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Työhönottoon liittyy useita osia, jolla pyritään muodostamaan mahdollisimman hyvä arvio työnhakijan soveltuvuudesta 
työtehtävään. Yhtenä suosiota kasvattavista metodeista on luonteenpiirretestaus, jolla pyritään arvioimaan työnhakijan 
soveltuvuutta työtehtävään. Luonteenpiirretestaus on satojen miljoonien dollarien arvoinen markkina-ala Atlantin toisella 
puolen Yhdysvalloissa. Markkinat ovat kasvamassa myös Suomessa. Suomen oikeusjärjestelmässä ei ole mittavasti tai 
tarkasti sääntelyä testauksesta, joka kohdistuu työhönottotilanteessa työnhakijoille suoritettaviin testeihin. Testien suosio 
on kasvamassa on syytä tutkia, miten testejä voidaan suorittaa turvaten työnhakijan perusoikeudet yhteen sovitettuna 
työmarkkinoiden ja työttömyydestä kärsivän yhteiskunnan tarpeisiin. 
 

Tutkielman tarkoituksena on tarkastella luonteenpiirretestauksen mahdollisuuksia työhönoton osana oikeudellisesta 
näkökulmasta. Tutkielman rajoitteena on sen pituus, joten tarkastelua tehdään yhdenvertaisuuden ja yksityiselämän 
suojan kautta. Toisena tutkimuksen tavoitteena on arvioida testaamista sääntelevän lain yksityiselämän suojasta 
(751/2004) soveltuvuutta 2020-luvun Suomen työpoliittiseen ja yhteiskunnalliseen tilaan. 
 

Tutkimus on tehty käyttäen lainopillista metodia. Lisäksi tutkimuksessa on hyödynnetty yhteiskunnallista näkökulmaa 
yhteen sovittaessa sääntelyn ja yhteiskunnan tarpeiden suhdetta. Lähteet luonteenpiirretesteihin liittyen ovat 
kansainvälistä, sillä tutkimusta on tehty huomattavasti kattavammin kuin Suomessa. Yhdenvertaisuuteen ja 
yksityiselämän suojaan liittyen on lähteinä käytetty kansallista sääntelyä ja niihin liittyviä esitöitä yhdessä Euroopan 
unionin sääntelyn ja oikeuskirjallisuuden kanssa. 
 

Tutkimuksen perusteella voidaan päätellä, että luonteenpiirre voi olla erottava tekijä työnhaussa. Testaus on kuitenkin 
suoritettava asiantuntijan toimesta ja testaukseen liittyy muita ongelmakohtia liittyen yksilön yksityisyyden suojaan ja 
yhdenvertaisuuteen. Tämänhetkinen sääntely ei palvele täysin yhteiskunnan ja työmarkkinoiden tarpeita. Pienyrittäjät 
jäävät tosiasiallisesti testien käyttömahdollisuuden ulkopuolelle ja luovat eriarvoisuutta pienten ja suurten yritysten 
välille. 
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1.JOHDANTO 
 

1.1 Tausta 
 

Luonteenpiirretestit tai persoonallisuustestit ovat jo pitkään olleet psykologien ja terveyden 

ammattilaisten käytössä. Kuitenkin persoonallisuustestien hyöty on huomattu myös työelämässä 

ja erityisesti rekrytoinnin työkaluna määritellä sopivuutta tai istuvuutta työympäristöön tai 

tiimiin. 

 

Suomessa testien käyttö on kasvussa. Monissa rekrytointiprosesseissa persoonallisuustestejä tai 

muita testejä käytetään arvioimaan työnhakijaa muuten kuin vain pätevyyden osalta, jotta 

informaatiota saadaan rekrytointipäätöksen tueksi. Yhdysvalloissa käyttö on yleisempää ja 

markkina-ala on onkin noin 500 miljoonan dollarin arvoinen.1 Markkinan ollessa kasvussa on 

syytä olettaa, että myös trendi on suuremassa mittakaavassa rantautumassa Suomeen. 

Yhteiskunnallinen keskustelu on hyvinkin vilkasta aika ajoin ja muutaman vuoden aikana on 

useampaan kertaan puitu työsyrjintää ja yhdenvertaisuutta työnhaussa ja työhönotossa. 

Persoonallisuuden näkökulmasta erottelu voisi poikia hyvin polarisoitua keskustelua onko 

testaaminen esimerkiksi eettisesti hyväksyttävää. Työntekijän vahva oikeusasema tarkoittaa 

työnantajan kannalta sitä, että rekrytointi päätöksen tulee olla hyvin perusteltu ja onnistunut, sillä 

huonon työntekijän palkkaamisesta saattaa koitua merkittävät taloudelliset haitat yritykselle ja 

sen lisäksi huonosti perustellusta rekrytoinnista voi syntyä legaalisia riskejä. Siksi myöskin 

tarvitaan yhä parempia työkaluja työnhakijoiden arvioimiseen, jotta rekrytointipäätöksen tueksi 

saadaan informaatiota ja sen myötä parempia valintoja työhönotossa. 

 

Suomen oikeusjärjestyksessä luonteenpiirre- tai persoonallisuustestien käytöstä on vain heikosti 

sivuavaa tai hyvin epämääräisesti testausta luonnehtivaa säädäntöä, jonka takia koen että on 

tärkeää selventää testeihin vaikuttavaa sääntelyä ja niiden soveltamisalaa.2 Toisena syynä 

säädännön uudelleen tarkastelulle näen kasvaneen poliittisen paineen työpaikkojen synnylle ja 

sen myötä rekrytointiprosessia koskevan sääntelyn kehittäminen, jotta työhönotto olisi 

helpompaa. Persoonallisuustestien käytöstä tärkeimmät lähtökohdat ovat Suomen perustuslain 

(PL 731/1999) 6 § – yhdenvertaisuus pykälän – 2 momentti, joka määrittelee syrjinnän kiellon. 

 
1 Meinert 2021. 
2  Laki yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004). 
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Tärkeään asemaan nousee kysymys siitä onko persoona ominaisuus kuten etninen tausta tai 

alkuperä vai voidaanko persoona nähdä kompetenssina, taitona, joka voi kehittyä kuten 

osaaminen. Työsyrjinnän ollessa hyvin olennainen ja keskeinen aihe on tarkoituksenmukaista 

tarkastella persoonallisuustestejä yhdenvertaisuuden näkökulmasta. 

 

Toiseksi selväksi rajaksi on muodostunut uudistunut yksityiselämän suoja ja sen myötä 

johdettuna tietosuojalainsäädäntö ja henkilötietolainsäädäntö. Päivitetyn tietosuojalainsäädännön 

myötä yksityisellä henkilöllä on merkittävät oikeudet määritellä mitä ja mihin hänen tietojaan 

kerätään, käsitellään tai käytetään. Lisäksi henkilötietojen keräämisestä syntyvä rekisterinpitäjyys 

tuo työnantajalla uusia velvollisuuksia, jonka takia koen alueen selventämisen tuovan selkeyttä 

työnhakijan oikeuksiin testien käytön osalta, mutta myös työnantajan velvollisuuksiin testien 

teettäjänä. 

 

Koska työhönotossa tapahtuvasta luonteenpiirretestauksesta ei ole suoranaista sääntelyä ja 

soveltuvuusarviointia koskevaa sääntelyä on niukasti, koen tärkeäksi lähestyä tutkimuskysymystä 

yhteiskunnallisesta näkökulmasta ja luoda lukijalle parempi käsitys työmarkkinoiden ja 

yhteiskunnan luomasta tilasta, joka vaikuttaa luonteenpiirretestauksen nykytilaan ja 

tulevaisuuteen. 

 

Luonteenpiirretestien käytöstä on löydettävissä myös kolmas rajapinta; yksityinen ja julkinen 

työnantaja. Luonteenpiirretestien käyttö ja yksilön oikeusturvan toteuttaminen voi osoittautua 

erilaiseksi kun tarkastellaan työ- ja virkasuhteen eroja, kuten esimerkiksi työnantajan 

velvollisuuksia tai virkasuhteessa olevan työntekijän voidaan tulkita palvelevan työnantajan 

lisäksi myös yhteiskuntaa, joka muuttaa merkittävästi toimenkuvaa verrattuna työsuhteeseen. 

Kuitenkin tutkimuksen laajuuteen nähden olen päättänyt jättää yksityinen vs. julkinen työnantaja 

pois pohdinnasta ja enemmänkin tutkia testien käyttöä yleisellä tasolla. Kuitenkin sivuan 

yksityisen ja julkisen työnantajan eroavaisuuksia, mutta todellisuudessa rajapinta vaatisi 

syvempää tarkastelua. 

  

1.2 Tutkimuskysymys ja metodit 
 

Tutkimuksen tarkoituksena on luoda lukijalle peruskäsitys siitä, mitä luonteenpiirretestit ovat, 

miksi niitä käytetään ja kuka niitä käyttää. Toisena tutkimuksen tasona voidaan pitää 

luonteenpiirretestien oikeudellisen aseman määrittely ja niiden rajojen linjaus erityisesti 
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yhdenvertaisuuden ja yksityisyyden suojan näkökulmasta. Kolmantena tutkimuksen 

tarkoituksena on pohtia palveleeko nykyinen sääntely 2020-luvun työpoliittista ja 

yhteiskunnallista painetta. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole tarkastella luonteenpiirretestien 

validiutta tai merkittävyyttä tai yksilön perusoikeuksien rajoja tai niiden oikeaa kehitystä vaan 

pikemminkin luoda tietoisuutta ja jäsennellä aihepiiriä suhteutettuna 2020-luvun työpoliittiseen 

ilmapiiriin. 

 

Tutkimusmetodi on lainopillinen, sekä osittain yhteiskuntatieteellinen. Luvussa 5 yhteen 

sovitetaan oikeusjärjestelmän ja yhteiskunnan tarpeita. Lainopillinen osa on osittain 

tulkinnallista, mutta myös olemassa olevan säädännön systematisointia suhteutettuna 

persoonallisuus – tai luonteenpiirretesteihin. 

 

1.3 Lähdeaineisto ja harjoitustyön rakenne 
 

Luonteenpiirretesteihin liittyen niukasti lainsäädäntöä, mutta relevanttia oikeuslähteitä 

aiheenkannalta ovat ne lait, hallituksen esitykset, direktiivit ja kansainväliset sopimukset, jotka 

tähdentävät työnantajan velvollisuuksia sekä työntekijälle kuuluvia oikeuksia, sekä 

yhdenvertaisuutta työelämässä. Luonteenpiirretestien esittelyyn on hyödynnetty kansainvälistä 

kirjallisuutta sekä kotimaista kirjallisuutta. Kansainvälisesti tutkimusta on tehty huomattavasti 

enemmän ja testien käyttö on huomattavasti yleisempää kansainvälisesti. 

 

Tutkimuksen rakenne on seuraava; aluksi esittelen mitä persoonallisuus- tai luonteenpiiretestit 

ovat, mihin testejä käytetään, miksi niitä käytetään ja kuka testejä käyttää. Lisäksi esittelen yhden 

yleisimmän testimallin, jota käytetään aktiivisesti henkilöstöhallinnon ammattilaisten toimesta. 

Toiseksi esittelen yhdenvertaisuutta ja siihen liittyvää tärkeää sääntelyä tutkimusaiheen kannalta 

ja käsittelen persoonallisuustestien asemaa yhdenvertaisuuden näkökulmasta. Kolmantena 

pureudun yksityisyyden suojan asemaan aiheen kannalta. Yksityisyyden suojan alle lukeutuva 

tietosuojalainsäädäntö luo merkittävän ulottuvuuden aiheen kannalta ja asettaa selkeitä rajoja 

testien käytölle. Neljäntenä kappaleena käsittelen aihetta yhteiskunnallisesta näkökulmasta; koen 

tärkeäksi tuoda lukijalle esille millainen suomalaisen oikeusjärjestyksen dispositio on 

perusoikeuksien ja työnantajan oikeuksien kannalta. Lisäksi kappaleessa pohdin vielä 

persoonallisuustestien yhteiskunnallista ja poliittista asemaa. Esittelen kappaleessa oman 

näkemykseni miten luonnetta tulisi arvottaa työhönotossa suhteessa muihin kompetensseihin 

tulkintamallin muodossa. Lopuksi kokoan ajatukset yhteen johtopäätöksiä kappaleessa. 
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1.4 Keskeiset käsitteet 
 

Työnantajalla tarkoitetaan luonnollista- tai oikeushenkilöä, joka teettää työtä tai siihen 

rinnastettava toimintaa työ- tai virkasuhteessa, sekä käyttää tosiasiallisesti työantajalle kuuluvaa 

päätäntävaltaa. 

 

Työnhakijalla tarkoitetaan luonnollista henkilöä, joka on hakenut avoinna olevaan työtehtävään 

tai johon työnantaja on ottanut yhteyttä tarkoituksena tarjota työtä tai siihen rinnastettava 

tehtävää.3 

 

Työntekijä on luonnollinen henkilö, joka työ- tai virkasuhteessa taikka siihen rinnastettavassa 

julkisessa palvelussuhteessa työnantajaan. 

 

Työhönotolla tarkoitetaan oikeuskirjallisuudessa sitä jaksoa, kun työpaikkailmoitus julkaistaan ja 

jatkuu aina siihen kun lopullinen valintapäätös on tehty.4 

 

2. LUONTEENPIIRRETESTIT 
 
2.1 Luonteenpiirteet 
 

Persoonallisuudella tai luonteella tarkoitetaan arkikielessä viitataan henkilöön, joka osoittaa 

voimakkaasti piirteitään, kuten temperamenttia tai äkkipikaisuutta. Persoonallisuudella 

tarkoitetaan persoonallisuuspsykologian tieteellisessä kontekstissa henkilön suhteellisen pysyvää 

tapaa käyttäytyä, ajatella ja tuntea.5 Persoonallisuus on kiehtonut ihmistä jo pitkään ja 

ensimmäiset pyrkimykset ymmärtää ihmisten välisiä psykologisia eroja juontuu antiikin 

Kreikkaan Hippokrateen aikaan (460–375 eKr.).6 Modernin persoonallisuuspsykologian 

keskeinen tehtävä on systemaattisesti tarkastella psykologisia ominaisuuksia. 

Persoonallisuuspsykologian kehitykseen ja mielenkiintoon on vaikuttanut tarve ymmärtää 

psykologisista ongelmista kärsivien potilaiden ymmärtäminen, häiriöiden tunnistaminen ja 

 
3 Koskinen ym. 2012, s.168. 
4 Ahtela ym. 2006, s.77. 
5 Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
6 Hogan ym. 2000; Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
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hoitaminen. Persoonallisuuspsykologian edistymiseen on ratkaisevasti vaikuttanut 

psykoanalyyttisen lähestymistavan perustaja itävaltalainen Sigmund Freud (1856–1939), joka 

kuvasi persoonallisuuden rakenteita, persoonan kehitystä ja ominaisuuksien välisiä suhteita. 

