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1.JOHDANTO

1.1 Tausta

Luonteenpiirretestit tai persoonallisuustestit ovat jo pitkdén olleet psykologien ja terveyden
ammattilaisten kiytossd. Kuitenkin persoonallisuustestien hyoty on huomattu myos tydelaméssa
ja erityisesti rekrytoinnin tyokaluna mdiéritelld sopivuutta tai istuvuutta tyoympéristoon tai

tiimiin.

Suomessa testien kdyttd on kasvussa. Monissa rekrytointiprosesseissa persoonallisuustesteja tai
muita testejd kdytetddn arvioimaan tyonhakijaa muuten kuin vain pétevyyden osalta, jotta
informaatiota saadaan rekrytointipddtoksen tueksi. Yhdysvalloissa kédyttd on yleisempdd ja
markkina-ala on onkin noin 500 miljoonan dollarin arvoinen.! Markkinan ollessa kasvussa on
syytd olettaa, ettdi myos trendi on suuremassa mittakaavassa rantautumassa Suomeen.
Yhteiskunnallinen keskustelu on hyvinkin vilkasta aika ajoin ja muutaman vuoden aikana on
useampaan kertaan puitu tyOsyrjintdd ja yhdenvertaisuutta tyonhaussa ja tyohonotossa.
Persoonallisuuden ndkokulmasta erottelu voisi poikia hyvin polarisoitua keskustelua onko
testaaminen esimerkiksi eettisesti hyvéksyttdvda. Tyontekijan vahva oikeusasema tarkoittaa
tyOnantajan kannalta sitd, ettd rekrytointi pdédtoksen tulee olla hyvin perusteltu ja onnistunut, silld
huonon tydntekijén palkkaamisesta saattaa koitua merkittévét taloudelliset haitat yritykselle ja
sen lisdksi huonosti perustellusta rekrytoinnista voi syntyd legaalisia riskejd. Siksi mydskin
tarvitaan yhéd parempia tyokaluja tyonhakijoiden arvioimiseen, jotta rekrytointipddtoksen tueksi

saadaan informaatiota ja sen myoti parempia valintoja tyohonotossa.

Suomen oikeusjérjestyksesséd luonteenpiirre- tai persoonallisuustestien kiytostd on vain heikosti
sivuavaa tai hyvin epdmaéddriisesti testausta luonnehtivaa sdddiantéd, jonka takia koen ettd on
tarkedd selventdd testeihin vaikuttavaa sddntelyd ja niiden soveltamisalaa.? Toisena syynd
sdaddannon uudelleen tarkastelulle nden kasvaneen poliittisen paineen tydpaikkojen synnylle ja
sen mydta rekrytointiprosessia koskevan sddntelyn kehittdminen, jotta tyohonotto olisi
helpompaa. Persoonallisuustestien kéytostd tdrkeimmét lahtokohdat ovat Suomen perustuslain

(PL 731/1999) 6 § — yhdenvertaisuus pykéldn — 2 momentti, joka méiirittelee syrjinnén kiellon.

! Meinert 2021.
2 Laki yksityisyyden suojasta tydelimissi (759/2004).



Tarkeddn asemaan nousee kysymys siitd onko persoona ominaisuus kuten etninen tausta tai
alkuperd vai voidaanko persoona ndhdd kompetenssina, taitona, joka voi kehittyd kuten
osaaminen. Tydsyrjinndn ollessa hyvin olennainen ja keskeinen aihe on tarkoituksenmukaista

tarkastella persoonallisuustestejd yhdenvertaisuuden ndkdkulmasta.

Toiseksi selvéksi rajaksi on muodostunut uudistunut yksityiseldmin suoja ja sen myotd
johdettuna tietosuojalainsdddantod ja henkilotietolainsdddinto. Péivitetyn tietosuojalainsdddannon
myo6td yksityiselld henkil6lld on merkittdvat oikeudet mééritelld mitd ja mihin hénen tietojaan
kerétdén, késitellddn tai kéytetddn. Liséksi henkilotietojen kerddmisestd syntyvé rekisterinpitdjyys
tuo tyonantajalla uusia velvollisuuksia, jonka takia koen alueen selventdmisen tuovan selkeytti
tyonhakijan oikeuksiin testien kdyton osalta, mutta myds tyonantajan velvollisuuksiin testien

teettdjana.

Koska tyohonotossa tapahtuvasta luonteenpiirretestauksesta ei ole suoranaista sddntelyd ja
soveltuvuusarviointia koskevaa sééntelyd on niukasti, koen tarkedksi ldhestya tutkimuskysymysta
yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta ja luoda lukijalle parempi kisitys tyomarkkinoiden ja
yhteiskunnan luomasta tilasta, joka vaikuttaa luonteenpiirretestauksen nykytilaan ja

tulevaisuuteen.

Luonteenpiirretestien kadytdstd on 16ydettdvissd myods kolmas rajapinta; yksityinen ja julkinen
tyOnantaja. Luonteenpiirretestien kdytto ja yksilon oikeusturvan toteuttaminen voi osoittautua
erilaiseksi kun tarkastellaan ty6- ja virkasuhteen eroja, kuten esimerkiksi tyonantajan
velvollisuuksia tai virkasuhteessa olevan tyontekijdn voidaan tulkita palvelevan tydnantajan
lisadksi my0s yhteiskuntaa, joka muuttaa merkittdvisti toimenkuvaa verrattuna tydsuhteeseen.
Kuitenkin tutkimuksen laajuuteen ndhden olen péattanyt jéttaa yksityinen vs. julkinen tydnantaja
pois pohdinnasta ja enemmainkin tutkia testien kayttod yleiselld tasolla. Kuitenkin sivuan
yksityisen ja julkisen tyOnantajan eroavaisuuksia, mutta todellisuudessa rajapinta vaatisi

syvempéi tarkastelua.

1.2 Tutkimuskysymys ja metodit

Tutkimuksen tarkoituksena on luoda lukijalle peruskésitys siitd, mitd luonteenpiirretestit ovat,
miksi niitd kdytetddn ja kuka niitd kayttdd. Toisena tutkimuksen tasona voidaan pitdd

luonteenpiirretestien oikeudellisen aseman maédrittely ja niiden rajojen linjaus erityisesti



yhdenvertaisuuden ja yksityisyyden suojan ndkokulmasta. Kolmantena tutkimuksen
tarkoituksena on pohtia palveleeko nykyinen sdéntely 2020-luvun tyopoliittista ja
yhteiskunnallista painetta. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole tarkastella luonteenpiirretestien
validiutta tai merkittavyytté tai yksilon perusoikeuksien rajoja tai niiden oikeaa kehitystd vaan
pikemminkin luoda tietoisuutta ja jdsennelld aihepiirid suhteutettuna 2020-luvun tydpoliittiseen

ilmapiiriin.

Tutkimusmetodi on lainopillinen, sekd osittain yhteiskuntatieteellinen. Luvussa 5 yhteen
sovitetaan oikeusjdrjestelmdn ja yhteiskunnan tarpeita. Lainopillinen osa on osittain
tulkinnallista, mutta myds olemassa olevan sdddédnndn systematisointia suhteutettuna

persoonallisuus — tai luonteenpiirretesteihin.

1.3 Lihdeaineisto ja harjoitustyon rakenne

Luonteenpiirretesteihin liittyen niukasti lainsdddéntdd, mutta relevanttia oikeusléhteitd
aiheenkannalta ovat ne lait, hallituksen esitykset, direktiivit ja kansainviliset sopimukset, jotka
tahdentdvit tyOnantajan velvollisuuksia sekd tyontekijdlle kuuluvia oikeuksia, sekd
yhdenvertaisuutta tydeldmissd. Luonteenpiirretestien esittelyyn on hyddynnetty kansainvélisti
kirjallisuutta sekd kotimaista kirjallisuutta. Kansainvélisesti tutkimusta on tehty huomattavasti

enemman ja testien kdyttd on huomattavasti yleisempié kansainvalisesti.

Tutkimuksen rakenne on seuraava; aluksi esittelen mitd persoonallisuus- tai luonteenpiiretestit
ovat, mihin testejd kédytetddn, miksi niitd kdytetdén ja kuka testejd kayttaa. Lisdksi esittelen yhden
yleisimmin testimallin, jota kdytetdén aktiivisesti henkilostohallinnon ammattilaisten toimesta.
Toiseksi esittelen yhdenvertaisuutta ja siihen liittyvid tarkedd siéntelyd tutkimusaiheen kannalta
ja Kkisittelen persoonallisuustestien asemaa yhdenvertaisuuden ndkokulmasta. Kolmantena
pureudun yksityisyyden suojan asemaan aiheen kannalta. Yksityisyyden suojan alle lukeutuva
tietosuojalainsddddntd luo merkittdvén ulottuvuuden aiheen kannalta ja asettaa selkeitd rajoja
testien kédytolle. Neljantend kappaleena késittelen aihetta yhteiskunnallisesta ndkokulmasta; koen
tarkedksi tuoda lukijalle esille millainen suomalaisen oikeusjdrjestyksen dispositio on
perusoikeuksien ja tyOnantajan oikeuksien kannalta. Liséksi kappaleessa pohdin vield
persoonallisuustestien yhteiskunnallista ja poliittista asemaa. Esittelen kappaleessa oman
nidkemykseni miten luonnetta tulisi arvottaa tyohonotossa suhteessa muihin kompetensseihin

tulkintamallin muodossa. Lopuksi kokoan ajatukset yhteen johtopditoksid kappaleessa.



1.4 Keskeiset Kisitteet

Tyonantajalla tarkoitetaan luonnollista- tai oikeushenkild, joka teettdd tyotd tai siihen
rinnastettava toimintaa tyo- tai virkasuhteessa, sekd kéyttia tosiasiallisesti tydantajalle kuuluvaa

paétintivaltaa.

Tyénhakijalla tarkoitetaan luonnollista henkil64, joka on hakenut avoinna olevaan tydtehtédvain
tai johon tyOnantaja on ottanut yhteyttd tarkoituksena tarjota tydtd tai siithen rinnastettava

tehtdviai.’

Tyéntekijd on luonnollinen henkild, joka tyd- tai virkasuhteessa taikka sithen rinnastettavassa

julkisessa palvelussuhteessa tyOnantajaan.

Tyohonotolla tarkoitetaan oikeuskirjallisuudessa sité jaksoa, kun tyopaikkailmoitus julkaistaan ja

jatkuu aina siihen kun lopullinen valintapddtds on tehty.*

2. LUONTEENPIIRRETESTIT

2.1 Luonteenpiirteet

Persoonallisuudella tai luonteella tarkoitetaan arkikielessd viitataan henkiloon, joka osoittaa
voimakkaasti piirteitddn, kuten temperamenttia tai dkkipikaisuutta. Persoonallisuudella
tarkoitetaan persoonallisuuspsykologian tieteellisessd kontekstissa henkilon suhteellisen pysyvai
tapaa kdyttiytyd, ajatella ja tuntea.’ Persoonallisuus on kiehtonut ihmistd jo pitkddn ja
ensimmadiset pyrkimykset ymmartdd ihmisten vélisid psykologisia eroja juontuu antiikin
Kreikkaan Hippokrateen aikaan (460-375 eKr.).® Modernin persoonallisuuspsykologian
keskeinen  tehtdvd on  systemaattisesti  tarkastella  psykologisia  ominaisuuksia.
Persoonallisuuspsykologian kehitykseen ja mielenkiintoon on vaikuttanut tarve ymmaértad

psykologisista ongelmista kérsivien potilaiden ymmaértdminen, hiirididen tunnistaminen ja

* Koskinen ym. 2012, 5.168.

4 Ahtela ym. 2006, s.77.

5 Metsdipelto — Feldt ym. 2009.

¢ Hogan ym. 2000; Metsdpelto — Feldt ym. 2009.



hoitaminen.  Persoonallisuuspsykologian  edistymiseen on ratkaisevasti  vaikuttanut
psykoanalyyttisen ldhestymistavan perustaja itdvaltalainen Sigmund Freud (1856-1939), joka
kuvasi persoonallisuuden rakenteita, persoonan kehitystd ja ominaisuuksien vilisid suhteita.
Freudin jilkeen keskeisid vaikuttajia ovat muun muassa olleet Alfred Adler (1870-1937) ja Carl
Jung (1875-1961), jonka persoonallisuusteorioiden pohjalta on kehitetty vield nykyédénkin
kdytossd oleva Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -testi. MBTL:n on kehittinyt Katherine

Myers ja hénen tyttérensi Isabel Myers-Briggs. MBTI-testii esitellddn tarkemmin luvussa 2.4.7

Persoonallisuuspsykologiassa piirteilld tarkoitetaan ihmisen suhteellisen pysyvdd tapaa
kayttaytyd. Kéyttdytyminen ei ole robottimaista, silld erilaiset sosiaaliset roolit ja tunnetilat ja
arvot saattavat aiheuttaa persoonasta eridvian kaytoksen. Esimerkiksi tunnollinen ja
jérjestelmallinen henkild jattad poytinsd sotkuiseksi tai tismallisen henkilon aikataulut pettavit.®
Persoonallisuuteen vaikuttaa biologiset tekijat yhdessa ympdariston ja ulkoisten tekijoiden kanssa,
jotka vaikuttavat ihmisen kdyttdytymiseen ja toimintaan. Rakenteet ja vaikutussuhteet ovat hyvin

monimutkaisia ja monisyisi.’

