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1) JOHDANTO 
 
Yksi ajankohtaisimmista aiheista, jota julkisuudessakin on lähiaikoina varsin laajalti 
käsitelty, on työhönotossa esiintyvä syrjintä, jota esiintyy mm. sukupuoli, ikä ja 
seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvänä syrjintänä. Monellakaan ei ole tullut mieleen, 
että jo työpaikkailmoituksissa saatetaan rikkoa ja rikotaankin ennen muuta 
yhdenvertaisuuslakia. Välinpitämättömyys työpaikkailmoituksen sisällöstä ja siitä 
tosiasiasta, että se saattaa asettaa jo työnhakijat epäedulliseen asemaan kuvaillessa 
sopivaa hakijaa syrjivin määrittein tai käyttämällä sekaannusta aiheuttavaa sanamuotoa 
ilman mitään perusteltua hyvää syytä, ei voida pitää hyväksyttävänä toimintana. Näin 
ollen lakien noudattamatta jättäminen sekä niiden suoranainen rikkominen jo 
työhönottoprosessin alkuvaiheessa saattaa luoda mielikuvan syrjinnän sallimisesta 
myös työpaikalla myöhemmässä vaiheessa.  
 
Tulevaisuutta ajatellen yksi hyödyllisimmistä asioista työnantajan kannalta voitaisiin 
todeta olevan juridiikan ja sen sisältävien säädösten huomioon ottaminen yrityksen 
arjessa sekä sen tuomissa tehtävissä. Työsuhdeasioihin ja niihin tiukasti sidoksissa 
oleviin tehtävä alueisiin, kuten esim. yrityksen talous, pitäisi kiinnittää entistä 
tasapuolisempaa huomiota. Näin toimimalla yrityksen toiminnan eri osa-alueet saataisiin 
paremmin tukemaan toisiaan. Suurten ikäluokkien siirtyessä hiljalleen eläkkeelle, 
nousee ulkomaalaisen työvoiman palkkaaminen entistä suurempaan asemaan Suomen 
työmarkkinoilla. EU:n sisällä ja varsinkin Suomessa tullaan varmasti näkemään 
lähivuosina suurempaa työvoiman liikehdintää. Suurissa organisaatioissa ulkomaalaisen 
työvoiman käyttöön on jo paremmin totuttu, mutta pienempien yritysten olisi syytä 
varautua tämän tyyppiseen muutokseen työmarkkinoilla ja ottaa entistä tarkemmin 
huomioon tasa-arvon sekä yhdenvertaisuuden toteutuminen rekrytointitoiminnassaan. 
 
Harvalle yritykselle on itsestään selvää se, mitä saa ja mitä ei saa sisältyä avoinna 
olevaan työpaikkailmoitukseen ja luultavasti vielä harvempi työpaikan hakijoista pystyy 
löytämään työpaikkailmoitusten joukosta lainvastaista ilmoittelua. Pelkkä tietämättömyys 
lakien voimassa olosta ja niiden sisällöstä, ei riitä puolustamaan työpaikkailmoituksissa 
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esiintyvä syrjintää. Harvalle on myöskään selvää se, kuinka paljon eri lait vaikuttavat 
työpaikkailmoituksen luomiseen ja miten moninaiseksi lakien kirjo voi kietoutua asiaa 
tarkemmin tutkittaessa. 
 
Monelle yritykselle henkilökunnan rekrytointi on olennainen osa työtä ja sitä kautta myös 
työpaikkailmoitusten ollessa arkipäivää, pitäisi yritysten pystyä noudattamaan lakia 
myös niissä. Rekrytointiprosessi pitäisi nimensä mukaisesti sisäistää prosessiksi ja 
alkaneeksi jo työpaikkailmoitusta laadittaessa. Työpaikkailmoituksissa esiintyvä syrjintä, 
vaikka suurin osa johtuneekin erehdyksestä ja tiedon puutteesta, tulisi saada kitkettyä 
pois. Työpaikkailmoitusten laatijoiden pitäisi pystyä asettamaan työnhakijat tasa-
arvoiseen asemaan lakien luomien raamien mukaan. 
 
1.1) Taustaa 
 
Uudenmaan työsuojelupiiri on vuoden 2008 aikana seurannut yritysten ja 
työvoimatoimistojen internetsivustoilla, sekä lehtien palstoilla esiintyviä 
työpaikkailmoituksia. Pelkästään Uudenmaan työsuojelupiirin valvonta alueen 
alaisuudesta on syyskuun 2008 alkuun mennessä löydetty 200 työpaikkailmoitusta, jotka 
sisällöltään rikkovat yhdenvertaisuuslakia. (Työsuojelu/a 2008) 
 
Tutkielmaa varten on käyty sähköpostikeskustelu Uudenmaan työsuojelupiirin 
piiripäällikkö, Kaarina Myyri-Partasen kanssa. Hänen mukaansa Uudenmaan 
työsuojelupiiri on tehnyt muutamista työpaikkailmoituksista esitutkintailmoituksia. 
Valitettavasti esitutkinnassa olevista ilmoituksista ei ole mahdollista saada tietoa, edes 
tutkimuskäyttöön. Uudenmaan työsuojelupiirin on tarkoitus julkaista 
työpaikkailmoituksissa esiintyvästä syrjinnästä raportti 2009 tammikuussa tarkastaja 
Maarit Lehmussillan johdolla. 
 
Työpaikkailmoituksissa esiintyvä syrjintä ei suinkaan ole uusi ilmiö. Vuonna 2006 
uutisoitiin syrjivistä työpaikkailmoituksista. Tuolloin lainvastaisista työpaikkailmoituksista 
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oli tehty valituksia kaikkiin työsuojelupiireihin. (Savolainen, 2006) Uutisoinneissa 
yleisemmin esille nousi ikään, sukupuoleen tai asevelvollisuuden suorittamiseen 
kohdistunut syrjintä, myös valokuvan pyytämisestä on noussut työnantaja puolella 
epätietoisuutta.  
 
1.2) Tutkimusongelma, tavoitteet ja rajaukset 
 
Työsyrjinnän voidaan katsoa alkavan jo työnantajapuolen luomasta 
työpaikkailmoituksesta. Työpaikkailmoituksissa esiintyvät lainvastaisuudet rikkovat 
ihmisten yhdenvertaista asemaa. Tämän takia työpaikkailmoituksia laativien 
ihmisten/yritysten tulisi tietää lakien sitovuus ja miten laillisesti hyväksyttävä 
työpaikkailmoitus luodaan. Minkälainen työpaikkailmoitus tulisi sitten tulkita syrjiväksi?  
Tutkielma pyrkii löytämään tähän ongelmaan ratkaisun ja määrittämään mitä 
tarkoitetaan syrjivällä työpaikkailmoituksella. Syrjinnän ja työsyrjinnän käsitteiden sekä 
taustojen määritteleminen on tutkielman kannalta olennainen osa, koska tällä tavoin 
johdattelemalla nähdään myös miten se antaa pohjan syrjiville työpaikkailmoituksille 
sekä mihin lakeihin, sopimuksiin ja säännöksiin se pohjautuu.  
 
Tutkielman keskeisimmät lait ovat yhdenvertaisuuslaki, laki naisten ja miesten välisestä 
tasa-arvosta, myös henkilötietolaki ja rikoslaki nousevat ratkaisevaan asemaan 
lainvastaisia työpaikkailmoituksia määritellessä ja sanktioista puhuttaessa. Toki 
tutkielma sisältää vielä runsaasti muita lakeja ja niiden tulkintaa, mutta em. lait kuitenkin 
asettuvat keskeisimmiksi tämän aiheen kannalta.  
 
Tasa-arvoL:sta ja YhdverL:sta on valmistunut hallituksen esitykset lakien 
muuttamisesta. Muutokset YhdverL.ssa astuvat voimaan 1.12.2008 ja Tasa-arvoL.ssa 
1.1.2009. YhdVerL:n muutoksen taustalla on komission lausunto, jonka mukaan Suomi 
ei täytä työsyrjintä direktiivin vaatimuksia. Muutoksella pyritään YhdVerL:n 7 § otsikkoa 
muuttamalla sekä yksinkertaista ja selkeämpää kirjoitustapaa käyttämällä saattaa se 
vastaamaan paremmin direktiivin sanamuotoa. (HE 67/2008, 2-3) Tasa-arvoL:n yksi 
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muutoksista koskee työnantajan selvitysvelvollisuuden ulottamista yhtä laajaksi, kuin se 
oli ennen vuoden 2005 tapahtunutta lakimuutosta. Vielä toistaiseksi voimassa olevassa 
laissa sanamuoto on suppeampi, uudessa muutoksessa saatetaan työnantajan 
selvitysvelvollisuus laajempaan muotoon 10 §:ssä. (HE 153/2008, 1, 13-14 ja 17-18) 
Kumpikaan lakimuutoksista ei olennaisilta osin muuta tutkielmassa käytettyjen em. lain 
kohtien tulkintaa tai tutkielman sisältöä. 
 