Freudin jälkeen keskeisiä vaikuttajia ovat muun muassa olleet Alfred Adler (1870–1937) ja Carl 

Jung (1875–1961), jonka persoonallisuusteorioiden pohjalta on kehitetty vielä nykyäänkin 

käytössä oleva Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -testi. MBTI:n on kehittänyt Katherine 

Myers ja hänen tyttärensä Isabel Myers-Briggs. MBTI-testiä esitellään tarkemmin luvussa 2.4.7 

 

Persoonallisuuspsykologiassa piirteillä tarkoitetaan ihmisen suhteellisen pysyvää tapaa 

käyttäytyä. Käyttäytyminen ei ole robottimaista, sillä erilaiset sosiaaliset roolit ja tunnetilat ja 

arvot saattavat aiheuttaa persoonasta eriävän käytöksen. Esimerkiksi tunnollinen ja 

järjestelmällinen henkilö jättää pöytänsä sotkuiseksi tai täsmällisen henkilön aikataulut pettävät.8 

Persoonallisuuteen vaikuttaa biologiset tekijät yhdessä ympäristön ja ulkoisten tekijöiden kanssa, 

jotka vaikuttavat ihmisen käyttäytymiseen ja toimintaan. Rakenteet ja vaikutussuhteet ovat hyvin 

monimutkaisia ja monisyisiä.9 

 

Persoonallisuuspsykologian piirretutkimukseen on vakiintunut viisi suurta persoonallisuuden 

piirrettä. Nykyaikaisen piirreteorian perustan kehitti Gordon Allport (1897–1967), joka pyrki 

luomaan teoriaa psykologisista rakenteista ja perustuksista. Allport uskoi, että käyttäytymistä 

tarkkailemalla pystyisi määrittelemään henkilön keskeisen persoonan ja erottamaan ei olennaiset 

piirteet. Allportin jälkeen merkittäviä piirreteoreetikkoja olivat muun muassa Raymond Cattell 

(1905–1998), joka luonnehti suuren määrän piirteitä ohjaavan ihmisen käyttäytymistä. Cattellin 

tärkeitä löydöksiä oli piirteiden hierarkkisuus ja tilastollisten menetelmien hyödyntäminen 

tutkimusmenetelmänä. Cattellin menetelmistä innoittamana Hans J. Eysenck (1916–1997) sovelsi 

tilastollista menetelmää ja pyrki määrittelemään persoonallisuuden keskeiset ulottuvuudet. 

Eysenckin piirteiden määrä erosi muista, sillä hän määritteli piirteitä olevan kolme: ekstraversio, 

neuroottisuus ja psykoottisuus.10 Ekstraversiolla tarkoitetaan ulospäinsuuntautuneisuutta, 

neuroottinen tunne-elämän tasopainoa ja psykoottisuus aggressiivisuuteen ja itsekeskeisyyteen. 

 

 
7 Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
8 Ibid. 
9 McAdams 2001. 
10Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
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Piirreteorioissa piirteiden lukumäärä ja piirteiden väliset yhteydet ovat olleet pitkään 

tutkimuksenkohteena. Tutkimusten tuloksista on muotoutunut käsitys viidestä suuresta 

persoonallisuustyypistä, jotka ovat ekstraversio, avoimuus, neuroottisuus, sovinnollisuus ja 

tunnollisuus. Viiden suuren persoonallisuusteorian keskeisiä kehittäjiä ovat olleet John Digman, 

Lewis Goldberg ja Robert McCrae sekä Paul Costa.11 

 

Piirreteorioissa on kuitenkin ollut kiistelyä piirteiden pysyvyydestä esimerkiksi ikääntyessä. 

Useat pitkän aikavälin tutkimukset ovat osoittaneet piirteiden pysyvyyttä ja piirteiden 

suuntautumisesta pitkin elämänkulkua.12 Piirretutkimus on vakiinnuttanut asemansa osana 

persoonallisuuspsykologian alana, vaikka alalla on kiistaa ollutkin. 

 

2.2 Luonteenpiirteiden testaaminen ja mahdolliset hyödyt työelämään 
 

Persoonallisuuden piirteitä mitataan yleisesti itsearviontiin perustuvilla kyselylomakkeilla, jotka 

usein koostuvat väitelauseista (esimerkiksi: ’’Pysyn useasti rauhallisena paineen alla.’’) tai 

adjektiivin sopivuutta itseensä (esimerkiksi: ’’puhelias, auttavainen tai jämäkkä’’). Yleisiä testejä 

ovat aiemmin mainittujen piirreteoreetikkojen Cattellin kehittämä 16 persoonallisuuspiirteen testi 

(Sixteen Personalities Factor Questionnaire) 16PF-testi ja Eysenckin kehittelemä Eysenck 

Personality Questionnaire EPQ -kyselylomake.13 Lisäksi yleisimpiin testeihin kuuluu Myers-

Briggs Type Indicator -testi (MBTI) sekä laajasti käytetty persoonallisuuden mittari on 

kyselylomakkeella tehtävä NEO Personality Inventory-Revised (NEO-PI-R), joka mittaa viittä 

suurata persoonallisuus piirrettä ja niiden kuutta alaluokkaa.14 

 

Itsearviointia pidetään toimivana menetelmänä, sillä niiden avulla pystytään keräämään laajasti 

ja nopeasti tietoa. Huolenaiheeksi itsearvioinnissa muodostuu niiden luotettavuus, koska henkilö 

voi antaa tietämättään tai tiedostetusti väärän kuvan omasta käyttäytymisestään.15 Ulkopuolisen 

arvioijan suorittaessa arvioinnin tutkimukset ovat osoittaneet, että testien luotettavuus kasvaa 

huomattavasti ja eri arvioijat evaluoivat arvioitavan samanlaisin tuloksin. Dan McAdamsin 

tutkimuksessa löydettiin, että luotettavuus itsearvioinnin ja ulkopuolisen arvioinnin välillä oli 

 
11 Ibid. 
12 Roberts – Kuncel – Shiner ym. 2007. 
13 Ks. Eysenck – Eysenck 1975. 
14 Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
15 Työhönotossa tämä tulokulma voi muodostua ongelmaksi, sillä jos työnhakija kuvittelee että vastaamalla tietyllä tavalla 
testiin niin se kasvattaa mahdollisuutta tulla valituksi. Voi olla tarkoituksenmukaista olla kertomatta mitä kyseisiä arvoja 
etsitään ja ilmoitetaan testillä haettavan soveltuvuutta. 
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merkittävä. Korrelaatioarvot liikkuivat 0.40–0.60 välillä.16 Luotettavuuden parantamiseksi 

useiden testausmenetelmien suosiminen yhdessä tuottaa parhaan mahdollisen tuloksen.17 Vaikka 

testit tuottavat luotettavaa tietoa, liittyy niihin virhemahdollisuus, joka tulee ottaa huomioon 

testejä käytettäessä, oli kyseessä sitten potilaan arvioimiseen, työnhakijan soveltuvuus tai muu 

käyttötarkoitus. 

 

2.3 Luonteenpiirretestien käyttö työelämässä ja niiden käyttäjät 
 

Luonteenpiirretestejä työelämässä käytetään yleisimmin työnhakijan soveltuvuuden ja 

työntekijän arviontiin. Työhönotossa luonteenpiirretesteillä on tarkoitus arvioida työnhakijaa 

kokonaisvaltaisemmin ja tämän sopivuutta työtehtävään mutta myös työympäristöön. Lisäksi 

testeillä voidaan pyrkiä arviomaan henkilön kommunikaatiotyyliä tai sopivuutta 

organisaatiokulttuuriin.18 Luonteenpiirretestejä organisaation sisällä voidaan käyttää 

organisaation syvempään analysointiin, työntekijän arvioimista mahdolliseen esihenkilöasemaan 

etenemisiin tai yleiseen työntekijän arvioimiseen.  

Luonteenpiirretestejä käyttää henkilöstöhallinnon ammattilaiset niin julkisella kuin yksityisellä 

sektorilla. Organisaatioiden sisäisten ammattilaisten lisäksi markkinoilla on mahdollista ulkoistaa 

palveluita tarjoaville yrityksille. Henkilöstöhallinnon sisällä voi olla hyvin erilaisella tittelillä 

varustettuja henkilöitä, jotka luonteenpiirretestejä suorittaa. Yhdysvalloissa tehdyssä 

tutkimuksessa luonteenpiirretestejä suorittavien ammattilasia oli monella eri nimekkeellä, kuten 

’’talent manager’’, ’’senior consultant’’ tai ’’head of HR’’.19 Suomessa kuitenkaan kuka tahansa 

ei voi suorittaa testejä työpaikalla tai työhönotossa. Testin suorittajan tulee olla asiantuntija tai 

psykologin koulutuksen omaava henkilö lain yksityiselämän suojasta työelämässä (759/2004) 

13.2 § nojalla. Luonteenpiirretestien suorittaminen on suljettu ei-asiantuntijoiden ulkopuolelle, 

jolloin vaihtoehtona organisaatiolle, jossa ei ole asiantuntijaa tai psykologia on ulkoistaa se 

palvelua tarjoavalle yritykselle 

 

Viidestä suuresta persoonallisuustyypistä esimerkiksi tunnollisuudella on tutkimusten mukaan 

merkitystä menestyksen kannalta akateemisessa sekä työelämässä. Lisäksi ekstraversiolla eli 

ulospäinsuuntautuneisuudella voi olla positiivisia vaikutuksia työelämässä menestymiseen tai 

viihtymiseen, kun kyseessä on sosiaalisuutta vaativa työtehtävä. Ekstrovertit henkilöt ovat 

 
16 McAdams 2001. 
17 McCrae – Costa 2003. 
18 The Searchlight Blog 2020. 
19 Lundgren – Poell – Kroon 2019. 
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sosiaalisia ja viihtyvät ihmisten keskellä, jolloin he myös nauttivat työtehtävistä, jotka ovat täynnä 

ihmiskontakteja.20 

 

2.4 Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -persoonallisuustesti 
 
Persoonallisuus- tai luonteenpiirretestien ymmärtämiseksi koen oleelliseksi esitellä paremmin 

yhden suosituimmista persoonallisuustesteistä. Luvun tarkoituksena on valottaa ei-asiantuntijalle 

persoonallisuustestien sisältöä. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -persoonallisuustestin on 

kehittänyt äiti ja tytär Katherine Myers ja Isabel Myers-Briggs. MBTI-testi on ollut julkaistuna jo 

vuodesta 1947 ja se perustuu Carl Jungin psykologisten tyyppien teorioihin. Testiä on päivitetty 

useaan otteeseen ja viimeisin julkaistu versio on vuodelta 2009.21 MBTI:n tavoitteena on tehdä 

Carl Jungin teorioista ymmärrettäviä ja käytännöllisiä. Keskeisenä päämääränä äiti-tytär 

kaksikolla oli luoda testistä käytettävissä ja saatavilla yksilölle tai useammalle ihmisille.22 

 

MBTI- testi suoritetaan itsesuoritettavalla kyselynä, joka sisältää 93 kysymystä. Kysymysten 

perusteella arvioitava sijoitetaan neljälle eri akselille: 

 

Ekstraversio [Extraversion (E)] – Introversio [Introversion (I)] 

Aistiva [Sensing (S)] – Intuitiivinen [Intuitive (N)] 

Ajatteleva [Thinking (T)] – Tunteva [Feeling (F)] 

Tuomitseva [Judging (J)] – Ymmärtäväinen [Perceiving (P)]23 

 

Akselit eivät kuitenkaan ole yksiselitteisiä, siten että esimerkkinä ekstraversio – introversio akseli 

esittäisi ainoastaan henkilön sosiaalisuutta, vaan siihen sisältää muita ulottuvuuksia, kuten 

aktiivisuustaso ja ilmaisutaito ja muut sopivat ulottuvuudet. Oletuksena testissä on, että arvioitava 

sijoittuu jompaankumpaan ’napaan’ akselilla. Tämä auttaa luomaan selvän preferenssin ja 

parantaa testin luotettavuutta.24 Sijoittumalla eri puolille akseleita saadaan erilaisia neljä 

kirjaimisia kirjainyhdistelmiä, jotka kuvaavat eri persoonallisuustyyppejä. Esimerkkinä voisi olla 

INTP tai ESTJ, jotka kuvaavat erilaisia persoonia MBTI-testissä. INTP-persoonallisuustyypin 

omaavaa henkilöä kuvataan loogiseksi, objektiiviseksi, merkitystä etsiväksi ja joustavaksi kun 

 
20 Metsäpelto – Feldt ym. 2009. 
21 Quenk 2009. 
22 Myers-Briggs 2021. 
23 Ibid. 
24 Quenk 2009. 
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taas ESTJ-tyypin omaavaa henkilöä kuvataan aktiiviseksi organisoijaksi, päättäväiseksi, 

kriittiseksi ja tulos orientoituneeksi.25 Persoonallisuustyypit eivät kilpaile toistensa kanssa, sillä 

kaikissa persoonallisuustyypeissä on erilaisia hyviä ja huonoja puolia. 

 

MBTI-testistä on olemassa useita variantteja ja MBTI-testiä on tutkittu ja kehitelty yli 40 vuoden 

ajan, jonka aikana se on saavuttanut merkittävän suosion ja luotettavuuden. Persoonallisuustyypit 

osoittavat millainen henkilön käyttäytyminen yleisesti on, mikä voi auttaa organisaation 

tehokkuuden parantamisessa tai arvioinnissa tai työympäristöön suhteutettuna, miten työnhakija 

sopisi organisaatioon. Mahdollisuuksia on monia ja MBTI-testi on variantteineen yksi työkalu, 

jota työhönotossa on mahdollista käyttää. 

 

3. YHDENVERTAISUUS 
 
3.1 Yleistä 
 

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat yhteiskuntamme kulmakiviä. Ne kuitenkin menevät usein 

yleisessä keskustelussa sekaisin ja onkin tärkeää täsmentää näiden kahden ero juridisessa 

mielessä. Tasa-arvolla juridisessa kielessä tarkoitetaan sukupuolten välistä tasa-arvoa, kun taas 

yhdenvertaisuus tarkoittaa laajempaa kokonaisuutta, joka turvaa syrjimättömyyden henkilön 

muiden ominaisuuksien kuten Suomen perustuslain 6 § toisen momentin tarkoittaman 

sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon tai muun syyn perusteella.26 Yhdenvertaisuus on 

yksi tärkeimmistä perusoikeuksistamme, sillä se estää syrjintää ja edistää tasapuolisuutta niin 

yhteiskunnassa kuin oikeuden edessä. 

 

Yhdenvertaisuutta on säännelty laajasti niin kansallisesti kuin ylikansallisella tasolla. 

Kansallisella sääntelyn tasolla sääntely pohjautuu perustuslain 6 § ja sitä on täsmennetty 

yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), joka edistää syrjityn, sekä alisteisessa asemassa olevan 

oikeusturvaa ja edistää yhdenvertaisuutta. Tasa-arvo sukupuolten välillä täsmentää laki miesten 

ja naisten välisestä tasa-arvosta (609/1986), jonka tarkoituksena on edistää sukupuolten välistä 

tasa-arvoa. Näiden täsmentävien säännösten lisäksi yhdenvertaisuutta työelämässä sääntelevät 

myös perustuslain 18 §:n 3 momentti, jossa todetaan ettei ketään saa erottaa virasta ilman lakiin 

perustuvaa syytä. Myöskin yhdenvertaisuutta käsitellään työsopimuslaissa (55/2001) toisen luvun 

 
25 Ks. Myers-Briggs 2021, Nettisivun taulukko, jossa on esiteltynä loput 14 muuta persoonallisuustyyppiä. 
26 Leppänen 2015, s.13. 
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2 §, jossa määritellään työnantajan velvollisuutta tasapuoliseen kohteluun ja edistää 

yhdenvertaisuutta työympäristössä.  