Persoonallisuuspsykologian piirretutkimukseen on vakiintunut viisi suurta persoonallisuuden
piirrettd. Nykyaikaisen piirreteorian perustan kehitti Gordon Allport (1897-1967), joka pyrki
luomaan teoriaa psykologisista rakenteista ja perustuksista. Allport uskoi, ettd kdyttdytymisti
tarkkailemalla pystyisi médrittelemdén henkilon keskeisen persoonan ja erottamaan ei olennaiset
piirteet. Allportin jalkeen merkittdvid piirreteoreetikkoja olivat muun muassa Raymond Cattell
(1905-1998), joka luonnehti suuren médrén piirteitd ohjaavan ihmisen kayttdytymistd. Cattellin
tarkeitd 10ydoksid oli piirteiden hierarkkisuus ja tilastollisten menetelmien hyddyntdminen
tutkimusmenetelmina. Cattellin menetelmisti innoittamana Hans J. Eysenck (1916-1997) sovelsi
tilastollista menetelmédd ja pyrki maédrittelemdén persoonallisuuden keskeiset ulottuvuudet.
Eysenckin piirteiden méaré erosi muista, silld hdan médritteli piirteitd olevan kolme: ekstraversio,

0

neuroottisuus ja psykoottisuus.'® Ekstraversiolla tarkoitetaan ulospdinsuuntautuneisuutta,

neuroottinen tunne-eldmén tasopainoa ja psykoottisuus aggressiivisuuteen ja itsekeskeisyyteen.

" Metsdipelto — Feldt ym. 2009.
8 Ibid.

® McAdams 2001.

OMetscipelto — Feldt ym. 2009.



Piirreteorioissa piirteiden lukumdird ja piirteiden viliset yhteydet ovat olleet pitkddn
tutkimuksenkohteena. Tutkimusten tuloksista on muotoutunut késitys viidestd suuresta
persoonallisuustyypistd, jotka ovat ekstraversio, avoimuus, neuroottisuus, sovinnollisuus ja
tunnollisuus. Viiden suuren persoonallisuusteorian keskeisid kehittéjid ovat olleet John Digman,

Lewis Goldberg ja Robert McCrae sekd Paul Costa.!!

Piirreteorioissa on kuitenkin ollut kiistelyd piirteiden pysyvyydestd esimerkiksi ikddntyessa.
Useat pitkdn aikavidlin tutkimukset ovat osoittaneet piirteiden pysyvyyttd ja piirteiden
suuntautumisesta pitkin eliméinkulkua.'? Piirretutkimus on vakiinnuttanut asemansa osana

persoonallisuuspsykologian alana, vaikka alalla on kiistaa ollutkin.

2.2 Luonteenpiirteiden testaaminen ja mahdolliset hyodyt tydeliméiin

Persoonallisuuden piirteitd mitataan yleisesti itsearviontiin perustuvilla kyselylomakkeilla, jotka
usein koostuvat vditelauseista (esimerkiksi: ’Pysyn useasti rauhallisena paineen alla.’”) tai
adjektiivin sopivuutta itseensé (esimerkiksi: *’puhelias, auttavainen tai jamikka’”). Yleisié testejd
ovat aiemmin mainittujen piirreteoreetikkojen Cattellin kehittdmé 16 persoonallisuuspiirteen testi
(Sixteen Personalities Factor Questionnaire) 16PF-testi ja Eysenckin kehittelemd Eysenck
Personality Questionnaire EPQ -kyselylomake.!® Lisédksi yleisimpiin testeihin kuuluu Myers-
Briggs Type Indicator -testi (MBTI) sekd laajasti kiytetty persoonallisuuden mittari on
kyselylomakkeella tehtdvd NEO Personality Inventory-Revised (NEO-PI-R), joka mittaa viittd

suurata persoonallisuus piirrettd ja niiden kuutta alaluokkaa.!*

Itsearviointia pidetddn toimivana menetelmina, silld niiden avulla pystytddn kerddmaiin laajasti
ja nopeasti tietoa. Huolenaiheeksi itsearvioinnissa muodostuu niiden luotettavuus, koska henkil6
voi antaa tietiméttiin tai tiedostetusti vidrdn kuvan omasta kiyttdytymisestdin.!> Ulkopuolisen
arvioijan suorittaessa arvioinnin tutkimukset ovat osoittaneet, ettd testien luotettavuus kasvaa
huomattavasti ja eri arvioijat evaluoivat arvioitavan samanlaisin tuloksin. Dan McAdamsin

tutkimuksessa l0ydettiin, ettd luotettavuus itsearvioinnin ja ulkopuolisen arvioinnin valilld oli

1 1bid.

12 Roberts — Kuncel — Shiner ym. 2007.

13 Ks. Eysenck — Eysenck 1975.

Y Metsdipelto — Feldt ym. 2009.

15 Tyshénotossa timi tulokulma voi muodostua ongelmaksi, sillé jos tyonhakija kuvittelee ettéd vastaamalla tietylld tavalla
testiin niin se kasvattaa mahdollisuutta tulla valituksi. Voi olla tarkoituksenmukaista olla kertomatta mitd kyseisié arvoja
etsitdédn ja ilmoitetaan testillé haettavan soveltuvuutta.



merkittdvd. Korrelaatioarvot liikkuivat 0.40-0.60 vililld.!® Luotettavuuden parantamiseksi
useiden testausmenetelmien suosiminen yhdessi tuottaa parhaan mahdollisen tuloksen.!” Vaikka
testit tuottavat luotettavaa tietoa, liittyy niihin virhemahdollisuus, joka tulee ottaa huomioon
testejd kaytettdessd, oli kyseessd sitten potilaan arvioimiseen, tydnhakijan soveltuvuus tai muu

kayttotarkoitus.

2.3 Luonteenpiirretestien kiytto tyoeldiméssi ja niiden kiyttajit

Luonteenpiirretestejd  tydeldmdssd kaytetddn yleisimmin tydnhakijan soveltuvuuden ja
tyontekijdn arviontiin. Tydhonotossa luonteenpiirretesteilld on tarkoitus arvioida tyonhakijaa
kokonaisvaltaisemmin ja timén sopivuutta tyotehtdvidn mutta myos tyOympéristoon. Lisdksi
testeilld voidaan pyrkid arviomaan henkilon kommunikaatiotyylid tai sopivuutta
organisaatiokulttuuriin.!®  Luonteenpiirretestejd  organisaation sisdlld voidaan kayttda
organisaation syvempddn analysointiin, tyontekijén arvioimista mahdolliseen esihenkildasemaan
etenemisiin tai yleiseen tyontekijin arvioimiseen.

Luonteenpiirretestejd kayttdd henkilostohallinnon ammattilaiset niin julkisella kuin yksityiselld
sektorilla. Organisaatioiden sisdisten ammattilaisten lisédksi markkinoilla on mahdollista ulkoistaa
palveluita tarjoaville yrityksille. Henkildstohallinnon sisélld voi olla hyvin erilaisella tittelilld
varustettuja  henkiloitd, jotka luonteenpiirretesteji suorittaa. Yhdysvalloissa tehdyssd
tutkimuksessa luonteenpiirretestejd suorittavien ammattilasia oli monella eri nimekkeelld, kuten
“’talent manager”’, *’senior consultant’” tai *’head of HR*’.!” Suomessa kuitenkaan kuka tahansa
ei voi suorittaa testejd tyopaikalla tai tydhonotossa. Testin suorittajan tulee olla asiantuntija tai
psykologin koulutuksen omaava henkild lain yksityiseldmin suojasta tydeldmissd (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

Viidestd suuresta persoonallisuustyypistd esimerkiksi tunnollisuudella on tutkimusten mukaan
merkitystd menestyksen kannalta akateemisessa sekéd tyOeldmdssi. Lisdksi ekstraversiolla eli
ulospdinsuuntautuneisuudella voi olla positiivisia vaikutuksia tydeldméssd menestymiseen tai

vithtymiseen, kun kyseessd on sosiaalisuutta vaativa tyOtehtidvd. Ekstrovertit henkilot ovat

16 McAdams 2001.

17 McCrae — Costa 2003.

18 The Searchlight Blog 2020.

1 Lundgren — Poell — Kroon 2019.



sosiaalisia ja viihtyvit ihmisten keskelld, jolloin he my0s nauttivat tydtehtédvisti, jotka ovat tdynnd

ihmiskontakteja.?

2.4 Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -persoonallisuustesti

Persoonallisuus- tai luonteenpiirretestien ymmartamiseksi koen oleelliseksi esitelld paremmin
yhden suosituimmista persoonallisuustesteisti. Luvun tarkoituksena on valottaa ei-asiantuntijalle
persoonallisuustestien sisdltod. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) -persoonallisuustestin on
kehittanyt &iti ja tytdr Katherine Myers ja Isabel Myers-Briggs. MBTI-testi on ollut julkaistuna jo
vuodesta 1947 ja se perustuu Carl Jungin psykologisten tyyppien teorioihin. Testid on pdivitetty
useaan otteeseen ja viimeisin julkaistu versio on vuodelta 2009.2! MBTL:n tavoitteena on tehda
Carl Jungin teorioista ymmaérrettdvid ja kaytdnnollisid. Keskeisend pddmddrind Aditi-tytdr

kaksikolla oli luoda testistd kéytettivissé ja saatavilla yksilolle tai useammalle ihmisille.??

MBTI- testi suoritetaan itsesuoritettavalla kyselynd, joka sisdltdd 93 kysymystd. Kysymysten

perusteella arvioitava sijoitetaan neljélle eri akselille:

Ekstraversio [Extraversion (E)] — Introversio [Introversion (I)]
Aistiva [Sensing (S)] — Intuitiivinen [Intuitive (N)]
Ajatteleva [Thinking (T)] — Tunteva [Feeling (F)]

Tuomitseva [Judging (J)] — Ymmirtiviinen [Perceiving (P)]*}

Akselit eivit kuitenkaan ole yksiselitteisid, siten ettd esimerkkind ekstraversio — introversio akseli
esittdisi ainoastaan henkilon sosiaalisuutta, vaan siihen sisdltdd muita ulottuvuuksia, kuten
aktiivisuustaso ja ilmaisutaito ja muut sopivat ulottuvuudet. Oletuksena testissd on, ettd arvioitava
sijoittuu jompaankumpaan ’napaan’ akselilla. Tdmd auttaa luomaan selvdn preferenssin ja
parantaa testin luotettavuutta.?* Sijoittumalla eri puolille akseleita saadaan erilaisia neljd
kirjaimisia kirjainyhdistelmii, jotka kuvaavat eri persoonallisuustyyppejd. Esimerkkind voisi olla
INTP tai ESTJ, jotka kuvaavat erilaisia persoonia MBTI-testissd. INTP-persoonallisuustyypin

omaavaa henkil6d kuvataan loogiseksi, objektiiviseksi, merkitysti etsiviksi ja joustavaksi kun

20 Metsdpelto — Feldt ym. 2009.
2L Quenk 20009.

2 Myers-Briggs 2021.

2 Ibid.

2 Quenk 20009.



taas ESTJ-tyypin omaavaa henkilod kuvataan aktiiviseksi organisoijaksi, paittdvaiseksi,
kriittiseksi ja tulos orientoituneeksi.?> Persoonallisuustyypit eivit kilpaile toistensa kanssa, silld

kaikissa persoonallisuustyypeissd on erilaisia hyvié ja huonoja puolia.

MBTI-testistd on olemassa useita variantteja ja MBTI-testid on tutkittu ja kehitelty yli 40 vuoden
ajan, jonka aikana se on saavuttanut merkittdvan suosion ja luotettavuuden. Persoonallisuustyypit
osoittavat millainen henkilon kéayttdytyminen yleisesti on, mikd voi auttaa organisaation
tehokkuuden parantamisessa tai arvioinnissa tai tyGympéristoon suhteutettuna, miten tyonhakija
sopisi organisaatioon. Mahdollisuuksia on monia ja MBTI-testi on variantteineen yksi tydkalu,

jota tyohonotossa on mahdollista kéyttaa.

