyopaikkailmoitusta, jotka

sisalloltaan rikkovat yhdenvertaisuuslakia. (Tyosuojelu/a 2008)

Tutkielmaa varten on kayty sahkopostikeskustelu Uudenmaan tydsuojelupiirin
piiripaallikkdé, Kaarina Myyri-Partasen kanssa. Hanen mukaansa Uudenmaan
tyosuojelupiiri  on tehnyt muutamista tydpaikkailmoituksista esitutkintailmoituksia.
Valitettavasti esitutkinnassa olevista ilmoituksista ei ole mahdollista saada tietoa, edes
tutkimuskayttoon. Uudenmaan tydsuojelupiirin on tarkoitus julkaista
tyopaikkailmoituksissa esiintyvasta syrjinnasta raportti 2009 tammikuussa tarkastaja

Maarit Lehmussillan johdolla.

Tyo6paikkailmoituksissa esiintyva syrjinta ei suinkaan ole uusi ilmi6. Vuonna 2006

uutisoitiin syrjivista tyépaikkailmoituksista. Tuolloin lainvastaisista tyopaikkailmoituksista



oli tehty valituksia kaikkiin tydsuojelupiireihin. (Savolainen, 2006) Uutisoinneissa
yleisemmin esille nousi ikdan, sukupuoleen tai asevelvollisuuden suorittamiseen
kohdistunut syrjintd, myos valokuvan pyytamisestd on noussut tyOnantaja puolella

epatietoisuutta.

1.2) Tutkimusongelma, tavoitteet ja rajaukset

Tyo6syrjinnan voidaan katsoa alkavan jo tyGnantajapuolen luomasta
tyopaikkailmoituksesta. Tydpaikkailmoituksissa esiintyvat lainvastaisuudet rikkovat
ihmisten yhdenvertaista asemaa. Taman takia tyOpaikkailmoituksia laativien
ihmisten/yritysten tulisi tietdd lakien sitovuus ja miten laillisesti hyvéksyttava
tyopaikkailmoitus luodaan. Minkéalainen tydpaikkailmoitus tulisi sitten tulkita syrjivaksi?
Tutkielma pyrkii [0ytaméaan tahan ongelmaan ratkaisun ja maarittamaan mita
tarkoitetaan syrjivalla tyopaikkailmoituksella. Syrjinnan ja tydsyrjinnan kasitteiden seka
taustojen maaritteleminen on tutkielman kannalta olennainen osa, koska talla tavoin
johdattelemalla ndhd&&n myods miten se antaa pohjan syrjiville tyopaikkailmoituksille

seka mihin lakeihin, sopimuksiin ja saannoksiin se pohjautuu.

Tutkielman keskeisimmat lait ovat yhdenvertaisuuslaki, laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta, myods henkilotietolaki ja rikoslaki nousevat ratkaisevaan asemaan
lainvastaisia tyOpaikkailmoituksia maaritellessd ja sanktioista puhuttaessa. Toki
tutkielma siséltaa vield runsaasti muita lakeja ja niiden tulkintaa, mutta em. lait kuitenkin

asettuvat keskeisimmiksi taméan aiheen kannalta.

Tasa-arvoL:sta ja YhdverL:sta on valmistunut hallituksen esitykset lakien
muuttamisesta. Muutokset YhdverL.ssa astuvat voimaan 1.12.2008 ja Tasa-arvolL.ssa
1.1.2009. YhdVerL:n muutoksen taustalla on komission lausunto, jonka mukaan Suomi
ei tayta tyosyrjinta direktiivin vaatimuksia. Muutoksella pyritdan YhdVerL:n 7 § otsikkoa
muuttamalla seka yksinkertaista ja selkeampaa Kkirjoitustapaa kayttamalla saattaa se

vastaamaan paremmin direktiivin sanamuotoa. (HE 67/2008, 2-3) Tasa-arvoL:n yksi



muutoksista koskee tyonantajan selvitysvelvollisuuden ulottamista yhta laajaksi, kuin se
oli ennen vuoden 2005 tapahtunutta lakimuutosta. Viela toistaiseksi voimassa olevassa
laissa sanamuoto on suppeampi, uudessa muutoksessa saatetaan tyGnantajan
selvitysvelvollisuus laajempaan muotoon 10 §:ssa. (HE 153/2008, 1, 13-14 ja 17-18)
Kumpikaan lakimuutoksista ei olennaisilta osin muuta tutkielmassa kaytettyjen em. lain

kohtien tulkintaa tai tutkielman sisaltoa.

1.3) Tutkimusmetodologia

Kvalitatiivisen tutkielman toteutustapa etenee kirjallisuus katsauksena. L&hteind on
kaytetty aiheesta julkaistua kirjallisuutta, verkkodokumentteja, lakeja ja muita
virallislahteita. Tydantajille ja tydntekijoille /-hakijoille suunnattua kyselytutkimusta ei ole

katsottu aiheelliseksi tutkielman laajuuden kannalta.

1.4) Tutkimuksen rakenne

Johdanto kappaleen jélkeen toisessa luvussa kasitellaan tydpaikkailmoituksia yleensa ja
ennen kaikkea sen laatimista oikeaoppisesti. Tutkielman kolmas luku keskittyy syrjinta ja
tyosyrjinta kasitteiden maarittdmiseen keskeisten lakien kannalta ja samalla johdattelee
yhteen tutkimusongelmaan, syrjivan tyopaikkailmoituksen maarittamiseen. Syrjivaa
tyopaikkailmoitusta kasitellaan esimerkkien, asialdhteiden ja lakien kannalta. Esiin
pyritddn tuomaan tarkemmin ne tyopaikkailmoituksissa esiintyvat syrjintakohdat, jotka
ovat aiheuttaneet eniten epatietoisuutta. Kolmannen luvun lopussa maaritelladn syrjivaa
tyopaikkailmoittamista valvovat tahot ja siitd aiheutuneet rangaistukset. Neljannessa
luvussa vedetaan tutkielma yhteen johtopaatdsten muodossa ja mainitaan

jatkotutkimuksen aiheista.

Kursivoidulla fontilla kirjoitetut kohdat ovat suoria lainauksia l&hteeksi merkitysta
kohteesta. Tutkielman liitteend ei ole lakien lyhenteista koottua luetteloa, vaan ne on

selitetty kirjoituksen sisalla ensimmaisté kertaa kyseista lakia tulkittaessa.



2) TYOPAIKKAILMOITUKSET

Jokaiselle ihmiselle on taattu yhdenvertainen asema ja tasapuolinen kohtelu jo Suomen
perustuslaissa. (Perustuslaki 11.6.1999/731, PL) Suomen peruslain 2. luku kasittelee
ihmisen perusoikeuksia, 6 8:ssd todetaan ihmisten yhdenvertaisuudesta: Henkilon
sukupuoli, syntypera, ika, Kkielitaito, mielipiteet, vakaumus, uskonto, terveydentila,
vammaisuus tai muut sellaiset syyt, jotka suoranaisesti liittyvat henkiloon eivat ilman
perustellusti hyvaksyttya syyta salli henkildiden asettamista eri asemaan.
Tyopaikkailmoituksissa, jotka ilman perusteltua syyta kategorisoivat ja sita kautta
rajaavat jo tyohon hakuvaiheessa hakijoitaan edella mainittuja henkilokohtaisia
ominaisuuksia vaarinkayttaen, syyllistyvat siis ennen kaikkea yhdenvertaisuuden

rikkomiseen.

Vaikka tydoikeutta kasittelevissa laeissa ei ole erikseen sdannelty tyohonottoa ja eika
myodskaan tydpaikkailmoitusten laatimista, esiintyy laeissa monia tyéhonottoa yleensa ja
ennen kaikkea syrjintasdannoksia kasittelevia kohtia. Tarkeimmaksi kulmakiveksi
muodostuu yhdenvertaisuuden toteuttaminen tydhonotossa, joissa erityissddannokset
kasittavat kiellon kaikenlaisen syrjivdn menettelyn toimimiseksi. (Koskinen & al. 2008,
180)

2.2) llmoitusvelvollisuus

TSL:n 2:6 8n mukaan tyonantajan on ilmoitettava avoinna olevasta tyopaikasta
yrityksen sisélla siella vallitsevan kaytdnnon mukaisesti niin, ettda seka vakituisilla,
kokoaikaisilla, ettd osa- ja maaraaikaisilla tyontekijoilla on yhtaldiset mahdollisuudet
hakea paikkaa. Tama koskee tyOpaikkoja, jotka laitetaan avoimesti haettaviksi.
(Koskinen & al. 2008, 11) Sisaisen rekrytoinnin onnistuminen on myds useassa
tapauksessa edullisempaa ja vaivattomampaa, kun Kkallilta lehti-ilmoituksilta ja

konsultointipalveluilta valtytdan. Haitta puolena tassé usein koetaan "rekrytointiketju”,



jonka poistaminen vastaavasti lisda tyota ja kustannuksia, lisdksi haittana ovat useat

paallekkdin menevat harjoitteluvaiheet tyopaikalla. (Viitala 2004, 247)