 

Suomi on lisäksi sitoutunut osaksi Euroopan unionia (EU) sekä sitoutunut muihin kansainvälisiin 

sopimuksiin, jotka turvaavat ihmisoikeuksia ja perusoikeuksia, kuten Yhdistyneiden 

Kansakuntien (YK) ihmisoikeussopimuksiin. EU:n perusoikeuskirja ja Euroopan unionin 

toimintaa sääntelevä toiminta sopimus (SEUT), jossa määritellään yhdenvertaisuutta ja syrjinnän 

kielto. Jo Euroopan Yhteisön (EY) primaarioikeus on tunnistanut yhdenvertaisuusperiaatteen 

tärkeäksi osaksi eurooppalaista oikeusjärjestystä.27 EU on myöhemmin tarkentanut säädöksiä 

useilla direktiiveillä, jotka Suomi on ottanut osaksi kansallista sääntelyä. Lisäksi Suomi 

hyväksynyt International Labour Organisation (ILO):n syrjintää estäviä yleissopimuksia, jotka 

nimenomaisesti edistävät yhdenvertaisuuden toteutumista työelämässä. 

 

Yhdenvertaisuuden laiminlyöntiä (työ)syrjintää käsitellään myös rikoslaissa (39/1889). Rikoslain 

43 luvun 3 § työsyrjintä on sanktioitu ja sanktiot voivat olla sakko tai vankeusrangaistus enintään 

kuudeksi kuukaudeksi. Työsyrjinnän ollessa sanktioitu, työnantajan tulee noudattaa erityistä 

huolellisuutta yhdenvertaisuutta koskevissa päätöksissä. 

 

3.2 Yhdenvertaisuus työelämässä 
 

Yhdenvertaisuudella on työelämässä tärkeä merkitys ja yhdenvertaisuus tulisi ottaa huomioon 

aina kun tehdään yrityksessä toimivia henkilöitä koskevia päätöksiä tai suunnitelmia. 

Työnantajalla on myös yhdenvertaisuuslain mukaan erityinen velvollisuus huolehtia ja ylläpitää 

yhdenvertaisuutta työpaikalla. Yhdenvertaisuuslain keskisiä tavoitteita on yhdenvertaisuuden 

edistäminen ja syrjinnän estämisen lisäksi yhdenvertaisuuden edistymisen muodostumisen osaksi 

työpaikan säännöllistä kehittämistoimintaa. Yhdenvertaisuutta on tärkeää arvioida säännöllisin 

määräajoin ja tarpeen mukaan tehdä muutoksia ja tarkennuksia edistämissuunnitelmaan.28 

 

Yhdenvertaisuuslain yhdenvertaisuuden edistämisvaatimus koskee sekä yksityisiä, että julkisia 

työnantajia. Yhdenvertaisuuslain 5 § koskee viranomaisen – eli julkisen työnantajan – 

yhdenvertaisuuden edistämisvelvollisuutta edistää tasapuolisuutta, yhdenvertaisuutta ja estää 

syrjintää työpaikalla. Viranomaisen konkreettiset toimet jäävät lainkohdasta avoimeksi, sillä 5 § 

 
27 Pellonpää ym. 2018, s.90. 
28 HE 19/2014 vp. s.6. 
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1. momentin mukaan viranomaisen tulee arvioida yhdenvertaisuutta ja ryhtyä sen mukaisiin 

toimenpiteisiin suhteutettuna työympäristöön ja voimavaroihin. Muun muassa Katja Leppänen 

listaa mahdollisiksi yhdenvertaisuuden edistämiskeinoiksi rekrytointikäytäntöjen läpikäynti 

yhdenvertaisuuden kannalta, niin kutsutun nimettömän työnhaun käyttöönoton, työssä 

etenemisen kriteerien yhdenvertaistamisen ja muita työpaikan sisäiseen yhdenvertaisuuden 

parantamiseen tarkoitettuja keinoja.29 Viranomaisella on myös velvollisuus laatia 

yhdenvertaisuuden edistämissuunnitelma riippumatta työntekijöiden määrästä. Tämä velvoite ei 

kuitenkaan koske uskonnollisia organisaatiota, kuten evankelisluterilaista kirkkoa eikä myöskään 

välillisesti yksityistä toimijaa, joka suorittaa julkista hallintotehtävää ja hänellä on alle 30 

työntekijää. 

 

Yhdenvertaisuuslain 7 § puolestaan koskee yksityistä työnantajaa ja tämän velvollisuutta edistää 

yhdenvertaisuutta työpaikalla. Yhdenvertaisuuden edistäminen kuuluu työn kaikille osa-alueille 

itsetyöpaikan lisäksi rekrytointiin ja irtisanomiseen. Työantajan on edistettävä yhdenvertaisuutta 

ja suhteuttaa toiminta kuitenkin voimavaroihin nähden. Täytyy huomata, että pienemmällä 

yrityksellä on heikommat mahdollisuudet toteuttaa yhdenvertaisuutta kun suuremmalla 

yrityksellä, mutta silti pienenkin yrityksen on otettava yhdenvertaisuus huomioon toiminnassaan. 

Yli 30 henkilön yrityksessä, laki velvoittaa erillisestä yhdenvertaisuuden edistämissuunnitelman 

laatimisesta. Yleisesti yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista työpaikalla valvoo 

työehtosopimuksessa määritelty luottamushenkilö, jonka toiminnasta on säädetty laissa 

yhteistoiminnasta yrityksessä (334/2007). 

 

Yhdenvertaisuuslain 8 § määrittelee syrjinnänkiellon tarkentaen PL 6 § tarkoittamaa 

syrjinnänkieltoa. Ketään ei saa välillisesti tai välittömästi syrjiä iän, alkuperän, uskonnollisen 

vakaumuksen, terveydentilan tai minkään muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Lain 

esitöissä todetaan syrjinnänkiellon ulottuvan laajalle, mutta on kuitenkin hyväksyttyjä perusteita, 

joilla henkilöitä voidaan asettaa eriarvoiseen asemaan. Yhdenvertaisuuslain 9 §:ssa erotellaan niin 

kutsuttu positiivinen syrjintä eli erityiskohtelu, joka edistää tosiasiallista yhdenvertaisuutta. 

Tällaiseksi positiiviseksi erityiskohteluksi voidaan nähdä työnantajan toiminta esimerkiksi 

vammaisten, romanien tai muun etnisen vähemmistön aseman parantamiseen työhönotossa, joka 

tosiasiallisesti parantaa yhdenvertaisuutta. 

 

 
29 Leppänen 2015, s.15. 
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Syrjintäsäännöksellä ei ole kuitenkaan tarkoitus kieltää kaikkea erontekoa ihmisten välillä. 

Olennaista on kuitenkin, että onko erilainen kohtelu tapahtunut perusoikeusjärjestelmän kannalta 

hyväksyttävällä tavalla.30 Lisäksi laissa täsmennetään erilaisen kohtelun hyväksyttävät perusteet 

tyhjentävästi, jotka eivät ole 8 § syrjinnänkiellon vastaisia lain 11 § 1. momentissa: ’’Erilainen 

kohtelu ei ole syrjintää, jos kohtelu perustuu lakiin ja sillä muutoin on hyväksyttävä tavoite ja 

keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia.’’ Tällaisia hyväksyttäviä perusteita voi olla 

työhönottotilanteessa kompetenssi tai jokin muu oleellisesti työn suorittamiseen vaikuttava syy. 

Lakiin perustuva syy voi olla esimerkiksi on ulkomaalaisia koskeva syrjintä 

työhönottotilanteessa, ulkomaalaisten oikeusasemaan vedoten. Työhönottoon liittyvää 

erilaistakohtelua tarkentaa yhdenvertaisuuslain 12 §, jossa on kuitenkin huomioitu työnantajan 

oikeus valita sopivin tehtävään. Oikeutusperusteena erilaiselle kohtelulle kelpaavat syyt, jotka 

ovat ratkaisevia työtehtävien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin 

vaatimuksiin, ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen pääsemiseksi. Työantajalla 

on oikeus erilaiseen kohteluun, mutta sen tulee perustua edellä mainittuihin oikeustusperusteisiin. 

Riita-asiassa työnantajalla on velvoite kumota syrjintäolettama näillä perustein. Seuraavassa 

kappaleessa oleva oikeustapaus osoittaa tilanteen kun syrjintäolettaman kumoamisperusteet eivät 

ole riittävät. 

  

Tutkimusaiheen kannalta tärkeää asemaan nousee yhdenvertaisuuden toteutuminen niin 

työpaikalla kuin rekrytointiprosessissa. Työnantajalla on vastuu ja velvollisuus noudattaa hyvää 

tapaa ja tasapuolista menettelyä työhönottotilanteessa ennakkoluulottomasti. Esimerkkinä 

tällaisesta huolimattomuudesta ja tasapuolisen kohtelun toteutumista esiintyy korkeimman 

oikeuden ratkaisussa, jossa kunta oli valinnut toisen hakijan hammaslääkärinvirkaan ei-

hyväksyttävin perustein. 
Tapauksessa kunta oli valinnut hakija B:n täytettävänä olleeseen terveyskeskushammaslääkärin virkaan 
syrjäyttäen virkavapaalla olleen A:n. B:n valintaa kunta oli perustellut kunnan oikeudella valita parhaiten sopiva 
tehtävään ja B:lle oli vuoden sijaisuuden aikana syntynyt hyvä käsitys viransijaisuutta hoitaessa. Hän oli myös 
kunnan mukaan yhteistyökykyinen ja työntekijöiden puolesta pidetty ja ammattitaitoinen. A:n syrjäyttämistä kunta 
oli perustellut, ettei A ollut tosiasiassa kiinnostunut virasta. Tähän kunnan käsitykseen oli vaikuttanut A:n lyhyt 
hakemus ja ettei hän ollut yhteydessä valmistelijoihin. Lisäksi käsitykseen oli vaikuttanut se, että A toimi 
päähammaslääkärinä toisessa kunnassa ja haki nyt tavallisen hammaslääkärin virkaa. Kunnan käsitykseen vaikutti 
myös se, että liitteistä ilmeni A:lla olevan myös yksityisvastaanotto, josta kunnalla oli aikaisempia huonoja 
kokemuksia. 
Korkein oikeus oli todennut, että virkaa täyttäessä kunta oli haastatellut B:tä ja määritellyt tämän sopivammaksi 
kuin A:n, jota ei ollut haastateltu eikä muullakaan tavalla selvitetty A:n sopivuutta. Kunnalla ei ollut oikeutta pitää 
B:tä henkilökohtaisin ominaisuuksin A:ta sopivampana. Perustelut, joita kunta oli esittänyt A:n syrjäyttämiseksi 

 
30 HE 19/2014 vp, s.6. 
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ei perustunut asiallisiin tai hyväksyttäviin perusteisiin. Näin ollen kunta ei ollut osoittanut, että sillä olisi ollut 
pätevä syy syrjäyttää A. 
Kunta määrättiin hyvittämään A:lle 20 000 markkaa/ 3 363,76 € korvaukset.31 

 

Edellä mainittu tapaus vahvistaa käsitystä yhdenvertaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumista 

työhönotossa. Työnantajan syrjivä menettely johti viimekädessä hyvitykseen syrjitylle 

osapuolelle. 

 

Suomi on sitoutunut osaksi ILO:n kansainvälisiin sopimuksiin oikeudenmukaisesta ja 

kohtuullisesta työstä. ILO on säätänyt useita sopimuksia syrjinnän kieltämiseksi ja estämiseksi.32 

ILO:n sopimukset eivät ole legaalisesti sitovia mutta kantavat silti painoarvoa työtä koskevassa 

sääntelyssä ja sen kehityksessä. Yhdenvertaisuuden turvaamisesta on säädetty myös Euroopan 

unionin perusoikeuskirjassa artiklassa 21, jossa kielletään kaikenlainen syrjintä perustuen 

sukupuoleen, rotuun, ihonväriin, yhteiskunnalliseen tai etniseen alkuperään, vammaisuuteen, 

sukupuoliseen suuntautumiseen tai mihinkään muuhun sellaiseen seikkaan. Kuitenkaan 

perusoikeuskirjaa ei sovelleta yksityisten toimijoiden välisessä riita-asiassa, mutta tulee 

sovellettavaksi julkisen työnantajan toiminnassa.33 Lisäksi yhdenvertaisuudesta ja syrjinnän 

kiellosta on säädetty Euroopan ihmisoikeussopimuksessa (EIS). EIS:n 14 artiklassa määritellään 

ihmisoikeussopimuksessa taattujen oikeuksien ja nauttiminen ilman minkäänlaista sukupuoleen, 

rotuun, ihonväriin, kieleen, uskontoon, poliittisiin tai muihin mielipiteisiin, kansalliseen tai 

yhteiskunnalliseen alkuperään, kansalliseen vähemmistöön kuulumiseen, varallisuuteen, 

syntyperään tai muuhun asemaan perustuvaa syrjintää.34  

 

Yhdenvertaisuuden ja yhdenvertaisuusperiaatteen asema on vakiintunut vahvasti osaksi 

eurooppalaista oikeusjärjestelmää ja päällekkäistä sääntelyä on paljon. Tämä osittain korostaa 

myös asian ja arvon tärkeyttä työelämässä, koska sääntely kerroksista ja moniulotteista. Suomen 

oikeusjärjestelmä on omaksunut edellä mainittuja sopimuksia osaksi kansallista sääntelyä ja 

ottanut vaikutteita EIS:sta sekä niin kutsutusta työsyrjintädirektiivistä (2000/78/EY), jossa 

määritetään erikseen yhdenvertaisuutta ja syrjinnän kieltoa työelämän puitteissa osaksi 

yhdenvertaisuuslainsäädäntöä. 

 

 
31 KKO 2002:42. 
32 Ks. lisätietoa ILO:n laatimista sopimuksista ja ohjeista ILO: https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm. 
33  Pellonpää ym. 2018, s.98. 
34  Sops 18-19/1990, Euroopan ihmisoikeussopimus. 
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3.3 Yhdenvertaisuus ja luonteenpiirretestit 
 

Luonteenpiirre usein koetaan ihmiseen liittyväksi ominaisuudeksi kuten vaikka ikä, sukupuoli, 

alkuperä. Ominaisuus voidaan kokea sellaisena, ettei se muuttua elämän aikana kuten ei 

alkuperäkään mutta on argumentoitu, että luonteenpiirekin kehittyy koko elämän ajan.35 Kuten 

aikaisemmasta läpi käydystä sääntelystä voidaan tulkita, ettei luonteenpiirrettä tai persoonaa ole 

suoranaisesti lisätty määrääväksi ominaisuudeksi, minkä perusteella erotteleminen ei ole sallittua 

voidaan se laajassa merkityksessä käsittää PL 6 § 2. momentissa tarkoitettuihin ’’muuhun 

henkilöön liittyvän syyn perusteella.’’ Tämä tarkoittaisi käytännössä sitä, että luonteenpiirteen 

perusteella ei saisi hyväksyttävästi erotella ketään esimerkiksi introversion perusteella. 