1.3) Tutkimusmetodologia 
 
Kvalitatiivisen tutkielman toteutustapa etenee kirjallisuus katsauksena. Lähteinä on 
käytetty aiheesta julkaistua kirjallisuutta, verkkodokumentteja, lakeja ja muita 
virallislähteitä. Työantajille ja työntekijöille /-hakijoille suunnattua kyselytutkimusta ei ole 
katsottu aiheelliseksi tutkielman laajuuden kannalta. 
1.4) Tutkimuksen rakenne 
 
Johdanto kappaleen jälkeen toisessa luvussa käsitellään työpaikkailmoituksia yleensä ja 
ennen kaikkea sen laatimista oikeaoppisesti. Tutkielman kolmas luku keskittyy syrjintä ja 
työsyrjintä käsitteiden määrittämiseen keskeisten lakien kannalta ja samalla johdattelee 
yhteen tutkimusongelmaan, syrjivän työpaikkailmoituksen määrittämiseen. Syrjivää 
työpaikkailmoitusta käsitellään esimerkkien, asialähteiden ja lakien kannalta. Esiin 
pyritään tuomaan tarkemmin ne työpaikkailmoituksissa esiintyvät syrjintäkohdat, jotka 
ovat aiheuttaneet eniten epätietoisuutta. Kolmannen luvun lopussa määritellään syrjivää 
työpaikkailmoittamista valvovat tahot ja siitä aiheutuneet rangaistukset. Neljännessä 
luvussa vedetään tutkielma yhteen johtopäätösten muodossa ja mainitaan 
jatkotutkimuksen aiheista. 
 
Kursivoidulla fontilla kirjoitetut kohdat ovat suoria lainauksia lähteeksi merkitystä 
kohteesta. Tutkielman liitteenä ei ole lakien lyhenteistä koottua luetteloa, vaan ne on 
selitetty kirjoituksen sisällä ensimmäistä kertaa kyseistä lakia tulkittaessa.  
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2) TYÖPAIKKAILMOITUKSET 
 
Jokaiselle ihmiselle on taattu yhdenvertainen asema ja tasapuolinen kohtelu jo Suomen 
perustuslaissa. (Perustuslaki 11.6.1999/731, PL) Suomen peruslain 2. luku käsittelee 
ihmisen perusoikeuksia, 6 §:ssä todetaan ihmisten yhdenvertaisuudesta: Henkilön 
sukupuoli, syntyperä, ikä, kielitaito, mielipiteet, vakaumus, uskonto, terveydentila, 
vammaisuus tai muut sellaiset syyt, jotka suoranaisesti liittyvät henkilöön eivät ilman 
perustellusti hyväksyttyä syytä salli henkilöiden asettamista eri asemaan. 
Työpaikkailmoituksissa, jotka ilman perusteltua syytä kategorisoivat ja sitä kautta 
rajaavat jo työhön hakuvaiheessa hakijoitaan edellä mainittuja henkilökohtaisia 
ominaisuuksia väärinkäyttäen, syyllistyvät siis ennen kaikkea yhdenvertaisuuden 
rikkomiseen.  
 
Vaikka työoikeutta käsittelevissä laeissa ei ole erikseen säännelty työhönottoa ja eikä 
myöskään työpaikkailmoitusten laatimista, esiintyy laeissa monia työhönottoa yleensä ja 
ennen kaikkea syrjintäsäännöksiä käsitteleviä kohtia. Tärkeimmäksi kulmakiveksi 
muodostuu yhdenvertaisuuden toteuttaminen työhönotossa, joissa erityissäännökset 
käsittävät kiellon kaikenlaisen syrjivän menettelyn toimimiseksi. (Koskinen & al. 2008, 
180) 
 
2.2) Ilmoitusvelvollisuus 
 
TSL:n 2:6 §:n mukaan työnantajan on ilmoitettava avoinna olevasta työpaikasta 
yrityksen sisällä siellä vallitsevan käytännön mukaisesti niin, että sekä vakituisilla, 
kokoaikaisilla, että osa- ja määräaikaisilla työntekijöillä on yhtäläiset mahdollisuudet 
hakea paikkaa. Tämä koskee työpaikkoja, jotka laitetaan avoimesti haettaviksi. 
(Koskinen & al. 2008, 11) Sisäisen rekrytoinnin onnistuminen on myös useassa 
tapauksessa edullisempaa ja vaivattomampaa, kun kalliilta lehti-ilmoituksilta ja 
konsultointipalveluilta vältytään.  Haitta puolena tässä usein koetaan ”rekrytointiketju”, 
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jonka poistaminen vastaavasti lisää työtä ja kustannuksia, lisäksi haittana ovat useat 
päällekkäin menevät harjoitteluvaiheet työpaikalla. (Viitala 2004, 247) 
 
Kunnallisiin virkoihin täytyy noudattaa julkista hakumenettelyä, siitä säädellään KvhL:n 4 
§:ssä. (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 11.4.2003/304, KvhL) Hakuajaksi on vähintään 
laitettava 14 kalenteripäivää ja KuntaL:n (Kuntalaki 17.3.1995/365, KuntaL) 7:64 §:ssä 
mainitaan ilmoituspaikkana käytettävän julkisten kuulutusten ilmoitustaulua tai muuta 
tapaa, mikä on kunnassa erikseen päätetty. (Koskinen & al. 2008, 80) 
 
Työvoimaviranomaisille on työnantajan ilmoitettava huomattavista työvoiman käyttöön 
liittyvistä muutoksista, uuden toimipisteen avaamisesta ja avoimeksi tulevista 
työpaikoista JPTL:n 3:10 §:n perusteella (Laki julkisesta työvoimapalvelusta 
30.12.2002/1295, JPTL). Julkinen työvoimapalvelu käsitteenä (Public Employment 
Service, PES) on myös kansainvälisestä aspektista tarkasteltuna vakiintunut käsite, jolla 
tarkoitetaan työvoimapolitiikan toimeenpanosta vastaavaa organisaatiota ja myös sitä 
palveluvalikoimaa, mitä kyseinen organisaatio tarjoaa. Samaisen esityksen mukaan 
julkisen vallan tarjoaman kokonaisuuden katsotaan käsittävän:  
 
1. tiedon välitys työpaikoista, työnhakijoista ja työmarkkinoista; 
2. työpaikkojen välittäminen; 
3. työvoiman työllistymistä edistävät toimenpiteet (HE 225/2002, 20-21). 
 
Seuraavissa tilanteissa työnantajan ei katsota tarvitsevan ilmoittaa avoinna olevaa 
työpaikkaa:  
 
1. jos työhön palkataan jo työnantajan palveluksessa oleva henkilö,  
2. jos tarkoituksena on käyttää kutsumismenettelyä  työnantaja päättää ilmoittaa 
työntekijälle työmahdollisuudesta ja tämän halukkuudesta palkata kyseinen 
työntekijä,  
3. jos työ on yrityksen johto- tai sen veroinen tehtävä,  
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4. jos työhön aiotaan palkata vuokratyöntekijä tekemään osoitettua työtä ja 
työsopimuksella vain siksi aikaa, kun työn valmiiksi saattaminen vaatii. (Koskinen 
& al. 2008, 77) 
 
2.3) Työpaikkailmoituksen laatiminen 
 
Rekrytointiprosessi alkaa työnantajan tarpeesta palkata lisää työvoimaa. Yrityksen 
rekrytoijana voi toimia joko työnantaja itse tai hänen valtuuttamat henkilöt esim. 
henkilöstöjohtamisen puolelta. Siihen kuka yrityksessä vastaa rekrytoinnista vaikuttaa 
yleensä yrityksen koko ja tarvittavan työvoiman toimenkuva. Ajan säästämiseksi 
tehtäväkuvaus on syytä määritellä perinpohjaisesti, samalla se luo perustan koko 
prosessille. (Valvisto 2005, 27) Hyvin määritelty tehtävänkuvaus auttaa rekrytoijaa myös 
perustelemaan prosessin eri vaiheissa tehdyt valinnat ja päätökset, jos ne aiheuttavat 
kysymyksiä työnhakijan oikeuksien rikkomuksista. Työnantajan todistustaakalla 
tarkoitetaan syrjintäepäilyksissä työnantajan pakkoa pystyä osoittamaan väitetyt 
syrjintäperusteet vääriksi. (Vaahtio 2007, 13-14) Todistustaakka on kirjoitettu Tasa-
arvoL:n 9a §:ään sekä YhdVerL:n  17 §:ään. Lakien mukaan syrjintäepäilyjen kohteen 
on pystyttävä todistamaan hyväksytty ja asianmukainen edellytys tekemiensä valintojen 
pohjaksi.(Koskinen & al. 2008, 216, 254) 
 
Työpaikkailmoitus, oli sitten rekrytointikanavana kyseessä sanoma-, ammattilehti tai eri 
tahojen internetsivut, on samalla yrityksen, että avoimen työpaikan markkinointia.  Sen 
tähden se on syytä laatia huolella. Yrityksen ja kyseisen työpaikkailmoituksen laatijan 
tulisikin suunnitella tarkasti ilmoituksen yleisilme ja miten se vastaa seuraaviin kohtiin: 
 
1. Mitä se kertoo yrityksestä? – Antaako se minkälaisen kuvan yrityksestä? 
Yritysmielikuvan muokkaamista vääränlaiseen suuntaan antamalla ilmoituksissa 
virheellisiä tietoja yrityksestä ja sen toiminnasta tai kaunistelemalla totuutta 
valheilla ei ole missään tapauksessa toivottavaa. Tietenkään kielteisten asioiden 
kertominen yrityksestä työntekijää etsittäessä ei ole yrityksen kannalta 
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myönteistä, eikä niitä oletetakaan ilmenevän työpaikkailmoituksessa, mutta niiden 
peittelyä valheellisilla tiedoilla ei katsota hyvällä. (Vaahtio 2005, 129 ja 
Markkanen 2005, 138-139)  
 
2. Onko se mielenkiintoinen? – Herättää huomioita mm. halutussa kohderyhmässä? 
(Vaahtio 2005, 129 ja Markkanen 2005, 138-139)  
  
3. Täyttääkö se tyyliltään ja kieliasultaan yrityksen imagoa vastaavan puolen? Yritys 
voi palkata mainostoimiston muokkaamaan ja suunnittelemaan rekrytointi-
ilmoitusta. Tällä tavalla ilmoitus saadaan paremmin erottumaan muista, kun 
mainonnan ammattilaisten kanssa on pohdittu myös yrityskuvan markkinointia. 
(Vaahtio 2005, 129 ja Markkanen 2005, 138-139)  
 