3. YHDENVERTAISUUS

3.1 Yleista

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat yhteiskuntamme kulmakivid. Ne kuitenkin menevit usein
yleisessd keskustelussa sekaisin ja onkin tirkedd tdsmentdd ndiden kahden ero juridisessa
mielessd. Tasa-arvolla juridisessa kielessd tarkoitetaan sukupuolten vilistd tasa-arvoa, kun taas
yhdenvertaisuus tarkoittaa laajempaa kokonaisuutta, joka turvaa syrjiméttomyyden henkilon
muiden ominaisuuksien kuten Suomen perustuslain 6 § toisen momentin tarkoittaman
sukupuolen, iin, alkuperin, kielen, uskonnon tai muun syyn perusteella.?® Yhdenvertaisuus on
yksi tirkeimmistd perusoikeuksistamme, silld se estdd syrjintdd ja edistdd tasapuolisuutta niin

yhteiskunnassa kuin oikeuden edessa.

Yhdenvertaisuutta on sddnnelty laajasti niin kansallisesti kuin ylikansallisella tasolla.
Kansallisella sddntelyn tasolla sddntely pohjautuu perustuslain 6 § ja sitd on tdsmennetty
yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), joka edistdd syrjityn, sekd alisteisessa asemassa olevan
oikeusturvaa ja edistdd yhdenvertaisuutta. Tasa-arvo sukupuolten vélilld tismentda laki miesten
ja naisten vélisestd tasa-arvosta (609/1986), jonka tarkoituksena on edistdd sukupuolten vilistd
tasa-arvoa. Niiden tdsmentdvien sdénnosten lisdksi yhdenvertaisuutta tyoeldmaissa sddntelevit
my0s perustuslain 18 §:n 3 momentti, jossa todetaan ettei ketddn saa erottaa virasta ilman lakiin

perustuvaa syytd. Mydskin yhdenvertaisuutta késitellddn tyosopimuslaissa (55/2001) toisen luvun

25 Ks. Myers-Briggs 2021, Nettisivun taulukko, jossa on esiteltyné loput 14 muuta persoonallisuustyyppi.
26 Leppdéinen 2015, 5.13.
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2 §, jossa madritellddn tyOnantajan velvollisuutta tasapuoliseen kohteluun ja edistdd

yhdenvertaisuutta tydympéristossa.

Suomi on liséksi sitoutunut osaksi Euroopan unionia (EU) seka sitoutunut muihin kansainvilisiin
sopimuksiin, jotka turvaavat ihmisoikeuksia ja perusoikeuksia, kuten Yhdistyneiden
Kansakuntien (YK) ihmisoikeussopimuksiin. EU:n perusoikeuskirja ja Euroopan unionin
toimintaa sddntelevé toiminta sopimus (SEUT), jossa médritelldén yhdenvertaisuutta ja syrjinnin
kielto. Jo Euroopan Yhteison (EY) primaarioikeus on tunnistanut yhdenvertaisuusperiaatteen
téarkedksi osaksi eurooppalaista oikeusjirjestystd.”” EU on mydhemmin tarkentanut saddoksia
useilla direktiiveilld, jotka Suomi on ottanut osaksi kansallista sdédntelyd. Lisdksi Suomi
hyvéksynyt International Labour Organisation (ILO):n syrjintdd estdvid yleissopimuksia, jotka

nimenomaisesti edistdvdt yhdenvertaisuuden toteutumista tyoeldmassa.

Yhdenvertaisuuden laiminlyontid (tyd)syrjintdd kasitelldédn myds rikoslaissa (39/1889). Rikoslain
43 luvun 3 § tydsyrjintd on sanktioitu ja sanktiot voivat olla sakko tai vankeusrangaistus enintdin
kuudeksi kuukaudeksi. Tyosyrjinndn ollessa sanktioitu, tyonantajan tulee noudattaa erityistd

huolellisuutta yhdenvertaisuutta koskevissa padtoksissa.

3.2 Yhdenvertaisuus tyoeléiméissi

Yhdenvertaisuudella on tydeldméssi tiarked merkitys ja yhdenvertaisuus tulisi ottaa huomioon
aina kun tehdddn yrityksessd toimivia henkil6itd koskevia péédtoksid tai suunnitelmia.
Tyonantajalla on myos yhdenvertaisuuslain mukaan erityinen velvollisuus huolehtia ja yllépitda
yhdenvertaisuutta tyopaikalla. Yhdenvertaisuuslain keskisid tavoitteita on yhdenvertaisuuden
edistdminen ja syrjinnén estamisen liséksi yhdenvertaisuuden edistymisen muodostumisen osaksi
tyopaikan sdadnnollistd kehittimistoimintaa. Yhdenvertaisuutta on tirkedd arvioida sdénndllisin

médriajoin ja tarpeen mukaan tehdd muutoksia ja tarkennuksia edistimissuunnitelmaan.?®

Yhdenvertaisuuslain yhdenvertaisuuden edistdmisvaatimus koskee sekd yksityisid, ettd julkisia
tyonantajia. Yhdenvertaisuuslain 5 § koskee viranomaisen — eli julkisen tyOnantajan —
yhdenvertaisuuden edistdmisvelvollisuutta edistdd tasapuolisuutta, yhdenvertaisuutta ja estii

syrjintdd tyopaikalla. Viranomaisen konkreettiset toimet jadvit lainkohdasta avoimeksi, silld 5 §

27 Pellonpiici ym. 2018, 5.90.
2 HE 19/2014 vp. s.6.
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1. momentin mukaan viranomaisen tulee arvioida yhdenvertaisuutta ja ryhtyd sen mukaisiin
toimenpiteisiin suhteutettuna tydympéristdon ja voimavaroithin. Muun muassa Katja Leppanen
listaa mahdollisiksi yhdenvertaisuuden edistimiskeinoiksi rekrytointikdytdntdjen ldpikdynti
yhdenvertaisuuden kannalta, niin kutsutun nimettomédn tyonhaun kéyttdonoton, tyossd
etenemisen kriteerien yhdenvertaistamisen ja muita tyOpaikan sisdiseen yhdenvertaisuuden
parantamiseen tarkoitettuja  keinoja.”’ Viranomaisella on myds velvollisuus laatia
yhdenvertaisuuden edistdmissuunnitelma riippumatta tyontekijoiden méadristd. Tamé velvoite ei
kuitenkaan koske uskonnollisia organisaatiota, kuten evankelisluterilaista kirkkoa eikd mydskéén
vilillisesti yksityistd toimijaa, joka suorittaa julkista hallintotehtdvdd ja hénelld on alle 30

tyontekijaa.

Yhdenvertaisuuslain 7 § puolestaan koskee yksityisti tyOnantajaa ja timan velvollisuutta edistdd
yhdenvertaisuutta tyopaikalla. Yhdenvertaisuuden edistiminen kuuluu tyon kaikille osa-alueille
itsetydpaikan lisdksi rekrytointiin ja irtisanomiseen. Tydantajan on edistettivd yhdenvertaisuutta
ja suhteuttaa toiminta kuitenkin voimavaroihin ndhden. Tdytyy huomata, ettd pienemmaélld
yritykselld on heikommat mahdollisuudet toteuttaa yhdenvertaisuutta kun suuremmalla
yritykselld, mutta silti pienenkin yrityksen on otettava yhdenvertaisuus huomioon toiminnassaan.
Yli 30 henkilon yrityksessd, laki velvoittaa erillisestd yhdenvertaisuuden edistdmissuunnitelman
laatimisesta. Yleisesti yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista tyopaikalla valvoo
tydehtosopimuksessa mddritelty luottamushenkild, jonka toiminnasta on sdddetty laissa

yhteistoiminnasta yrityksessé (334/2007).

Yhdenvertaisuuslain 8 § madrittelee syrjinndnkiellon tarkentaen PL 6 § tarkoittamaa
syrjinndnkieltoa. Ketddn ei saa vilillisesti tai vilittomaisti syrjid ién, alkuperén, uskonnollisen
vakaumuksen, terveydentilan tai minkddn muun henkil66n liittyvdn syyn perusteella. Lain
esitdissd todetaan syrjinnédnkiellon ulottuvan laajalle, mutta on kuitenkin hyvéksyttyja perusteita,
joilla henkil6itd voidaan asettaa eriarvoiseen asemaan. Yhdenvertaisuuslain 9 §:ssa erotellaan niin
kutsuttu positiivinen syrjintd eli erityiskohtelu, joka edistdéd tosiasiallista yhdenvertaisuutta.
Téllaiseksi positiiviseksi erityiskohteluksi voidaan ndhdéd tyOnantajan toiminta esimerkiksi
vammaisten, romanien tai muun etnisen vihemmiston aseman parantamiseen tyohonotossa, joka

tosiasiallisesti parantaa yhdenvertaisuutta.

2 Leppiinen 2015, s.15.
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Syrjintdsddnnokselld ei ole kuitenkaan tarkoitus kieltdd kaikkea erontekoa ihmisten vélilla.
Olennaista on kuitenkin, ettd onko erilainen kohtelu tapahtunut perusoikeusjérjestelmén kannalta
hyviksyttivilld tavalla.®® Lisdksi laissa tismennetién erilaisen kohtelun hyviksyttivit perusteet
tyhjentévisti, jotka eivét ole 8 § syrjinnénkiellon vastaisia lain 11 § 1. momentissa: *’Erilainen
kohtelu ei ole syrjintdd, jos kohtelu perustuu lakiin ja silld muutoin on hyviksyttiva tavoite ja
keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia.’” Tillaisia hyvéksyttdvid perusteita voi olla
tyohonottotilanteessa kompetenssi tai jokin muu oleellisesti tyon suorittamiseen vaikuttava syy.
Lakiin perustuva syy voi olla esimerkiksi on ulkomaalaisia koskeva syrjintd
tyohonottotilanteessa, ulkomaalaisten oikeusasemaan vedoten. Tyohdnottoon liittyvad
erilaistakohtelua tarkentaa yhdenvertaisuuslain 12 §, jossa on kuitenkin huomioitu tydnantajan
oikeus valita sopivin tehtivdin. Oikeutusperusteena erilaiselle kohtelulle kelpaavat syyt, jotka
ovat ratkaisevia tyOtehtdvien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin
vaatimuksiin, ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen padsemiseksi. TyOantajalla
on oikeus erilaiseen kohteluun, mutta sen tulee perustua edelld mainittuihin oikeustusperusteisiin.
Riita-asiassa tyOnantajalla on velvoite kumota syrjintdolettama néilld perustein. Seuraavassa
kappaleessa oleva oikeustapaus osoittaa tilanteen kun syrjintdolettaman kumoamisperusteet eivit

ole riittavat.

Tutkimusaiheen kannalta tirkedd asemaan nousee yhdenvertaisuuden toteutuminen niin
tyopaikalla kuin rekrytointiprosessissa. TyOnantajalla on vastuu ja velvollisuus noudattaa hyvai
tapaa ja tasapuolista menettelyd tyOhonottotilanteessa ennakkoluulottomasti. Esimerkkind
tallaisesta huolimattomuudesta ja tasapuolisen kohtelun toteutumista esiintyy korkeimman
oikeuden ratkaisussa, jossa kunta oli valinnut toisen hakijan hammaslddkarinvirkaan ei-
hyvéksyttivin perustein.

Tapauksessa kunta oli valinnut hakija B:n tédytettdvdnd olleeseen terveyskeskushammaslaékérin virkaan
syrjayttden virkavapaalla olleen A:n. B:n valintaa kunta oli perustellut kunnan oikeudella valita parhaiten sopiva
tehtdvédn ja B:lle oli vuoden sijaisuuden aikana syntynyt hyvé késitys viransijaisuutta hoitaessa. Han oli myos
kunnan mukaan yhteistyokykyinen ja tyontekijoiden puolesta pidetty ja ammattitaitoinen. A:n syrjdyttdmistd kunta
oli perustellut, ettei A ollut tosiasiassa kiinnostunut virasta. Téhén kunnan késitykseen oli vaikuttanut A:n lyhyt
hakemus ja ettei hén ollut yhteydessd valmistelijoihin. Lisdksi késitykseen oli vaikuttanut se, ettd A toimi
padhammaslaédkérind toisessa kunnassa ja haki nyt tavallisen hammaslaékérin virkaa. Kunnan késitykseen vaikutti
myos se, ettd liitteistd ilmeni A:lla olevan myds yksityisvastaanotto, josta kunnalla oli aikaisempia huonoja
kokemuksia.

Korkein oikeus oli todennut, ettd virkaa tdyttdessd kunta oli haastatellut B:td ja mééritellyt timén sopivammaksi
kuin A:n, jota ei ollut haastateltu eikd muullakaan tavalla selvitetty A:n sopivuutta. Kunnalla ei ollut oikeutta pitdd
B:téd henkilokohtaisin ominaisuuksin A:ta sopivampana. Perustelut, joita kunta oli esittdnyt A:n syrjayttamiseksi

30 HE 19/2014 vp, s.6.
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ei perustunut asiallisiin tai hyviksyttaviin perusteisiin. Néin ollen kunta ei ollut osoittanut, ettd silld olisi ollut
pétevd syy syrjayttad A.
Kunta mérittiin hyvittiméén A:lle 20 000 markkaa/ 3 363,76 € korvaukset.’!