Luonteenpiirretestien tulosten käyttäminen työhönottoperusteena olisi lainvastaista ja syrjivää 

tätä introverttia henkilöä kohtaan. Kuitenkin mielestäni 2020-luvun työmarkkinoiden valossa 

luonteenpiirteen tai persoonan määrittelyä pelkkänä ominaisuutena on hyvin suppeaa eikä kerro 

koko totuutta, siksi persoonaa pitäisi kohdella pikemminkin kompetenssina kuin ominaisuutena 

ainakin juridisessa kehyksessä. Persoona voi kehittyä samalla tavalla kuin perinteisessä mielessä 

ajateltavat tiedot tai taidot. Persoonan merkitystä työelämässä on aloitettu tutkimaan yhä 

enemmän ja esimerkiksi Elinkeinoelämän tutkimuslaitoksen (ETLA) uudessa tutkimuksessa 

osoitettiin, että sosiaaliset henkilöt hakeutuvat useammin julkiselle sektorille ja työskentelevät 

pidempään ja lisäksi aiemmat tutkimukset ovat todistaneet, että persoonalla on merkitystä 

menestykseen työuralla.36 Kuitenkin mielestäni selkeä esimerkki käytännönelämästä on tilanne, 

jossa nuori tai korkeakouluopiskelija hakee ensimmäistä työpaikkaa tai harjoittelupaikkaa. 

Tilanteessa työnhakijalla ei ole vielä tutkinnon tai koulutuksen tuomaa kompetenssia, jolloin 

tosiasiallisesti rekrytoinnissa ja haastattelussa kiinnitetään huomiota hakijan asenteeseen tai 

persoonaan. Työnantaja tekee päätöksen työhönotosta pitkälti persoonan perusteella. Toki on 

selvää, että työuran edetessä tällaisilla ’oikeilla’ kompetensseilla on merkitystä ja työnhakija 

valitaan pitkälti kokemuksen ja meriittien perusteella. Persoonalla on enemmän merkitystä 

työuran alkupuolella tai ’entry level’ -työpaikoissa mutta persoonan tuomaa kompetenssia tai 

sopivuutta voidaan hyödyntää tilanteessa, jossa työnhakijoilla on hyvin samankaltainen koulutus 

sekä työkokemus, persoonaa voisi ikään kuin kohdella alemman asteen kompetenssina. 

 

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) esitöissä on todettu työnantajan velvollisuuden 

yhdenvertaisuuden edistämisen koskevan koko työpaikkaa, eli myös rekrytointiprosessissa olevia 

 
35 Ks. McAdams 2001. 
36 Elinkeinoelämän tutkimuslaitos 2021.  
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työnhakijoita koskee yhdenvertaisuuden edistäminen. Mikäli työnantaja käyttää 

rekrytointiprosessissaan erinäisiä luonteenpiirre- tai persoonallisuustestejä on ne toteutettava 

yhdenvertaisuus huomioonottavalla tavalla.37 Mikäli persoonaa tai luonteenpiirrettä kohdeltaisiin 

kompetenssina tämä käytännössä tarkoittaisi, että tasapuolista ja yhdenvertaisen 

testausolosuhteiden luontia kullekin hakijalle, kohtuullista tulosten tulkintaa, sekä tasapuolista 

kohtelua valintaprosessissa. 

 

4. YKSITYISELÄMÄN SUOJA 
 
4.1 Yksityisyyden suoja työelämässä 
 

Yksityiselämän suoja on yksi tärkeimmistä perusoikeuksistamme, joka on turvattu niin 

Perustuslain 10 § kuin myös kansainvälissä sopimuksissa kuten Euroopan 

ihmisoikeussopimuksessa, sekä Yhdistyneiden Kansakuntien kansallisten ja poliittisten 

oikeuksien sopimuksessa (KP-sopimus).38 Yksityiselämän suojaa on vaikeaa määritellä 

tarkkarajaisesti, kuitenkin hallituksen esitöistä selviää yksityiselämän suojan käsittävän yksilön 

elämisen ilman viranomaisen tai muun ulkopuolisen tahon mielivaltaista puuttumista henkilön 

yksityiselämään. Yksityiselämän piiriin katsotaan kuuluvan yksilön vapaus solmia ja ylläpitää 

ihmissuhteita muihin ihmisiin sekä ympäristöön sekä oikeus määrätä itsestään ja ruumistaan.39 

Yksityiselämän suoja voidaan jakaa kahteen tärkeään kokonaisuuteen: yksityisyyden suojaan ja 

henkilötiedon suojaan. Yksityisyyden suoja on laaja-alaisesti säännelty perus- ja ihmisoikeus, 

joka on myös vahvasti tunnustettu Suomen perusoikeusjärjestelmässä. Henkilötietojen suoja 

katsotaan kuuluvan yksityisyyden suojan liitetyksi eikä saavuta itsenäistä perusoikeuden 

asemaa.40 Henkilötietojen käytöstä on erikseen säännelty tietosuojalaissa (1050/2018). 

 

Yksityisyyden suojan merkitys on kasvanut huomattavasti 2000-luvun alun jälkeen kasvavan 

tietoliikenteen ja tietojen siirtämisen myötä, joka on aiheuttanut tarvetta uudistetulle 

lainsäädännölle koskien yksityisyyden sekä henkilötietojen suojaa. Vuonna 2016 Euroopan 

unioni hyväksyi yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 2016/679), jonka tavoitteena on parantaa 

luonnollisten henkilöiden henkilötietojen suojelua henkilötietojen käsittelyssä sekä tarkentaa 

 
37 HE 19/2014 vp. s.64. 
38 Yhdistyneiden kansakuntien kansalais- ja poliittisia oikeuksia koskeva  
kansainvälinen yleissopimus SopS 7–8/1976. 
39 HE 309/1993 vp. s.52–53. 
40 Neuvonen 2014, s.36. 
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säännöksiä liittyen henkilötietojen vapaaseen liikkuvuuteen. Lisäksi asetuksessa on täsmennetty, 

että tietojen käsittely tulisi palvella ihmistä kunnioittaen Euroopan perusoikeuskirjassa 

tunnustettuja vapauksia ja oikeuksia. Kansalliseen sääntelyyn asetus on implementoitu uudistetun 

tietosuojalain (1050/2018) avulla, joka kumosi edellisen henkilötietolain. Henkilötietojen 

käsittelystä säädellään laajasti, tutkimus, kulttuuri ja yhteiskunnallisessa viitekehyksessä, 

kuitenkin tietojen keruu, käsittely ja siirtäminen on välttämätöntä yhteiskunnan toimivuuden ja 

tehokkuuden kannalta. Ilman erinäisiä henkilötietoja hyödyntäviä instrumentteja, kuten 

esimerkiksi passeja olisi valtio sangen tehoton toimija.41 Luonteenpiirretestien käyttämisen 

kannalta oleellista on tietosuojalainsäädäntö, jota työnantajan tulee noudattaa. Kuitenkin sen 

lisäksi valtioneuvosto oli perustuslakiuudistuksen lomassa todennut voimassa olleen 

oikeusjärjestelmän koskien yksityiselämän suojaa suppeaksi perusoikeuksien turvaamisen 

kannalta. Tästä syystä koettiin tarpeelliseksi täsmentää yksityiselämän sekä yksityisyyden suojaa 

erityislailla yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004). Lain keskeisenä tarkoituksena on 

turvata mahdollisimman hyvä yksityisyyden suoja työnhakijoille, työntekijöille ja virkamiehille 

ottaen huomioon työelämän erityistarpeet ja -piirteet. Ehdotetun yksityisyyden suojaa 

työelämässä koskevan lain tarkoituksena on osaltaan toteuttaa yksityisyyden suojaa koskevia 

perusoikeuksia ja säännellä eräitä menettelytapoja kerättäessä henkilötietoja työelämässä.42 Lakia 

sovelletaan työelämään yhdessä henkilötietolain kanssa (nykyisin tietosuojalaki) muodostaen 

kokonaisuuden luonnollisen henkilön perus- ja ihmisoikeuksien turvaamiseksi työelämässä. 

 

 

Yksityisyyden suoja yhdessä henkilötiedon suojan kanssa rajoittaa merkittävästi työantajan 

oikeuksia kerätä, käsitellä tai siirrellä tietoja työntekijöihin tai työnhakijoihin liittyen. Lakia 

sovelletaan kaikkiin palvelussuhteisiin ja lain katsotaan ulottuvan myös työhönottoon, vaikka se 

ei suoranaisesti ole vielä palvelussuhteen sisäistä toimintaa johon lain pääasiallinen soveltamisala 

ulottuu. Laki yksityisyyden suojasta työelämässä (YksTL 759/2004), jonka 1 § mukaan lain 

tarkoituksena on toteuttaa yksityiselämän suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia 

perusoikeuksia työelämässä. Lain 2 § 1. kohdan mukaan lakia sovelletaan työntekijää koskevien 

henkilötietojen käsittelystä, työntekijälle tehtävistä testeistä ja tarkastuksista sekä niitä koskevista 

vaatimuksista, teknisestä valvonnasta työpaikalla sekä työntekijän sähköpostiviestin hakemisesta 

ja avaamisesta. Lain soveltamisalan piiriin kuuluu myös työsuhteen lisäksi virkasuhteet ja laki 

tulee sovellettavaksi niiltä osin kuin se soveltuu työnhakijaan. 

 
41 Neuvonen 2014, s.60. 
42 HE 75/2000 vp, s.10. 
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Keskeiseksi tulokulmaksi muodostuu lain 3 § eli tarpeellisuusvaatimus. Työnantaja saa käsitellä 

vain välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia henkilötietoja, jotka liittyvät 

työsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai työnantajan työntekijälle 

tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat työtehtävien erityisluonteesta. Lain esitöissä todetaan 

tarpeellisuusvaatimuksen olevan keskeinen työntekijän yksityisyyden, mutta työnantajan 

kannalta on välttämätöntä käsitellä henkilötietoja henkilöstöhallinnon tai organisaatiokehityksen 

kannalta. Tarpeellisuusvaatimuksen ideana on sovittaa työnantajan tarve käsitellä tietoja yhteen 

työntekijän tai -hakijan tarpeen suojata henkilötietoja kanssa.43 Tarpeellisuusvaatimusta 

sovelletaan työhönottotilanteessa tehtäviin henkilöarvionteihin tai testeihin. Mikäli työnantaja 

päättää toteuttaa rekrytoinnissa luonteenpiirretestejä, tai muita henkilöarviontiin taikka 

soveltuvuuteen rinnastettavia testausta tai mittausta. Edellä mainitun tulee olla linjassa 

tarpeellisuusvaatimuksen kanssa. 

 

Luonteenpiirretestien sisällölliset kysymykset eivät lähtökohtaisesti sisällä sellaisia kysymyksiä, 

joita pidettäisiin sopimattomina. Esimerkiksi veroprosentin tai varallisuuden kysyminen 

luokitellaan tällaiseksi tiedoksi. Luonteenpiirretestien teettäminen ei siis tosiasiallisesti menisi 

välttämättömien tietojen tähtäimen (scope) ulkopuolelle, jotka työnantaja on määritellyt 

työtehtävän suorittamiseksi välttämättömäksi. Esitöissä kuitenkin painotetaan, että työhönotossa 

tulisi työantajan antaa erityistä painoarvoa tarpeellisuuden määrittämiselle henkilöarviointia 

taikka testejä tehdessä. Työhönotossa kuitenkin työntekijällä on oikeus olla antamatta täydellistä 

vastausta tai olla vastaamatta kysymykseen, eikä tämä saisi vaikuttaa valintapäätökseen.44 

Kuitenkin Nyyssölä toteaa, että tämä tosiallisesti asettaa työnhakijan epäedulliseen asemaan ja 

vaikuttaa negatiivisesti valintapäätökseen, jolloin työnhakijalla ei ole todellista mahdollisuutta 

kieltäytyä kysymyksistä, mikäli haluaa tulla valituksi.45 Työntekijän oikeuksia työhönotossa 

käsitellään tarkemmin alaluvussa 4.4. 

 

Henkilötietojen ja käsittelyn edellytyksistä, sekä tiedonantovelvollisuudesta on säädetty lain 4 §. 

Työnantajan on kerättävä työntekijää koskevat henkilötiedot ensi sijassa työntekijältä itseltään. 

Jos työnantaja kerää henkilötietoja muualta kuin työntekijältä itseltään, työntekijältä on 

hankittava suostumus tietojen keräämiseen. Suostumus ei kuitenkaan ole tarpeen silloin, kun 

 
43 HE 75/2000 vp, s.15. 
44 HE 75/2000 vp, s.16. 
45 Nyyssölä 2001, s.83–84. 
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viranomainen luovuttaa tietoja työnantajalle tämän laissa säädetyn tehtävän suorittamiseksi. 

Lisäksi alaikäisten, sekä erityistä huolellisuutta vaativissa työtehtävissä suostumus ei ole tarpeen 

ja siitä säädetään erikseen muissa laissa. Lain esitöissä todetaan, että tietojen keruun pitää 

pääasiallisesti tapahtua työntekijältä tai -hakijalta itseltään. Kuitenkin työelämän 

monimuotisuuden nojalla tulisi työnantajalla olla mahdollisuus hankkia tietoa muualta. Tietojen 

keruu ulkopuolelta on kuitenkin tapahduttava tarpeellisuusvaatimuksen puitteissa ja työntekijän 

tai -hakijan suostumuksella. Tietoja kuitenkin saa hankkia ilman suostumusta mikäli ne ovat 

välttämättömiä työsuhteenkannalta tai ne määrittelevät henkilön luotettavuutta. 

Luotettavuustiedot voivat olla esimerkiksi henkilöluottotiedot tilanteessa, jossa henkilö on 

välittömässä vastuussa työnantajan omaisuudesta tai kun työsuhde vaatii erityistä luottamusta. 

Lain 4 § 2. kohdan mukaan säädetään työnantajan tiedonantovelvollisuudesta. Työnantajan on 

ilmoitettava työntekijälle etukäteen tätä koskevien tietojen hankkimisesta luotettavuuden 

selvittämistä varten. Tiedonantovelvollisuuden tarkoituksena on luoda henkilötietolainsäädäntöä 

laajemman velvoitteen. Velvoitteiden keskeinen rooli on lisäksi saada työnantaja toimimaan 

aktiivisesti ja informoimaan työntekijää. Tiedonantovelvollisuus on kytkettynä yrityksen 

yhteistoimintamenettelyyn, mikä yhdessä muodostaa vahvemman työoikeudellisen 

kokonaisuuden.46 

 

Tiedonantovelvollisuus on yhteydessä laissa yksityisyyden suojasta työelämässä 4 § 3. kohdassa 

määrittelemään työnhakijoiden henkilötietojen sääntelyn kytkökseen lakiin yhteistoiminnasta 

yrityksessä (334/2007), sekä julkisessa toiminnassa laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja 

laitoksissa (1233/2013) ja lisäksi erikseen säännellään kunnan toiminnasta työnantajan ja 

henkilöstön välisestä yhteistoiminnasta kunnissa annetussa laissa (449/2007). Lain 4 § 3. kohta 

viittaa yrityksen yhteistoiminta lain 15 §, jossa säännellään työhönotossa noudatettavia 

periaatteita ja käytäntöjä. Edellä mainitut periaatteet ja käytännöt määritellään 

yhteistoimintaneuvotteluissa. Lain esitöistä selviää, ettei näitä kyseisiä periaatteita ole 

tyhjentävästi selvitetty vaan pikemminkin on yhdistettynä henkilöstö- tai ammattiryhmiin tai 

työtehtävään.47 Työnhakijan asema työnantajaan nähden on alisteinen, joten lailla on pyritty 

tasaamaan tätä kuilua ja varmistaa asianmukainen menettely työhönottoprosessissa. Edellä 

mainitut säädökset muodostavat vahvemman kokonaisuuden, joka pyrkii työnantajan ja 

henkilöstön yhteistyöhön mutta myös laajentamaan työoikeudenjärjestelmää työnhakijoihin. 