Kunnallisiin virkoihin taytyy noudattaa julkista hakumenettelya, siitd saadellaan KvhL:n 4
8:ssa. (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 11.4.2003/304, KvhL) Hakuajaksi on vahintaan
laitettava 14 kalenteripaivaa ja KuntalL:n (Kuntalaki 17.3.1995/365, Kuntal) 7:64 §:ssa
mainitaan ilmoituspaikkana kaytettavan julkisten kuulutusten ilmoitustaulua tai muuta

tapaa, mikd on kunnassa erikseen paatetty. (Koskinen & al. 2008, 80)

TyOvoimaviranomaisille on tyOnantajan ilmoitettava huomattavista tyévoiman kaytt6on
liittyvistd muutoksista, uuden toimipisteen avaamisesta ja avoimeksi tulevista
tyopaikoista JPTL:n 3:10 8:n perusteella (Laki julkisesta tyovoimapalvelusta
30.12.2002/1295, JPTL). Julkinen tydvoimapalvelu kasitteena (Public Employment
Service, PES) on my6s kansainvalisesta aspektista tarkasteltuna vakiintunut kasite, jolla
tarkoitetaan tyévoimapolitikan toimeenpanosta vastaavaa organisaatiota ja myos sita
palveluvalikoimaa, mitd kyseinen organisaatio tarjoaa. Samaisen esityksen mukaan

julkisen vallan tarjoaman kokonaisuuden katsotaan kasittavan:

1. tiedon valitys tyGpaikoista, tydnhakijoista ja tydmarkkinoista;
2. tyopaikkojen valittaminen;

3. tydvoiman tyollistymista edistavat toimenpiteet (HE 225/2002, 20-21).

Seuraavissa tilanteissa tybnantajan ei katsota tarvitsevan ilmoittaa avoinna olevaa
tyopaikkaa:

1. jos tyohon palkataan jo tybnantajan palveluksessa oleva henkild,

2. jos tarkoituksena on kayttda kutsumismenettelya - tyOnantaja paattaad ilmoittaa
tyontekijalle tydmahdollisuudesta ja taman halukkuudesta palkata kyseinen
tyontekija,

3. jos ty6 on yrityksen johto- tai sen veroinen tehtava,



4. jos tybhon aiotaan palkata vuokratyontekija tekemaan osoitettua tydta ja
tyosopimuksella vain siksi aikaa, kun tyon valmiiksi saattaminen vaatii. (Koskinen
& al. 2008, 77)

2.3) Ty6paikkailmoituksen laatiminen

Rekrytointiprosessi alkaa tyonantajan tarpeesta palkata lisda tyovoimaa. Yrityksen
rekrytoijana voi toimia joko tybnantaja itse tai hanen valtuuttamat henkilot esim.
henkildstbjohtamisen puolelta. Siihen kuka yrityksessd vastaa rekrytoinnista vaikuttaa
yleensd yrityksen koko ja tarvittavan tydvoiman toimenkuva. Ajan saastamiseksi
tehtavakuvaus on syytd maaritella perinpohjaisesti, samalla se luo perustan koko
prosessille. (Valvisto 2005, 27) Hyvin maaritelty tehtavankuvaus auttaa rekrytoijaa myos
perustelemaan prosessin eri vaiheissa tehdyt valinnat ja paatokset, jos ne aiheuttavat
kysymyksia tyonhakijan oikeuksien rikkomuksista. Tyodnantajan todistustaakalla
tarkoitetaan syrjintaepailyksissd tyonantajan pakkoa pystya osoittamaan vaitetyt
syrjintdperusteet vaariksi. (Vaahtio 2007, 13-14) Todistustaakka on kirjoitettu Tasa-
arvoL:n 9a 8:4an seka YhdVerL:n 17 8§:aan. Lakien mukaan syrjintaepailyjen kohteen
on pystyttava todistamaan hyvaksytty ja asianmukainen edellytys tekemiensa valintojen
pohjaksi.(Koskinen & al. 2008, 216, 254)

Tyopaikkailmoitus, oli sitten rekrytointikanavana kyseessa sanoma-, ammattilehti tai eri
tahojen internetsivut, on samalla yrityksen, ettd avoimen tydpaikan markkinointia. Sen
tahden se on syyta laatia huolella. Yrityksen ja kyseisen tydpaikkailmoituksen laatijan

tulisikin suunnitella tarkasti ilmoituksen yleisilme ja miten se vastaa seuraaviin kohtiin:

1. Mitd se kertoo yrityksesta? — Antaako se minkalaisen kuvan yrityksesta?
Yritysmielikuvan muokkaamista vaaranlaiseen suuntaan antamalla ilmoituksissa
virheellisia tietoja yrityksestd ja sen toiminnasta tai kaunistelemalla totuutta
valheilla ei ole missdan tapauksessa toivottavaa. Tietenkdan kielteisten asioiden

kertominen yrityksestda tyontekijdd etsittdessd ei ole yrityksen kannalta



myonteista, eika niita oletetakaan ilmenevan tydpaikkailmoituksessa, mutta niiden
peittelya valheellisilla tiedoilla ei katsota hyvalla. (Vaahtio 2005, 129 ja
Markkanen 2005, 138-139)

2. Onko se mielenkiintoinen? — Herattaa huomioita mm. halutussa kohderyhméassa?
(Vaahtio 2005, 129 ja Markkanen 2005, 138-139)

3. Tayttddko se tyyliltaan ja kieliasultaan yrityksen imagoa vastaavan puolen? Yritys
voi palkata mainostoimiston muokkaamaan ja suunnittelemaan rekrytointi-
ilmoitusta. Talla tavalla ilmoitus saadaan paremmin erottumaan muista, kun
mainonnan ammattilaisten kanssa on pohdittu myods yrityskuvan markkinointia.
(Vaahtio 2005, 129 ja Markkanen 2005, 138-139)

4. Mainitaanko ilmoituksessa selke&sti mihin tehtdavaan haetaan tyontekijaa? Mitka
ovat edellytykset tyotehtdvan suorittamiseen — onko tyon suorittaminen
mahdotonta ilman esim. tiettya tutkintoa, tiettyjen kielien hallintaa, mutta myods se
kerrotaanko siina riittdvasti siitd, mitd ty® tarjoaa tekijalleen esim. uralla
etenemismahdollisuudet, sisaiset koulutusjarjestelmat, kansainvélinen
tyoymparisto... (Vaahtio 2007, 34-35) Hyvaksyttadvan tyopaikkailmoitukseen on
laitettava perustiedot yrityksesta ja avoinna olevasta tytpaikasta. Siita tulee siis
kayda ilmi tiedot tydnantajasta, tyOtehtdvasta, palkasta, tyOajasta sekd se

edellytetddnkd tydssa aikaisempaa tyokokemusta. (Koskinen & al. 2008, 77)

5. Sisaltyykd toimenkuvaa tarkentaviin maaritteisiin syrjintaa? -
Tyo6paikkailmoituksiin on pakostakin liitettdva tarkentavia maaritteitd, mutta ne
eivat saa sisaltaa laissa méaariteltyja syrjintaa sisaltavaa ilmoittelua. (Kairinen &
al. 2006, 1228)

Yritysten omilla internetsivustoilla on usein avoimien tyopaikkaosioiden liséksi avoimia
tyopaikkahakemuksia, joita tyonhakijat voivat vapaasti tayttdd. Hakemukset usein

sisdltavat jo valmiiksi jasenneltyja kysymyksia, vaatimuksia ja kriteereitd, joihin hakijan



tulisi vastata. Tutkielmassa huomioidaan tdmén tyyliset hakemukset osaksi yrityksen
tyopaikkailmoitusta, koska ne omalta osaltaan toimivat yrityksen rekrytointiviestinnan
valineena. Tallaiset avoimet hakemukset ovat hyvin yleisia esim. kauppaketjujen,
pikaruokaravintoloiden ja suurempien yhteenliittymien kuten osuuskunta S-ryhman
sivustoilla, (Tallaisten tyonhakulomakkeiden sisallésta tulee neuvotella henkilokunnan

kanssa, jos yrityksessa saanndllisesti tyoskentelee vahintaan 20 henkildd).
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3) LAINVASTAISET TYOPAIKKAILMOITUKSET

Myds tydsopimuslaissa (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55, TSL) 2:2 §:ssd on mainittu, etta
tydnantajan on noudatettava syrjintakieltoa palkatessaan uutta tydvoimaa yritykseensa.
Syrjintakieltoa tyOnantaja voi syyllistya rikkomaan jo tyopaikkailmoituksessa, muut
mahdolliset syrjintékiellon vastaiset toimet tydantajan puolelta tyéhodnottotilanteessa voi
syntyd tyontekijdehdokkaiden valinnassa haastatteluun, kysymysten asettelussa
haastattelutilanteessa ja lopullisissa henkilévalinnoissa avoimeen tyopaikkaan. (Kairinen
et al. 2006, 238 -239)

3.1) Syrjintdsaantelyn tausta

Monet kansainvaliset sopimukset seka saannokset yhdessd EU direktiivien kanssa
antavat kansallisen lainsaatgjalle raamit lain luomiseen. Nain on my6s syrjinnan osalta,
jossa laajalti ajetaan jokaisen ihmisen oikeudellista yhdenvertaisuutta, tasapuolisuutta ja
yhtalaista suojaa lain edessa ilman, etta joutuisi syrjivan kohtelun kohteeksi. (Syrjinnan
saantely ja tydelama, 2004, 6) Yhdenvertainen ja tasapuolinen kohtelu pyritddn
takaamaan niin tyonhakijoille, kuin tyontekijoillekin syrjintdsdéntelyn avulla ja samalla
heille pyritddn luomaan suojaa tybelamassa tapahtuvalle/esiintyvalle syrjinnélle.