Edelld mainittu tapaus vahvistaa késitystd yhdenvertaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumista
tyohonotossa. TyOnantajan syrjivdi menettely johti viimekéddessd hyvitykseen syrjitylle

osapuolelle.

Suomi on sitoutunut osaksi ILO:n kansainvilisiin sopimuksiin oikeudenmukaisesta ja
kohtuullisesta tyostd. ILO on sdétanyt useita sopimuksia syrjinnin kieltimiseksi ja estaimiseksi.*?
ILO:n sopimukset eivét ole legaalisesti sitovia mutta kantavat silti painoarvoa tyotd koskevassa
sadntelyssd ja sen kehityksessd. Yhdenvertaisuuden turvaamisesta on sdddetty myds Euroopan
unionin perusoikeuskirjassa artiklassa 21, jossa kielletdéin kaikenlainen syrjintd perustuen
sukupuoleen, rotuun, ihonvériin, yhteiskunnalliseen tai etniseen alkuperddn, vammaisuuteen,
sukupuoliseen suuntautumiseen tai mihinkdin muuhun sellaiseen seikkaan. Kuitenkaan
perusoikeuskirjaa ei sovelleta yksityisten toimijoiden vélisessd riita-asiassa, mutta tulee
sovellettavaksi julkisen tyonantajan toiminnassa.’® Lisdksi yhdenvertaisuudesta ja syrjinnidn
kiellosta on sdddetty Euroopan ihmisoikeussopimuksessa (EIS). EIS:n 14 artiklassa mééritellddn
ihmisoikeussopimuksessa taattujen oikeuksien ja nauttiminen ilman mink&énlaista sukupuoleen,
rotuun, ihonviriin, kieleen, uskontoon, poliittisiin tai muihin mielipiteisiin, kansalliseen tai
yhteiskunnalliseen alkuperddn, kansalliseen vidhemmistoon kuulumiseen, varallisuuteen,

syntyperdin tai muuhun asemaan perustuvaa syrjintad.>*

Yhdenvertaisuuden ja yhdenvertaisuusperiaatteen asema on vakiintunut vahvasti osaksi
eurooppalaista oikeusjdrjestelmdd ja padllekkiistd sddntelyd on paljon. Tamé osittain korostaa
myos asian ja arvon tarkeyttd tydeldmassé, koska sddntely kerroksista ja moniulotteista. Suomen
oikeusjérjestelmd on omaksunut edelld mainittuja sopimuksia osaksi kansallista sddntelyd ja
ottanut vaikutteita EIS:sta sekd niin kutsutusta tyOsyrjintddirektiivistd (2000/78/EY), jossa
médritetddn erikseen yhdenvertaisuutta ja syrjinndn kieltoa tydeldmén puitteissa osaksi

yhdenvertaisuuslainsdadantoa.

3SLKKO 2002:42.

32 K. lisdtietoa ILO:n laatimista sopimuksista ja ohjeista ILO: https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm.
33 Pellonpici ym. 2018, 5.98.

3 Sops 18-19/1990, Euroopan ihmisoikeussopimus.



14

3.3 Yhdenvertaisuus ja luonteenpiirretestit

Luonteenpiirre usein koetaan ihmiseen liittyviksi ominaisuudeksi kuten vaikka ikd, sukupuoli,
alkuperd. Ominaisuus voidaan kokea sellaisena, ettei se muuttua elimén aikana kuten ei
alkuperidkddn mutta on argumentoitu, ettd luonteenpiirekin kehittyy koko eldméan ajan.’®> Kuten
aikaisemmasta lapi kidydystd sddntelystd voidaan tulkita, ettei luonteenpiirrettd tai persoonaa ole
suoranaisesti lisatty méadradviksi ominaisuudeksi, minka perusteella erotteleminen ei ole sallittua
voidaan se laajassa merkityksessd kisittdd PL 6 § 2. momentissa tarkoitettuihin *’muuhun
henkiloon liittyvén syyn perusteella.”” Tdma tarkoittaisi kidytdnnossi sitd, ettd luonteenpiirteen
perusteella ei saisi hyviksyttdvisti erotella ketddn esimerkiksi introversion perusteella.
Luonteenpiirretestien tulosten kdyttiminen tyShonottoperusteena olisi lainvastaista ja syrjivad
tatd introverttia henkilod kohtaan. Kuitenkin mielestdni 2020-luvun tydmarkkinoiden valossa
luonteenpiirteen tai persoonan mairittelyd pelkkdnd ominaisuutena on hyvin suppeaa eiké kerro
koko totuutta, siksi persoonaa pitidisi kohdella pikemminkin kompetenssina kuin ominaisuutena
ainakin juridisessa kehyksessi. Persoona voi kehittyd samalla tavalla kuin perinteisessd mielessé
ajateltavat tiedot tai taidot. Persoonan merkitystd tyGeldmdssd on aloitettu tutkimaan yhé
enemmain ja esimerkiksi Elinkeinoeldmén tutkimuslaitoksen (ETLA) uudessa tutkimuksessa
osoitettiin, ettd sosiaaliset henkilot hakeutuvat useammin julkiselle sektorille ja tydskentelevét
pidempéédn ja lisdksi aiemmat tutkimukset ovat todistaneet, ettd persoonalla on merkitysti
menestykseen tyduralla.’® Kuitenkin mielestini selked esimerkki kdytinnoneldméstd on tilanne,
jossa nuori tai korkeakouluopiskelija hakee ensimmadistd tyOpaikkaa tai harjoittelupaikkaa.
Tilanteessa tyonhakijalla ei ole vield tutkinnon tai koulutuksen tuomaa kompetenssia, jolloin
tosiasiallisesti rekrytoinnissa ja haastattelussa kiinnitetdin huomiota hakijan asenteeseen tai
persoonaan. TyOnantaja tekee pddtoksen tyohonotosta pitkilti persoonan perusteella. Toki on
selvéd, ettd tyOuran edetessd téllaisilla ’oikeilla’ kompetensseilla on merkitystd ja tyonhakija
valitaan pitkdlti kokemuksen ja meriittien perusteella. Persoonalla on enemmén merkitysti
tyouran alkupuolella tai ’entry level’ -tyopaikoissa mutta persoonan tuomaa kompetenssia tai
sopivuutta voidaan hyodyntdi tilanteessa, jossa tyonhakijoilla on hyvin samankaltainen koulutus

seki tyokokemus, persoonaa voisi ikddn kuin kohdella alemman asteen kompetenssina.

Yhdenvertaisuuslain ~ (1325/2014) esitdissi on todettu tydnantajan  velvollisuuden

yhdenvertaisuuden edistdmisen koskevan koko tydpaikkaa, eli my0s rekrytointiprosessissa olevia

3 Ks. McAdams 2001.
36 Elinkeinoeldmdin tutkimuslaitos 2021.
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tyonhakijoita  koskee yhdenvertaisuuden edistiminen. Mikéli tyOnantaja  kéyttdd
rekrytointiprosessissaan erindisid luonteenpiirre- tai persoonallisuustesteja on ne toteutettava
yhdenvertaisuus huomioonottavalla tavalla.’” Mikéli persoonaa tai luonteenpiirrettd kohdeltaisiin
kompetenssina tdméd kdytdnnodssd tarkoittaisi, ettd tasapuolista ja yhdenvertaisen
testausolosuhteiden luontia kullekin hakijalle, kohtuullista tulosten tulkintaa, sekd tasapuolista

kohtelua valintaprosessissa.

4. YKSITYISELAMAN SUOJA

4.1 Yksityisyyden suoja tyoelimissia

Yksityiseldmin suoja on yksi tirkeimmistd perusoikeuksistamme, joka on turvattu niin
Perustuslain 10 § kuin myds kansainviélissd  sopimuksissa  kuten  Euroopan
ihmisoikeussopimuksessa, sekd Yhdistyneiden Kansakuntien kansallisten ja poliittisten
oikeuksien sopimuksessa (KP-sopimus).’® Yksityiselimén suojaa on vaikeaa maéritelld
tarkkarajaisesti, kuitenkin hallituksen esitoistd selvidd yksityiseldmén suojan kisittdvan yksilon
eldmisen ilman viranomaisen tai muun ulkopuolisen tahon mielivaltaista puuttumista henkilon
yksityiseldmédn. Yksityiseldméan piiriin katsotaan kuuluvan yksilon vapaus solmia ja ylldpitdd
ihmissuhteita muihin ihmisiin sekd ympéristoon sekéd oikeus maéritd itsestddn ja ruumistaan.>
Yksityiseldmin suoja voidaan jakaa kahteen tirkedén kokonaisuuteen: yksityisyyden suojaan ja
henkildtiedon suojaan. Yksityisyyden suoja on laaja-alaisesti sdénnelty perus- ja ihmisoikeus,
joka on myo0s vahvasti tunnustettu Suomen perusoikeusjirjestelméssid. Henkil6tietojen suoja
katsotaan kuuluvan yksityisyyden suojan liitetyksi eikd saavuta itsendistd perusoikeuden

asemaa.*® Henkil6tietojen kdytostd on erikseen sddnnelty tietosuojalaissa (1050/2018).

Yksityisyyden suojan merkitys on kasvanut huomattavasti 2000-luvun alun jdlkeen kasvavan
tietolitkenteen ja tietojen siirtdmisen myotd, joka on aiheuttanut tarvetta uudistetulle
lainsdddénnolle koskien yksityisyyden sekd henkildtietojen suojaa. Vuonna 2016 Euroopan
unioni hyvidksyi yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 2016/679), jonka tavoitteena on parantaa

luonnollisten henkildiden henkil6tietojen suojelua henkil6tietojen kisittelyssd sekéd tarkentaa

37HE 19/2014 vp. s.64.

38 Yhdistyneiden kansakuntien kansalais- ja poliittisia oikeuksia koskeva
kansainvélinen yleissopimus SopS 7-8/1976.

39 HE 309/1993 vp. 5.52-53.

49 Neuvonen 2014, s.36.
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saannoksid liittyen henkildtietojen vapaaseen liikkkuvuuteen. Lisdksi asetuksessa on tdismennetty,
ettd tietojen kasittely tulisi palvella ihmistd kunnioittaen Euroopan perusoikeuskirjassa
tunnustettuja vapauksia ja oikeuksia. Kansalliseen sdéntelyyn asetus on implementoitu uudistetun
tietosuojalain (1050/2018) avulla, joka kumosi edellisen henkil6tietolain. HenkilStietojen
kisittelystd sdddellddn laajasti, tutkimus, kulttuuri ja yhteiskunnallisessa viitekehyksessd,
kuitenkin tietojen keruu, ksittely ja siirtdiminen on vélttdmétontd yhteiskunnan toimivuuden ja
tehokkuuden kannalta. Ilman erindisid henkil6tietoja hyddyntdvid instrumentteja, kuten
esimerkiksi passeja olisi valtio sangen tehoton toimija.*! Luonteenpiirretestien kéyttimisen
kannalta oleellista on tietosuojalainsdddiantd, jota tyonantajan tulee noudattaa. Kuitenkin sen
lisdksi valtioneuvosto oli perustuslakiuudistuksen lomassa todennut voimassa olleen
oikeusjirjestelmin koskien yksityiselimédn suojaa suppeaksi perusoikeuksien turvaamisen
kannalta. Tasté syystd koettiin tarpeelliseksi tdsmentii yksityiseldmén sekd yksityisyyden suojaa
erityislailla yksityisyyden suojasta tydeldmadssd (759/2004). Lain keskeisend tarkoituksena on
turvata mahdollisimman hyvé yksityisyyden suoja tyonhakijoille, tyontekijoille ja virkamiehille
ottaen huomioon tydeldmén erityistarpeet ja -piirteet. Ehdotetun yksityisyyden suojaa
tyoeldmissd koskevan lain tarkoituksena on osaltaan toteuttaa yksityisyyden suojaa koskevia
perusoikeuksia ja sddnnelld erditd menettelytapoja kerdttiessa henkilotietoja tydelaméissd.*? Lakia
sovelletaan tyoeldméén yhdessd henkilGtietolain kanssa (nykyisin tietosuojalaki) muodostaen

kokonaisuuden luonnollisen henkilon perus- ja ihmisoikeuksien turvaamiseksi tyoeldmaissa.