4. Mainitaanko ilmoituksessa selkeästi mihin tehtävään haetaan työntekijää? Mitkä 
ovat edellytykset työtehtävän suorittamiseen – onko työn suorittaminen 
mahdotonta ilman esim. tiettyä tutkintoa, tiettyjen kielien hallintaa, mutta myös se 
kerrotaanko siinä riittävästi siitä, mitä työ tarjoaa tekijälleen esim. uralla 
etenemismahdollisuudet, sisäiset koulutusjärjestelmät, kansainvälinen 
työympäristö… (Vaahtio 2007, 34-35) Hyväksyttävän työpaikkailmoitukseen on 
laitettava perustiedot yrityksestä ja avoinna olevasta työpaikasta. Siitä tulee siis 
käydä ilmi tiedot työnantajasta, työtehtävästä, palkasta, työajasta sekä se 
edellytetäänkö työssä aikaisempaa työkokemusta. (Koskinen & al. 2008, 77) 
 
5. Sisältyykö toimenkuvaa tarkentaviin määritteisiin syrjintää? - 
Työpaikkailmoituksiin on pakostakin liitettävä tarkentavia määritteitä, mutta ne 
eivät saa sisältää laissa määriteltyjä syrjintää sisältävää ilmoittelua. (Kairinen & 
al. 2006, 1228) 
 
Yritysten omilla internetsivustoilla on usein avoimien työpaikkaosioiden lisäksi avoimia 
työpaikkahakemuksia, joita työnhakijat voivat vapaasti täyttää. Hakemukset usein 
sisältävät jo valmiiksi jäsenneltyjä kysymyksiä, vaatimuksia ja kriteereitä, joihin hakijan 
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tulisi vastata. Tutkielmassa huomioidaan tämän tyyliset hakemukset osaksi yrityksen 
työpaikkailmoitusta, koska ne omalta osaltaan toimivat yrityksen rekrytointiviestinnän 
välineenä. Tällaiset avoimet hakemukset ovat hyvin yleisiä esim. kauppaketjujen, 
pikaruokaravintoloiden ja suurempien yhteenliittymien kuten osuuskunta S-ryhmän 
sivustoilla, (Tällaisten työnhakulomakkeiden sisällöstä tulee neuvotella henkilökunnan 
kanssa, jos yrityksessä säännöllisesti työskentelee vähintään 20 henkilöä). 
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3) LAINVASTAISET TYÖPAIKKAILMOITUKSET 
 
Myös työsopimuslaissa (Työsopimuslaki 26.1.2001/55, TSL) 2:2 §:ssä on mainittu, että 
työnantajan on noudatettava syrjintäkieltoa palkatessaan uutta työvoimaa yritykseensä. 
Syrjintäkieltoa työnantaja voi syyllistyä rikkomaan jo työpaikkailmoituksessa, muut 
mahdolliset syrjintäkiellon vastaiset toimet työantajan puolelta työhönottotilanteessa voi 
syntyä työntekijäehdokkaiden valinnassa haastatteluun, kysymysten asettelussa 
haastattelutilanteessa ja lopullisissa henkilövalinnoissa avoimeen työpaikkaan. (Kairinen 
et al. 2006, 238 -239)  
 
3.1) Syrjintäsääntelyn tausta 
 
Monet kansainväliset sopimukset sekä säännökset yhdessä EU direktiivien kanssa 
antavat kansallisen lainsäätäjälle raamit lain luomiseen. Näin on myös syrjinnän osalta, 
jossa laajalti ajetaan jokaisen ihmisen oikeudellista yhdenvertaisuutta, tasapuolisuutta ja 
yhtäläistä suojaa lain edessä ilman, että joutuisi syrjivän kohtelun kohteeksi. (Syrjinnän 
sääntely ja työelämä, 2004, 6) Yhdenvertainen ja tasapuolinen kohtelu pyritään 
takaamaan niin työnhakijoille, kuin työntekijöillekin syrjintäsääntelyn avulla ja samalla 
heille pyritään luomaan suojaa työelämässä tapahtuvalle/esiintyvälle syrjinnälle. 
(Syrjinnän sääntely ja työelämä, 2004, s.1) 
 
Kuten jo edellä on todettu, syrjintäkieltoja ja kokonaisuudessaan työhönottoa sisältävä 
Suomen lainsäädäntö perustuu kansainvälisiin ihmisoikeussopimuksiin, joita Suomi on 
allekirjoittanut noin 50 kpl. Näistä tärkeimpinä mainittakoon Yhdistyneiden kansakuntien 
ja Euroopan Neuvoston sopimukset. Valtaosa sopimuksista, EN:n direktiiveistä kuin 
myös Euroopan unionin perusoikeuskirja sisältää yhdenvertaisuutta painottavia kohtia 
sekä kieltää henkilön syntyperään kohdistuvan syrjinnän. (Työministeriö 2004, 3 ja 
Koskinen & al. 2008, 3) 
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Kansainvälinen Työjärjestö ILO (International Labour Organisation) on luonut 
yleissopimuksia syrjintää vastaan. Tällaisia ovat esim. yleissopimus nro 111 vuonna 
1958, joka Suomessa huomioitiin yleisen lainsäädännön piiriin vuonna 1970 
(SopS63/1970). Tämä vaatii sopimuksen allekirjoittaja jäsenvaltioita noudattamaan ja 
samalla myös kehittämään sellaista kansallista politiikkaa ja muuta toimintaa, mitkä 
edesauttavat tasapuolisen ja yhdenvertaisen kohtelun toteutumista työmarkkinoilla, niin 
ettei syrjintää siellä enää ilmenisi. (Työministeriö 2004, 3 ja Koskinen & al. 2008, 4)  
 
Kiteytettynä kansainvälisistä syrjintä säännöksistä, jotka sitovat Suomea ennen kaikkea 
työmarkkinoilla, voisi todeta niiden sisältävän syrjintäkiellon ja pyrkimyksen yhtäläiseen 
kohteluun. Ihmisen henkilökohtaisiin ominaisuuksiin pohjautuva syrjintä, rikkoo ihmis- 
sekä perusoikeuksia ja se voidaan katsoa ”ei hyväksyttäväksi erotteluksi”(tasa-
arvoklinikka), mutta yhtälailla myös huonoksi valintaperusteeksi, arvioitaessa henkilön 
kyvykkyyttä mm. työhönottoprosessissa.  
 
Kansainvälisten sopimusten lisäksi Suomen lainsäädännön mukaan syrjinnän kielto 
mainitaan siis perustuslaissa, rikoslaissa, työsopimuslaissa, tasa-arvolaissa ja 
yhdenvertaisuuslaissa. (Kairinen 2004, 42-43) Nämä lait ovat pohjana myös rekrytoinnin 
oikeudenmukaiselle toteutumiselle. Niiden oikea oppinen käyttö ja tulkinta antaa 
työnantajalle mahdollisuudet luoda lakia vastaavat, syrjintää välttävät tasapuoliset 
puitteet työpaikkailmoituksen tekemisestä aina työsuhteen päättämiseen asti.  
 
3.2) Työsyrjintä 
 
Työnantaja tai tämän lukuun toimiva ei saa asettaa henkilöitä eri asemaan 
työpaikkailmoituksissa, työpaikkaan valitessaan/palkatessaan tai työsuhteen aikana 
heidän rodun, ihonvärin, kansalaisuuden, kansallisen/etnisen alkuperän, kielen, iän, 
perhesuhteiden, sukupuolen, sukupuolisen suuntautumisen, terveydentilan, 
yhteiskunnallisen mielipiteen, uskonnon, poliittisen/ammatillisen toiminnan tai muiden 
näihin kytköksissä olevan syyn takia, ilman perusteltua ja hyväksyttyä syytä. Jos 
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työsyrjintään pohjautuvaa säännöstä rikotaan edellä mainittuja seikkoja väärin käyttäen, 
voidaan työnantaja tai tämän edustaja tuomita työsyrjinnästä sakkoon tai enintään 
kuudeksi kuukaudeksi vankeuteen rikoslain 47:3 mukaan (Rikoslaki 19.12.1889/39, RL). 
(Kairinen et al. 2006, 287, 1223) Säännöstä voidaan soveltaa hyvin laajalti, eikä se 
pohjaudu ainoastaan RL 47:3:ssä esitetyille syrjintäperusteille, vaan myös taloudelliset 
tekijät ja työn vaivattoman etenemisen turvaaminen voi olla syynä syrjinnälle, esim. 
raskaana olevan työntekijän irtisanominen ja irtisanomisen johtuminen ainoastaan 
raskaudesta on työsyrjintää. (HE 94/1993 ja Kairinen & al. 2006, 287)  
 
Työsyrjintärikoksesta voidaan tuomita myös henkisen kärsimyksen tuottamisesta 
vahingonkorvauslain (Vahingonkorvauslaki 31.5.1974/412, VahL) 5:6.n mukaan, jos 
henkilöä on syrjitty rangaistavaksi säädetyllä teolla. ( Kairinen & al. 2006, 287) Toisen 
henkilön yllytys työsyrjintään katsotaan niin ikään rangaistavaksi toiminnaksi. 
Kiskonnantapaista työsyrjintää arvioidaan hiukan voimakkaammin, siihen syyllistyneen 
maksimi rangaistus voi olla kaksi vuotta RL:n 47:3a:n mukaan. Kiskonnantapaisesta 
työsyrjinnästä on kyse, jos työnhakija tai -tekijä joutuu olennaisesti huonompaan 
asemaan tämän taloudellista tai muuta huolta hyväksi käyttämällä.  (Kairinen & al. 2006, 
1223) 
 
3.2.1) Työsyrjintä yhdenvertaisuuslaissa 
 
Yhdenvertaisuuslain (Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21, YhdVerL) pyrkimyksenä on 
parantaa ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista, samalla voimistaen syrjintää 
kokevien oikeussuojaa tilanteissa, jotka kuuluvat lain soveltamisalan piiriin niin 
julkisessa, kuin yksityisessäkin toiminnassa. YhdVerL:n 2.1 §:ssä kohdassa kaksi 
mainitaan lain soveltamisalaksi juuri mm. työhönottoperusteet, työehdot ja työolot. 
YhdVerL:n voimaan tulo vuonna 2004 aiheutti myös positiivisen viittaussäännöksen 
lisäämisen työsopimuslakiin, merimieslakiin, lakiin kunnallisesta viranhaltijasta ja valtion 
virkamieslakiin. Syrjintätilanteissa syrjinnän käsitteen sisältö, todistustaakka ja 
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vastatoimen kielto määritetään yhdenvertaisuuslaissa. (Koskinen & al. 2008, 181 ja 
Airaksinen & al. 2008, 48-49) 
 
Työsyrjintää voi esiintyä YhdVerL 6 §:n mukaan seuraavissa muodoissa: 1. välitöntä 
syrjintää, 2. välillistä syrjintää, 3. häirintä, 4. käsky tai ohje syrjiä.  
 