(Syrjinnéan saantely ja tydelama, 2004, s.1)

Kuten jo edelld on todettu, syrjintékieltoja ja kokonaisuudessaan tyohodnottoa siséltava
Suomen lainsdadantd perustuu kansainvalisiin ihmisoikeussopimuksiin, joita Suomi on
allekirjoittanut noin 50 kpl. Naista tarkeimpina mainittakoon Yhdistyneiden kansakuntien
ja Euroopan Neuvoston sopimukset. Valtaosa sopimuksista, EN:n direktiiveista kuin
my0Os Euroopan unionin perusoikeuskirja siséltda yhdenvertaisuutta painottavia kohtia
seka kieltdéd henkilon syntyperddn kohdistuvan syrjinnan. (Tyoministerio 2004, 3 ja
Koskinen & al. 2008, 3)
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Kansainvalinen Tydjarjestd ILO (International Labour Organisation) on luonut
yleissopimuksia syrjintdd vastaan. Tallaisia ovat esim. yleissopimus nro 111 vuonna
1958, joka Suomessa huomioitin yleisen lainsdddannon piiriin - vuonna 1970
(SopS63/1970). Tama vaatii sopimuksen allekirjoittaja jasenvaltioita noudattamaan ja
samalla myos kehittamaan sellaista kansallista politikkaa ja muuta toimintaa, mitka
edesauttavat tasapuolisen ja yhdenvertaisen kohtelun toteutumista tydmarkkinoilla, niin

ettei syrjintaa siella enda ilmenisi. (Tyoministerid 2004, 3 ja Koskinen & al. 2008, 4)

Kiteytettynd kansainvalisista syrjinta sddnnoksista, jotka sitovat Suomea ennen kaikkea
tydomarkkinoilla, voisi todeta niiden sisaltavan syrjintakiellon ja pyrkimyksen yhtalaiseen
kohteluun. Thmisen henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin pohjautuva syrjinta, rikkoo ihmis-
seka perusoikeuksia ja se voidaan katsoa “ei hyvaksyttavaksi erotteluksi’(tasa-
arvoklinikka), mutta yhtélailla my6s huonoksi valintaperusteeksi, arvioitaessa henkilén

kyvykkyyttd mm. tybhoénottoprosessissa.

Kansainvalisten sopimusten lisaksi Suomen lainsdadannén mukaan syrjinndn kielto
mainitaan siis perustuslaissa, rikoslaissa, tydsopimuslaissa, tasa-arvolaissa ja
yhdenvertaisuuslaissa. (Kairinen 2004, 42-43) Nama lait ovat pohjana my6s rekrytoinnin
oikeudenmukaiselle toteutumiselle. Niiden oikea oppinen kayttd ja tulkinta antaa
tyonantajalle mahdollisuudet luoda lakia vastaavat, syrjintdd valttavat tasapuoliset

puitteet tydpaikkailmoituksen tekemisesté aina tydsuhteen paattamiseen asti.

3.2) Tyosyrjinta

TyOnantaja tai tdman lukuun toimiva ei saa asettaa henkilGitd eri asemaan
tyopaikkailmoituksissa, tyopaikkaan valitessaan/palkatessaan tai tyosuhteen aikana
heidan rodun, ihonvérin, kansalaisuuden, kansallisen/etnisen alkuperén, kielen, ian,
perhesuhteiden,  sukupuolen,  sukupuolisen  suuntautumisen, terveydentilan,
yhteiskunnallisen mielipiteen, uskonnon, poliitisen/ammatillisen toiminnan tai muiden

naihin kytkoksissd olevan syyn takia, ilman perusteltua ja hyvéaksyttya syyta. Jos
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tydsyrjintaan pohjautuvaa saannosta rikotaan edella mainittuja seikkoja vaarin kayttaen,
voidaan tyOnantaja tai taman edustaja tuomita tydsyrjinndsta sakkoon tai enintdan
kuudeksi kuukaudeksi vankeuteen rikoslain 47:3 mukaan (Rikoslaki 19.12.1889/39, RL).
(Kairinen et al. 2006, 287, 1223) Saannosta voidaan soveltaa hyvin laajalti, eikd se
pohjaudu ainoastaan RL 47:3:ssé esitetyille syrjintaperusteille, vaan myos taloudelliset
tekijat ja tyon vaivattoman etenemisen turvaaminen voi olla syyna syrjinnélle, esim.
raskaana olevan tyontekijan irtisanominen ja irtisanomisen johtuminen ainoastaan
raskaudesta on tyosyrjintaa. (HE 94/1993 ja Kairinen & al. 2006, 287)

Tyosyrjintarikoksesta voidaan tuomita myods henkisen karsimyksen tuottamisesta
vahingonkorvauslain (Vahingonkorvauslaki 31.5.1974/412, VahL) 5:6.n mukaan, jos
henkilda on syrjitty rangaistavaksi saadetylla teolla. ( Kairinen & al. 2006, 287) Toisen
henkilon yllytys tydsyrjintddn katsotaan niin ikdan rangaistavaksi toiminnaksi.
Kiskonnantapaista tydsyrjintdd arvioidaan hiukan voimakkaammin, siihen syyllistyneen
maksimi rangaistus voi olla kaksi vuotta RL:n 47:3a:n mukaan. Kiskonnantapaisesta
tyosyrjinnasta on kyse, jos tyonhakija tai -tekijd joutuu olennaisesti huonompaan
asemaan taman taloudellista tai muuta huolta hyvaksi kayttamalla. (Kairinen & al. 2006,
1223)

3.2.1) Tyosyrjinta yhdenvertaisuuslaissa

Yhdenvertaisuuslain (Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21, YhdVerL) pyrkimyksena on
parantaa ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista, samalla voimistaen syrjintaa
kokevien oikeussuojaa tilanteissa, jotka kuuluvat lain soveltamisalan piiriin niin
julkisessa, kuin yksityisessakin toiminnassa. YhdVerL:n 2.1 8:ssa kohdassa kaksi
mainitaan lain soveltamisalaksi juuri mm. tyohonottoperusteet, tydehdot ja tydolot.
YhdVerL:n voimaan tulo vuonna 2004 aiheutti myds positiivisen viittaussaannoksen
lisaamisen tydsopimuslakiin, merimieslakiin, lakiin kunnallisesta viranhaltijasta ja valtion

virkamieslakiin.  Syrjintatilanteissa syrjinnan kasitteen sisaltd, todistustaakka ja
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vastatoimen kielto maaritetddn yhdenvertaisuuslaissa. (Koskinen & al. 2008, 181 ja
Airaksinen & al. 2008, 48-49)

Tyo6syrjintda voi esiintyd YhdVerL 6 8:n mukaan seuraavissa muodoissa: 1. valitbnta

syrjintad, 2. valillista syrjintad, 3. hairinta, 4. kasky tai ohje syrjia.

Valitbn  syrjintd  maaritellddn  k&sittdmaan  henkilobn  kohdistuva  syrjinta
syrjintdperusteiden mukaan YhdVerL:ssa: rodun, ihonvérin, kansalaisuuden,
kansallisen/etnisen alkuperan, kielen, ian, perhesuhteiden, sukupuolen, sukupuolisen
suuntautumisen, vammaisuuden, terveydentilan, mielipiteen, vakaumuksen, uskonnon
tai jonkin muun henkil6on kohdistuvan syyn takia ja niiden kayttdminen epaedullisemmin
samankaltaisessa, vertailukelpoisessa tilanteessa, kuin jotain muuta kohtaan. Tallaisen
kohtelun voidaan katsoa aiheuttavan henkildlle taloudellista haittaa sek& joidenkin
etujen/mahdollisuuksien vahentymista tai menetystd kokonaan vertailukelpoisessa
tilanteessa jonkin toisen henkilon saamaan kohteluun. (Koskinen & al. 2008, 184 ja
Tyoministerio 2004, 9) Esimerkkind valitttmasta tyosyrjinnasta on tydpaikkailmoitus,
jossa on mainittu vammaisia henkilita olemaan ottamatta yhteyttd kyseiseen
tyopaikkaan (Stop-discrimination) ja nain annettu ymmartaa, ettei kyseisia henkil6ita

palkattaisi kuitenkaan tyohon, vaikka muut meriitit sen puolesta puhuisivatkin.