Yksityisyyden suoja yhdessd henkilotiedon suojan kanssa rajoittaa merkittivisti tydantajan
oikeuksia kerétd, kasitelld tai siirrelld tietoja tyontekijoihin tai tyOnhakijoihin liittyen. Lakia
sovelletaan kaikkiin palvelussuhteisiin ja lain katsotaan ulottuvan myds tyohonottoon, vaikka se
ei suoranaisesti ole vield palvelussuhteen sisdistd toimintaa johon lain pddasiallinen soveltamisala
ulottuu. Laki yksityisyyden suojasta tyoeldmassd (YksTL 759/2004), jonka 1 § mukaan lain
tarkoituksena on toteuttaa yksityiseldmin suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia
perusoikeuksia tyoeldmaéssa. Lain 2 § 1. kohdan mukaan lakia sovelletaan tyontekijad koskevien
henkil6tietojen kasittelystd, tyontekijille tehtdvista testeistd ja tarkastuksista seka niitd koskevista
vaatimuksista, teknisestd valvonnasta tyopaikalla seka tyontekijan sahkopostiviestin hakemisesta
ja avaamisesta. Lain soveltamisalan piiriin kuuluu my6s tydsuhteen liséksi virkasuhteet ja laki

tulee sovellettavaksi niiltd osin kuin se soveltuu tyonhakijaan.

41 Neuvonen 2014, s.60.
42 HE 75/2000 vp, s.10.
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Keskeiseksi tulokulmaksi muodostuu lain 3 § eli tarpeellisuusvaatimus. Tyonantaja saa kasitelld
vain vilittomasti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilGtietoja, jotka liittyvit
tyosuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai tyonantajan tyontekijille
tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyotehtdvien erityisluonteesta. Lain esitdissd todetaan
tarpeellisuusvaatimuksen olevan keskeinen tyontekijan yksityisyyden, mutta tyonantajan
kannalta on vélttdmétonta késitelld henkildtietoja henkildstohallinnon tai organisaatiokehityksen
kannalta. Tarpeellisuusvaatimuksen ideana on sovittaa tyonantajan tarve kasitelld tietoja yhteen
tyontekijan tai -hakijan tarpeen suojata henkilStietoja kanssa.** Tarpeellisuusvaatimusta
sovelletaan tyohonottotilanteessa tehtdviin henkildarvionteihin tai testeihin. Mikali tyonantaja
padttdd toteuttaa rekrytoinnissa luonteenpiirretestejd, tai muita henkildarviontiin taikka
soveltuvuuteen rinnastettavia testausta tai mittausta. Edelld mainitun tulee olla linjassa

tarpeellisuusvaatimuksen kanssa.

Luonteenpiirretestien sisdllolliset kysymykset eivét ldhtokohtaisesti sisdlld sellaisia kysymyksid,
joita pidettdisiin sopimattomina. Esimerkiksi veroprosentin tai varallisuuden kysyminen
luokitellaan téllaiseksi tiedoksi. Luonteenpiirretestien teettdminen ei siis tosiasiallisesti menisi
vélttdiméttomien tietojen tdhtdimen (scope) ulkopuolelle, jotka tyOnantaja on mdiéritellyt
tyotehtdavén suorittamiseksi valttiméttomaksi. Esitdissa kuitenkin painotetaan, ettd tydhonotossa
tulisi tyOantajan antaa erityistd painoarvoa tarpeellisuuden méérittdmiselle henkildarviointia
taikka testejd tehdessd. Tyohonotossa kuitenkin tyontekijélla on oikeus olla antamatta tdydellista
vastausta tai olla vastaamatta kysymykseen, eikd tdmd saisi vaikuttaa valintapddtokseen.**
Kuitenkin Nyyssold toteaa, ettd tdmai tosiallisesti asettaa tyonhakijan epidedulliseen asemaan ja
vaikuttaa negatiivisesti valintapdétokseen, jolloin tydnhakijalla ei ole todellista mahdollisuutta
kieltdytyd kysymyksistd, mikéli haluaa tulla valituksi.*® Tyontekijan oikeuksia tyohdnotossa

kisitellaan tarkemmin alaluvussa 4.4.

Henkildtietojen ja kisittelyn edellytyksisté, seké tiedonantovelvollisuudesta on sdddetty lain 4 §.
TyoOnantajan on kerdttdvé tyontekijdd koskevat henkilotiedot ensi sijassa tyontekijdltd itseltdén.
Jos tyOnantaja kerdd henkil6tietoja muualta kuin tyontekijiltd itseltddin, tyontekijdltdi on

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

43 HE 75/2000 vp, s.15.
44 HE 75/2000 vp, s.16.
4 Nyyssoli 2001, 5.83-84.
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viranomainen luovuttaa tietoja tyonantajalle tdmin laissa sdddetyn tehtdvdn suorittamiseksi.
Liséksi alaikéisten, seki erityistd huolellisuutta vaativissa tydtehtdvissd suostumus ei ole tarpeen
ja siitd sdddetddin erikseen muissa laissa. Lain esitdissd todetaan, ettd tietojen keruun pitdd
padasiallisesti tapahtua tyontekijdltd tai -hakijalta itseltddn. Kuitenkin tydeldmén
monimuotisuuden nojalla tulisi tyonantajalla olla mahdollisuus hankkia tietoa muualta. Tietojen
keruu ulkopuolelta on kuitenkin tapahduttava tarpeellisuusvaatimuksen puitteissa ja tyontekijén
tai -hakijan suostumuksella. Tietoja kuitenkin saa hankkia ilman suostumusta mikili ne ovat
valttdiméttomid  tyOsuhteenkannalta tai ne  médrittelevdt henkilon  luotettavuutta.
Luotettavuustiedot voivat olla esimerkiksi henkil6luottotiedot tilanteessa, jossa henkild on
viélittdméssd vastuussa tyonantajan omaisuudesta tai kun tyosuhde vaatii erityistd luottamusta.
Lain 4 § 2. kohdan mukaan sdidetdén tyonantajan tiedonantovelvollisuudesta. Tyonantajan on
ilmoitettava tyOntekijélle etukéteen tdtd koskevien tietojen hankkimisesta luotettavuuden
selvittdmistd varten. Tiedonantovelvollisuuden tarkoituksena on luoda henkil6tietolainsdddantoa
laajemman velvoitteen. Velvoitteiden keskeinen rooli on lisdksi saada tyonantaja toimimaan
aktiivisesti ja informoimaan tyOntekijdd. Tiedonantovelvollisuus on kytkettynd yrityksen
yhteistoimintamenettelyyn, mikd yhdessd muodostaa vahvemman ty6oikeudellisen

kokonaisuuden.*®

Tiedonantovelvollisuus on yhteydessi laissa yksityisyyden suojasta tyoeldmassi 4 § 3. kohdassa
médrittelemddn tyonhakijoiden henkildtietojen sdéntelyn kytkokseen lakiin yhteistoiminnasta
yrityksessd (334/2007), seké julkisessa toiminnassa laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja
laitoksissa (1233/2013) ja lisdksi erikseen sddnnellddn kunnan toiminnasta tyOnantajan ja
henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta kunnissa annetussa laissa (449/2007). Lain 4 § 3. kohta
viittaa yrityksen yhteistoiminta lain 15 §, jossa sdénnellddn tyohonotossa noudatettavia
periaatteita ja kidytdntdjd. Edelld mainitut periaatteet ja kéytdnnot madritellddn
yhteistoimintaneuvotteluissa. Lain esit0istd selvidd, ettei nditd kyseisid periaatteita ole
tyhjentévisti selvitetty vaan pikemminkin on yhdistettynd henkilostd- tai ammattiryhmiin tai
tyotehtivdan.*’ Tyonhakijan asema tyOnantajaan nidhden on alisteinen, joten lailla on pyritty
tasaamaan titd kuilua ja varmistaa asianmukainen menettely tyOhonottoprosessissa. Edelld
mainitut sddadokset muodostavat vahvemman kokonaisuuden, joka pyrkii tyOnantajan ja

henkiloston yhteistyohon mutta my0s laajentamaan tydoikeudenjérjestelmaa tyonhakijoihin.

46 HE 75/2000 vp, s.18.
47 HE 254/2006 vp, s.49.
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Laissa suoraan henkildarviointia ja testaamista késitellddan lain 13 § 1. kohdassa, jossa todetaan,
ettd ’Tyontekijdd voidaan hinen suostumuksellaan testata henkil6- ja soveltuvuusarvioinnein
tyotehtdvien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun ammatillisen kehittimisen tarpeen
selvittimiseksi. TyOnantajan on varmistettava, ettd testejd tehtiessd kdytetddn luotettavia
testausmenetelmid, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot ovat
virheettomid’’. Tietojen virheettomyyttd varmistettaessa on otettava huomioon testausmenetelmé
ja sen luonne. Lain 13 § voidaan soveltaa myos tyOnhakijalle suoritettaviin testeihin tai
arviointiin. Muun muassa Seppo Koskinen on argumentoinut, ettd saddoksen tarkoituksena on
karsia epéluotettavia testeji pois tai sellaisia, jotka eivét tosiallisesti vaikuta tyOnsuorittamiseen.
Tallaiseksi testiksi Koskinen on luokitellut persoonallisuustestit.*® Kuitenkin tuoreemman
tutkimustuloksen valossa on todistettu, ettd persoonallisuus tai luonteenpiirretestit ovat
merkityksellisid tyotehtdvissd suoriutumiseksi.*’ Testauksen suorittamiseen pitee myos lain 3 §
eli tarpeellisuusvelvoite. Lakia koskevassa hallituksen esityksessé todetaan jo tdmén vaikuttavan
merkittdvisti testien kiyttoon ja niiden sisdltoon, ettd niiden laajuuteen. TyOnantajan péaityessd
testin kdyttoon tulee tdmén varmistaa testin luotettavuus ja virheettdomyys kuitenkin huomioon
ottaen testin luonne. Todellisuudessa tiaydellistd virheettomyyttd ei testiltd voida odottaa. ILO:n
ohjeiden mukaisesti téllaisia ei-sallittuja testejd ovat kdsialaa tulkitsevat eli grafologiset testit sekd
astrologiaan rinnastettavat testit eli esimerkiksi horoskooppimerkin perusteella henkilon
arvioiminen ovat poissuljettuja. TyOnantajalla tai hénen edustajallaan tulisi olla
testausmenetelmén asiantuntija mutta esitdissikin tunnistetaan ettei useimmiten kuitenkaan ole.
Ehdotuksen tasolla on ilmaistu, ettd tyonantaja voisi kdyttdd asiantuntija-apua testaajan
pitevyyden maédrittdmiseksi tai ulkoistamalla testaamisen ammattilaiselle. Tédrkedd on my0s
arvioida testausmenetelmédn todenndkdisyyttd, miten tarkasti testi voi esittdd haluttua tulosta
esimerkiksi ulospdinsuuntautuneisuutta ja kuinka suuri virhemarginaali on. Koska Suomessa ei
ole virallista jarjestelmdi testeja suorittavista henkildistd on koettu riittdvaksi mikili tydonantaja
suorittaa huolellisesti testausmenetelmén arvioimisen.’® Omasta mielesténi on, ettd nykyinen
sadntely ei tosiasiallisesti palvele tydpoliittista tilannetta pienen tai keskisuuren (PK) yrittdjan
ndkokulmasta. PK-yrittdjé, joka on aloittanut liiketoimintansa ei tosiallisesti ole mahdollisuutta
kayttad testausta arviointimenetelménd, silld se vaatisi suurimassa osassa ulkopuolisen tahon
palkkaamisen, johon yritykselld ei ole varaa. Tdstd seuraa tilanne, jossa PK-yrittdjd valitsee

tyontekijan informaation ndkokulmasta vajavaisella tiedolla tai haastattelun perusteella voi saada

48 Koskinen 2002, s.3.
49 Ks. esimerkiksi Roberts — Kuncel — Shiner ym. 2007.
S0 HE 75/2000 vp, s.20.
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vadrad tietoa valintapadtoksen tueksi, joka loppujen lopuksi johtaa virheelliseen palkkaukseen.
Tyontekijén palkkaaminen on pienelle yritykselle huomattava riski ja myds siksi PK-yrittéjét
saattavat pinnistelld ilman lisdtydvoimaa, vaikka he sitd tarvitsisivat. Kynnys palkata tyontekija
on huomattava ja mikéli arviointia testien avulla ei saisi suorittaa kuin psykologi tai
testausmenetelmin ammattilainen, asettaa se pienyrittdjin epdedulliseen asemaan. Nykyinen
lainsdddéantd kuitenkin palvelee suurempia yrityksid, jolla on enemmin resursseja ohjata
rekrytointiprosessiin, jolloin he voivat ulkoistaa tai palkata asiantuntijan heidin
henkildstohallintoyksikkdonsé ja samalla tarjoaa laajan suojan yksilon oikeuksille. Laki palvelee
yksilon oikeusturvaa mielivaltaista tai epéluotettavaa testausta vastaan mutta osoittautuu

kankeaksi kun se suhteutetaan pienemmén yrityksen ndkdkulmaan.