Välitön syrjintä määritellään käsittämään henkilöön kohdistuva syrjintä 
syrjintäperusteiden mukaan YhdVerL:ssa: rodun, ihonvärin, kansalaisuuden, 
kansallisen/etnisen alkuperän, kielen, iän, perhesuhteiden, sukupuolen, sukupuolisen 
suuntautumisen, vammaisuuden, terveydentilan, mielipiteen, vakaumuksen, uskonnon 
tai jonkin muun henkilöön kohdistuvan syyn takia ja niiden käyttäminen epäedullisemmin 
samankaltaisessa, vertailukelpoisessa tilanteessa, kuin jotain muuta kohtaan. Tällaisen 
kohtelun voidaan katsoa aiheuttavan henkilölle taloudellista haittaa sekä joidenkin 
etujen/mahdollisuuksien vähentymistä tai menetystä kokonaan vertailukelpoisessa 
tilanteessa jonkin toisen henkilön saamaan kohteluun. (Koskinen & al. 2008, 184 ja 
Työministeriö 2004, 9) Esimerkkinä välittömästä työsyrjinnästä on työpaikkailmoitus, 
jossa on mainittu vammaisia henkilöitä olemaan ottamatta yhteyttä kyseiseen 
työpaikkaan (Stop-discrimination) ja näin annettu ymmärtää, ettei kyseisiä henkilöitä 
palkattaisi kuitenkaan työhön, vaikka muut meriitit sen puolesta puhuisivatkin.  
 
Välillinen syrjintä on tahdikkaampaa välittömään verrattuna, eikä sen tähden ole niin 
selvästi havaittavaa. Välillisestä syrjinnästä on kyse silloin, kun henkilö saatetaan 
huomattavasti epäsuotuisampaan asemaan muihin vertailukelpoisiin henkilöihin nähden 
käyttämällä näennäisesti puolueetonta säännöstä, käytäntöä tai perustetta tai tälle 
toiminnalle ole olemassa hyväksyttävää tavoitetta saatikka keinoa sen saavuttamiseen. 
Välillinen syrjintä siis aiheuttaa syrjivän lopputuloksen, huolimatta siitä, että henkilö 
olisikin noudattanut näennäisesti puolueettomia, sallittuja keinoja sen toteuttamisessa. 
(Koskinen & al. 2008, 184 -185 ja Työministeriö 2004, 9) Tämän tyyppisestä syrjinnästä 
esimerkkinä on työnhakijoille järjestettävät tietyn kielen kokeet, johon on osallistuttava, 
vaikkakin kyseistä kieltä ei tarvitsisi työn tekemiseen. Kieltä äidinkielenään puhuvat ovat 
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huomattavasti paremmassa asemassa muihin työnhakijoihin nähden. (Stop-
discrimination) 
 
Häirintä määritellään YhdVerL:n 6 §:ssä tarkoituksen mukaiseksi tai todelliseksi 
loukkaamiseksi edellä mainittuja syrjintäperusteita käyttäen siten, että se kohdistuu 
yhden henkilön/ihmisryhmän arvoon tai koskemattomuuteen samalla luoden 
vihamielisen, nöyryyttävän, halventavan tai hyökkäävän ilmapiirin. Kiellettyä häirintää on 
siis tarkoituksellinen kuin myös toiminta, mikä on johtanut häirintää tuottavaan 
lopputulokseen. (Koskinen & al. 2008, 185 ja Työministeriö 2004, 10) Esimerkiksi 
työntekijän nimittely loukkaamistarkoituksessa tämän henkilökohtaiseen ominaisuuteen 
perustuvan syyn takia on häirintää. (Oulun seudun työvoimatoimisto 2006, 3) 
 
Käsky tai ohje syrjiä on kyseessä silloin, kun henkilö määrätään tai kehotetaan 
toimimaan syrjintäkiellon vastaisesti. Täten työnantaja ei saa ohjeistaa 
työpaikkailmoituksen laatijaa mainitsemaan ilmoituksessa sen koskevan ainoastaan 
tiettyä kansalaisuutta, jos painavaa perustetta ei sille ole, muutoin kyseessä on ohje 
toimia syrjintäkiellon vastaisesti. (Koskinen & al. 2008, 185 ja Työministeriö 2004, 10) 
 
3.2.2) Työsyrjintä naisten ja miesten välisessä tasa-arvo laissa 
 
Tasa-arvolaki keskittyy (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 8.8.1986/609, 
Tasa-arvoL) sukupuolesta johtuvaan syrjintään ja ennen kaikkea sen torjuntaan 
varsinkin työelämässä. Lisäksi 1. §:n mukaan lain tarkoitus on erityisesti parantaa 
naisten ja miesten välistä tasa-arvoa ja näin kehittää naisten asemaa työelämässä. 
Naisten positiivinen erityiskohtelu voidaan hyväksyä ainoastaan siihen asti, kun he 
saavuttavat saman aseman miehiin nähden eli eivät enää ole ”aliedustettuja” 
työpaikalla/-elämässä. (Makkonen 2003, 101)  
 
Tasa-arvoL:n 8 §:ssä määritellään syrjintä työelämässä - 8.1 §:ssä käsitellään 
työhönotossa sekä koulutukseen tai tehtävään valittaessa esiintyvänä välittömänä 
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syrjintänä, jos valinta on kohdistunut toista sukupuolta edustavaan, vähemmän 
ansioituneempaan henkilöön, jonka valintaprosessissa ei voida todistaa etteivät 
valintakriteerit ole johtuneet henkilön sukupuolesta, eikä työtehtävän laatuun liittyvästä 
hyväksyttävästä syystä. Tasa-arvoL:n 8.2 §:n mukaan välillisestä syrjinnästä on kyse, 
jos henkilö on syrjäytetty mm. työtehtävästä synnytyksen, raskauden tai jonkin muun 
sukupuoleen liittyvän syyn perusteella. (Koskinen & al. 2008, 181 -182)  
 
3.3) Syrjivä ilmoittelu 
 
Edellä on määritetty keskeiset käsitteet ja perusteet, jotka olennaisesti liittyvät myös 
työpaikkailmoitusten sisällön lainmukaisuuden täyttymiseen. Oikea tapaisella 
työpaikkailmoittelulla tarkoitetaan voimassa olevien lakien noudattamista. Kuten edeltä 
voidaan havaita monet Suomea sitovat lait ja säädökset sisältävät yhdenvertaisuutta, 
tasa-arvoa tai syrjintää/työsyrjintää käsittäviä kohtia, jotka tulee ottaa huomioon ennen 
kaikkea henkilöjohtamisen kentässä ja näin ollen myös rekrytointiprosessin 
alkuvaiheessa.   
 
Avoinna olevien työpaikkojen ilmoittelua esiintyy eri lehdissä, internet palveluissa, 
työpaikkojen sekä sisäisillä, että ulkoisilla, kaikkien nähtävissä olevilla ilmoitustauluilla 
mukaan lukien myös sähköiset palvelimet sekä työvoimatoimistojen alaisuudessa 
julkaistavia työpaikkailmoituksia. Tasa-arvoL:n 14 § pitää sisällään syrjivän ilmoittelun 
kiellon, jonka mukaan työ- tai koulutuspaikkaa ei saa ilmoituksessa määrittää 
ainoastaan miehiä tai naisia koskevaksi, jollei tapauksessa pystytä erikseen 
määrittämään työn ominaisuudesta koituvaa painavaa ja hyväksyttävää perustetta. 
(Koskinen & al. 2008, 78-79) Vaikka YhdVerL.ssa ei ole erikseen säädetty syrjivästä 
ilmoittelun kiellosta, voidaan sen laveasti määritellyn syrjintä kiellon katsoa pitävän 
sisällään myös syrjivän ilmoittelun. (Ahtela & al. 2006, 171) 
 