Vélillinen syrjintd on tahdikkaampaa valittom&an verrattuna, eikd sen tdhden ole niin
selvasti havaittavaa. Valillisestéa syrjinnastd on kyse silloin, kun henkild saatetaan
huomattavasti epasuotuisampaan asemaan muihin vertailukelpoisiin henkiléihin ndhden
kayttamalla naenndisesti puolueetonta sédanndsta, kaytantdd tai perustetta tai talle
toiminnalle ole olemassa hyvaksyttavaa tavoitetta saatikka keinoa sen saavuttamiseen.
Valillinen syrjinta siis aiheuttaa syrjivan lopputuloksen, huolimatta siita, ettd henkild
olisikin noudattanut naennéisesti puolueettomia, sallittuja keinoja sen toteuttamisessa.
(Koskinen & al. 2008, 184 -185 ja Tyoministerio 2004, 9) Taman tyyppisesta syrjinnasta
esimerkkina on tyonhakijoille jarjestettavat tietyn kielen kokeet, johon on osallistuttava,

vaikkakin kyseista kielta ei tarvitsisi tyon tekemiseen. Kielta aidinkielendan puhuvat ovat
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huomattavasti paremmassa asemassa muihin tyonhakijoihin nahden. (Stop-

discrimination)

Hairinta maaritellaan YhdVerL:n 6 8:ssd tarkoituksen mukaiseksi tai todelliseksi
loukkaamiseksi edella mainittuja syrjintdperusteita kayttaen siten, ettd se kohdistuu
yhden henkilon/ihmisryhmén arvoon tai koskemattomuuteen samalla luoden
vihamielisen, ndyryyttavéan, halventavan tai hyokkaavan ilmapiirin. Kiellettya hairintdé on
siis tarkoituksellinen kuin myo6s toiminta, mikd on johtanut hairintdd tuottavaan
lopputulokseen. (Koskinen & al. 2008, 185 ja Tyoministerio 2004, 10) Esimerkiksi
tyontekijan nimittely loukkaamistarkoituksessa tdman henkil6kohtaiseen ominaisuuteen

perustuvan syyn takia on hairintaa. (Oulun seudun tyévoimatoimisto 2006, 3)

Kasky tai ohje syrjia on kyseessa silloin, kun henkil6 maaratdédn tai kehotetaan
toimimaan  syrjintdkiellon vastaisesti. Taten tybnantaja ei saa oOhjeistaa
tyopaikkailmoituksen laatijaa mainitsemaan ilmoituksessa sen koskevan ainoastaan
tiettya kansalaisuutta, jos painavaa perustetta ei sille ole, muutoin kyseessad on ohje

toimia syrjintékiellon vastaisesti. (Koskinen & al. 2008, 185 ja Tydministerio 2004, 10)

3.2.2) Tyosyrjinta naisten ja miesten valisessa tasa-arvo laissa

Tasa-arvolaki keskittyy (Laki naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609,
Tasa-arvolL) sukupuolesta johtuvaan syrjintddn ja ennen kaikkea sen torjuntaan
varsinkin tydelamassa. Lisaksi 1. 8:n mukaan lain tarkoitus on erityisesti parantaa
naisten ja miesten vélista tasa-arvoa ja nain kehittdd naisten asemaa tydelamassa.
Naisten positiivinen erityiskohtelu voidaan hyvaksya ainoastaan siihen asti, kun he
saavuttavat saman aseman miehiin nahden eli eivat en&d&d ole ’aliedustettuja”
tyopaikalla/-elaméassa. (Makkonen 2003, 101)

Tasa-arvoL:n 8 8:ssd maaritelldan syrjinta tydelaméssad - 8.1 §:ssa kasitellaan

tyohonotossa sekd koulutukseen tai tehtavdén valittaessa esiintyvana valittotmana
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syrjintand, jos valinta on kohdistunut toista sukupuolta edustavaan, vahemman
ansioituneempaan henkil6on, jonka valintaprosessissa ei voida todistaa etteivat
valintakriteerit ole johtuneet henkilon sukupuolesta, eika ty6tehtavan laatuun liittyvasta
hyvéksyttavasta syysta. Tasa-arvoL:n 8.2 §:n mukaan valillisesta syrjinnasta on kyse,
jos henkild on syrjaytetty mm. tydtehtavasta synnytyksen, raskauden tai jonkin muun

sukupuoleen liittyvan syyn perusteella. (Koskinen & al. 2008, 181 -182)

3.3) Syrjiva ilmoittelu

Edella on maaritetty keskeiset kasitteet ja perusteet, jotka olennaisesti liittyvat myos
tyopaikkailmoitusten  sisdllon lainmukaisuuden tayttymiseen. Oikea tapaisella
tyopaikkailmoittelulla tarkoitetaan voimassa olevien lakien noudattamista. Kuten edelta
voidaan havaita monet Suomea sitovat lait ja saadokset sisaltdvat yhdenvertaisuutta,
tasa-arvoa tai syrjintaa/tyosyrjintdd kasittavia kohtia, jotka tulee ottaa huomioon ennen
kaikkea henkilojohtamisen kentdssa ja nain ollen my6s rekrytointiprosessin

alkuvaiheessa.

Avoinna olevien tyopaikkojen ilmoittelua esiintyy eri lehdissa, internet palveluissa,
tyopaikkojen seka sisdisilla, etta ulkoisilla, kaikkien nahtavissa olevilla ilmoitustauluilla
mukaan lukien myos sahkdiset palvelimet sekd tybvoimatoimistojen alaisuudessa
julkaistavia tyopaikkailmoituksia. Tasa-arvoL:n 14 § pitdad sisallaédn syrjivan ilmoittelun
kiellon, jonka mukaan ty6- tai koulutuspaikkaa ei saa ilmoituksessa maarittaa
ainoastaan miehi&d tai naisia koskevaksi, jollei tapauksessa pystyta erikseen
maarittamaan tyon ominaisuudesta koituvaa painavaa ja hyvaksyttavaa perustetta.
(Koskinen & al. 2008, 78-79) Vaikka YhdVerL.ssa ei ole erikseen saadetty syrjivasta
ilimoittelun kiellosta, voidaan sen laveasti maaritellyn syrjinta kiellon katsoa pitavan

sisdlladn myos syrjivan ilmoittelun. (Ahtela & al. 2006, 171)

Tybnantaja ei ole ainoastaan velvoitettu noudattamaan syrjivan ilmoittelun kieltoa, vaan

my0ds ne henkilot, joiden vastuualaisuuteen kuuluu uuden henkiléston valinta ja
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tyopaikkailmoituksen sisallon laatiminen. Samalla se koskee jokaista henkil6a, jotka
omalta osaltaan vastaavat kyseisen ilmoituksen sisalléstd kuten esim. sisaltoa
muokannutta mainostoimistoa ja paatoimittajaa, jonka lehdessa ilmoitus on julkaistu.
Kukaan ilmoitukseen sisaltoon ja julkaisemiseen vaikuttava osapuoli, ei voi siirtéd omaa
vastuuta muiden osapuolten vastuulle. (Koskinen & al. 2008, 79 ja Ahtela & al. 2006,
172) Esim. tasa-arvovaltuutetun puututtua  mm. lehdessd  julkaistuun
tyopaikkailmoitukseen, joka todettiin pitdvan sisallaan syrjivdd ilmoittelua ja taman
huomautettuaan kyseisen ilmoituksesta vastaaville tahoille. lImoitti yksi lehtiyhtid omien
julkaisusaanttjensa mukaan ilmoituksen tekijan olevan vastuussa siita, etta ilmoitus on
lainsdadannoén ja viranomaismaaraysten mukainen. Tasa-arvovaltuutettu ilmoitti
kyseiselle lehtiyhtitlle, ettei se voi siirtdd ilmoituksen julkaisijalle sdédettyd vastuuta
muille (tasa-arvovaltuutetun lausunto dnro 30/59/03). Né&in ollen tdman mukaiset lehtien

julkaisusdannot eivat ole patevid. (Ahtela & al. 2006, 172)

TyOnantaja voi syyllistya syrjintdan, jos tyodpaikkailmoitus julkaistaan vain toiselle
sukupuolelle suunnatussa lehdesséa, jota ei oletetakaan toisen sukupuolen edustajien
lukevan, voidaan talloin katsoa julkaisemistavankin kattavan valillisen syrjinnan
tunnusmerkit. (Koskinen & al. 2008, 79)

Vélillisen syrjinndn tunnusmerkit tayttavat myds tyypillisesti toiselle sukupuolelle
ominaisempien piirteiden kayttaminen tarkentavina maaritteind tydpaikkailmoituksissa.
Tallaiset toiselle sukupuolelle ominaisemmat piirteet voivat olla esim. biologisista syista
johtuvia. Helposti syrjivaksi ilmoitteluksi tulkitaan, jos tyOpaikkailmoituksessa mainitaan
haettavan henkil6a, jonka pitaisi tayttaa tietyt fyysisen voiman, pituuden tai ian kriteerit
ja myo6s ohjeistukset tietyntyyppiseen parisuhteeseen seka vaatimus asevelvollisuuden
suorittamisesta ovat syrjintaa. (Koskinen & al. 2008, 79). Taman tyylisista

syrjintailmoituksista kerrotaan kattavammin seuraavissa osioissa.