 

 
46 HE 75/2000 vp, s.18. 
47 HE 254/2006 vp, s.49. 
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Laissa suoraan henkilöarviointia ja testaamista käsitellään lain 13 § 1. kohdassa, jossa todetaan, 

että ’’Työntekijää voidaan hänen suostumuksellaan testata henkilö- ja soveltuvuusarvioinnein 

työtehtävien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun ammatillisen kehittämisen tarpeen 

selvittämiseksi. Työnantajan on varmistettava, että testejä tehtäessä käytetään luotettavia 

testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot ovat 

virheettömiä’’. Tietojen virheettömyyttä varmistettaessa on otettava huomioon testausmenetelmä 

ja sen luonne. Lain 13 § voidaan soveltaa myös työnhakijalle suoritettaviin testeihin tai 

arviointiin.  Muun muassa Seppo Koskinen on argumentoinut, että säädöksen tarkoituksena on 

karsia epäluotettavia testejä pois tai sellaisia, jotka eivät tosiallisesti vaikuta työnsuorittamiseen. 

Tällaiseksi testiksi Koskinen on luokitellut persoonallisuustestit.48 Kuitenkin tuoreemman 

tutkimustuloksen valossa on todistettu, että persoonallisuus tai luonteenpiirretestit ovat 

merkityksellisiä työtehtävässä suoriutumiseksi.49 Testauksen suorittamiseen pätee myös lain 3 § 

eli tarpeellisuusvelvoite. Lakia koskevassa hallituksen esityksessä todetaan jo tämän vaikuttavan 

merkittävästi testien käyttöön ja niiden sisältöön, että niiden laajuuteen. Työnantajan päätyessä 

testin käyttöön tulee tämän varmistaa testin luotettavuus ja virheettömyys kuitenkin huomioon 

ottaen testin luonne. Todellisuudessa täydellistä virheettömyyttä ei testiltä voida odottaa. ILO:n 

ohjeiden mukaisesti tällaisia ei-sallittuja testejä ovat käsialaa tulkitsevat eli grafologiset testit sekä 

astrologiaan rinnastettavat testit eli esimerkiksi horoskooppimerkin perusteella henkilön 

arvioiminen ovat poissuljettuja. Työnantajalla tai hänen edustajallaan tulisi olla 

testausmenetelmän asiantuntija mutta esitöissäkin tunnistetaan ettei useimmiten kuitenkaan ole. 

Ehdotuksen tasolla on ilmaistu, että työnantaja voisi käyttää asiantuntija-apua testaajan 

pätevyyden määrittämiseksi tai ulkoistamalla testaamisen ammattilaiselle. Tärkeää on myös 

arvioida testausmenetelmän todennäköisyyttä, miten tarkasti testi voi esittää haluttua tulosta 

esimerkiksi ulospäinsuuntautuneisuutta ja kuinka suuri virhemarginaali on. Koska Suomessa ei 

ole virallista järjestelmää testejä suorittavista henkilöistä on koettu riittäväksi mikäli työnantaja 

suorittaa huolellisesti testausmenetelmän arvioimisen.50 Omasta mielestäni on, että nykyinen 

sääntely ei tosiasiallisesti palvele työpoliittista tilannetta pienen tai keskisuuren (PK) yrittäjän 

näkökulmasta. PK-yrittäjä, joka on aloittanut liiketoimintansa ei tosiallisesti ole mahdollisuutta 

käyttää testausta arviointimenetelmänä, sillä se vaatisi suurimassa osassa ulkopuolisen tahon 

palkkaamisen, johon yrityksellä ei ole varaa. Tästä seuraa tilanne, jossa PK-yrittäjä valitsee 

työntekijän informaation näkökulmasta vajavaisella tiedolla tai haastattelun perusteella voi saada 

 
48 Koskinen 2002, s.3. 
49 Ks. esimerkiksi Roberts – Kuncel – Shiner ym. 2007. 
50 HE 75/2000 vp, s.20. 
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väärää tietoa valintapäätöksen tueksi, joka loppujen lopuksi johtaa virheelliseen palkkaukseen. 

Työntekijän palkkaaminen on pienelle yritykselle huomattava riski ja myös siksi PK-yrittäjät 

saattavat pinnistellä ilman lisätyövoimaa, vaikka he sitä tarvitsisivat. Kynnys palkata työntekijä 

on huomattava ja mikäli arviointia testien avulla ei saisi suorittaa kuin psykologi tai 

testausmenetelmän ammattilainen, asettaa se pienyrittäjän epäedulliseen asemaan. Nykyinen 

lainsäädäntö kuitenkin palvelee suurempia yrityksiä, jolla on enemmän resursseja ohjata 

rekrytointiprosessiin, jolloin he voivat ulkoistaa tai palkata asiantuntijan heidän 

henkilöstöhallintoyksikköönsä ja samalla tarjoaa laajan suojan yksilön oikeuksille. Laki palvelee 

yksilön oikeusturvaa mielivaltaista tai epäluotettavaa testausta vastaan mutta osoittautuu 

kankeaksi kun se suhteutetaan pienemmän yrityksen näkökulmaan. 

 

Työelämä- ja tasa-arvolautakunnan kannanoton mukaan hallituksen esitykseen (HE 75/2000 vp.) 

keskeinen tarkoitus on estää epäluotettavia testejä, jotka hankaloittavat työntekijän tai -hakijan 

oikeusturvaa. Painotuksena testausmenetelmissä tulisi olla niiden luotettavuus ja työnantaja on 

luotettavuuden varmistamisesta vastuussa. Kuitenkin Perustuslakivaliokunta lausunnossa on 

todettu, että hallituksen tulisi aktiivisesti yhdessä työmarkkinoiden kanssa tarkkailla erilaisten 

arviointimenetelmien käyttökelpoisuutta suhteessa työelämän tarpeisiin. Tähän Työelämä – ja 

tasa-arvolautakunta on kommentoinut, että työantajalla ei ole puolueetonta tietoa testien 

toimivuudesta ja tuloksista. Tämän valossa lautakunta on ehdottanut linjassa 

Perustuslakivaliokunnan kanssa, että hallituksen tulisi aika ajoin tehdä selontekoa hyväksyttävistä 

menetelmistä tasapuolisuuden nimissä.51 Kuitenkaan uusia merkittäviä muutoksia ei ole sitten 

vuoden 2004 jälkeen tullut suhteessa luonteenpiirretestien käyttöön, jotka osoittavat 

varteenotettavaa potentiaalia oikeellisiin palkkauksiin ja työmarkkinoiden kilpailukykyyn.  

Kuitenkaan testaamisessa tai arvioinnissa ei saa suorittaa geneettistä tutkimusta työnhakijalle tai 

työnantaja ei voi erikseen niiden tulosta vaatia, lain 15 § mukaisesti. Tänä on linjattu myös ILO:n 

ohjeistossa hyvän menettelytavan vastaiseksi ja geneettinen tieto kuuluu lain 3 § tarkoittaman 

tarpeellisuusvaatimuksen ulkopuolelle. 

 

 4.2 Luonteenpiirteet ja henkilötieto 
 

Työhönotossa työnantaja kerää työhakijasta henkilötietoja ja niihin rinnastettavia tietoja, jota 

käytetään valintapäätöksen tukena yleisesti ovat välttämättömiä henkilöstöhallinnon ja 

 
51 TyVM 3/2001 vp, s.6. 
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organisaation toimivuuden kannalta. Henkilötiedon käsite on hyvin laaja, siihen liittyy kaikki 

välittömästi ja välillisesti henkilöön liittyvät tiedot, joista hänet tai hänen perheenjäsenensä 

voidaan tunnistaa. Laajassa merkityksessä luonteenpiirretestien tulos voidaan lukea 

henkilötiedoksi, koska tosiasiallisesti tietoja voidaan hyödyntää ainoastaan kun ne ovat liitettynä 

johonkin sellaiseen henkilötietoon, josta työnhakija voidaan tunnistaa. Toisaalta Katja Leppänen 

toteaa tekstissään, että on myös mahdollista toteuttaa nimettömiä työhönottoja eli on vain 

hakemus mutta sitä ei voi suoraan yhdistää henkilöön.52 Luonteenpiirre itsessään ei ole 

tunnistettava piirre, koska se ei ole suoraan yksittäiseen henkilöön yhdistettävä piirre sillä 

esimerkiksi neuroottisia tai avoimia henkilöitä on maailmassa satoja miljoonia. Lisäksi 

henkilötiedon suojaan katsotaan sisältyvän laaja itsemääräämisoikeus, jolla luonnollinen henkilö 

pystyy määräämään mitä, mihin ja kuka häneen liittyviä tietoja käytetään, käsitellään tai 

siirretään. 

 

Henkilötietojen suojaan kuuluu yksilön vahva itsemääräämisoikeus eli työnhakija käytännössä 

’’omistaa’’ tietonsa, jolloin hän pystyy määräämään miten, mihin ja kuka hänen tietojaan käyttää, 

käsittelee tai siirtelee. Tämä tarkoittaa, että työnantajaa rajoitetaan toimimaan YksTL (759/2004) 

ja yrityksen yhteistoimintalain (YTL 334/2007) rajoissa.53 Taustalla vahvassa 

itsemääräämisoikeudessa ja yksityiselämän suojassa on toisen maailmansodan ajoilta, jolloin 

kerättiin paljon tietoa liittyen juutalaisvainoihin, tietojen avulla heitä passitettiin keskitysleireille, 

joten tällaisten hirmutapahtumien valossa kaikkea tietojen keräämistä pidetään ihmisarvoa 

alentavana.54 

 

Henkilötietojen suojan perusoikeudellinen luonne välittyy niiden vertakaalisesta sekä 

horisontaalisesta vaikutuksesta. Henkilötietojen suoja voi toteutua suhteessa valtiovaltaan, mutta 

myös horisontaalisesti kun yksityiselle rekisterinpitäjälle syntyy lain säätämiä velvoitteita. 

Henkilötietojen suojaan kuuluu kaksi osa-aluetta eli henkilötietojen suojaan ja tietoturvaan. 

Henkilötietojen suoja määrittelee henkilötiedot ja niiden käsittelyyn liittyvät menettelyt ja 

tietoturva asettaa tietojen käsittelylle havainnollisen viitekehyksen.55 Perus- ja ihmisoikeudet 

liittyen tietojen käsittelyyn luovat erityisen velvoitteen rekisterinpitäjälle – aiheen kannalta 

 
52 Leppänen 2015, s.23. 
53 Koskinen ym. 2012, s.171. 
54 Neuvonen 2014, s.61. 
55 Neuvonen 2014, s.62. 
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työantajalle tai arvioijalle – kunnioittaa ja noudattaa yksilön oikeusturvan kannalta hyväksyttäviä 

periaatteita ja menettelytapoja. 

 

Työntekijöiden tietojen käsittelyä säännellään YksTL:ssa (759/2004) lisäksi edellisen lisäksi 

sovelletaan yrityksen yhteistoimintalakia (YTL 334/2007) ja tietosuojalakia (1050/2018). 

Tietosuojalaki on implementoitu suoraan EU:n yleisestä tietosuoja-asetuksesta, jonka keskeisenä 

tavoitteena oli harmonisoida henkilötietosääntelyä, mutta myös parantaa yksilön oikeusturvaa 

Unionin alueella. Syynä uudistukselle on ollut kasvava tietotekniikan kehitys ja tietojen keruun 

yleistyminen ja lisääntyminen sekä kasvaneet urkkimiset tai tietojen kalastelu rikollisiin 

tarkoitusperiin. Työnhakijan tilanteessa YksTL:n periaatteiden lisäksi sovelletaan yrityksen 

yhteistoimintalakia, joka määrittelee työhönoton yleiset periaatteet ja menettelyn, työhöntulijalle 

perehdyttämiseen tarpeelliset tiedot ja periaatteet, sekä mitä tietoja kerätään työhönoton ja 

työsuhteen yhteydessä. Menetelmiin kuuluu olennaisesti työhönotossa suoritettavat 

henkilöarvioinnit ja muut testit. YT-neuvotteluissa voidaan täsmentää, mikä testien tarkoitus, 

sisältö tai luotettavuus on yhdessä arvioijan tai asiantuntijan pätevyyteen nähden. YT-

neuvotteluja käydään yleensä työnantajan ja YTL:ssä tarkoitettujen henkilöstöedustajien välillä.56 

 

 
 4.3 Työnantajan rekisterinpitäjyys ja velvollisuudet 
 

Työnantajan on pakko käsitellä ja kerätä henkilötietoja niin organisaation työntekijöistä, kuin 

organisaatioon pyrkivistä työnhakijoista organisaation toimivuuden ja henkilöstöhallinnon 

tarpeiden nojalla. Esimerkiksi palkkahallinto tarvitsee välttämättömiä henkilötietoja 

palkanmaksun suorittamiseksi työntekijälle. Toisaalta työnantaja tai hänen edustajansa tarvitsee 

henkilötietoja työhönotossa tämän soveltuvuuden ja pätevyyden arvioimiseksi. Työnantajan 

keräämät tiedot muodostavat henkilötietorekisterin, joka tuo erityisiä velvollisuuksia kohdistuen 

rekisterinpitäjään eli tässä tapauksessa työnantajaan. Työnantajaa sitovat EU:n yleisen tietosuoja-

asetuksen tuottamat yleiset periaatteet ja käytännöt. Kansallisella tasolla asetusta on täsmennetty 

tietosuojalaissa (1050/2018). YksTL (759/2004) täsmentää erikseen työelämässä tapahtuvaa 

tietojenkäsittelyä luoden yksilön oikeusturvaa palvelen kokonaisuuden.57 

 

 
56 Koskinen ym. 2012, s.180. 
57 Alapuranen – Lehtonen – Koskinen – Wiberg 2020, s.174. 
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Yleisessä tietosuoja-asetuksessa keskeiseksi periaatteiseksi on määritelty läpinäkyvyysperiaate 

sekä laaja itsemääräämisoikeus eli miten, missä ja mihin käsiteltävän henkilötietoja käsitellään, 

käytetään tai siirretään. Keskeiseksi kohdaksi on muodostunut käsiteltävän oikeus saada nähdä 

hänestä kerättävät tiedot ja varmistaa niiden virheettömyys. Ennen vuotta 2018 tietojenkäsittelyn 

periaatteista määritteli jo kumottu henkilötietolaki (529/1999) ja henkilötietodirektiivistä, jotka 

kuitenkin toimivat edelleen tietyn asteisina ohjenuorana ja velvollisuutena työnantajalle, vaikka 

ne eivät ole ajantasaista sääntelyä. Edellisistä juontuu huolellisuusvelvoite, tarpeellisuusvelvoite, 

tarkoitussidonnaisuus, virheettömyysvaatimus, yhteysvaatimus, informaatiovelvollisuus sekä 

ilmoitusvelvollisuus. Nimellisten velvollisuuksien lisäksi työnantajan tulee noudattaa hyvää 

käsittely ja menettelytapaa tietojenkäsittelyssä.  