Työnantaja ei ole ainoastaan velvoitettu noudattamaan syrjivän ilmoittelun kieltoa, vaan 
myös ne henkilöt, joiden vastuualaisuuteen kuuluu uuden henkilöstön valinta ja 
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työpaikkailmoituksen sisällön laatiminen. Samalla se koskee jokaista henkilöä, jotka 
omalta osaltaan vastaavat kyseisen ilmoituksen sisällöstä kuten esim. sisältöä 
muokannutta mainostoimistoa ja päätoimittajaa, jonka lehdessä ilmoitus on julkaistu. 
Kukaan ilmoitukseen sisältöön ja julkaisemiseen vaikuttava osapuoli, ei voi siirtää omaa 
vastuuta muiden osapuolten vastuulle. (Koskinen & al. 2008, 79 ja Ahtela & al. 2006, 
172) Esim. tasa-arvovaltuutetun puututtua mm. lehdessä julkaistuun 
työpaikkailmoitukseen, joka todettiin pitävän sisällään syrjivää ilmoittelua ja tämän 
huomautettuaan kyseisen ilmoituksesta vastaaville tahoille. Ilmoitti yksi lehtiyhtiö omien 
julkaisusääntöjensä mukaan ilmoituksen tekijän olevan vastuussa siitä, että ilmoitus on 
lainsäädännön ja viranomaismääräysten mukainen. Tasa-arvovaltuutettu ilmoitti 
kyseiselle lehtiyhtiölle, ettei se voi siirtää ilmoituksen julkaisijalle säädettyä vastuuta 
muille (tasa-arvovaltuutetun lausunto dnro 30/59/03). Näin ollen tämän mukaiset lehtien 
julkaisusäännöt eivät ole päteviä. (Ahtela & al. 2006, 172) 
 
Työnantaja voi syyllistyä syrjintään, jos työpaikkailmoitus julkaistaan vain toiselle 
sukupuolelle suunnatussa lehdessä, jota ei oletetakaan toisen sukupuolen edustajien 
lukevan, voidaan tällöin katsoa julkaisemistavankin kattavan välillisen syrjinnän 
tunnusmerkit. (Koskinen & al. 2008, 79)  
 
Välillisen syrjinnän tunnusmerkit täyttävät myös tyypillisesti toiselle sukupuolelle 
ominaisempien piirteiden käyttäminen tarkentavina määritteinä työpaikkailmoituksissa. 
Tällaiset toiselle sukupuolelle ominaisemmat piirteet voivat olla esim. biologisista syistä 
johtuvia. Helposti syrjiväksi ilmoitteluksi tulkitaan, jos työpaikkailmoituksessa mainitaan 
haettavan henkilöä, jonka pitäisi täyttää tietyt fyysisen voiman, pituuden tai iän kriteerit 
ja myös ohjeistukset tietyntyyppiseen parisuhteeseen sekä vaatimus asevelvollisuuden 
suorittamisesta ovat syrjintää. (Koskinen & al. 2008, 79). Tämän tyylisistä 
syrjintäilmoituksista kerrotaan kattavammin seuraavissa osioissa. 
 
Itä- Suomen HO 26.11.1996 R 96/567 ratkaisussa työpaikkailmoituksen syrjivästä 
tyylistä ilmenee hyvin syrjintä perhesuhteiden, iän, sukupuolen ja ammatillisentoiminnan 
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takia. Tämä on myös esimerkki siitä, että työpaikkailmoitus voi sisältää syrjintää 
luokittelemalla hakijoita useilla eri syrjintään johtavilla kriteereillä. 
 
Sanomalehdessä julkaistussa työpaikkailmoituksessa etsittiin laajenevaan 
matkailualanyritykseen baarialan kaikkiin töihin tottuneita 36-vuotiaita kahden lapsen 
yksinhuoltajaäitejä, jotka eivät kuulu Hotelli- ja Ravintolahenkilökunnan Liittoon. Lisäksi 
ilmoituksessa ei mainittu yrityksen nimeä ja sen lopussa oli ainoastaan nimimerkki ”Simo 
49 v. kiva”. Yrittäjä ja työpaikkailmoituksen luoja R perusteli ilmoitustaan vakavaksi 
tarkoitetuksi työpaikkailmoitukseksi, jossa edellytykset täyttävä henkilö R:n yrittäjänä 
saadun kokemuksen mukaan omaa korkean työmotivaation. Tähän perustuen R itse 
katsoi, että edellä mainitut perustelut täyttivät painavan ja hyväksyttävän syyn RL:n 47 
luvun 3 §:n mukaisesti. Kohdistaessaan ilmoituksen ainoastaan liittoon kuulumattomille 
R:n mukaan liittoon kuuluvat hakisivat turhaan työtä häneltä, koska kyseinen liitto 
laittaisi hänet kuitenkin boikottiin aikaisempien yritystoiminnassa ilmenevien 
erimielisyyksien vuoksi. Syyttäjä perusteli rangaistusvaatimustaan seuraavasti: R oli 
ilman painavaa ja hyväksyttävää syytä asettanut työnhakijat eriarvoiseen asemaan iän, 
sukupuolen, perhesuhteiden sekä ammatillisen toiminnan perusteella edellä mainitun 
kaltaisen ilmoituksen laatiessaan. Rikoslain 47:3 § mukaan tuomioistuin katsoi R:n 
syyllistyneen työsyrjintään. 
 
3.4) Sukupuolten välinen tasa-arvo  
 
Työpaikkailmoituksen suuntaaminen käsittämään ainoastaan toista sukupuolta on tasa-
arvoL:n vastaista. Tasa-arvoL:n 6 §:ssa vaaditaan työnantajaa menettelemään niin, että 
avoinna oleviin työpaikkoihin hakeutuisi sekä miehiä, että naisia. (Meincke et al. 2007, 
18-19) Perusteltu syy tämän tapaisen työpaikkailmoituksen tekemiseen voi kuitenkin olla 
yrityksen tekemä tasa-arvo tai yhdenvertaisuussuunnitelma, jonka toteutuminen vaatii 
esimerkiksi työpaikalla olevan vähemmistön edustajien palkkaamista. 
Työpaikkailmoituksissa vähemmistö sukupuolen kannustaminen hakeutumaan mies- tai 
naisvaltaisille aloille ei kuitenkaan ole kiellettyä. (Kairinen & al. 2006, 294)  
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Työantajan on Tasa-arvoL:n 6a §:ssä mainitun määritelmän mukaan laadittava 
vuosittain tasa-arvosuunnitelma, jos yrityksellä on säännöllisesti henkilökuntaa 
palveluksessaan vähintään 30. Suunnitelmalla pyritään ennen muuta kohdistamaan 
tasa-arvoa palkkaukseen ja muihin työehtoihin. Tasa-arvosuunnitelmat eivät kuitenkaan 
saa johtaa toisen sukupuolen liialliseen positiiviseen erityiskohteluun, sillä tällaisen 
suunnitelman muukaan luotu työpaikkailmoitus täyttää syrjivän ilmoittelun raamit. Esim. 
näyttelijän, tanssijan, uimavalvojan ammatit tai henkilökohtaisen hoitajan/kotiapulaisen 
ammatit, jotka perustuvat henkilökohtaiseen työsuhteeseen, ovat poikkeustilanteita, 
joihin voidaan tasa-arvoL:sta poiketen työpaikkailmoituksessa hakea ainoastaan toista 
sukupuolta.  (Koskinen & al. 2008, 79) 
 
3.5) Henkilötiedot ja yksityisyyden suoja  
 
Henkilötietolain (Henkilötietolaki 22.4.1999/523, HetiL) 3 § 1. kohdassa määritellään, 
mitä henkilötiedoilla tarkoitetaan. 1. kohdan mukaan henkilötiedot käsittävät kaikkea 
määritteleviä merkintöjä luonnollisesta henkilöstä, hänen ominaisuuksistaan tai 
elinolosuhteistaan, joista saatetaan tunnistaa hänet, hänen perhe tai samassa 
taloudessa elävät. HetiL:n perusteella työantaja ei voi työpaikkailmoituksessaan vaatia 
työnhakijaa liittävän työhakemukseensa muita, kuin tarpeellisiksi katsottuja tietoja. HetiL 
2:9 §:ssä tarpeellisuusvaatimus: Käsiteltävien henkilötietojen tulee olla määritellyn 
henkilötietojen käsittelyn tarkoituksen kannalta tarpeellisia. Työpaikkailmoituksessa 
esitettyä vaatimusta työnhakijalle todistaa vihkitodistuksen avulla tämän eläminen 
avioliitossa, ei täytä tarpeellisuuden tunnusmerkkejä. Onneksi näin radikaalit ilmoitukset 
ovat Suomessa harvassa ja yleensä esiintyvät uskontokuntien työpaikkailmoitusten 
yhteydessä. Tutkielman loppu puolella käsitellään esimerkin kautta tietynlaisen 
perhesuhteen vaatimusta työpaikkailmoituksessa. Pelkät henkilön perustiedot voivat 
riittää valintaan rekrytoinnin seuraavaan vaiheeseen – haastatteluun kutsumiseen. 
Yleensä työpaikkailmoituksissa vaaditaan perustietojen lisäksi tietoja hakijan 
koulutuksesta ja aikaisemmasta työkokemuksesta. Liitettävien tietojen määrä riippuu 
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yleisesti ottaen siitä lähetetäänkö ne suoraan työnantajalle vai toimiiko välissä jokin 
ulkopuolinen rekrytointitaho. (Alapuranen & al. 2005, 147) 
 
3.5.1) Tarpeellisuusvaatimus 
 
Tarpeellisuusvaatimuksen toteutuminen ja työpaikkailmoituksessa vaadittavien tietojen 
määrittäminen vaihtelee tapauskohtaisesti. Tarpeellisuusvaatimuksen arviointi kuuluu 
työnantajan tehtäviin. Jos työnhakija vapaaehtoisesti lähettää ylimääräistä tietoa 
itsestään, jää työnantajan määriteltäväksi se mikä on lainsäädännön kannalta olennaista 
ja minkä tietojen osalta työnantajalla ei ole oikeutta käsitellä niitä. Työnantajan on 
lähetettävä ylimääräiset tiedot, joita tämän ei ole luvallista käsitellä, hakijalle takasin, jos 
se ei ole mahdollista on ne hävitettävä pysyvästi. (Alapuranen & al. 2005, 148-149) 
 
3.5.2) Arkaluonteiset henkilötiedot 
 
HetiL 3:nnen luvun 11 § arkaluonteisten tietojen käsittelykiellosta määritellään 
arkaluontoisella henkilötiedolla tarkoitettavan määritettä, joka kuvaa henkilöä kohdissa 
1-6 esiintyvillä tavoilla. 
 