Ty6eldmi- ja tasa-arvolautakunnan kannanoton mukaan hallituksen esitykseen (HE 75/2000 vp.)
keskeinen tarkoitus on estdd epéluotettavia testejd, jotka hankaloittavat tyontekijén tai -hakijan
oikeusturvaa. Painotuksena testausmenetelmissa tulisi olla niiden luotettavuus ja tydnantaja on
luotettavuuden varmistamisesta vastuussa. Kuitenkin Perustuslakivaliokunta lausunnossa on
todettu, ettd hallituksen tulisi aktiivisesti yhdessd tyomarkkinoiden kanssa tarkkailla erilaisten
arviointimenetelmien kiyttokelpoisuutta suhteessa tyoeldmén tarpeisiin. Téhdn Tydeldmid — ja
tasa-arvolautakunta on kommentoinut, ettd tydantajalla ei ole puolueetonta tietoa testien
toimivuudesta ja  tuloksista. Tdmédn valossa lautakunta on ehdottanut linjassa
Perustuslakivaliokunnan kanssa, ettd hallituksen tulisi aika ajoin tehdd selontekoa hyviaksyttavista
menetelmistd tasapuolisuuden nimissd.>! Kuitenkaan uusia merkittdvid muutoksia ei ole sitten
vuoden 2004 jéilkeen tullut suhteessa luonteenpiirretestien kayttoon, jotka osoittavat
varteenotettavaa potentiaalia oikeellisiin palkkauksiin ja tydmarkkinoiden kilpailukykyyn.

Kuitenkaan testaamisessa tai arvioinnissa ei saa suorittaa geneettistd tutkimusta tyonhakijalle tai
tyonantaja ei voi erikseen niiden tulosta vaatia, lain 15 § mukaisesti. Tédn4 on linjattu myds ILO:n
ohjeistossa hyvdn menettelytavan vastaiseksi ja geneettinen tieto kuuluu lain 3 § tarkoittaman

tarpeellisuusvaatimuksen ulkopuolelle.

4.2 Luonteenpiirteet ja henkilotieto

Tyo6honotossa tyonantaja kerdd tyohakijasta henkil6tietoja ja nithin rinnastettavia tietoja, jota

kiytetddn valintapddtoksen tukena yleisesti ovat vélttdméttomid henkildstohallinnon ja

S TyVM 3/2001 vp, s.6.
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organisaation toimivuuden kannalta. HenkilGtiedon kisite on hyvin laaja, sithen liittyy kaikki
vélittomésti ja vélillisesti henkil6on liittyvit tiedot, joista hdnet tai hénen perheenjdsenensi
voidaan tunnistaa. Laajassa merkityksessd luonteenpiirretestien tulos voidaan lukea
henkildtiedoksi, koska tosiasiallisesti tietoja voidaan hyodyntdéd ainoastaan kun ne ovat liitettynd
johonkin sellaiseen henkil6tietoon, josta tyonhakija voidaan tunnistaa. Toisaalta Katja Leppanen
toteaa tekstissddn, ettd on myOs mahdollista toteuttaa nimettomid tyohonottoja eli on vain
hakemus mutta sitd ei voi suoraan yhdistdd henkil66n.>? Luonteenpiirre itsessddn ei ole
tunnistettava piirre, koska se ei ole suoraan yksittdiseen henkiloon yhdistettdvd piirre silld
esimerkiksi neuroottisia tai avoimia henkilditd on maailmassa satoja miljoonia. Lisédksi
henkildtiedon suojaan katsotaan siséltyvén laaja itsemddrddmisoikeus, jolla luonnollinen henkil
pystyy mddrddaméddn mitd, mihin ja kuka hdneen liittyvid tietoja kdytetddn, kisitelldén tai

siirretadn.

Henkildtietojen suojaan kuuluu yksilon vahva itseméédrddmisoikeus eli tyonhakija kdytdnnossi
’omistaa’’ tietonsa, jolloin hdn pystyy midradamédn miten, mihin ja kuka hénen tietojaan kayttaa,
kisittelee tai siirtelee. Tdma tarkoittaa, ettd tyonantajaa rajoitetaan toimimaan YksTL (759/2004)
ja  yrityksen yhteistoimintalain (YTL  334/2007) rajoissa.>® Taustalla vahvassa
itsemédrddmisoikeudessa ja yksityiseldmén suojassa on toisen maailmansodan ajoilta, jolloin
keréttiin paljon tietoa liittyen juutalaisvainoihin, tietojen avulla heitd passitettiin keskitysleireille,
joten tdllaisten hirmutapahtumien valossa kaikkea tietojen kerdémistd pidetddn ihmisarvoa

alentavana.’*

Henkildtietojen suojan perusoikeudellinen luonne vilittyy niiden vertakaalisesta sekéd
horisontaalisesta vaikutuksesta. Henkil6tietojen suoja voi toteutua suhteessa valtiovaltaan, mutta
myOs horisontaalisesti kun yksityiselle rekisterinpitdjdlle syntyy lain sddtdmid velvoitteita.
Henkilodtietojen suojaan kuuluu kaksi osa-aluetta eli henkilGtietojen suojaan ja tietoturvaan.
Henkildtietojen suoja maédrittelee henkilGtiedot ja niiden késittelyyn liittyvdt menettelyt ja
tietoturva asettaa tietojen Kdsittelylle havainnollisen viitekehyksen.>> Perus- ja ihmisoikeudet

liittyen tietojen kisittelyyn luovat erityisen velvoitteen rekisterinpitéjélle — aiheen kannalta

52 Leppiinen 2015, 5.23.
53 Koskinen ym. 2012, s.171.
34 Neuvonen 2014, s.61.
3 Neuvonen 2014, 5.62.
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tydantajalle tai arvioijalle — kunnioittaa ja noudattaa yksilon oikeusturvan kannalta hyvéksyttavia

periaatteita ja menettelytapoja.

Tyontekijoiden tietojen késittelyd sdéinnellddn YksTL:ssa (759/2004) lisdksi edellisen lisdksi
sovelletaan yrityksen yhteistoimintalakia (YTL 334/2007) ja tietosuojalakia (1050/2018).
Tietosuojalaki on implementoitu suoraan EU:n yleisesti tietosuoja-asetuksesta, jonka keskeisend
tavoitteena oli harmonisoida henkil6tietosdéntelyd, mutta myds parantaa yksilon oikeusturvaa
Unionin alueella. Syyné uudistukselle on ollut kasvava tietotekniikan kehitys ja tietojen keruun
yleistyminen ja lisddntyminen sekd kasvaneet urkkimiset tai tietojen kalastelu rikollisiin
tarkoitusperiin. Tydnhakijan tilanteessa YksTL:n periaatteiden lisdksi sovelletaan yrityksen
yhteistoimintalakia, joka méairittelee tydhonoton yleiset periaatteet ja menettelyn, tydhontulijalle
perehdyttdmiseen tarpeelliset tiedot ja periaatteet, sekd mitd tietoja kerdtdin ty6honoton ja
tyosuhteen yhteydessi. Menetelmiin  kuuluu olennaisesti tyohonotossa suoritettavat
henkildarvioinnit ja muut testit. YT-neuvotteluissa voidaan tdsmentdd, mikd testien tarkoitus,
siséltd tai luotettavuus on yhdessd arvioijan tai asiantuntijan pidtevyyteen ndhden. YT-

neuvotteluja kiyddén yleensd tydnantajan ja Y TL:ssé tarkoitettujen henkilostoedustajien valilld.>

4.3 Tyonantajan rekisterinpitijyys ja velvollisuudet

Tyo6nantajan on pakko kisitelld ja kerdtd henkiltietoja niin organisaation tyontekijdistd, kuin
organisaatioon pyrkivistd tyOnhakijoista organisaation toimivuuden ja henkiléstdhallinnon
tarpeiden nojalla. Esimerkiksi palkkahallinto tarvitsee valttimattomid henkil6tietoja
palkanmaksun suorittamiseksi tyontekijélle. Toisaalta tyonantaja tai hinen edustajansa tarvitsee
henkil6tietoja tyohonotossa tdmidn soveltuvuuden ja pitevyyden arvioimiseksi. TyOnantajan
kerdamaét tiedot muodostavat henkilGtietorekisterin, joka tuo erityisid velvollisuuksia kohdistuen
rekisterinpitdjién eli tdssd tapauksessa tyOnantajaan. TyOnantajaa sitovat EU:n yleisen tietosuoja-
asetuksen tuottamat yleiset periaatteet ja kdytdnnot. Kansallisella tasolla asetusta on tdsmennetty
tietosuojalaissa (1050/2018). YksTL (759/2004) tismentdd erikseen tyOeldméssd tapahtuvaa

tietojenkasittelyd luoden yksilon oikeusturvaa palvelen kokonaisuuden.>’

56 Koskinen ym. 2012, 5.180.
57 Alapuranen — Lehtonen — Koskinen — Wiberg 2020, s.174.
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Yleisessd tietosuoja-asetuksessa keskeiseksi periaatteiseksi on médritelty ldpindkyvyysperiaate
seké laaja itsemddrddamisoikeus eli miten, misséd ja mihin kisiteltdvdn henkil6tietoja késitelldén,
kiytetddn tai siirretddn. Keskeiseksi kohdaksi on muodostunut kisiteltivdn oikeus saada ndhda
hénestd keréttavit tiedot ja varmistaa niiden virheettdmyys. Ennen vuotta 2018 tietojenkasittelyn
periaatteista madritteli jo kumottu henkil6tietolaki (529/1999) ja henkildtietodirektiivisti, jotka
kuitenkin toimivat edelleen tietyn asteisina ohjenuorana ja velvollisuutena tyonantajalle, vaikka
ne eivit ole ajantasaista sdédntelyd. Edellisistd juontuu huolellisuusvelvoite, tarpeellisuusvelvoite,
tarkoitussidonnaisuus, virheettomyysvaatimus, yhteysvaatimus, informaatiovelvollisuus seka
ilmoitusvelvollisuus. Nimellisten velvollisuuksien lisdksi tyonantajan tulee noudattaa hyvaa

kisittely ja menettelytapaa tietojenkésittelyssé.

Huolellisuusvelvoitteen tavoitteena on ylldpitdd korkeaa tietoturvantasoa henkilStietojen
kisittelyssd. Huolellisuusvelvoite toteutuu, kun késitteliji noudattaa hyvédd ja hyvéksyttavad
tietojenkdsittelytapaa noudattaen ja kunnioittaen yksilon perusoikeuksia ja yksityisyyden suojaa,
johon henkil6tiedot vahvasti liittyvdt. Muun muassa Riku Neuvonen on todennut, ettd
virheettomyysvaatimus korostaa huolellisuusvelvoitetta, silld virheellistd tai vanhentunutta tietoa
ei saa kisitelld.>® Luonteenpiirretestien kannalta tydantajan tai testien teettdjin on varmistettava
tietojen virheettdmyys, mutta ldhtokohtaisesti perustavanlaatuista ongelmaa ei synny, silla testi
tai soveltuvuusarviointi tehddin aina suoraan tyoOnhakijalta. TyOnantajan on pystyttiva
luottamaan, ettd tyonantaja antaa oikeellista tietoa. Kuitenkin jos henkild tuottaa tyonantajalle jo
alemmin suoritetun testin, joka vastaa tyantajan teettimada testid tulee timén varmistaa tietojen

virheettomyys ja ajantasaisuus huolellisuusvelvoitteen nojalla.

YksTL:ssa on erikseen kirjattu henkil6tietojen késittelyd koskeva tarpeellisuusvelvoite, joka
rajoittaa tietojen keruuta vain vilttdmattomiin toimiin. Esimerkiksi Seppo Koskinen on
argumentoinut, ettd yksilon oikeusturvan ndkokulmasta on oleellista ettd tietoja kerétddn
mahdollisimman véhin ja soveltuvuusarviointi tehddén perinteiselld suppealla tavalla. Kuitenkin
tyonantajalla on kasvava tarve saada yhd kokonaisvaltaisempi kuva tyontekijdstd.>
Tarpeellisuusvaatimus on vahvasti kytkeytynyt yhteysvaatimukseen, joka tarkoittaa ettd
kasiteltdvalla ja rekisterinpitdjilld tulee olla asianmukainen suhde. Téllaisia suhteita voi olla
asiakkuus, jdsenyys tai tydsuhde. Kaksi edeltivdd on olennaisesti liitettdvissd

tarkoitussidonnaisuuteen eli kerittyjd tietoja tulee kayttdd hyvéksyttyyn sekd tarpeelliseen

38 Neuvonen 2014, 5.62.
59 Alapuranen — Lehtonen — Koskinen — Wiberg 2020, $.238.
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kayttotarkoitukseen, tissd tarkoituksessa tydntekijan soveltuvuuden arvioimiseen.®® Esimerkin
tasolla ei ole hyvéksyttidvad kysyd poliittista suuntautumista tai millaisella autolla ajaa. Toisaalta
triviaaleilta vaikuttavat kysymykset voivat olla hyviaksyttdvid, jos ne esimerkiksi liittyvit
tyOnantajan tarjoamiin henkildstoetuuksiin. Téllaisia etuuksia voi olla ilmainen kuntosalijdsenyys

tai uimahallin kdyntikortti, josta tyontekijélté tai hakijalta voidaan kysya preferenssia.