 

Huolellisuusvelvoitteen tavoitteena on ylläpitää korkeaa tietoturvantasoa henkilötietojen 

käsittelyssä. Huolellisuusvelvoite toteutuu, kun käsittelijä noudattaa hyvää ja hyväksyttävää 

tietojenkäsittelytapaa noudattaen ja kunnioittaen yksilön perusoikeuksia ja yksityisyyden suojaa, 

johon henkilötiedot vahvasti liittyvät. Muun muassa Riku Neuvonen on todennut, että 

virheettömyysvaatimus korostaa huolellisuusvelvoitetta, sillä virheellistä tai vanhentunutta tietoa 

ei saa käsitellä.58 Luonteenpiirretestien kannalta työantajan tai testien teettäjän on varmistettava 

tietojen virheettömyys, mutta lähtökohtaisesti perustavanlaatuista ongelmaa ei synny, sillä testi 

tai soveltuvuusarviointi tehdään aina suoraan työnhakijalta. Työnantajan on pystyttävä 

luottamaan, että työnantaja antaa oikeellista tietoa. Kuitenkin jos henkilö tuottaa työnantajalle jo 

aiemmin suoritetun testin, joka vastaa työantajan teettämää testiä tulee tämän varmistaa tietojen 

virheettömyys ja ajantasaisuus huolellisuusvelvoitteen nojalla. 

 

YksTL:ssa on erikseen kirjattu henkilötietojen käsittelyä koskeva tarpeellisuusvelvoite, joka 

rajoittaa tietojen keruuta vain välttämättömiin toimiin. Esimerkiksi Seppo Koskinen on 

argumentoinut, että yksilön oikeusturvan näkökulmasta on oleellista että tietoja kerätään 

mahdollisimman vähän ja soveltuvuusarviointi tehdään perinteisellä suppealla tavalla. Kuitenkin 

työnantajalla on kasvava tarve saada yhä kokonaisvaltaisempi kuva työntekijästä.59 

Tarpeellisuusvaatimus on vahvasti kytkeytynyt yhteysvaatimukseen, joka tarkoittaa että 

käsiteltävällä ja rekisterinpitäjällä tulee olla asianmukainen suhde. Tällaisia suhteita voi olla 

asiakkuus, jäsenyys tai työsuhde. Kaksi edeltävää on olennaisesti liitettävissä 

tarkoitussidonnaisuuteen eli kerättyjä tietoja tulee käyttää hyväksyttyyn sekä tarpeelliseen 

 
58 Neuvonen 2014, s.62. 
59 Alapuranen – Lehtonen – Koskinen – Wiberg 2020, s.238. 
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käyttötarkoitukseen, tässä tarkoituksessa työntekijän soveltuvuuden arvioimiseen.60 Esimerkin 

tasolla ei ole hyväksyttävää kysyä poliittista suuntautumista tai millaisella autolla ajaa. Toisaalta 

triviaaleilta vaikuttavat kysymykset voivat olla hyväksyttäviä, jos ne esimerkiksi liittyvät 

työnantajan tarjoamiin henkilöstöetuuksiin. Tällaisia etuuksia voi olla ilmainen kuntosalijäsenyys 

tai uimahallin käyntikortti, josta työntekijältä tai hakijalta voidaan kysyä preferenssiä. 

 

Tarkoitussidonnaisuuteen liittyy vahvasti työnantajaan kohdistuvaan informaatiovelvollisuuteen. 

Työnantajan on työntekijän tai -hakijan pyynnöstä antaa selvitys, mitä tietoja hänestä on kerätty, 

mihin tietoja kerätään ja miksi tietoja kerätään. Luonteenpiirretestejä suorittaessa työnantajan on 

ilmoitettava ilmoitusvelvollisuuden nojalla, mihin tarkoitukseen luonteenpiirretestejä tehdään.61 

Testauksen syynä voi olla tehtävän erityinen sosiaalinen luonne, kuten paljon asiakastapaamisia 

ja halutaan varmistaa työntekijän valmiudet mutta myös viihtyminen työtehtävässä. Testauksen 

läpinäkyvyyden ja tarpeellisuuden osoittamisen vastuu kuuluu työnantajalle. Jo 

työhönottoprosessin alkuvaiheessa on tärkeää ilmoittaa työnhakijoille, että luonteenpiirretestejä 

aiotaan suorittaa ja mihin tarkoitukseen luonteenpiirretestien tuloksia käytetään. Ennen 

työpaikkailmoituksen tekoa työnantajan velvollisuus on arvioida testausmenetelmän 

luotettavuutta ja suhteuttaa testin painoarvo valintapäätökseen. On selvää, että syntyisi 

ristiriitaisia ja virheellisiä palkkauksia mikäli varsin epäluotettavaa testausmetodia käytetään. 

Valintapäätöksen tulee lähtökohtaisesti pohjautua työnhakijan kompetenssiin, vaikka soveltuvuus 

on varteenotettava ulottuvuus työtehtävän suoriutumisen kannalta. Saavuttaa se ainoastaan 

toissijaisen aseman mikäli testausmenetelmä on epäluotettava tai siten, ettei sillä ole tosiasiallista 

tarkoitussidonnaisuutta. 

EU:n yleisessä tietosuoja-asetuksessa on erikseen täsmennetty arkaluonteisten henkilötietojen 

käsittelyn erittäin keskeiseen asemaan. Tarkoituksena on parantaa rekisteröidyn oikeusturvaa ja 

yksityisyyden suojaa kunnioitetaan henkilötietojen käsittelyssä. Näin ollen arkaluonteisten 

tietojen käsittelyn vaatimuksista on säädetty asetuksen artiklassa 51, jossa täsmennetään 

arkaluonteisten tietojen käsittelyn kiellosta. Arkaluonteisia tietoja artiklassa luokitellaan 

sellaisiksi, jotka voivat vaarantaa perusoikeuksia tai -vapauksia. Esimerkiksi rodun tai etnisen 

alkuperän katsotaan olevan arkaluonteinen tieto. Kuitenkin jäsenvaltioilla on mahdollisuus säätee 

erityisistä vaatimuksista, jolloin tällainen tietojen kerääminen voi olla tarpeellista. Kysymykseen 

voi tulla poliisin toimintaan liittyvät tuntomerkit, joiden avulla etsinnässä oleva henkilö voidaan 

paikantaa. 

 
60 Neuvonen 2014, s.62. 
61 Ibid. 
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Ongelmaksi syntyy työnhakijan tai -tekijän henkilöntietojen käsittelyssä syntyvät vastakkaiset 

tarpeet. Yksilön yksityisyyden suojan kannalta, henkilö haluaa rajoittaa hänestä kerättävää 

minimiin turvatakseen omat perusoikeutensa, kun taas työnantajalla on intressi – nykyajan trendin 

mukaisesti – kerätä mahdollisimman paljon tietoa saadakseen mahdollisimman kokonaisvaltaisen 

kuvan työnhakijan soveltuvuudesta tai työntekijän kehityspotentiaalista. Kuitenkin työhönotossa 

usein muodostuu tilanne, jossa työnhakija ei välitä omasta yksityisyyden suojastaan tai sen 

huolehtimisesta, jolloin on lainsäätäjän tehtävä varmistaa oikeuksien toteutuminen.62 

 

 4.4 Työnhakijan oikeudet tietojenkäsittelyssä 
 

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen voimaantulon myötä vuonna 2018 yhdessä YksTL:n kanssa 

työnhakijalla on huomattavat oikeudet työhönottoon liittyvien henkilötietojen keruussa ja 

käsittelyssä. Tietosuoja-asetuksen merkittävä funktio on laaja itsemääräämisoikeus, jonka nojalla 

rekisteröidyllä on oikeus saada tietää, mitä tietoja hänestä kerätään, mihin tietoja kerätään tai 

käytetään ja miksi tietoja käytetään.63 

 

Työnhakijaan kohdistuu myös oikeuksien lisäksi jotain velvollisuuksia. Esimerkiksi valtion 

virkamieslain (750/1994) 8a § tarkoitetun 26 § virkaan nimittämistä ennen on virkaan 

nimitettävän toimitettava selvitys elinkeinotoiminnastaan ja taloudellisesta tilanteestaan sekä 

mahdollisista sivutoimistaan. Kuitenkaan yksityisellä tai kuntasektorilla vastaavaa velvoitetta ei 

ole, mutta työnhakijan tulee vastata työnantajan kysymyksiin, mikäli ne ovat YksTL 3 § 

tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen mukaisia. Jos työntekijä johtaa rekrytoijaa tai työnantajaa 

tarkoituksella harhaan voi tästä seurata työsuhteen päättäminen. Työnhakijalla on kuitenkin 

oikeus olla vastaamatta kokonaan tai osittain kysymyksiin tai jopa antaa totuudenvastainen 

vastaus, mikäli kysymys ei tosiasiallisesti vastaa tarpeellisuusvaatimusta. Työnhakijalla on myös 

oikeus pyytää selvitys kysymysten laillisuudesta. Seppo Koskinen on todennut, että rekrytoijan 

tai työnantajan tulisi tähän pyyntöön suhtautua hyvin neutraalisti.64 Työhönotossa kysymysten 

tulee aina täyttää tarpeellisuusvaatimus eli kysymys esimerkiksi puolison poliittisesta 

aktiivisuudesta on tarpeellisuusvaatimuksen vastainen ja työnhakija voi kieltäytyä vastaamasta 

kysymykseen. Kuitenkin työnhakija voi vastata kysymykseen, jotka eivät olennaisesti kuulu 

 
62 Alapuranen – Lehtonen – Koskinen – Wiberg 2020, s.238. 
63 Eli luonteenpiirretestaamisen kannalta työnhakijalla tai työsuhteessa työntekijällä. 
64 Alapuranen – Lehtonen – Koskinen – Wiberg 2020, s.195. 
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työsuhteeseen koska hän ajattelee sen vaikuttavan positiivisesti mahdollisuuksiin tulla valituksi 

tehtävään tai virkaan.65 

 

Mikäli työnhakija jättää vastaamatta johonkin työnantajan esittämään kysymykseen, ei se saisi 

vaikuttaa hakijan mahdollisuuksiin työpaikan saamiseen.66 Kuitenkin työnantaja tekee 

valintapäätöksen hänen saatavilla olevilla tiedoilla. Vaikka mahdollisuuksien heikentäminen 

vastaamatta jättämisellä on kiellettyä on se hyvin vaikeaa valvoa tai todistaa. Työnantaja minimoi 

virheellisen palkkauspäätöksen riskiä kattavalla arvioinnilla. Mikäli hänellä on enemmän tietoa 

toisesta hakijasta voi se osoittautua pienemmäksi riskiksi. Jos kokonaisvaltaisempaa arviointia 

suoritetaan luonteenpiirretestien avulla, voi työnhakija siitä kieltäytyä. Kuitenkin Mikko 

Nyyssölä on todennut, ettei työnhakijalla ole todellista mahdollisuutta kieltäytyä testien 

tekemisestä, sillä ne heikentävät tämän mahdollisuutta tulla valituksi.67 

 

Edellä mainittujen oikeuksien lisäksi yleinen tietosuoja-asetus takaa laajat oikeudet 

henkilötietojen käsittelyssä. Työnhakijalla on oikeus pyytää rekisterinpitäjää oikaisemaan, 

poistamaan tai pyytää pääsyä henkilötietoihin tietosuoja-asetuksen artiklan 59 nojalla, jossa 

täsmennetään asetuksen tarkoitusta parantaa edellä mainittuja oikeuksia. Lisäyksenä asetuksessa 

määritellään, että tietojen oikaisu, poisto tai pääsyvaatimuksen tulisi olla maksutonta 

rekisteröidylle ja sen tulisi tapahtua viipymättä enintään kuukauden kuluessa. Lisäksi 

rekisteröidyllä on oikeus tulla unohdetuksi, rajoittaa henkilötietojen käsittelyä ja siirtää tietoja 

järjestelmästä toiseen artiklan 68 nojalla. Rekisteröidyn oikeuksiin kuuluu myös oikeus vastustaa 

henkilötietojen käsittelyä asetuksen artiklan 59 mukaisesti. Työhönoton kannalta erittäin tärkeä 

työnhakijaan kohdistuva oikeus syntyy oikeudesta olla joutumatta automatisoidun päätöksenteon 

kohteeksi artiklan 71 perusteella. Tämä tarkoittaa työhönotossa tapahtuvan palkkauspäätöksen tai 

karsimispäätöksen kannalta, että päätöksen täytyy tehdä luonnollinen henkilö.  

 

Vaikka työnhakijalla on moninaiset oikeudet, jotka on turvattu niin kansallisella kun 

ylikansallisella tasolla, ongelmaksi muodostuu työnhakijan tietämättömyys tälle kuuluvista 

oikeuksista. Siksi on tärkeää, että läpinäkyvyyden säilyttämiseksi työnantaja huolehtii 

työnhakijan oikeuksien toteutumisesta mutta myös informoi tätä hänelle kuuluvista oikeuksista. 

 
65 Ibid. 
66 HE 75/2000 vp, s.16. 
67 Nyyssölä 2001, s.83–84. 
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Tärkeää on saavuttaa tilanne, jossa työnantaja saa riittävät tiedot oikeellisen työhönottopäätöksen 

tueksi kuitenkin kunnioitten työnhakijan oikeuksia ja oikeusturvaa. 

 

5. OIKEUDELLINEN TILA JA YHTEISKUNNALLINEN ASEMA 
 

 5.1 Valtiosäännön tavoite ja ajankohtaisuus 
 

Suomen valtiosäännön tehtävä ei ole ainoastaan yksilön oikeuksien ja vapauksien turvaaminen 

vaan laajemmassa merkityksessä valtiosäännön tehtävä on edistää yhteiskunnan kehitystä ja 

tuottaa hyvinvointia Suomen kansalaisille. PL 1 § 2. kohdassa todetaan valtiosäännön turvaavan 

ihmisarvon loukkaamattomuuden ja yksilön vapaudet ja oikeudet sekä edistää 

oikeudenmukaisuutta yhteiskunnassa. Yksilön perusoikeuksiin kuuluu yhdenvertaisuuden ja 

yksityiselämän suojan lisäksi PL 18 § 1. kohdan oikeus työhön ja elinkeinovapaus. 2. kohdassa 

tähdennetään julkisen vallan velvoitetta edistää työllisyyttä ja pyrkiä turvaamaan jokaiselle 

oikeustyöhön. Suomen perustuslain 22 § mukaan julkisen vallan on edistettävä näitä 

perusoikeuksia  

 

Työnhaussa turvattavat perusoikeudet edellisissä luvuissa luonnehdittujen perusteella ovat PL 6 

§ yhdenvertaisuuden ja PL 10 § tarkoittama yksityiselämän suoja. Toisaalta työnantajan kannalta 

PL 18 § muodostama elinkeinovapaus on toteuduttava ja julkisen vallan on edistettävä molempia. 