1) rotua tai etnistä alkuperää; 
2) henkilön yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai ammattiliittoon 
kuulumista; 
3) rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksen seuraamusta 
4) henkilön terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta taikka häneen kohdistettuja 
hoitotoimenpiteitä tai niihin verrattavia toimia; 
5) henkilön seksuaalista suuntautumista tai käyttäytymistä; taikka 
6) henkilön sosiaalihuollon tarvetta tai hänen saamiaan sosiaalihuollon palveluja, 
tukitoimia ja muita sosiaalihuollon etuuksia. 
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Kyseisestä listasta voidaan havaita sen käsittelevän jokseenkin samoja asioita, joita 
myös YhdVerL 6 § syrjinnän kiellossa luetellaan. Arkaluonteisilla henkilötiedoilla ja 
henkilötiedoilla ylipäätään tarkoitetaan tietoja, joista on konkreettinen dokumentti niiden 
olemasta olosta, kuten esim. ote rikosrekisteristä tai valokuva, josta voi havaita 
työnhakijan rodun. Suurinta osaa henkilötiedoista tai arkaluonteisista henkilötiedoista 
käsitellään vasta työhaastattelun ja työhönoton yhteydessä, toki edellä esitettyjä tietoja 
voidaan pyytää jo työpaikkailmoituksessa lähettämään vaikka pyynnölle ei olisikaan 
minkäänlaista laillista perustetta.  
 
HetiL 12 § käsittää poikkeukset arkaluonteisten tietojen käsittelykielolle. Jos työnantajan 
pitämä henkilötieto on hänen itsensä mielestä olennaisen tärkeä, mutta 
poikkeussäännöksessä ei tueta tätä, ei sitä silloin voida pyytää. Tässä lain kohdassa on 
merkitty 13 poikkeuskohtaa käsittelykielolle, mutta tutkielmassa käsittelen 
olennaisimmat poikkeukset juuri syrjivän työpaikkailmoituksen kannalta. 
 
Työnhakija voi lain 1:mmäisen kohdan mukaan itse antaa luvan tiedon käsittelyyn, 
tällöin on kuitenkin myös työnantajalla oltava laillinen peruste työnlaadun kannalta 
kyseisen arkaluontaisen tiedon käsittelylle. Työnhakijan/työntekijän suostumuksen on 
oltava kirjallinen lupa, jotta mahdollisilta tiedon väärinkäytöksiltä myöhemmin 
vältyttäisiin. (Alapuranen & al. 2005, 162-163) Tällainen laillinen peruste työnlaadun 
kannalta voi ilmetä esim. työtehtävästä, jossa toimitaan tiivisti lasten tai nuorten kanssa, 
kuten lastenkodissa työskenteleminen edellyttää. Tällöin työnantaja voi jo 
työpaikkailmoituksessa mainita tarvitsevansa otteen hakijan rikosrekisteristä viimeistään 
työhönoton yhteydessä. Tästä aiheesta on säännelty enemmän laissa lasten kanssa 
työskentelevien rikostaustan selvittämisessä (Laki lasten kanssa työskentelevien 
rikostaustan selvittämisestä 14.6.2002/504), eikä tässä tutkielmassa mennä esimerkkiä 
syvemmälle kyseisen lain tulkintaan. Mutta tästä huomataan, että muiden lakien velvoite 
voi antaa työnantajalle luvan tietojen käsittelyyn.  
 
Poikkeus käsittelykielolle on myös silloin, jos arkaluonteisena pidetty henkilötieto on jo 
saatettu asianomaisen itsensä toimesta julkiseksi, kuten julkisissa vaaleissa puolueen 
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ehdokkaana oleminen. Tämän tyyliset asiat yleensä nousevat esille vasta haastattelun 
yhteydessä, ei niinkään avointa työpaikkaa ilmoittaessa. Vaikkakin työnantaja on 
oikeutettu mainitsemaan ilmoituksessa muiden työn teon kannalta olennaisten lupien 
esittämisestä, tulevat nämäkin kysymykset ajankohtaisimmiksi vasta 
haastatteluvaiheessa esim. silloin, kun kyseessä on ulkomaalainen työhakija, jonka 
lailliseen palkkamiseen tarvitaan työlupa. (Alapuranen & al. 2005, 163)  
 
Tutkielmassa aikaisemmin mainitut avoimet työpaikkahakemukset yrityksen omilla 
internetsivustoilla saattavat myös kyselykohdissa edellyttää arkaluonteisen tiedon 
käyttöä. Yleisimmin tällaiset kaavakkeet saattavat velvoittaa työnhakijaa merkitsemään 
tiedon siviilisäädystä, armeijan tai siviilipalveluksen suorittamisesta ilman, että tieto olisi 
työn laadun kannalta olennainen ja näin ollen perusteltu. Jos kyse on yrityksestä, jossa 
säännöllisesti työskentelee 20 henkilöä, on yritys velvollinen noudattamaan lakia 
yhteistoiminnasta yrityksessä. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 30.3.2007/334, YTL) 
Tämän lain mukaan henkilöstön edustaja on otettava mukaan suunniteltaessa mm. juuri 
em. työnhakukaavakkeet. Olennaista tässä on kuitenkin huomata se, että työnhakijoilla 
ei ole omaa edustajaa, vaan heidän oikeuksiensa kunnioittaminen jää työnantajan ja 
tämän henkilöstön vastuulle. Tästä johtuen yhteistoimintamenettelyllä on suuri vastuu, 
etteivät työnhakukaavakkeet sisällä syrjintää. 20-29 henkilön yrityksessä lakia ei tarvitse 
soveltaa tältä osin 4:15 § mukaan. (Alapuranen & al. 2005, 145-146) 
 
Vaikka laissa yksityisyyden suojasta työelämässä 2 § on mainittu yhdeksi sen 
soveltamisalueeksi soveltuvin osin työnhakijat, ei laki merkityksellisesti vaikuta 
työpaikkailmoituksiin. YksTL vaikutus työnhakijaan alkaa enenemissä määrin näkyä 
haastatteluvaiheen lopussa. (Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 13.8.2004/759, 
YksTL) HetiL vaikutus laillisen työpaikkailmoituksen luomiseen on olennaisen tärkeä ja 
sen luomat puitteet sääntelevät työnhakijoiden oikeudenmukaista kohtelua jo ilmoittelu 
vaiheessa.  
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3.5.3) Valokuvan pyytäminen 
 
HetiL 3 § 1. kohdan mukaan henkilötietona voidaan näin ollen pitää myös hakijan 
valokuvaa ja em. joskus se voidaan mieltää myös arkaluonteiseksi dokumentiksi. 
Kehotus työpaikkailmoituksessa liittää työpaikkahakemuksen mukaan hakijasta 
valokuva, pitää myös käsitellä tarpeellisuusvaatimuksen nojalla. Kuvan pyytämistä 
voidaan perustella, jos se on työnluonteen kannalta, kuten mallintyö, olennaista. 
Tässäkin suhteessa on siis oltava perusteltava ja hyväksyttävä syy valokuvan 
pyytämiseen. (Alapuranen & al. 2005, 148-149) Turvallisinta ja lakien tulkinnan kannalta 
selvintä on valokuvan vaatiminen työpaikkailmoituksissa ainoastaan niissä tapauksissa, 
joissa se työn kannalta on olennaista. Esim. näyttelijän roolin etsittäessä tekijää, voi 
ulkonäkökriteerit olla olennaisen tärkeitä, jotta teokseen saadaan luotua käsikirjoituksen 
mukaiset puitteet myös henkilöroolien muodossa. 
 
3.5.4) Asevelvollisuus 
 
Useissa työpaikkailmoituksissa voi törmätä lausahdukseen, jossa työnhakijaa vaaditaan 
käyneen armeijan tai suorittaneen varusmiespalvelun, vaikka se ei työnluonteen 
kannalta olisikaan olennaista ja näin ollen perusteltua. Esim. työministeriön avoimien 
työpaikkojen sivustolla oli ollut esillä työpaikkailmoituksia, joissa edellytettiin 
asevelvollisuuden suorittamista. Kantelukirjeeseen, missä tämän tapaisen ilmoituksen 
viitattiin rikkovan YhdVerL:n 6 § ja näin ollen täyttävän syrjinnän määritteen, 
oikeuskansleri on lausunnossaan todennut, että asevelvollisuuden tarpeellisuuden 
vaatiminen tietyssä työssä on tarkasteltava YhdVerL:n 7 §:n 1. mom 2 kohdan 
vaatimalla tavalla. Tämän lain kohdan mukaan tilanteissa, jotka perustellaan työtehtävän 
laadun kannalta ja tehtävän täyttämiseen esim. juuri asevelvollisuuden suorittaminen 
katsotaan todelliseksi ja ratkaisevaksi vaateeksi. Oikeuskanslerin mukaan hallinnossa 
tällaiset tilanteet tulisi aina arvioida tapauskohtaisesti ja YhdVerL:n 4 §:n mukaan 
viranomaisten tulisi aina edistää kaikenlaisella toiminnallaan yhdenvertaisuuden 
toteutumista. (OK 651/1/06) Suurimpaan osaan sotilas- ja puolustusvoimien viroista 
vaatimuksena on varusmiespalveluksen suorittaminen ja näitä avoimia työpaikkoja 
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ilmoittaessa on täysin perusteltua mainita työtehtävän laadun kannalta (esim. 
sotilassoittaja), että varusmiespalveluksen suorittaminen on näin ollen todellinen ja 
ratkaiseva vaatimus.  
 