Tarkoitussidonnaisuuteen liittyy vahvasti tydnantajaan kohdistuvaan informaatiovelvollisuuteen.
TyoOnantajan on tyontekijén tai -hakijan pyynnostd antaa selvitys, mité tietoja hinestd on kerétty,
mihin tietoja kerdtddn ja miksi tietoja kerdtddn. Luonteenpiirretestejd suorittaessa tydnantajan on
ilmoitettava ilmoitusvelvollisuuden nojalla, mihin tarkoitukseen luonteenpiirretesteja tehdéin. 5!
Testauksen syynd voi olla tehtdvén erityinen sosiaalinen luonne, kuten paljon asiakastapaamisia
ja halutaan varmistaa tyontekijan valmiudet mutta myos viihtyminen tyotehtavéssi. Testauksen
lapindkyvyyden ja tarpeellisuuden osoittamisen vastuu kuuluu tyOnantajalle. Jo
tyohonottoprosessin alkuvaiheessa on tirkedd ilmoittaa tyonhakijoille, ettd luonteenpiirretesteji
aiotaan suorittaa ja mihin tarkoitukseen luonteenpiirretestien tuloksia kéytetdén. Ennen
tyopaikkailmoituksen tekoa tyOnantajan velvollisuus on arvioida testausmenetelmén
luotettavuutta ja suhteuttaa testin painoarvo valintapddtokseen. On selvdd, ettd syntyisi
ristiriitaisia ja virheellisid palkkauksia mikéli varsin epéluotettavaa testausmetodia kéytetdén.
Valintapditoksen tulee 1dhtokohtaisesti pohjautua tydnhakijan kompetenssiin, vaikka soveltuvuus
on varteenotettava ulottuvuus tyotehtdvin suoriutumisen kannalta. Saavuttaa se ainoastaan
toissijaisen aseman mikaéli testausmenetelméa on epéluotettava tai siten, ettei silld ole tosiasiallista
tarkoitussidonnaisuutta.

EU:n yleisessd tietosuoja-asetuksessa on erikseen tismennetty arkaluonteisten henkilStietojen
kisittelyn erittiin keskeiseen asemaan. Tarkoituksena on parantaa rekisterdidyn oikeusturvaa ja
yksityisyyden suojaa kunnioitetaan henkildtietojen kisittelyssd. Niin ollen arkaluonteisten
tietojen kasittelyn vaatimuksista on sdddetty asetuksen artiklassa 51, jossa tdsmennetddn
arkaluonteisten tietojen késittelyn kiellosta. Arkaluonteisia tietoja artiklassa luokitellaan
sellaisiksi, jotka voivat vaarantaa perusoikeuksia tai -vapauksia. Esimerkiksi rodun tai etnisen
alkuperin katsotaan olevan arkaluonteinen tieto. Kuitenkin jésenvaltioilla on mahdollisuus sditee
erityisistd vaatimuksista, jolloin tdllainen tietojen kerdaminen voi olla tarpeellista. Kysymykseen
voi tulla poliisin toimintaan liittyvét tuntomerkit, joiden avulla etsinnéissd oleva henkild voidaan

paikantaa.

%0 Neuvonen 2014, 5.62.
61 Tbid.
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Ongelmaksi syntyy tyonhakijan tai -tekijdn henkilontietojen kasittelyssd syntyvit vastakkaiset
tarpeet. Yksilon yksityisyyden suojan kannalta, henkilé haluaa rajoittaa hinestd keréttdvad
minimiin turvatakseen omat perusoikeutensa, kun taas tyonantajalla on intressi — nykyajan trendin
mukaisesti — kerétd mahdollisimman paljon tietoa saadakseen mahdollisimman kokonaisvaltaisen
kuvan tyonhakijan soveltuvuudesta tai tyontekijén kehityspotentiaalista. Kuitenkin tyohdnotossa
usein muodostuu tilanne, jossa tyonhakija ei vélitd omasta yksityisyyden suojastaan tai sen

huolehtimisesta, jolloin on lainsdétéjan tehtdva varmistaa oikeuksien toteutuminen.®?

4.4 Tyonhakijan oikeudet tietojenkasittelyssi

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen voimaantulon myo6td vuonna 2018 yhdessd YksTL:n kanssa
tyonhakijalla on huomattavat oikeudet tyohonottoon liittyvien henkil6tietojen keruussa ja
kisittelyssi. Tietosuoja-asetuksen merkittdva funktio on laaja itsemddrddmisoikeus, jonka nojalla
rekisterdidylld on oikeus saada tietdd, mitd tietoja hinestd kerdtddn, mihin tietoja kerétdédn tai

kiytetddn ja miksi tietoja kdytetdan.s

Tyo6nhakijaan kohdistuu myds oikeuksien lisdksi jotain velvollisuuksia. Esimerkiksi valtion
virkamieslain (750/1994) 8a § tarkoitetun 26 § virkaan nimittimistd ennen on virkaan
nimitettdvin toimitettava selvitys elinkeinotoiminnastaan ja taloudellisesta tilanteestaan sekd
mahdollisista sivutoimistaan. Kuitenkaan yksityiselld tai kuntasektorilla vastaavaa velvoitetta ei
ole, mutta tyonhakijan tulee vastata tyOnantajan kysymyksiin, mikédli ne ovat YksTL 3 §
tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen mukaisia. Jos tyontekija johtaa rekrytoijaa tai tyonantajaa
tarkoituksella harhaan voi téstd seurata tyosuhteen pééttiminen. Tyonhakijalla on kuitenkin
oikeus olla vastaamatta kokonaan tai osittain kysymyksiin tai jopa antaa totuudenvastainen
vastaus, mikéli kysymys ei tosiasiallisesti vastaa tarpeellisuusvaatimusta. Tyonhakijalla on myds
oikeus pyytdd selvitys kysymysten laillisuudesta. Seppo Koskinen on todennut, ettd rekrytoijan
tai tyonantajan tulisi tdhdn pyyntd6n suhtautua hyvin neutraalisti.* Tyohonotossa kysymysten
tulee aina tdyttdd tarpeellisuusvaatimus eli kysymys esimerkiksi puolison poliittisesta
aktiivisuudesta on tarpeellisuusvaatimuksen vastainen ja tyonhakija voi kieltdytyd vastaamasta

kysymykseen. Kuitenkin tyonhakija voi vastata kysymykseen, jotka eivit olennaisesti kuulu

82 Alapuranen — Lehtonen — Koskinen — Wiberg 2020, $.238.
%3 Eli luonteenpiirretestaamisen kannalta tydnhakijalla tai tydsuhteessa tyontekijalla.
4 Alapuranen — Lehtonen — Koskinen — Wiberg 2020, 5.195.
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tyosuhteeseen koska hin ajattelee sen vaikuttavan positiivisesti mahdollisuuksiin tulla valituksi

tehtdviin tai virkaan.®?

Mikaéli tyonhakija jéttdd vastaamatta johonkin tyonantajan esittimédn kysymykseen, ei se saisi
vaikuttaa hakijan mahdollisuuksiin tyopaikan saamiseen.®® Kuitenkin tyOnantaja tekee
valintapditoksen hinen saatavilla olevilla tiedoilla. Vaikka mahdollisuuksien heikentdminen
vastaamatta jattimiselld on kiellettyd on se hyvin vaikeaa valvoa tai todistaa. Tydnantaja minimoi
virheellisen palkkauspédétoksen riskid kattavalla arvioinnilla. Mikéli hdnelld on enemmaén tietoa
toisesta hakijasta voi se osoittautua pienemmaksi riskiksi. Jos kokonaisvaltaisempaa arviointia
suoritetaan luonteenpiirretestien avulla, voi tyOnhakija siitd kieltdytyd. Kuitenkin Mikko
Nyyssold on todennut, ettei tydnhakijalla ole todellista mahdollisuutta kieltdytyd testien

tekemisestd, silld ne heikentivit timin mahdollisuutta tulla valituksi.’

Edelld mainittujen oikeuksien lisdksi yleinen tietosuoja-asetus takaa laajat oikeudet
henkildtietojen késittelyssd. TyoOnhakijalla on oikeus pyytdd rekisterinpitdjdd oikaisemaan,
poistamaan tai pyytdd pddsyd henkilGtietoihin tietosuoja-asetuksen artiklan 59 nojalla, jossa
tdsmennetddn asetuksen tarkoitusta parantaa edelld mainittuja oikeuksia. Lisdyksend asetuksessa
médritellddn, ettd tietojen oikaisu, poisto tai paddsyvaatimuksen tulisi olla maksutonta
rekisterdidylle ja sen tulisi tapahtua viipyméttd enintddn kuukauden kuluessa. Lisdksi
rekisterdidylld on oikeus tulla unohdetuksi, rajoittaa henkil6tietojen kisittelyd ja siirtdé tietoja
jérjestelmdstd toiseen artiklan 68 nojalla. Rekisterdidyn oikeuksiin kuuluu myds oikeus vastustaa
henkil6tietojen késittelyd asetuksen artiklan 59 mukaisesti. Tyohonoton kannalta erittdin tarked
tyonhakijaan kohdistuva oikeus syntyy oikeudesta olla joutumatta automatisoidun paétdksenteon
kohteeksi artiklan 71 perusteella. Tam4 tarkoittaa tyohonotossa tapahtuvan palkkauspéétoksen tai

karsimispaédtoksen kannalta, ettd padtoksen tdytyy tehdd luonnollinen henkild.

Vaikka tyOnhakijalla on moninaiset oikeudet, jotka on turvattu niin kansallisella kun
ylikansallisella tasolla, ongelmaksi muodostuu tydnhakijan tietimittomyys tdlle kuuluvista
oikeuksista. Siksi on tdrkedd, ettd ldpindkyvyyden sdilyttimiseksi tyOnantaja huolehtii

tyonhakijan oikeuksien toteutumisesta mutta myds informoi titd hanelle kuuluvista oikeuksista.

% Tbid.
% HE 75/2000 vp, s.16.
7 Nyysséld 2001, s.83-84.
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Térkedd on saavuttaa tilanne, jossa tydnantaja saa riittdvét tiedot oikeellisen tyohonottopaiatoksen

tueksi kuitenkin kunnioitten tyonhakijan oikeuksia ja oikeusturvaa.

S. OIKEUDELLINEN TILA JA YHTEISKUNNALLINEN ASEMA

5.1 Valtiosainnon tavoite ja ajankohtaisuus

Suomen valtiosddnndn tehtévi ei ole ainoastaan yksilon oikeuksien ja vapauksien turvaaminen
vaan laajemmassa merkityksessd valtiosddnnon tehtdvd on edistdd yhteiskunnan kehitystd ja
tuottaa hyvinvointia Suomen kansalaisille. PL 1 § 2. kohdassa todetaan valtiosdannon turvaavan
ihmisarvon loukkaamattomuuden ja yksilon vapaudet ja oikeudet sekd edistda
oikeudenmukaisuutta yhteiskunnassa. Yksilon perusoikeuksiin kuuluu yhdenvertaisuuden ja
yksityiselimén suojan lisdksi PL 18 § 1. kohdan oikeus ty6hon ja elinkeinovapaus. 2. kohdassa
tahdennetddn julkisen vallan velvoitetta edistdd tyollisyyttd ja pyrkid turvaamaan jokaiselle
oikeustyohon. Suomen perustuslain 22 § mukaan julkisen vallan on edistettivd nditd

perusoikeuksia

Tyo6nhaussa turvattavat perusoikeudet edellisissad luvuissa luonnehdittujen perusteella ovat PL 6
§ yhdenvertaisuuden ja PL 10 § tarkoittama yksityiseldmén suoja. Toisaalta tyonantajan kannalta
PL 18 § muodostama elinkeinovapaus on toteuduttava ja julkisen vallan on edistettdvd molempia.
Perustuslaki méiérittelee PL 2 § mukaan vallan Suomen kansalle, jota edustaa valtiopéiville
kokoontunut eduskunta. Valta on delegoitu kansalta heidén edustajilleen, jotka poliittisten
ideologioiden ja ndkemysten perusteella toteuttavat ja edistdvét valtiosddnndssd turvattuja
oikeuksia, vapauksia ja tavoitteita. Poliittisten orgaanien tehtdvdnd on 10ytdd tasapaino eri
valtiosddnnon asettamien tavoitteiden vélilld. Tyopolitiikkka on vdhintdéinkin haastavaa. Erilaiset
intressit ohjaavat tyopoliittista tilaa, jossa ammattiliitot pyrkivét parantamaan tyontekijén tai -
hakijan asemaa ja tydantaja pyrkii pddsemain téille edulliseen ratkaisuun, joka on optimaalinen

litketoiminnan kannattavuuden kannalta.