[td- Suomen HO 26.11.1996 R 96/567 ratkaisussa tyOpaikkailmoituksen syrjivasta

tyylistd ilmenee hyvin syrjintd perhesuhteiden, ian, sukupuolen ja ammatillisentoiminnan
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takia. Tamad on myos esimerkki siita, etta tyopaikkailmoitus voi siséltdd syrjintaa

luokittelemalla hakijoita useilla eri syrjintaan johtavilla kriteereilla.

Sanomalehdessa julkaistussa tyopaikkailmoituksessa etsittiin laajenevaan
matkailualanyritykseen baarialan kaikkiin t6ihin tottuneita 36-vuotiaita kahden lapsen
yksinhuoltajaditeja, jotka eivat kuulu Hotelli- ja Ravintolahenkilokunnan Liittoon. Lisaksi
ilmoituksessa ei mainittu yrityksen nimed ja sen lopussa oli ainoastaan nimimerkki "Simo
49 v. kiva’. Yrittdja ja tyOpaikkailmoituksen luoja R perusteli ilmoitustaan vakavaksi
tarkoitetuksi tyopaikkailmoitukseksi, jossa edellytykset tayttdva henkild R:n yrittajana
saadun kokemuksen mukaan omaa korkean tyomotivaation. Tahan perustuen R itse
katsoi, ettd edella mainitut perustelut tayttivat painavan ja hyvaksyttavan syyn RL:n 47
luvun 3 &:n mukaisesti. Kohdistaessaan ilmoituksen ainoastaan liittoon kuulumattomille
R:n mukaan liittoon kuuluvat hakisivat turhaan tyotd haneltd, koska kyseinen liitto
laittaisi  hanet kuitenkin boikottiin  aikaisempien yritystoiminnassa ilmenevien
erimielisyyksien vuoksi. Syyttdjd perusteli rangaistusvaatimustaan seuraavasti: R oli
iiman painavaa ja hyvéaksyttavaa syyta asettanut tydnhakijat eriarvoiseen asemaan ian,
sukupuolen, perhesuhteiden sekda ammatillisen toiminnan perusteella edella mainitun
kaltaisen ilmoituksen laatiessaan. Rikoslain 47:3 8§ mukaan tuomioistuin katsoi R:n

syyllistyneen tydsyrjintaan.

3.4) Sukupuolten vélinen tasa-arvo

Tyo6paikkailmoituksen suuntaaminen kasittdmaan ainoastaan toista sukupuolta on tasa-
arvoL:n vastaista. Tasa-arvoL:n 6 8:ssa vaaditaan tyonantajaa menettelemaan niin, etta
avoinna oleviin tyopaikkoihin hakeutuisi seka miehia, ettd naisia. (Meincke et al. 2007,
18-19) Perusteltu syy taméan tapaisen tyopaikkailmoituksen tekemiseen voi kuitenkin olla
yrityksen tekema tasa-arvo tai yhdenvertaisuussuunnitelma, jonka toteutuminen vaatii
esimerkiksi tyopaikalla olevan vahemmiston edustajien palkkaamista.
Tyo6paikkailmoituksissa vahemmistd sukupuolen kannustaminen hakeutumaan mies- tai

naisvaltaisille aloille ei kuitenkaan ole kiellettyd. (Kairinen & al. 2006, 294)
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Tybantajan on Tasa-arvoL:n 6a 8:ssa mainitun maaritelman mukaan laadittava
vuosittain tasa-arvosuunnitelma, jos yrityksella on saanndllisesti henkilokuntaa
palveluksessaan véahintaan 30. Suunnitelmalla pyritddn ennen muuta kohdistamaan
tasa-arvoa palkkaukseen ja muihin ty6ehtoihin. Tasa-arvosuunnitelmat eivat kuitenkaan
saa johtaa toisen sukupuolen liialliseen positiiviseen erityiskohteluun, silla tallaisen
suunnitelman muukaan luotu ty6paikkailmoitus tayttéaa syrjivan ilmoittelun raamit. Esim.
nayttelijan, tanssijan, uimavalvojan ammatit tai henkilokohtaisen hoitajan/kotiapulaisen
ammatit, jotka perustuvat henkilokohtaiseen tydsuhteeseen, ovat poikkeustilanteita,
joihin voidaan tasa-arvolL:sta poiketen tydpaikkailmoituksessa hakea ainoastaan toista
sukupuolta. (Koskinen & al. 2008, 79)

3.5) Henkil6tiedot ja yksityisyyden suoja

Henkilttietolain (Henkilotietolaki 22.4.1999/523, HetiL) 3 8 1. kohdassa maaritellaan,
mita henkilotiedoilla tarkoitetaan. 1. kohdan mukaan henkilotiedot kasittavat kaikkea
maarittelevia merkintdja luonnollisesta henkilostd, hanen ominaisuuksistaan tai
elinolosuhteistaan, joista saatetaan tunnistaa héanet, hanen perhe tai samassa
taloudessa elavat. HetiL:n perusteella tybantaja ei voi tyopaikkailmoituksessaan vaatia
tydnhakijaa liittdvan tydhakemukseensa muita, kuin tarpeellisiksi katsottuja tietoja. HetiL
2:9 8:ssd tarpeellisuusvaatimus: Kasiteltavien henkilGtietojen tulee olla maaritellyn
henkilttietojen kasittelyn tarkoituksen kannalta tarpeellisia. TyOpaikkailmoituksessa
esitettyd vaatimusta tyonhakijalle todistaa vihkitodistuksen avulla tdmén elaminen
avioliitossa, ei tayta tarpeellisuuden tunnusmerkkeja. Onneksi nain radikaalit ilmoitukset
ovat Suomessa harvassa ja yleensa esiintyvat uskontokuntien tyopaikkailmoitusten
yhteydessa. Tutkielman loppu puolella kasitellddan esimerkin kautta tietynlaisen
perhesuhteen vaatimusta tydpaikkailmoituksessa. Pelkat henkilon perustiedot voivat
riittdd valintaan rekrytoinnin seuraavaan vaiheeseen — haastatteluun kutsumiseen.
Yleensd tyOpaikkailmoituksissa vaaditaan perustietojen lisaksi tietoja hakijan
koulutuksesta ja aikaisemmasta tyokokemuksesta. Liitettdvien tietojen maara riippuu
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yleisesti ottaen siitd lahetetddnkd ne suoraan tydnantajalle vai toimiiko vélisséa jokin
ulkopuolinen rekrytointitaho. (Alapuranen & al. 2005, 147)

3.5.1) Tarpeellisuusvaatimus

Tarpeellisuusvaatimuksen toteutuminen ja tyopaikkailmoituksessa vaadittavien tietojen
maarittaminen vaihtelee tapauskohtaisesti. Tarpeellisuusvaatimuksen arviointi kuuluu
tydnantajan tehtaviin. Jos tydnhakija vapaaehtoisesti lahettdd ylimaaraista tietoa
itsestaan, jaa tydnantajan maariteltavaksi se mika on lainsdddannon kannalta olennaista
ja minka tietojen osalta tydonantajalla ei ole oikeutta kasitella niitd. Tybnantajan on
lahetettava ylimaaraiset tiedot, joita tAman ei ole luvallista kasitella, hakijalle takasin, jos

se ei ole mahdollista on ne havitettava pysyvasti. (Alapuranen & al. 2005, 148-149)

3.5.2) Arkaluonteiset henkilotiedot

HetiL 3:nnen luvun 11 § arkaluonteisten tietojen Kkasittelykiellosta maaritellaan
arkaluontoisella henkilttiedolla tarkoitettavan maaritettd, joka kuvaa henkilda kohdissa

1-6 esiintyvilla tavoilla.

1) rotua tai etnisté alkuperag;

2) henkilon yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai ammattiliittoon
kuulumista;

3) rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksen seuraamusta

4) henkilon terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta taikka haneen kohdistettuja
hoitotoimenpiteita tai niihin verrattavia toimia;

5) henkilon seksuaalista suuntautumista tai kayttaytymistd; taikka

6) henkilon sosiaalihuollon tarvetta tai hanen saamiaan sosiaalihuollon palveluja,

tukitoimia ja muita sosiaalihuollon etuuksia.
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Kyseisesta listasta voidaan havaita sen kasittelevan jokseenkin samoja asioita, joita
myods YhdVerL 6 8§ syrjinndn Kkiellossa luetellaan. Arkaluonteisilla henkilttiedoilla ja
henkilotiedoilla ylipaataan tarkoitetaan tietoja, joista on konkreettinen dokumentti niiden
olemasta olosta, kuten esim. ote rikosrekisteristd tai valokuva, josta voi havaita
tyonhakijan rodun. Suurinta osaa henkildtiedoista tai arkaluonteisista henkilétiedoista
kasitellaan vasta tyohaastattelun ja tydhonoton yhteydessa, toki edella esitettyja tietoja
voidaan pyytdd jo tyopaikkailmoituksessa lahettamaan vaikka pyynnoélle ei olisikaan

minkaanlaista laillista perustetta.