 
3.6) Henkilökohtaiset ominaisuudet 
 
Ketään ei saa syrjiä iän, etnisen tai kansallisen alkuperän, kansalaisuuden, kielen, 
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen 
suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Ote YhdVerL:n 6 §:stä, 
jota tutkielmassa on jo aiemmin tulkittu työsyrjinnän käsitettä määriteltäessä YhdVerL:n 
kannalta. Kyseisen määritelmän mukaan tulkitaan tässä tutkielmassa myös YhdVerL:n 
vastaista työpaikkailmoittelua, lisäksi RL 47:3 § täydentää listaa työsyrjinnän osalta 
myös kattamaan syrjivän työpaikkailmoittelun kiellon, jos se syrjii henkilöitä 
perhesuhteiden, poliittisen/ammatillisen toiminnan tai ihonvärin takia. YhdVerL:ssa 
olevaa mainintaa syrjinnän kiellosta muun henkilön liittyvän syyn perusteella, voidaan 
tulkita hyvin laajasti ja RL:n lisäykset soveltuvat tältä osin varsin hyvin siihen. Muut 
henkilöön liittyvät syyt syrjinnän osalta voivat esim. ilmetä asuinpaikasta, 
varallisuudesta, raskaudesta, ulkonäöstä ja yhteiskunnallisesta asemasta aiheutuneet 
syrjintäepäillyt. (HE 151/2003) Moni listan määrite esiintyy myös HetiL:n arkaluonteisten 
henkilötietojen listassa, kuten edellisessä kappaleessa on mainittu.  
3.6.1) Ikäkysymykset 
 
Työpaikkailmoitusten yhteydessä usein esille nousee ikäkysymykset. Ikäsyrjinnän 
uhriksi voi käytännössä joutua kuka vain, sillä ihmisen ikähän on koko ajan muuttuva, 
eikä pysyvä ominaisuus kuten esim. tietty etninen tausta. Jos yritys etsii nuoria tai 
tarkkaan määrittää työntekijöiltään vaadittavan iän koskemaan esim. 25 – 40 vuosiaita 
ilman hyväksyttyä perustetta, voidaan kyseinen ilmoitus mieltää syrjiväksi. Määrittelevän 
adjektiivin käyttö työnhakijan ikään viitaten, saattaa kuitenkin perustua vain työn 
luonteen ja sen keston määrittämiseen. Nuorekas-sanan käyttö työpaikkailmoituksessa 
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on hyväksyttävää, sillä nuorekkaalla pyritään juuri välttymään syyllistymästä 
ikäsyrjintään, mutta samalla välittämään minkälaiselle henkilölle työ sopisi. Kyseessä voi 
tällöin olla esim. mainoslehtienjakajantyö tai au pairin työ, jotka yleisesti ottaen ovat 
lyhytaikaisia, heikommin palkattuja juuri nuoren elämänvaiheeseen sopeutuvia töitä. 
Tässäkin tapauksessa myös tiettyihin esiintymistaidon töihin voidaan hakea tietyn ikäisiä 
henkilöitä ja tässä suhteessa iän erikseen määrittäminen voidaan katsoa 
hyväksyttäväksi perusteeksi. (Koskinen & al. 2008, 242 ja Kairinen & al. 2006, 1228-
1229) 
 
TSL 1:6 §:n mukaan työntekijän pitää olla vähintään 18-vuotias ja tämän takia lakia 
nuorista työntekijöistä (Laki nuorista työntekijöistä 19.11.1993/998, NuorL) sovelletaan 1 
§ tilanteessa, jossa on työnhakijana/-tekijänä kyseessä alle 18-vuotias henkilö, mutta 2 
§:n mukaan kuitenkin yli 15-vuotias tai 14-vuotias tiettyine erityisehtoineen. Tämän lain 
noudattaminen voi olla syy työpaikkailmoituksissa esiintyviin 18 vuotta täyttäneisiin 
henkilöihin kohdistuvasta ilmoituksesta, työssä voi olla kyse pitkistä työpäivistä, 
yötyöstä, joiden tekemiseen työsuojeluviranomainen ei ole antanut poikkeuslupaa. 
Lisäksi alkoholi- ja tupakkalainsäädäntö vaativat päihdyttävien tuotteiden myyjiltä täysi-
ikäisyyttä. (Koskinen & al. 2008, 123-124) Näin esim. savukkeita myyvä kioski voi 
asettaa työpaikkailmoituksessa ikävaatimukseksi 18 vuoden iän, jos voidaan todentaa, 
ettei työnantajalla ole mahdollisuutta järjestää asiaa muulla keinoin.  
 
Myös KvhL 2:6.3 §:ssä vaaditaan, että kunnalliseen virkaan voidaan asettaa ainoastaan 
18 vuotta täyttänyt henkilö.  
 
 
3.6.2) Kieli, kansalaisuus ja etninen alkuperä 
 
Täydellisen suomen kielen vaatimus työpaikkailmoituksissa on Uudenmaan 
työsuojelupiirin mukaan varsin usein toistuva ilmaus ilman, että se työn laadun kannalta 
on olennainen taito työnsuorituksen onnistumiseen. Perustellusti suomen kielen taitoa 
voidaan vaatia silloin, jos kyse on esim. uutistenluvusta. (Työsuojelu/a 2008 ja Koskinen 
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& al. 2008, 199) Kansainvälisyys ja sen entistä voimakkaampi näkyminen nyky-Suomen 
työmarkkinoilla antaa työnantajille lisä haasteen kohdistaa työpaikkailmoittelu 
tasapuolisesti niin, ettei ilmoituksissa väärin perusteisin rajattaisi työnhakijoita rodun, 
kansalaisuuden tai kielitaidon perusteella. Suomi tulee taloudellisesta taantumasta 
huolimatta tarvitsemaan myös ulkomaalaista työvoimaa. 
 
Suomessa suurimmat etniset vähemmistöryhmät koostuvat maahanmuuttajista, 
pakolaisista ja turvapaikanhakijoista. Suurimmat ulkomaalaisryhmät ovat venäläiset, 
virolaiset, ruotsalaiset ja somalialaiset. Myös Suomen saamelaiset ja romaaniyhteisöt 
muodostavat etnisen vähemmistön. Iso-Britannian lainsäädäntö on jo pitkään tuntenut 
etnisen syrjinnän käsitteen, minkä mukaan olennaiset erityispiirteet etniselle ryhmälle 
ovat yhteinen tiedostettu, muista ryhmistä erottuva historia, jota kunnioitetaan vaalimalla 
yhteisiä kulttuuritraditioita käyttäytymällä tietyllä tavalla ja hyvin usein se tuodaan esiin 
myös yhteisillä uskonnollisilla tavoilla. Perhe- ja sosiaalinen kulttuuri käyttäytyminen on 
keskeinen osa tätä. Etniseen ryhmään kuuluvat voivat täyttää myös yhtenäisen piirteen 
jakamalla mm. saman kielen tai uskonnon tai he voivat muodostaa vähemmistöryhmän 
valtaväestön keskelle. (Suomi.fi ja Ellis 2005, 31-32) Syrjinnän sijasta 
työpaikkailmoituksissa voitaisiin ennakkoluulottomammin ottaa huomioon myös 
Suomessa elävät etniset vähemmistöt ja kohdistaa ilmoittelu niin, ettei työnhakijoita 
rajattaisi esim. romaani sukujuurien takia. 
 
3.6.3) Vammaisuus ja terveydentila 
 
YhdVerL:n 5 § kehotetaan parantamaan vammaisten työllistymisedellytyksiä. Tätä 
pykälää laajasti tulkiten voidaan todeta, että yrityksellä on oikeus kannustaa 
työpaikkailmoituksissaan vammaisia henkilöitä hakeutumaan töihin, kuitenkin niin ettei 
se aseta ketään muuta syrjivään asemaan. Lainsäädöksissä ei ole määritelty, keitä 
vammaisilla tarkoitetaan. Yleisesti ottaen voidaan lähteä siitä olettamasta, että tällä 
tarkoitetaan niin liikunta- kuin kehitysvammaisia henkilöitä, jonka tila voi johtua 
psyykkisestä, fyysisestä tai lääketieteellisestä syystä. (Ahtela & al. 2006, 197 ja 
Koskinen & al. 2008, 195) Myös terveydentila on pääsääntöisesti henkilön yksityinen ja 
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henkilökohtainen asia. Pitkäaikaisen tai pysyvän sairauden olemassa olo ei hyvinkään 
usein ole este työn teolla. Sairaudestaan huolimatta henkilö voi olla erinomaisen 
työkyvyn omaava, esim. HIV-tartunnan saaneet pystyvät pitkään elämään normaalia 
elämää ja myös näin ollen suoriutumaan myös kaikilla työelämän aloilla. Tietyt fyysistä 
kuormitusta ja ketteryyttä vaativat työt, kuten palomiehen tai lähetin virka, voivat olla 
hankalasti toteutettavissa vaikeasti vammautuneelta henkilöltä. Näin ollen tällaisten 
töiden osalta voidaan perustellusti katsoa, että ilmoituksessa on mainittu etsittävän 
henkilöä, joka on hyväkuntoinen ja kestää fyysistä rasitusta. Muita hyväksyttäviä 
perusteita rajata ilmoituksen ulkopuolelle sairauden aiheuttaman syyn takia ovat esim. 
jos tällöin ilmenisi varaa työnhakijan itsensä, työtovereiden tai asiakaskunnan 
turvallisuudessa. (Koskinen & al. 2008, 192-193) 
 