Perustuslaki määrittelee PL 2 § mukaan vallan Suomen kansalle, jota edustaa valtiopäiville 

kokoontunut eduskunta. Valta on delegoitu kansalta heidän edustajilleen, jotka poliittisten 

ideologioiden ja näkemysten perusteella toteuttavat ja edistävät valtiosäännössä turvattuja 

oikeuksia, vapauksia ja tavoitteita. Poliittisten orgaanien tehtävänä on löytää tasapaino eri 

valtiosäännön asettamien tavoitteiden välillä. Työpolitiikka on vähintäänkin haastavaa. Erilaiset 

intressit ohjaavat työpoliittista tilaa, jossa ammattiliitot pyrkivät parantamaan työntekijän tai -

hakijan asemaa ja työantaja pyrkii pääsemään tälle edulliseen ratkaisuun, joka on optimaalinen 

liiketoiminnan kannattavuuden kannalta. 

 

Suomen työllisyystilanne ei ole kovinkaan mairitteleva. Tilastokeskuksen mukaan työllisyysaste 

laski vuonna 2020 prosenttiyksikön verran vuodesta 2019. Työllisyysaste oli 71,6 % ja työttömiä 

oli keskimäärin 213 000.68 Vuoden 2020 tilanteeseen toki vaikutti COVID-19 pandemia, joka 

 
68  Tilastokeskus, 2021. 
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jatkaa kirjoitushetkellä huhtikuussa 2021 yritysten riepottelua ja aiheuttaa yhä työpaikkojen 

vähenemistä. Yritykset ovat ottaneet kovan kolauksen taloudellisesti, kun merkittäviä rajoitteita 

on julkisen vallan puolesta asetettu pandemian hillitsemiseksi. Rajoitukset ovat vaikuttaneet 

negatiivisesti liiketoimintaan, kun on liikkeitä jouduttu sulkemaan pandemian hillitsemiseksi. 

Taloudellinen elpyminen voi olla pitkän matkan päässä taloudellisesti haastavassa tilanteessa 

oleville yrityksille. Onkin tärkeää pohtia mitä voimme julkisen vallan toimesta tehdä, jotta 

elpyminen ja kehitys saadaan taas kasvuun. Keinoja on monia: esimerkiksi erilaiset valtiontuet, 

verokevennykset tai parantaa työaikojen joustoja. Toisaalta helposti ja edullisesti toteutettavana 

keinona olisi työhönoton kynnyksen madaltaminen. Työhönotto päätös on varsinkin pienelle 

yritykselle, tai miksei pandemian koulimassa keskisuuressakin yrityksessä merkittävä riski ja tätä 

riskiä on jotenkin syytä pienentää. 

 

Yhtenä keinona voisi olla luonteenpiirretestien ’vapauttaminen’ ei-asiantuntijoiden käyttöön. 

Luonteenpiirretestit ovat näyttäneet todellista potentiaalia ja hyödyttävät sekä työnantajaa, että 

työnhakijaa. Työnantaja saa sopivan työntekijän työtehtävään, joka pehmeillä kompetensseillaan 

täydentää kovia kompetenssejaan ja työnantajalla on jonkinasteinen varmuus, että työnhakija 

soveltuu tehtävään tai tehtävää suorittavan ryhmän ryhmädynamiikkaan. Työnhakija saa tietoa 

itsestään ja varmistaa, että hän viihtyy työssään. Tästä johtuen voidaan parantaa yksilön 

työhyvinvointia ja välttää viihtymättömyydestä ja huonosta työhyvinvoinnista syntyviä ilmiöitä, 

kuten vaihtuvuutta, leipääntymistä tai uupumusta. Luonteenpiirretesteihin liittyy huoli niiden 

luotettavuudesta ja tarpeellisuudesta, joka tulee huomioida työhönotossa. Vaikka 

luonteenpiirretestit osoittavat todellisia tuloksia, tulisi niitä käsitellä huolellisesti ja varoen. 

 

Nykyinen YksTL 13 §:n muodostama testien sääntely on laadittu turvaten yksilön oikeusturvaa, 

mutta sääntely tuottaa tilan, jossa PK-yrittäjällä ei ole tosiasiallista mahdollisuutta hyödyntää 

luonteenpiirretestausta työhönotossa. Sääntelyä tulisi uudistaa siten, että se mahdollistaisi testien 

tai soveltuvuusarvioinnin käytön pienille ja keskisuurille yrittäjille. Testien käyttämisen suurin 

este on asiantuntijuuden tai ammattilaisen pätevyyden vaatimus. Taloudellisesti yrityksellä ei 

välttämättä ole resursseja käyttää ulkoiseen palveluntarjoajaan, mutta tarve kokonaisvaltaiselle 

arvioinnille syntyy. Testien käyttö tulisi sallia toissijaisena lähteenä, mikäli testin on suorittanut 

ei-asiantuntija. Pääasiallinen valintaperuste tulee aina perustua hakijan pätevyyteen, mutta 

luonteenpiirre voisi saavuttaa heikosti velvoittavan pätevyyden. Tällaista toimintatapaa voitaisiin 

hyödyntää Pk-yrityksessä, kun työnhakijat ovat erityisen samankaltaisia tai tehtävä vaatii erityistä 

jotain tiettyä kompetenssia. Esimerkkinä tilanteesta voisi olla työtehtävä, jossa on paljon 
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itsenäistä työskentelyä ja vietetään paljon aikaa yksin. Introvertti henkilö voi viihtyä paremmin 

tehtävässä kuin sosiaalisia kontaktia kaipaava ekstrovertti, joka kokee yksin työskentelyn 

kuormittavana. Tästä syystä introvertti henkilö voi olla suotuisampi valinta työtehtävään 

tehokkuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta.  Toisaalta mikäli tehtävä vaatii erityisesti tiettyä 

luonteenpiirrettä tai ominaisuutta luonteenpiirre voisi saavuttaa vahvan kompetenssin aseman jos 

testi on psykologin tai vastaavan ammattilaisen suorittama ja tulkitsema. Kuitenkin katson että 

tällaiset tehtävät ovat hyvin harvinaisia – esimerkkinä voisi olla erityisesti organisaation toimintaa 

tai imagoon vaikuttava asema, kuten toimitusjohtaja – työnantaja on velvollinen antamaan 

painavat perusteet miksi näin olisi. 

 

Koronapandemian ja kasvavan työttömyyden nojalla on ajankohtaista pohtia erilaisia 

vaihtoehtoja, miten työllisyyttä voidaan parantaa. Luonteenpiirretestit ovat yksi vaihtoehto, 

kuteinkin ne sisältävät merkittäviä haasteita niiden erityisen luonteen takia. Luonteenpiirre testit 

eivät definitiivisesti voida sijoittaa yksiselitteisesti ominaisuudeksi tai kompetenssiksi, ne ovat 

osittain molempia. Työpoliittisesta näkökulmasta luonteenpiirteen kohteleminen kompetenssina 

olisi hyödyllistä, silloin luonteenpiirretesteistä saadut tulokset voisivat antaa paremman 

kokonaiskuvan työnhakijasta kasvavan kilpailun ympäristössä.  

 

 5.2 Suomalainen vahva perusoikeuksien asema 
 

Luonteenpiirretestien käyttöönotto voidaan katsoa kaventavan yksilön yksityisyyden suojaa 

kerättävien tietojen määrän kasvaessa. Yksilön intressi on että tietoja kerätään mahdollisimman 

vähän ja työnantajan näkökulmasta tilanne on vastakkainen. Työantajan työhönottopäätöksen 

tueksi työantaja haluaa mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan työnhakijan soveltuvuudesta.69 

Toisaalta työantajan työhönotto on osa tämän elinkeinotoimintaa, joka on turvattu perustuslaissa 

perusoikeutena PL 18 § tarkoittamalla elinkeinovapaudella. Julkisella vallalla on velvoite edistää 

molempien intressejä ja on poliittisten elinten tehtävä löytää tasapaino näiden intressien välille. 

 

Suomen oikeusjärjestelmän perimmäiset arvot ovat ihmisarvon loukkaamattomuuden, yksilön 

vapauksien ja oikeuksien turvaaminen, sekä oikeudenmukaisuuden edistäminen. Edellä mainitut 

tavoitteet tai arvot ovat kirjattu PL 1.2 §:n. Kyseiset arvot avaavat näkökulman koko 

oikeusjärjestelmän ymmärtämiseen. Valtiosääntö ja perusoikeudet ovat oikeusjärjestelmän 

 
69 Alapuranen – Lehtonen – Koskinen – Wiberg 2020, s.238. 
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perälautana, jonka varaan lakien säätäminen ja tulkitseminen, sekä oikeusjärjestelmän toimivuus 

rakentuu.70 

 

Perusoikeuksilla tarkoitetaan perustuslaissa turvattuja yksilön oikeuksia. Perusoikeuksille on 

ominaista niiden pysyvyys ja oikeudellinen luonne. Perustuslakivaliokunnan mietinnössä on 

todettu, että perustuslain muutostarpeita tulee pohtia huolellisesti ja muuttamista hyvin 

pidättyväisesti yhdessä erityisen perustuslain säätämisjärjestyksen kanssa, jossa pelkkä 

enemmistö ei riitä vaan tarvitaan 2/3 enemmistö kielii perusoikeuksien ja valtiosäännön 

erityisestä asemasta oikeusjärjestelmässämme.71 Perusoikeuksien kehitys voidaan katsoa 

lähteneen liikkeelle Suomessa maakunta- ja maalaissa, jossa oikeuksiin puuttumisen edellytyksiin 

kuuluvan laillinen tutkinto ja tuomio.72 Lakiuudistusten myötä yksilön perusoikeudet ovat 

laajentuneet ja oikeusturva on vahvistunut. Julkisen vallan tehtävänä on ollut yksilön 

suojeleminen. Näin tilanne on ollut työelämässä, sillä työntekijän tai -hakijan katsotaan olevan 

alisteisessa asemassa työantajaan nähden.  

 

Kuitenkin tilanne ei ole yksiselitteinen, kun tarkastellaan tilannetta PK-yrittäjän näkökulmasta. 

Työhönotto on keskeinen osa elinkeinotoiminnan harjoittamista, kun liiketoimintaa harjoitetaan, 

joten käytännössä työhönotossa yhteen sovitetaan työnantajan elinkeinonvapauden ja työnhakijan 

yksityiselämän suojan yhteensovittamista. Pienen yrityksen työhönottoon sisältyy vielä 

merkittävä riski, sillä huono palkkauspäätös voi johtaa taloudelliseen ahdinkoon. Riskin 

minimoimiseksi pienyrittäjä tarvitsee merkittävästi tietoa työnhakijasta, jotta työhönotosta tulisi 

oikeellinen. Kuitenkin perinteinen mahdollisimman kapea tiedonhankinta periaate, joka turvaa 

työnhakijan yksityiselämän suojan rajoittaa huomattavasti riskin minimoimiseksi vaadittavia 

tiedon tai soveltuvuuden arvioimisen menetelmiä.  

 

Suomen oikeusjärjestelmään on yksilön oikeuksien turvaaminen juurrutettu syvälle ja klassisesti 

muutoksia tehdään yksilön oikeuksien hyväksi. Kuitenkin työelämässä vastakkain tulevat 

työnantajan ja työnhakijan tai -tekijän intressit suojella omia etujaan ja julkisen vallan on 

löydettävä tasapaino näiden välille.  

 

 
70 Hallberg ym.2011, s.12. 
71 PeVM 5/2005 vp, s.2. 
72 Hallberg ym.2011, s.14. 
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5.3 Yhteiskunnallinen ja poliittinen asema 
 

Työmarkkinoiden ja työnantajan intressin lisäksi parempien arviointimenetelmien tarve heijastuu 

myös poliittisesta ilmapiiristä sekä työpaikkoihin kohdistuvasta kovasta kilpailusta. 

Valtioneuvosto on julkaissut hallitusohjelmassaan tavoitteeksi nostaa korkeakoulutettujen 

määrän 50 prosenttiin vuoteen 2030 mennessä.73 Korkeakoulutettujen lisääntyessä myös 

samanlaisten työnhakijoiden määrä kasvaa, jolla on hyvin samankaltainen osaaminen ja 

kompetenssi, avoinna olevien työpaikkojen pysyessä samana. Tämä aiheuttaa tilan, jossa 

työnhakijaa tarvitsee arvioida kokonaisvaltaisemmin ja tähän tarvitaan paremmat työkalut 

onnistuneen työhönoton tueksi. 

 

Toisena ulottuvuutena voidaan yhteiskunnallisessa asetelmassa nähdä kasvava kilpailu 

työpaikoista. Koronapandemian aikana on tullut irtisanomisia ja lomautuksia ja yritykset olleet 

taloudellisissa vaikeuksissa.74 Lisäksi kriisi näkyy palkkauksissa, sillä avoinna olevien 

työpaikkojen määrä on vähentynyt. Tämä on johtanut tilanteisiin, jossa avoinna olevaan 

työpaikkaan hakee huomattavasti normaalia enemmän hakijoita. 

 

Kolmantena ulottuvuutena tilanteessa voidaan löytää työhyvinvoinnin ulottuvuus. Työuupumus 

on huonon työhyvinvoinnin yksi ilmentymä ja se on melko yleistä Suomessa. Noin joka neljäs 

suomalainen kokee uupumusta ja yhteiskunnan hektisyyden kasvaessa on myös otettava 

työhyvinvointi entistä paremmin huomioon.75 Työhyvinvointi on tärkeää yrityksen 

tuloksellisuuden kannalta, sekä yksilön terveyden takia. Työhyvinvointiin vaikuttaa merkittävästi 

työssä viihtyminen, johon vaikuttaa muun muassa mielekäs työ, soveltuva ilmapiiri, hyvä 

osallistava esimiestyö ja tukeva työyhteisö.76 Työhönottotilanteessa pyritään varmistamaan 

työnhakijan soveltuvuus ja sopivuus, jotta tiimi toimii ja kitkaa organisaatiossa ei synny. Yksilön 

voidaan katsoa hyötyvän kapeasta soveltuvuusarvioinnista tämän yksityisyyden suojan 

näkökulmasta, mutta toisaalta yksilö voisi hyötyä laajemmasta soveltuvuusarvioinnista, kuten 

luonteenpiirretestaamisesta työhyvinvoinnin muodossa.  On selvää, että parempi työhyvinvointi 

on kannattavaa yksilön terveyden ja jaksamisen kannalta. Toisaalta se luo positiivisen 

 
73 Ks. Sanna Marinin hallituksen hallitusohjelma, https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/hallitusohjelma/osaamisen-
sivistyksen-ja-innovaatioiden-suomi, vierailtu 13.4.2021. 
74 Ks. Koronapandemian vaikutus yrityksiin, https://yle.fi/uutiset/3-11300719, vierailtu 15.4.2021. 
75 Ks. Työuupumuksesta on tullut vaarallisen normaalia, https://yle.fi/uutiset/3-11015514, vierailtu 13.4.2021. 
76 Manka – Manka 2016, s.55. 
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vaikutuksen työnantajalle, sillä korkeampi työhyvinvointi on yhteydessä tehokkuuteen ja 

vähäisempiin sairaspoissaoloihin, jotka tuottavat säästöjä ja lisäarvoa organisaatiolle.77 

 

Yksilön kannalta työssä viihtyminen on tärkeää, silloin hän todennäköisesti kokee vähemmän 

työuupumusta ja toisaalta panostaa myös omaan hyvinvointiin. Soveltuvuuden parempi 

arvioiminen hyödyttää työnantajaa mutta se on myös mahdollisuus työnhakijan tai tulevan 

työntekijän hyvinvoinnille. 