HetiL 12 8§ kasittaa poikkeukset arkaluonteisten tietojen kasittelykielolle. Jos tydnantajan
pitama henkilétieto on hanen itsensa mielestda olennaisen tarked, mutta
poikkeussaannoksessa ei tueta tata, ei sita silloin voida pyytaa. Tassa lain kohdassa on
merkitty 13 poikkeuskohtaa kasittelykielolle, mutta tutkielmassa kasittelen

olennaisimmat poikkeukset juuri syrjivan tyopaikkailmoituksen kannalta.

TyOnhakija voi lain 1:mmaéaisen kohdan mukaan itse antaa luvan tiedon ka&sittelyyn,
talléin on kuitenkin myos tyonantajalla oltava laillinen peruste tyonlaadun kannalta
kyseisen arkaluontaisen tiedon kasittelylle. Tydnhakijan/tydntekijan suostumuksen on
oltava kirjallinen lupa, jotta mahdollisita tiedon vaarinkaytoksiltA myodhemmin
valtyttaisiin. (Alapuranen & al. 2005, 162-163) Tallainen laillinen peruste tytnlaadun
kannalta voi ilmeta esim. tydtehtavasta, jossa toimitaan tiivisti lasten tai nuorten kanssa,
kuten lastenkodissa tydskenteleminen edellyttdd. Talldin tybnantaja voi jo
tyopaikkailmoituksessa mainita tarvitsevansa otteen hakijan rikosrekisterista viimeistaan
tydhonoton yhteydessa. Tasta aiheesta on sdannelty enemman laissa lasten kanssa
tyoskentelevien rikostaustan selvittdmisessa (Laki lasten kanssa tydskentelevien
rikostaustan selvittamisesta 14.6.2002/504), eika tassa tutkielmassa menna esimerkkia
syvemmalle kyseisen lain tulkintaan. Mutta tastd huomataan, ettd muiden lakien velvoite

voi antaa tydnantajalle luvan tietojen kasittelyyn.

Poikkeus kasittelykielolle on myds silloin, jos arkaluonteisena pidetty henkilétieto on jo

saatettu asianomaisen itsensa toimesta julkiseksi, kuten julkisissa vaaleissa puolueen
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ehdokkaana oleminen. Taméan tyyliset asiat yleensa nousevat esille vasta haastattelun
yhteydessa, ei niinkddn avointa tydpaikkaa ilmoittaessa. Vaikkakin tybnantaja on
oikeutettu mainitsemaan ilmoituksessa muiden tydn teon kannalta olennaisten lupien
esittamisesta, tulevat namakin kysymykset ajankohtaisimmiksi vasta
haastatteluvaiheessa esim. silloin, kun kyseessa on ulkomaalainen tythakija, jonka

lailliseen palkkamiseen tarvitaan tydlupa. (Alapuranen & al. 2005, 163)

Tutkielmassa aikaisemmin mainitut avoimet tyopaikkahakemukset yrityksen omilla
internetsivustoilla saattavat myo6s kyselykohdissa edellyttda arkaluonteisen tiedon
kayttoa. Yleisimmin téllaiset kaavakkeet saattavat velvoittaa tyonhakijaa merkitsemaan
tiedon siviillisaadysta, armeijan tai siviilipalveluksen suorittamisesta ilman, etta tieto olisi
tyon laadun kannalta olennainen ja nain ollen perusteltu. Jos kyse on yrityksesta, jossa
saannodllisesti tyoskentelee 20 henkiléa, on yritys velvollinen noudattamaan lakia
yhteistoiminnasta yrityksessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334, YTL)
Taman lain mukaan henkiléston edustaja on otettava mukaan suunniteltaessa mm. juuri
em. tydnhakukaavakkeet. Olennaista tdssa on kuitenkin huomata se, etta tydnhakijoilla
ei ole omaa edustajaa, vaan heidan oikeuksiensa kunnioittaminen jaa tydnantajan ja
taman henkiloston vastuulle. Tasta johtuen yhteistoimintamenettelylla on suuri vastuu,
etteivat tybnhakukaavakkeet sisalla syrjintad. 20-29 henkilon yrityksessa lakia ei tarvitse
soveltaa télta osin 4:15 § mukaan. (Alapuranen & al. 2005, 145-146)

Vaikka laissa yksityisyyden suojasta tydelaméssd 2 8§ on mainittu yhdeksi sen
soveltamisalueeksi soveltuvin osin tyonhakijat, ei laki merkityksellisesti vaikuta
tyopaikkailmoituksiin. YKSTL vaikutus tyonhakijaan alkaa enenemissd maarin nakya
haastatteluvaiheen lopussa. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 13.8.2004/759,
YksTL) HetiL vaikutus laillisen tydpaikkailmoituksen luomiseen on olennaisen tarkeda ja
sen luomat puitteet saantelevét tyonhakijoiden oikeudenmukaista kohtelua jo ilmoittelu

vaiheessa.
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3.5.3) Valokuvan pyytaminen

HetiL 3 8 1. kohdan mukaan henkil6tietona voidaan nain ollen pitdéa myo6s hakijan
valokuvaa ja em. joskus se voidaan mieltdd myos arkaluonteiseksi dokumentiksi.
Kehotus tyodpaikkailmoituksessa liittda tyopaikkahakemuksen mukaan hakijasta
valokuva, pitdd myos kasitellda tarpeellisuusvaatimuksen nojalla. Kuvan pyytamista
voidaan perustella, jos se on tyonluonteen kannalta, kuten mallintyd, olennaista.
Tassakin suhteessa on siis oltava perusteltava ja hyvaksyttavd syy valokuvan
pyytamiseen. (Alapuranen & al. 2005, 148-149) Turvallisinta ja lakien tulkinnan kannalta
selvinta on valokuvan vaatiminen tyopaikkailmoituksissa ainoastaan niisséa tapauksissa,
joissa se tyon kannalta on olennaista. Esim. nayttelijan roolin etsittdessa tekijaa, voi
ulkonékdkriteerit olla olennaisen tarkeita, jotta teokseen saadaan luotua kasikirjoituksen

mukaiset puitteet myods henkiléroolien muodossa.

3.5.4) Asevelvollisuus

Useissa tyopaikkailmoituksissa voi tormata lausahdukseen, jossa tyonhakijaa vaaditaan
kdyneen armeijan tai suorittaneen varusmiespalvelun, vaikka se ei tydnluonteen
kannalta olisikaan olennaista ja nain ollen perusteltua. Esim. tydministerion avoimien
tyopaikkojen sivustolla oli ollut esilla tydpaikkailmoituksia, joissa edellytettiin
asevelvollisuuden suorittamista. Kantelukirjeeseen, missa taman tapaisen ilmoituksen
viitattiin rikkovan YhdVerL:n 6 8§ ja ndain ollen tayttavan syrjinnan méaaritteen,
oikeuskansleri on lausunnossaan todennut, ettd asevelvollisuuden tarpeellisuuden
vaatiminen tietyssa tyossa on tarkasteltava YhdVerL:n 7 8n 1. mom 2 kohdan
vaatimalla tavalla. TAman lain kohdan mukaan tilanteissa, jotka perustellaan ty6tehtavan
laadun kannalta ja tehtavan tayttamiseen esim. juuri asevelvollisuuden suorittaminen
katsotaan todelliseksi ja ratkaisevaksi vaateeksi. Oikeuskanslerin mukaan hallinnossa
tallaiset tilanteet tulisi aina arvioida tapauskohtaisesti ja YhdVerL:n 4 8:n mukaan
viranomaisten tulisi aina edistda kaikenlaisella toiminnallaan yhdenvertaisuuden
toteutumista. (OK 651/1/06) Suurimpaan osaan sotilas- ja puolustusvoimien viroista

vaatimuksena on varusmiespalveluksen suorittaminen ja néitd avoimia tyopaikkoja
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iimoittaessa on taysin perusteltua mainita tydtehtdvan laadun kannalta (esim.
sotilassoittaja), ettd varusmiespalveluksen suorittaminen on nain ollen todellinen ja

ratkaiseva vaatimus.

3.6) Henkilokohtaiset ominaisuudet

Ketddn ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Ote YhdVerL:n 6 §:st§,
jota tutkielmassa on jo aiemmin tulkittu tydsyrjinnan kasitettd maariteltdessad YhdVerL:n
kannalta. Kyseisen maaritelman mukaan tulkitaan tassa tutkielmassa myos YhdVerL:n
vastaista tyOpaikkailmoittelua, liséksi RL 47:3 § taydentaa listaa tyOosyrjinnan osalta
my0s kattamaan syrjivan tydpaikkailmoittelun kiellon, jos se syrjii henkiloita
perhesuhteiden, poliittisen/ammatillisen toiminnan tai ihonvérin takia. YhdVerL:ssa
olevaa mainintaa syrjinnén kiellosta muun henkilon liittyvan syyn perusteella, voidaan
tulkita hyvin laajasti ja RL:n lisdykset soveltuvat taltd osin varsin hyvin siihen. Muut
henkiloon liittyvat syyt syrjinndn osalta voivat esim. ilmetd asuinpaikasta,
varallisuudesta, raskaudesta, ulkonadsta ja yhteiskunnallisesta asemasta aiheutuneet
syrjintaepaillyt. (HE 151/2003) Moni listan méaarite esiintyy myods HetiL:n arkaluonteisten

henkildtietojen listassa, kuten edellisessa kappaleessa on mainittu.