3.6.4) Uskonto, vakaumus ja mielipide 
 
Oikeus tunnustaa omaa uskontoa, oikeus omaan vakaumukseen, kuten 
aseistakieltäytymiseen ja oikeus omaan mielipiteeseen ovat länsimaisen 
ajatusmaailman kulmakiviä. Niin kansallinen kuin kansainvälinenkin lainsäädäntö tukee 
niitä. Milloin sitten työpaikkailmoituksessa voidaan poiketa tästä ja vaatia hakijalta esim. 
kirkkoon kuulumista? Haettaessa uskonnon opettajaa evankelis-luterilaisen tai 
ortodoksinen uskonnonopettajan virkaan ei voida vaatia henkilöä kuulumaan kyseisen 
kirkkokunnan jäsenistöön. Sen sijaan Kirkkolain 6.1 § (Kirkkolaki 26.11.1993/1054) 
mukaan kirkon, seurakunnan tai seurakuntayhtymän virassa sekä jumalanpalvelukseen, 
kirkollisiin toimituksiin, diakoniaan tai opetukseen liittyvässä pysyväisluonteisessa työssä 
voi olla vain evankelis-luterilaisen kirkon jäsen. (HE 22/2003, 45) Vakaumukseksi 
tulkitaan joko poliittinen, maailmankatsomuksellinen tai siveellinen uskomus, johon 
henkilön ajatusmaailma perustuu. Samalla tavalla tämän kuin mielipiteenkin ollessa 
vaaraton yleiselle järjestykselle ja yhteiselle turvallisuudelle, ei työnantajalla ole 
painavaa ja hyväksyttävää perustetta asettaa työnhakijoita näillä perustein 
työpaikkailmoituksessa huonompaan asemaan. (Koskinen & al. 2008, 202-203) 
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3.6.5) Perhesuhteet ja sukupuolinen suuntautuminen 
 
Itä- Suomen HO 12.9.2002 R 01/127 ratkaisussa työnantajan katsottiin asettavan 
työnhakijat eriarvoiseen asemaan perhesuhteiden perusteella, ilman, että sille olisi 
hyväksyttävää syytä. Raamattuopisto haki työpaikkailmoituksessa keittiötyöntekijää ja 
lisämainintana oli mainittu, ettei Raamattuopisto hyväksy hakijaa, joka elää avoliitossa. 
Raamattuopiston edustajat perustelivat vaadettaan sillä, etteivät olleet itse laatineet 
ilmoitusta, vaan se oli annettu paikallisen työvoimatoimiston tehtäväksi. Tuomioistuin 
katso Raamattuopiston edustajien syyllistyneen työsyrjintään syrjimällä työnhakijoita 
työpaikkailmoituksessa heidän perhesuhteidensa takia. 
 
Perhesuhteiden määrittäminen ei nyky-yhteiskunnassa ole itsestäänselvyys. Huomioon 
on otettava niin avioliitossa kuin avoliitossakin elävät, hetero- ja homopariskunnat, 
yksinhuoltajat, lapsettomat pariskunnat. Myöskään henkilöitä, jotka eivät elä 
parisuhteessa ja ovat lapsettomia, ei saa kohdella syrjivästi. Sukupuolinen 
suuntautuminen oli sitten kyseessä lesbo, homo tai biseksuaali ei anna työnantajalle 
perustetta syrjiä heitä työpaikkailmoituksessaan. (Koskinen & al. 2008, 198, 203-205) 
Toisaalta työpaikkailmoituksessa ei voida etsittävän haettavaksi esim. ainoastaan 
lesboja kaupankassoja, sillä tämä syrjisi muita työnhakijoita, eikä kyseinen kriteeri olisi 
HetiL arkaluonteisten henkilötietojen kannalta hyväksytty.  
 
3.7) Valvonta ja sanktiot 
 
Yksityinen henkilö ei voi itse nostaa syytettä syrjivästä työpaikkailmoituksesta, vaan 
häntä kehotetaan siinä tapauksessa ottamaan yhteyttä oman alueen työsuojelupiiriin. 
Myös tasa-arvovaltuutettuun voi olla yhteydessä, mutta syrjivistä työpaikkailmoituksista 
ennen muuta huolehtivat työsuojelupiirit. Suomen työsuojelupiirit jakaantuvat 
kahdeksaan eri alueeseen: Häme, Itä-Suomi, Kaakkois-Suomi, Keski-Suomi, Pohjois-
Suomi, Turku ja Pori, Uusimaa ja Vaasa. Työsuojelupiirin viranomaiset ovat sosiaali- ja 
terveysministeriön alaisia. Työsuojelupiirien pääsääntöisinä tehtävinä on antaa neuvoa, 
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valvoa ja ohjata niin työntekijöitä kuin työnantajiakin työsuhde-ehdoista, työn 
turvallisuudesta ja terveellisyydestä sekä muista niihin rinnastettavista asioista. 
(Työsuojelu/b 2008, Ahtela & al. 2006, 173 ja 297) 
 
Lainvastaisen työpaikkailmoituksen tekijälle ja sen osapuolille, työsuojelupiiri lähettää 
selvityspyynnön, jos kyseinen taho toistamiseen toimii lain vastaisesti ja 
työpaikkailmoituksissaan rikkoo lakia, tekee työsuojelupiiri asiasta esitutkintailmoituksen 
poliisille. (Työsuojelu/a 2008) Tuomioistuin voi langettaa syrjivästä 
työpaikkailmoituksesta tuomion työsyrjintänä työnantajalle tai tämän edustajalle RL 47 
luvun 3 §:n mukaan, josta seuraa sakkoa tai enintään kuusi kuukautta vankeutta. Myös 
tasa-arvolain 14 § syrjivän ilmoittelun kiellon perusteella voi syrjivään 
työpaikkailmoitteluun syyllistyneelle ja sen julkaisemisesta vastanneille antaa 
sakkorangaistus. (Ahtela & al. 2006, 173 ja Koskinen & al. 2008, 82-83) 
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4) JOHTOPÄÄTÖKSET JA YHTEENVETO 
 
Tässä tutkielmassa on tutkittu työpaikkailmoituksissa esiintyvää syrjintää ennen muuta 
yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja henkilötietolain kannalta. Tutkielmassa on myös pyritty 
määrittämään oikeaoppinen työpaikkailmoitus. Se, että syrjivistä työpaikkailmoituksista 
on varsin vähän tuomioistuinten päätöksiä, ei johdu siitä, ettei Suomessa ilmoituksissa 
esiintyisi työn kannalta perustelemattomia määritteitä, joilla työnhakijat asetetaan 
eriarvoiseen asemaan. Tämä osaltaan todistaa sen, että työpaikkailmoitusten syrjivyyttä 
pidetään vielä suhteellisen vähäisenä asiana ja toisaalta Suomessa työnantaja on 
valmis korjaamaan ilmoituksensa sisältöä, jos työsuojelupiiri, tasa-arvovaltuutettu tai 
jokin muu kolmas taho siihen kehottaa. Siitäkin huolimatta, että Suomen 
lainsäädännössä huomioidaan entistä paremmin työsyrjintä-, tasa-arvo- ja 
rasismidirektiivin velvoitteet, esiintyy työpaikkailmoituksissa valitettavan paljon 
lainvastaisuuksia myös näiltä osin. Lakien tulkinta varsinkin pienissä yrityksissä on 
resurssien vähäisyyden johdosta haastavaa. Tämän osaltaan selittää, miksi 
työpaikkailmoitusten laatijoille voi kehotus poistaa syrjivä ilmoitus, tulla yllätyksenä. 
Suomalaiset edelleenkin pitävät työtä tärkeänä ja vakavaksi otettuna asiana, eikä 
yleinen kanta tue työelämän halventamista mm. tahallisilla syrjivillä 
työpaikkailmoituksilla. Liioitellun täydellistä työnhakijaa etsittäessä korostetaan samalla 
työpaikkailmoituksissa liiallisia, työn kannalta tarpeettomia ominaisuuksia. Kun 
rekrytoinnin yhteydessä päästään pois tästä mielikuvasta, ovat ainakin lehtienpalstat ja 
internetsivustot työpaikkailmoitusten osalta lähempänä tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden 
toteutumista.  
 
Työpaikkailmoitukseen uhrattu pidempi suunnitteluaika antaa edellytykset onnistuneelle 
rekrytointiprosessille. Jatkossa työpaikkailmoitusten laatiminen todennäköisesti 
luonnistuu vaivattomammin, kun yrityksessä on jo kertaalleen perehdytty lakeihin 
henkilötiedoista, yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta. Yrityskuvan leimaantuminen 
syrjivää sallivaksi on jatkossa vaikea karsia pois. Tuskin mikään yritys haluaa, että 
heidät mielletään yritykseksi, mikä haluaa palkata ennemmin miehiä kuin naisia tai ei 
halua palkkalistoilleen alle 30-vuotiaita henkilöitä tai suhtautuu syrjivästi 
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maahanmuuttajiin. Vaikka usein kuullaan lausahdus yritysmaailmassa, että ”mikä 
tahansa julkisuus on hyvää julkisuutta”, ei syrjintäepäilyksiä sen vakavan luonteen takia 
voida soveltaa siihen.  
 
Tutkielman tulokset osoittavat syrjintää sisältävien työpaikkailmoitusten esiintymisen 
laajalti. Tähän suurimmaksi syyksi on todettu ilmoitusten laatijoiden tietämättömyys 
lainmukaisen työpaikkailmoituksen sisällöstä. Myös heidän velvoitteestaan perustella 
ilmoituksessa esiintyvät työnhakijaa luokittelevat kriteerit työn kannalta olennaisiksi, on 
pidetty suhteellisen tuntemattoman asiana. Uudenmaan työsuojelupiirin intensiivisempi 
puuttuminen syrjintää sisältäviin työpaikkailmoituksiin vuoden 2008 aikana, lisää 
varmasti tietoisuutta lainmukaisten ilmoitusten sisällöstä ennen kaikkea työnantajien 
keskuudessa.  
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