 

Luonteenpiirretestaamisen käyttöönotto on poliittisten toimijoiden harkinnasta riippuvainen. On 

heidän tehtävä löytää sopiva tasapaino, kuinka laveasti luonteenpiirretestaamista voidaan käyttää. 

Työnhakijan oikeusturvan kaventaminen suhteessa elinkeinovapauteen on herkkä ja volitaali 

kysymys, mutta täsmällisellä ja tyhjentävällä säädännöllä, joka määrittelee millaisia testien sisältö 

voi olla tai yhdessä Suomen Psykologienliiton kanssa määrittelee sellaiset testit, jotka ovat 

hyväksyttyjä. Kuitenkin on tärkeää löytää tasapaino, jossa yksilön oikeusturva on turvattu, mutta 

työmarkkinoiden kilpailukykyä tai joustavuutta voitaisiin lisätä. 

 

 

 5.4 Luonteenpiirretestien painoarvo työhönotossa ja tulkinta 
 

Työnhakijan soveltuvuuden arvioiminen on suoritettava huolellisesti, jotta virheelliseltä 

palkkauspäätökseltä vältyttäisiin ja sopivin henkilö valitaan tehtävään. Perinteisesti työntekijää 

arvioidaan tämän pätevyyden eli kompetenssin perusteella. Yleisesti hyväksytyt kompetenssit 

koostuvat koulutuksesta, työkokemuksesta ja taidoista sekä osaamisesta, jotka vaikuttavat 

tosiasiallisesti tehtävän suorittamiseen ja menestymiseen. Työmarkkinoilla kilpailu on lisääntynyt 

ja työnhakijoita pyritään arvioimaan yhä kokonaisvaltaisemmin ja monipuolisemmin. 

 

Luonteenpiirretestien käyttöön liittyy huoli niiden luotettavuudesta, tarpeellisuudesta ja siitä 

ovatko ne syrjiviä työhönotossa tai yksilön oikeusturvaa loukkaavia. On selvää, että testeihin 

liittyy jonkinasteinen epävarmuus, sillä luonteen tai persoonallisuuden vaikutuksesta työkykyyn 

ei ole konsensusta alalla. Persoonallisuus ja luonne ovat kiehtoneet ihmisiä jo pitkään, mutta 

mitään varmaa metodia ei ole vielä löydetty. Toisaalta monetkaan testit eivät tuota sadan 

 
77 Kehusmaa 2011, s.81–82. 
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prosentin varmuudella tietoa ja se on otettava huomioon tuloksia tulkitessa. Luonteenpiirretestit 

ovat suuntaa antavia, joten päätöstä ei tarvitse tehdä ikään kuin kolikkoa heittämällä. 

Miten luonteenpiirretestejä tulisi käsitellä työhönotossa? Ensimmäisenä ja ehkä tärkeimpänä 

ulottavuutena on läpinäkyvyys prosessin suorittamisessa. Työnantajan on ilmoitettava testien 

suorittamisesta ja varhaisessa vaiheessa työhönottoa ja miksi testejä tehdään ja tuoda selkeästi 

ilmi mitä testeillä pyritään saavuttamaan. Lisäksi hyvään toimintatapaan kuluu työnhakijan 

oikeuksien täsmentäminen eli työnhakijan mahdollisuus kieltäytyä testin teosta.78 Vaikka 

työnhakija kieltäytyy testien tekemisestä ei siitä saisi aiheutua estä työpaikan saamiselle. Toisena 

huomiona testien tulosten tulkinnassa on ottaa huomioon testin laatu ja luonne, sekä tiedon 

mahdollinen epävarmuus. Kuten aiemmin on mainittu, luonteenpiirretesteihin liittyy 

epäluotettavuus, joka tulee ottaa huomioon. 

 

Miten luonne kompetenssina suhteutetaan muihin kompetensseihin, joilla työnhakijaa 

arvioidaan? Luonne ei mielestäni ole samanarvoinen, kun perinteisenä koettu kompetenssi eli 

tutkinnot, sertifikaatit ja sekä työkokemus. Kuitenkin se on varteenotettava tekijä kun työnhakijaa 

arvioidaan laveammin tai edellä mainittuja kompetensseja ei ole tai ne ovat vähäiset. Kaarlo 

Tuorin oikeuslähdeopista79 vaikutteita ottaneena olen luonut alustavan tulkintamallin miten 

luonnetta voitaisiin suhteuttaa muihin kompetensseihin: 

 
  Luonteen tulkinta suhteessa muihin kompetensseihin 

 

 
78 Tosiasiallisesti työnhakija kuitenkin ajattelee, että hänen on osallistuttava testiin, jotta hänellä olisi mahdollisuus tulla 
valituksi. 
79 Ks. Tuori 2003, Oikeusjärjestys ja oikeudelliset käytännöt. 



34 
 

Kuviossa on eroteltu kompetenssit neljään eri kategoriaan: vahvasti velvoittaviin-, heikosti 

velvoittaviin-, sallittuihin ja ei- sallittuihin perusteisiin. Vahvasti velvoittaviin perusteisiin on 

lisätty perinteisestä kompetenssia kuvaavat työkokemus, tutkinnot ja koulutukset. Kunnioittaen 

psykologien ja asiantuntijoiden ammattikuntaa, persoonallisuus tai luonne on lisätty myös osaksi 

vahvasti velvoittavia perusteita. Ammattilaisen suorittamana testin suorittaminen ja tulosten 

tulkinta sekä sovellutukset tuottavat luotettavaa tietoa ja mikäli työtehtävän suorittaminen vaatii 

erityistä persoonallisuuden tuomaa kompetenssia, voisi se saavuttaa jopa rinnastettavan 

painoarvon kuin muut vahvat kompetenssit. Työnantajan on kuitenkin perusteltava erityisen 

soveltuvuuden vaatimus YksTL:n tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen puitteissa. Esimerkkinä 

organisaation avainrooli toimitusjohtajana, johon tietynlaista otetta koulutuksen ja muun 

osaamisen lisäksi. 

 

Heikosti velvoittaviin perusteisiin on sijoitettu persoonallisuus tai luonne, joka on testattu tai 

arvioitu ei-asiantuntijan toimesta. Luonteenpiirretestaamisella saadaan suuntaa antavia tuloksia 

ei-asiantuntijankin suorittamana ja niistä voisi olla apua pienyrittäjän työhönottoon. Kuitenkin 

työhönoton tulee aina perustua vahvoille kompetensseille, ja sen jälkeen tulevat kategoriat ovat 

toissijaisia. Lisäksi heikosti velvoittavissa perusteissa ovat kaikki muu kokemus, joka ei ole 

suoraan liitoksissa työtehtävään. Tällaista osaamista voi olla ATK-taidot haettaessa 

kaivinkoneenkuljettajan työhön tai työkokemus elintarvikealalta haettaessa pankkialalle. 

Varovaisena lisäyksenä on myös muut soveltuvuutta mittaavat testit, ne eivät saa kuitenkaan olla 

astrologiaan tai muuhun uskoon tai yliluonnolliseen liittyviä testattavia ominaisuuksia. 

Esimerkkinä on listattu älykkyys, joka on jokseenkin keinotekoinen, sillä tarvittavasta 

älykkyydestä tai osaamisesta kielii työnhakijan suorittamat tutkinnot tai sertifikaatit. Älykkyyttä 

kuitenkin voitaisiin työnhakijan suostumuksella testata.80 Luonteenpiirretestaamisen epävarmuus 

on suhteutettava painoarvoa pohtiessa, joten valintapäätös tulee aina perustua vahvoille 

kompetensseille. 

 

Sallittuja kompetensseja katson, että tulee sovellettavaksi silloin kun on kaksi äärimmäisen 

samanlaista hakijaa kompetensseiltaan tai peruste on muuten hyväksyttävä. Tällaisia taitoja voi 

nykyajan yhteiskunnassa olla sosiaalisen median hallitseminen tai esimerkiksi urheilussa tai 

akateemisessa kilpailussa saavutetut palkinnot, jotka kielivät erityisestä osaamisesta tai korkeasta 

työmoraalista. Sallittujen kompetenssien painoarvo vaakakupissa on hyvin pieni mutta silti 

 
80 Älykkyys on hieman harmaanalueen testauksen kohde, sillä on vaikeaa mahduttaa se tarpeellisuusvaatimuksen sisälle. 



35 
 

hyväksyttävä. Edellä mainittu tulee kuitenkin erottaa ei-sallituista perusteista, jotka mukailevat 

pitkälti yhdenvertaisuuden nojalla olevia ominaisuuksia tai arvoja, joihin lukeutuu sukupuoli, ikä, 

seksuaalinen suuntautuminen, etninen tausta, tai jokin muu syy. 

 

Laatikot on yhdistetty, koska eri kompetenssit voivat jokseenkin liikkua eri kategoriaan. 

Esimerkiksi sallitun ja ei-sallitun raja on epäselvä ja liikutaan ’harmaalla-alueella’. Tulkinta on 

hyvin tilannesidonnaista ja tulee suhteuttaa työtehtävän luonteeseen ja laatuun. Tärkeintä on 

yhdenvertaisuuden ja tasapuolisuuden vaaliminen. Huomiona tulee mielestäni yrityksen koko. 

Isommassa yrityksessä työhönotto painottuu enemmän vahvoihin kompetensseihin, koska 

väkimäärän kasvaessa erilaisten henkilöidenkin määrä kasvaa. Lisäksi isommalla organisaatiolla 

on enemmän resursseja laittaa työhönottoon, joka mahdollistaa esimerkiksi moniportaisen 

haastattelun. Luonteenpiirretestien ’vapauttamisesta’ on hyötyä pienille organisaatioille, jossa 

resursseja on vähän. Näkisin, että mikäli sääntelyä täsmennetään, tulisi siihen lisätä 

vastaavanlainen organisaation kokoon liittyvä klausuuli kuin yhdenvertaisuussuunnitelman 

laatimisessa. Lisäksi huomautuksena tulee huomata julkisen ja yksityisen työnantajan erilaiset 

velvoitteet yksilön perusoikeuksien toteuttajana, kuitenkaan tämän työn laajuus huomioon ottaen 

jätän tämän vain huomion tasolle. 

 

 

 

6. JOHTOPÄÄTÖKSET 
  
Luonteenpiirretestaaminen ja soveltuvuuden arvioiminen on monimutkainen ja haastava 

kokonaisuus. Luonteenpiirretestaus voi olla erottelevana tekijänä työhönotossa, mikäli se täyttää 

lain asettamat vaatimukset. YksTL:n tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen ja 

testausmenetelmän luotettavuuden. Lisäksi YksTL velvoittaa testien suorittajan täytyy olla pätevä 

ammattilainen tai psykologi, mikä rajoittaa huomattavasti testien käyttöä työhönotossa. Toisena 

tulokulmana testien käyttöön on yhdenvertaisuuden toteutuminen. Testien suorittamiseen sisältyy 

vaatimus tasapuoliselle kohtelulle, kuten koko työhönottoprosessillekin. Luonteenpiirretestien 

onnistuneessa käytössä tähdentyy niiden läpinäkyvyys ja tasavertainen kohtelu tulosten 

tulkinnassa. Luonteenpiirretestien sisältö ei tosiasiallisesti loukkaa yksilön yhdenvertaisuutta, 

sillä testeissä olevat kysymykset ovat usein avoimia tai sellaisia, johon arvioitava pohtii 

sopivuutta eivätkä sisällä suoraan henkilöön yhdistettävää tietoa. 
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Työhönotossa työnhakijan ja työnantajan intressit ovat ristiriidassa. Työantaja haluaa 

mahdollisimman paljon ja kokonaisvaltaisesti tietoa palkkauspäätöksen tueksi, kun taas 

työnhakijan intressi on että hänestä kerätään mahdollisimman vähän tietoa ja näin suojelee 

yksityisyyttään. 

 

Ajantasainen sääntely palvelee yksilön oikeusturvaa, sillä työntekijän tai -hakijan katsotaan 

olevan aina alisteisessa asemassa työnantajaan nähden, kuitenkin testejä koskeva sääntely lukee 

Pk-yrityksiltä tosiasiallisen mahdollisuuden hyödyntää testejä työhönotossa. Tämä perustuu 

siihen ettei yrityksellä ole taloudellista mahdollisuutta ulkoistaa työhönottoa konsulttiyritykselle 

tai ettei henkilöstöstä löydy lain vaatimaa asiantuntijaa ja näin ollen tekee päätöksen vajavaisella 

tiedolla tai kokonaan tekemättä, riskin ollessa korkea työhönotossa. Tilanne on riippuvainen 

poliittisten päättäjien intresseistä, jotka tasapainottelevat työntekijän oikeuksien ja työantajan 

oikeuksien välillä. Toistaiseksi poliittiset päättäjät eivät ole osoittaneet soveltuvuusarvioinnin 

laajentamista tai testaamisen täsmentämistä 2020-luvulle. 

Suomen työllisyystilanne ja työuupumuksen kasvun myötä on syytä pohtia tapoja, joilla tilannetta 

voitaisiin parantaa. Työhönoton riskin keventämisen kannalta kattavampi soveltuvuusarviointi 

esimerkiksi luonteenpiirretestien avulla voi tuoda kaivattuja työpaikkoja. Työhyvinvoinnin 

kasvuun voisi positiivisesti vaikuttaa soveltuvuuden paraneminen, mutta lisätutkimuksia tulisi 

tehdä. Luonteenpiirretesteillä on todellinen potentiaali soveltuvuuden arvioimiseen ja 

työhyvinvoinnin parantamiseen, kuitenkin testien luotettavuuteen liittyy huoli ja se tulee ottaa 

huomioon testejä käytettäessä. Testejä tuleekin kohdella luotettavuus huomioon ottaen heikosti 

velvoittavina, kun työnhakijan soveltuvuutta arvioidaan. Luonteenpiirretestaaminen on 

suhteellisen uusi ja vähemmän suosittu testaamisen muoto Suomessa mutta tulevaisuudessa 

työmarkkinoiden kilpailun kasvaessa voi luonteenpiirretestit saada merkittävän markkina-aseman 

kuten on jo tapahtunut Yhdysvalloissa. 

 

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitää sen laajuutta, sillä aihepiiri on niin moniulotteinen ettei 

kandidaatintyön laajuus riitä sen käsittelemiseen perustavanlaatuisesti. Esimerkiksi olisi tärkeää 

tähdentää julkisen ja yksityisen työnantajan eroja yksilön oikeusturvan toteuttajana. Lisäksi 

tutkimuksen syvyyttä rajoittaa kirjoittajan valmiudet ja osaaminen käsitellä 

persoonallisuuspsykologiaa. 

 

Mahdollisia jatkotutkimuksen kohteina pidän luonteenpiirretestien ’vapauttamisen’ vaikutuksen 

tutkimisesta työllisyyteen tai työhyvinvointiin. Sen lisäksi yksityisen ja julkisen työnantajan 
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erojen perustavanlaatuinen tarkastelu. Luonteenpiirretestien tarpeellisuutta voitaisiin myös tutkia 

esimerkiksi tutkimalla ottaisiko pk-yritykset käyttöön testit soveltuvuusarviointiin mutta myös 

työnhakijoiden kanta miten he kokevat kokonaisvaltaisen soveltuvuuden testaamisen. Yhtenä 

jatkotutkimusnäkökulmana voitaisiin tutkia virkamiehen kelpoisuuden suhteuttamista 

luonteenpiirretestaukseen. 

 

 

 

 
 

 
 
 

 

 