3.6.1) lkdkysymykset

TyoOpaikkailmoitusten yhteydesséd usein esille nousee ikdkysymykset. Ik&syrjinnan
uhriksi voi kaytadnnossa joutua kuka vain, silla ihmisen ikahan on koko ajan muuttuva,
eikd pysyva ominaisuus kuten esim. tietty etninen tausta. Jos yritys etsii nuoria tai
tarkkaan maarittda tyontekijoiltdan vaadittavan ian koskemaan esim. 25 — 40 vuosiaita
ilman hyvaksyttya perustetta, voidaan kyseinen ilmoitus mieltaa syrjivaksi. Maarittelevan
adjektiivin kayttd tyonhakijan ikaan viitaten, saattaa kuitenkin perustua vain tyon

luonteen ja sen keston maarittdmiseen. Nuorekas-sanan kaytto tyopaikkailmoituksessa
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on hyvéaksyttdvaa, silla nuorekkaalla pyritddn juuri valttymaan syyllistymasta
ikasyrjintaan, mutta samalla valittamaan minkalaiselle henkildlle tyd sopisi. Kyseessa voi
talldin olla esim. mainoslehtienjakajanty6 tai au pairin tyd, jotka yleisesti ottaen ovat
lyhytaikaisia, heikommin palkattuja juuri nuoren elamanvaiheeseen sopeutuvia toita.
Tassakin tapauksessa myos tiettyihin esiintymistaidon toihin voidaan hakea tietyn ikaisia
henkiloita ja tassa suhteessa ian erikseen maarittaminen voidaan katsoa
hyvéaksyttavaksi perusteeksi. (Koskinen & al. 2008, 242 ja Kairinen & al. 2006, 1228-
1229)

TSL 1:6 8:n mukaan tyontekijan pitdd olla vahintdan 18-vuotias ja tdman takia lakia
nuorista tyontekijoista (Laki nuorista tyontekijoista 19.11.1993/998, NuorL) sovelletaan 1
§ tilanteessa, jossa on tydnhakijana/-tekijana kyseessa alle 18-vuotias henkild, mutta 2
8:n mukaan kuitenkin yli 15-vuotias tai 14-vuotias tiettyine erityisehtoineen. Tamaéan lain
noudattaminen voi olla syy tydpaikkailmoituksissa esiintyviin 18 vuotta tayttaneisiin
henkildihin kohdistuvasta ilmoituksesta, tytéssa voi olla kyse pitkistd tyopaivista,
yotyostd, joiden tekemiseen tydsuojeluviranomainen ei ole antanut poikkeuslupaa.
Lisaksi alkoholi- ja tupakkalainsdadantd vaativat paihdyttavien tuotteiden myyjilta taysi-
ikaisyyttd. (Koskinen & al. 2008, 123-124) NA&in esim. savukkeita myyva kioski voi
asettaa tyopaikkailmoituksessa ikdvaatimukseksi 18 vuoden iéan, jos voidaan todentaa,

ettei tydnantajalla ole mahdollisuutta jarjestaa asiaa muulla keinoin.
Myo6s KvhL 2:6.3 8:ssé vaaditaan, etta kunnalliseen virkaan voidaan asettaa ainoastaan

18 vuotta tayttanyt henkilo.

3.6.2) Kieli, kansalaisuus ja etninen alkupera

Taydellisen suomen kielen vaatimus tyOpaikkailmoituksissa on Uudenmaan
tyosuojelupiirin mukaan varsin usein toistuva ilmaus ilman, etta se tyén laadun kannalta
on olennainen taito tydnsuorituksen onnistumiseen. Perustellusti suomen kielen taitoa

voidaan vaatia silloin, jos kyse on esim. uutistenluvusta. (Tyosuojelu/a 2008 ja Koskinen
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& al. 2008, 199) Kansainvalisyys ja sen entistd voimakkaampi ndkyminen nyky-Suomen
tydmarkkinoilla antaa tyonantajille lisd haasteen kohdistaa ty6paikkailmoittelu
tasapuolisesti niin, ettei ilmoituksissa vaarin perusteisin rajattaisi tyonhakijoita rodun,
kansalaisuuden tai kielitaidon perusteella. Suomi tulee taloudellisesta taantumasta

huolimatta tarvitsemaan myo6s ulkomaalaista tyévoimaa.

Suomessa suurimmat etniset vahemmistéryhméat koostuvat maahanmuuttajista,
pakolaisista ja turvapaikanhakijoista. Suurimmat ulkomaalaisryhméat ovat venalaiset,
virolaiset, ruotsalaiset ja somalialaiset. Myd6s Suomen saamelaiset ja romaaniyhteisot
muodostavat etnisen vAhemmiston. Iso-Britannian lainsdadantd on jo pitk&d&n tuntenut
etnisen syrjinnan kasitteen, mink&d mukaan olennaiset erityispiirteet etniselle ryhmalle
ovat yhteinen tiedostettu, muista ryhmista erottuva historia, jota kunnioitetaan vaalimalla
yhteisia kulttuuritraditioita kayttaytymalla tietylla tavalla ja hyvin usein se tuodaan esiin
my0s yhteisilla uskonnollisilla tavoilla. Perhe- ja sosiaalinen kulttuuri kayttaytyminen on
keskeinen osa tatd. Etniseen ryhmaan kuuluvat voivat tayttdd myos yhtendisen piirteen
jakamalla mm. saman kielen tai uskonnon tai he voivat muodostaa vAhemmistoryhman
valtavaeston keskelle. (Suomi.fi ja Ellis 2005, 31-32) Syrjinnan sijasta
tyopaikkailmoituksissa voitaisiin  ennakkoluulottomammin ottaa huomioon myds
Suomessa elavat etniset vahemmistot ja kohdistaa ilmoittelu niin, ettei tydnhakijoita

rajattaisi esim. romaani sukujuurien takia.

3.6.3) Vammaisuus ja terveydentila

YhdVerL:n 5 8 kehotetaan parantamaan vammaisten tyollistymisedellytyksia. Tata
pykalaa laajasti tulkiten voidaan todeta, ettd yrityksella on oikeus kannustaa
tyopaikkailmoituksissaan vammaisia henkil6itd hakeutumaan toihin, kuitenkin niin ettei
se aseta ketdan muuta syrjivadn asemaan. Lainsaadoksissa ei ole maaritelty, keita
vammaisilla tarkoitetaan. Yleisesti ottaen voidaan lahte& siitd olettamasta, ettéd talla
tarkoitetaan niin liikunta- kuin kehitysvammaisia henkil6itd, jonka tila voi johtua
psyykkisestd, fyysisestd tai laaketieteellisesta syysta. (Ahtela & al. 2006, 197 ja

Koskinen & al. 2008, 195) Myo6s terveydentila on paasaantoisesti henkilon yksityinen ja

26



henkil6kohtainen asia. Pitkdaikaisen tai pysyvan sairauden olemassa olo ei hyvinkaan
usein ole este tydn teolla. Sairaudestaan huolimatta henkilé voi olla erinomaisen
tyokyvyn omaava, esim. HIV-tartunnan saaneet pystyvat pitkdan elamaan normaalia
elam&& ja myds nain ollen suoriutumaan myo6s kaikilla tydelaman aloilla. Tietyt fyysista
kuormitusta ja ketteryytta vaativat ty6t, kuten palomiehen tai lahetin virka, voivat olla
hankalasti toteutettavissa vaikeasti vammautuneelta henkildlta. Nain ollen téllaisten
toéiden osalta voidaan perustellusti katsoa, ettd ilmoituksessa on mainittu etsittdvan
henkil6a, joka on hyvakuntoinen ja kestdd fyysista rasitusta. Muita hyvaksyttavia
perusteita rajata ilmoituksen ulkopuolelle sairauden aiheuttaman syyn takia ovat esim.
jos talléin ilmenisi varaa tyonhakijan itsensa, tyotovereiden tai asiakaskunnan
turvallisuudessa. (Koskinen & al. 2008, 192-193)

3.6.4) Uskonto, vakaumus ja mielipide

Oikeus tunnustaa omaa uskontoa, oikeus omaan vakaumukseen, kuten
aseistakieltaytymiseen ja oilkeus omaan mielipiteeseen ovat lansimaisen
ajatusmaailman kulmakivia. Niin kansallinen kuin kansainvalinenkin lainsdadanto tukee
niitd. Milloin sitten tydpaikkailmoituksessa voidaan poiketa tastéa ja vaatia hakijalta esim.
kirkkoon kuulumista? Haettaessa uskonnon opettajaa evankelis-luterilaisen tai
ortodoksinen uskonnonopettajan virkaan ei voida vaatia henkildd kuulumaan kyseisen
kirkkokunnan jasenistéon. Sen sijaan Kirkkolain 6.1 8§ (Kirkkolaki 26.11.1993/1054)
mukaan kirkon, seurakunnan tai seurakuntayhtyman virassa seka jumalanpalvelukseen,
kirkollisiin toimituksiin, diakoniaan tai opetukseen liittyvassa pysyvaisluonteisessa tydssa
voi olla vain evankelis-luterilaisen kirkon jasen. (HE 22/2003, 45) Vakaumukseksi
tulkitaan joko poliittinen, maailmankatsomuksellinen tai siveellinen uskomus, johon
henkilon ajatusmaailma perustuu. Samalla tavalla taman kuin mielipiteenkin ollessa
vaaraton yleiselle jarjestykselle ja yhteiselle turvallisuudelle, ei tyonantajalla ole
painavaa ja hyvaksyttdvaa perustetta asettaa tyOnhakijoita nailla perustein

tyopaikkailmoituksessa huonompaan asemaan. (Koskinen & al. 2008, 202-203)
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3.6.5) Perhesuhteet ja sukupuolinen suuntautuminen

Ita- Suomen HO 12.9.2002 R 01/127 ratkaisussa tyOnantajan katsottiin asettavan
tyonhakijat eriarvoiseen asemaan perhesuhteiden perusteella, ilman, ettd sille olisi
hyvaksyttavaa syyta. Raamattuopisto haki tyopaikkailmoituksessa Keittiotyontekijaa ja
lisdmainintana oli mainittu, ettei Raamattuopisto hyvaksy hakijaa, joka elaa avoliitossa.
Raamattuopiston edustajat perustelivat vaadettaan silld, etteivat olleet itse laatineet
iimoitusta, vaan se oli annettu paikallisen tyovoimatoimiston tehtavéaksi. Tuomioistuin
katso Raamattuopiston edustajien syyllistyneen tyosyrjintdan syrjimalla tyonhakijoita
tyopaikkailmoituksessa heidan perhesuhteidensa takia.

Perhesuhteiden maarittaminen ei nyky-yhteiskunnassa ole itsestadanselvyys. Huomioon
on otettava niin avioliitossa kuin avoliitossakin elavat, hetero- ja homopariskunnat,
yksinhuoltajat, lapsettomat pariskunnat. Myoskaan henkiloitd, jotka eivat ela
parisuhteessa ja ovat lapsettomia, ei saa kohdella syrjivasti. Sukupuolinen
suuntautuminen oli sitten kyseessa lesbo, homo tai biseksuaali ei anna tyOnantajalle
perustetta syrjia heitad tyopaikkailmoituksessaan. (Koskinen & al. 2008, 198, 203-205)
Toisaalta tyopaikkailmoituksessa ei voida etsittavan haettavaksi esim. ainoastaan
lesboja kaupankassoja, silla tama syrjisi muita tydnhakijoita, eika kyseinen kriteeri olisi

HetiL arkaluonteisten henkil6tietojen kannalta hyvaksytty.

3.7) Valvonta ja sanktiot

Yksityinen henkild ei voi itse nostaa syytettd syrjivasta tyOpaikkailmoituksesta, vaan
hanta kehotetaan siind tapauksessa ottamaan yhteyttd oman alueen tydsuojelupiiriin.
Myds tasa-arvovaltuutettuun voi olla yhteydessd, mutta syrjivista tyopaikkailmoituksista
ennen muuta huolehtivat ty6dsuojelupiirit. Suomen tydsuojelupiirit  jakaantuvat
kahdeksaan eri alueeseen: Hame, Ita-Suomi, Kaakkois-Suomi, Keski-Suomi, Pohjois-
Suomi, Turku ja Pori, Uusimaa ja Vaasa. TyOsuojelupiirin viranomaiset ovat sosiaali- ja

terveysministerion alaisia. Tydsuojelupiirien paasaéantoisinad tehtavind on antaa neuvoa,
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valvoa ja ohjata niin tyontekijoitd kuin tyonantajiakin tydsuhde-ehdoista, tyon
turvallisuudesta ja terveellisyydesta seka muista niihin rinnastettavista asioista.
(Tydsuojelu/b 2008, Ahtela & al. 2006, 173 ja 297)

Lainvastaisen tydpaikkailmoituksen tekijélle ja sen osapuolille, tydsuojelupiiri lahettaa
selvityspyynnén, jos Kkyseinen taho toistamiseen toimii lain vastaisesti ja
tyopaikkailmoituksissaan rikkoo lakia, tekee tydsuojelupiiri asiasta esitutkintailmoituksen
poliisille. (Ty6suojelu/a 2008) Tuomioistuin VOI langettaa syrjivasta
tyopaikkailmoituksesta tuomion tyosyrjintdna tyonantajalle tai taman edustajalle RL 47
luvun 3 8:n mukaan, josta seuraa sakkoa tai enintd&n kuusi kuukautta vankeutta. My6s
tasa-arvolain 14 § syrjivdn ilmoittelun  kiellon perusteella voi syrjivaan
tyopaikkailmoitteluun  syyllistyneelle ja sen julkaisemisesta vastanneille antaa
sakkorangaistus. (Ahtela & al. 2006, 173 ja Koskinen & al. 2008, 82-83)
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4) JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tassa tutkielmassa on tutkittu tyopaikkailmoituksissa esiintyvaa syrjintdd ennen muuta
yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja henkilttietolain kannalta. Tutkielmassa on myds pyritty
maarittamaan oikeaoppinen tydpaikkailmoitus. Se, etta syrjivista tydpaikkailmoituksista
on varsin vahan tuomioistuinten paatoksia, ei johdu siita, ettei Suomessa ilmoituksissa
esiintyisi tyon kannalta perustelemattomia maaritteité, joilla tydnhakijat asetetaan
eriarvoiseen asemaan. Taméa osaltaan todistaa sen, etta tyopaikkailmoitusten syrjivyytta
pidetaan vield suhteellisen vahaisend asiana ja toisaalta Suomessa tydnantaja on
valmis korjaamaan ilmoituksensa sisaltdéa, jos tydsuojelupiiri, tasa-arvovaltuutettu tai
jokin  muu kolmas taho siihen kehottaa. Siitakin huolimatta, ettd Suomen
lainsdadannéssd huomioidaan entista paremmin ty6syrjintd-, tasa-arvo- ja
rasismidirektiivin  velvoitteet, esiintyy tydpaikkailmoituksissa valitettavan paljon
lainvastaisuuksia myds ndiltd osin. Lakien tulkinta varsinkin pienissa yrityksissa on
resurssien vahdaisyyden johdosta haastavaa. Taman osaltaan selittdd, miksi
tyopaikkailmoitusten laatijoille voi kehotus poistaa syrjiva ilmoitus, tulla yllatyksena.
Suomalaiset edelleenkin pitavat tyota tarkedna ja vakavaksi otettuna asiana, eika
yleinen  kanta tue tyfelaman halventamista ~mm. tahallisilla  syrjivilla
tyopaikkailmoituksilla. Liioitellun taydellistd tydnhakijaa etsittdaessa korostetaan samalla
tyopaikkailmoituksissa liiallisia, tyon kannalta tarpeettomia ominaisuuksia. Kun
rekrytoinnin yhteydessa paastaan pois tasta mielikuvasta, ovat ainakin lehtienpalstat ja
internetsivustot tyopaikkailmoitusten osalta lahempana tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden

toteutumista.

Tyo6paikkailmoitukseen uhrattu pidempi suunnitteluaika antaa edellytykset onnistuneelle
rekrytointiprosessille.  Jatkossa tyopaikkailmoitusten laatiminen todennakoisesti
luonnistuu vaivattomammin, kun yrityksessd on jo kertaalleen perehdytty lakeihin
henkilotiedoista, yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta. Yrityskuvan leimaantuminen
syrjivaa sallivaksi on jatkossa vaikea karsia pois. Tuskin mik&én yritys haluaa, etta
heidat mielletaan yritykseksi, mikd haluaa palkata ennemmin miehia kuin naisia tai ei

halua palkkalistoilleen alle 30-vuotiaita henkilditd tai suhtautuu syrjivasti
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maahanmuuttajiin. Vaikka usein kuullaan lausahdus yritysmaailmassa, etta "mika
tahansa julkisuus on hyvaa julkisuutta”, ei syrjintaepailyksia sen vakavan luonteen takia

voida soveltaa siihen.

Tutkielman tulokset osoittavat syrjintda sisaltavien tyopaikkailmoitusten esiintymisen
laajalti. Tdh&n suurimmaksi syyksi on todettu ilmoitusten laatijoiden tietamattomyys
lainmukaisen tyopaikkailmoituksen sisallésta. Myds heidan velvoitteestaan perustella
iImoituksessa esiintyvat tydnhakijaa luokittelevat kriteerit tydn kannalta olennaisiksi, on
pidetty suhteellisen tuntemattoman asiana. Uudenmaan tydsuojelupiirin intensiivisempi
puuttuminen syrjintdd sisaltaviin tydpaikkailmoituksiin vuoden 2008 aikana, lisda
varmasti tietoisuutta lainmukaisten ilmoitusten sisallosta ennen kaikkea tydnantajien

keskuudessa.
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