Suomen tyollisyystilanne ei ole kovinkaan mairitteleva. Tilastokeskuksen mukaan tyollisyysaste
laski vuonna 2020 prosenttiyksikon verran vuodesta 2019. Tydllisyysaste oli 71,6 % ja tyottomid
oli keskiméarin 213 000.5 Vuoden 2020 tilanteeseen toki vaikutti COVID-19 pandemia, joka

%8 Tilastokeskus, 2021.
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jatkaa kirjoitushetkelld huhtikuussa 2021 yritysten riepottelua ja aiheuttaa yhd tydpaikkojen
vihenemistd. Yritykset ovat ottaneet kovan kolauksen taloudellisesti, kun merkittévia rajoitteita
on julkisen vallan puolesta asetettu pandemian hillitsemiseksi. Rajoitukset ovat vaikuttaneet
negatiivisesti liiketoimintaan, kun on liikkeitd jouduttu sulkemaan pandemian hillitsemiseksi.
Taloudellinen elpyminen voi olla pitkin matkan péddsséd taloudellisesti haastavassa tilanteessa
oleville yrityksille. Onkin tdrkedd pohtia mitd voimme julkisen vallan toimesta tehdd, jotta
elpyminen ja kehitys saadaan taas kasvuun. Keinoja on monia: esimerkiksi erilaiset valtiontuet,
verokevennykset tai parantaa tydaikojen joustoja. Toisaalta helposti ja edullisesti toteutettavana
keinona olisi tydhonoton kynnyksen madaltaminen. TyShdnotto péétds on varsinkin pienelle
yritykselle, tai miksei pandemian koulimassa keskisuuressakin yrityksessd merkittavé riski ja titi

riskiéd on jotenkin syytd pienentdi.

Yhtend keinona voisi olla luonteenpiirretestien ’vapauttaminen’ ei-asiantuntijoiden kayttoon.
Luonteenpiirretestit ovat ndyttineet todellista potentiaalia ja hyodyttivit sekd tyOnantajaa, ettd
tyonhakijaa. Tydnantaja saa sopivan tyontekijan tyotehtdviin, joka pehmeilld kompetensseillaan
taydentdd kovia kompetenssejaan ja tyonantajalla on jonkinasteinen varmuus, ettd tyonhakija
soveltuu tehtdvddn tai tehtdvad suorittavan ryhmédn ryhméadynamiikkaan. Tyonhakija saa tietoa
itsestddn ja varmistaa, ettd hin viihtyy tyOssddn. Téstd johtuen voidaan parantaa yksilon
tyShyvinvointia ja vélttdd vithtymittomyydestd ja huonosta tyShyvinvoinnista syntyvid ilmiditi,
kuten vaihtuvuutta, leipddntymistd tai uupumusta. Luonteenpiirretesteihin liittyy huoli niiden
luotettavuudesta ja tarpeellisuudesta, joka tulee huomioida tyShonotossa. Vaikka

luonteenpiirretestit osoittavat todellisia tuloksia, tulisi niitd kédsitelld huolellisesti ja varoen.

Nykyinen YksTL 13 §:n muodostama testien siéntely on laadittu turvaten yksilon oikeusturvaa,
mutta sddntely tuottaa tilan, jossa PK-yrittdjdlld ei ole tosiasiallista mahdollisuutta hyddyntad
luonteenpiirretestausta tydhonotossa. Séédntelyé tulisi uudistaa siten, ettd se mahdollistaisi testien
tai soveltuvuusarvioinnin kdyton pienille ja keskisuurille yrittdjille. Testien kdyttdmisen suurin
este on asiantuntijuuden tai ammattilaisen patevyyden vaatimus. Taloudellisesti yritykselld ei
vélttimittd ole resursseja kédyttdd ulkoiseen palveluntarjoajaan, mutta tarve kokonaisvaltaiselle
arvioinnille syntyy. Testien kaytto tulisi sallia toissijaisena ldhteen, mikili testin on suorittanut
ei-asiantuntija. Pddasiallinen valintaperuste tulee aina perustua hakijan pitevyyteen, mutta
luonteenpiirre voisi saavuttaa heikosti velvoittavan patevyyden. Téllaista toimintatapaa voitaisiin
hyodyntdd Pk-yrityksessé, kun tyonhakijat ovat erityisen samankaltaisia tai tehtéva vaatii erityisti

jotain tiettyd kompetenssia. Esimerkkind tilanteesta voisi olla tyotehtdvé, jossa on paljon
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itsendistd tyoskentelyd ja vietetdén paljon aikaa yksin. Introvertti henkild voi vithtyd paremmin
tehtidvissd kuin sosiaalisia kontaktia kaipaava ekstrovertti, joka kokee yksin tydskentelyn
kuormittavana. Téstd syystd introvertti henkild voi olla suotuisampi valinta tydtehtdvdin
tehokkuuden ja tyShyvinvoinnin ndkokulmasta. Toisaalta mikili tehtdva vaatii erityisesti tiettyd
luonteenpiirrettd tai ominaisuutta luonteenpiirre voisi saavuttaa vahvan kompetenssin aseman jos
testi on psykologin tai vastaavan ammattilaisen suorittama ja tulkitsema. Kuitenkin katson etti
tallaiset tehtdvit ovat hyvin harvinaisia — esimerkkini voisi olla erityisesti organisaation toimintaa
tai imagoon vaikuttava asema, kuten toimitusjohtaja — tyOnantaja on velvollinen antamaan

painavat perusteet miksi niin olisi.

Koronapandemian ja kasvavan tydttdomyyden nojalla on ajankohtaista pohtia erilaisia
vaihtoehtoja, miten tyOllisyyttd voidaan parantaa. Luonteenpiirretestit ovat yksi vaihtoehto,
kuteinkin ne sisdltavit merkittidvid haasteita niiden erityisen luonteen takia. Luonteenpiirre testit
eivdt definitiivisesti voida sijoittaa yksiselitteisesti ominaisuudeksi tai kompetenssiksi, ne ovat
osittain molempia. Ty0poliittisesta ndkokulmasta luonteenpiirteen kohteleminen kompetenssina
olisi hyddyllistd, silloin luonteenpiirretesteistd saadut tulokset voisivat antaa paremman

kokonaiskuvan tyonhakijasta kasvavan kilpailun ympéristossa.

5.2 Suomalainen vahva perusoikeuksien asema

Luonteenpiirretestien kiyttoonotto voidaan katsoa kaventavan yksilon yksityisyyden suojaa
kerdttavien tietojen médrin kasvaessa. Yksilon intressi on etté tietoja kerdtdin mahdollisimman
vdhin ja tyonantajan nidkokulmasta tilanne on vastakkainen. Tydantajan tyohonottopédétoksen
tueksi tydantaja haluaa mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan tyénhakijan soveltuvuudesta.®
Toisaalta tydantajan tydhonotto on osa tdimén elinkeinotoimintaa, joka on turvattu perustuslaissa
perusoikeutena PL 18 § tarkoittamalla elinkeinovapaudella. Julkisella vallalla on velvoite edistad

molempien intressejd ja on poliittisten elinten tehtdvé 10ytad tasapaino ndiden intressien vilille.

Suomen oikeusjéirjestelmén perimmadiset arvot ovat ihmisarvon loukkaamattomuuden, yksilon
vapauksien ja oikeuksien turvaaminen, sekd oikeudenmukaisuuden edistiminen. Edelld mainitut
tavoitteet tai arvot ovat kirjattu PL 1.2 §:n. Kyseiset arvot avaavat ndkdkulman koko

oikeusjédrjestelmén ymmartdmiseen. Valtiosdéntd ja perusoikeudet ovat oikeusjdrjestelmdn

 Alapuranen — Lehtonen — Koskinen — Wiberg 2020, $.238.
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perdlautana, jonka varaan lakien sddtdminen ja tulkitseminen, sekd oikeusjdrjestelmén toimivuus

rakentuu.”?

Perusoikeuksilla tarkoitetaan perustuslaissa turvattuja yksilon oikeuksia. Perusoikeuksille on
ominaista niiden pysyvyys ja oikeudellinen luonne. Perustuslakivaliokunnan mietinndsséd on
todettu, ettd perustuslain muutostarpeita tulee pohtia huolellisesti ja muuttamista hyvin
pidattyvadisesti yhdessd erityisen perustuslain sddtamisjirjestyksen kanssa, jossa pelkkd
enemmistd ei riitd vaan tarvitaan 2/3 enemmistd kielii perusoikeuksien ja valtiosddnnon
erityisestd asemasta oikeusjirjestelmidssiamme.”! Perusoikeuksien kehitys voidaan katsoa
ldhteneen liikkeelle Suomessa maakunta- ja maalaissa, jossa oikeuksiin puuttumisen edellytyksiin
kuuluvan laillinen tutkinto ja tuomio.”” Lakiuudistusten myotd yksilon perusoikeudet ovat
laajentuneet ja oikeusturva on vahvistunut. Julkisen vallan tehtivdnd on ollut yksilon
suojeleminen. Ndin tilanne on ollut tydeldmassd, silld tyontekijdn tai -hakijan katsotaan olevan

alisteisessa asemassa tydantajaan ndhden.

Kuitenkin tilanne ei ole yksiselitteinen, kun tarkastellaan tilannetta PK-yrittdjdn nikokulmasta.
Tyo6honotto on keskeinen osa elinkeinotoiminnan harjoittamista, kun liiketoimintaa harjoitetaan,
joten kdytdnndssd tybhonotossa yhteen sovitetaan tydnantajan elinkeinonvapauden ja tyonhakijan
yksityiseldmédn suojan yhteensovittamista. Pienen yrityksen ty6honottoon sisdltyy vield
merkittdva riski, silld huono palkkauspdatos voi johtaa taloudelliseen ahdinkoon. Riskin
minimoimiseksi pienyrittéjé tarvitsee merkittdvésti tietoa tyonhakijasta, jotta tyohonotosta tulisi
oikeellinen. Kuitenkin perinteinen mahdollisimman kapea tiedonhankinta periaate, joka turvaa
tyonhakijan yksityiselimin suojan rajoittaa huomattavasti riskin minimoimiseksi vaadittavia

tiedon tai soveltuvuuden arvioimisen menetelmia.

Suomen oikeusjérjestelmién on yksilon oikeuksien turvaaminen juurrutettu syville ja klassisesti
muutoksia tehddin yksilon oikeuksien hyviksi. Kuitenkin tydeldmidssd vastakkain tulevat
tyonantajan ja tyonhakijan tai -tekijan intressit suojella omia etujaan ja julkisen vallan on

16ydettdva tasapaino nédiden vlille.

" Hallberg ym.2011, s.12.
"L PeVM 5/2005 vp, s.2.
2 Hallberg ym.2011, s.14.
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5.3 Yhteiskunnallinen ja poliittinen asema

Tyomarkkinoiden ja tydnantajan intressin lisdksi parempien arviointimenetelmien tarve heijastuu
my0s poliittisesta ilmapiiristd sekd tyOpaikkoihin kohdistuvasta kovasta kilpailusta.
Valtioneuvosto on julkaissut hallitusohjelmassaan tavoitteeksi nostaa korkeakoulutettujen

médrdn 50 prosenttiin vuoteen 2030 mennessi.”

Korkeakoulutettujen lisddntyessd myds
samanlaisten tyonhakijoiden mdard kasvaa, jolla on hyvin samankaltainen osaaminen ja
kompetenssi, avoinna olevien tyOpaikkojen pysyessd samana. Tdmd aiheuttaa tilan, jossa
tyonhakijaa tarvitsee arvioida kokonaisvaltaisemmin ja tdhin tarvitaan paremmat tyokalut

onnistuneen tyohonoton tueksi.

Toisena ulottuvuutena voidaan yhteiskunnallisessa asetelmassa ndhdd kasvava kilpailu
tyopaikoista. Koronapandemian aikana on tullut irtisanomisia ja lomautuksia ja yritykset olleet
taloudellisissa vaikeuksissa.”* Liséksi kriisi ndkyy palkkauksissa, silldi avoinna olevien
tyopaikkojen mddrd on vidhentynyt. Tdmd on johtanut tilanteisiin, jossa avoinna olevaan

tyopaikkaan hakee huomattavasti normaalia enemmén hakijoita.

Kolmantena ulottuvuutena tilanteessa voidaan 10ytdéd tyohyvinvoinnin ulottuvuus. Tyéuupumus
on huonon tydhyvinvoinnin yksi ilmentyma ja se on melko yleistd Suomessa. Noin joka neljds
suomalainen kokee uupumusta ja yhteiskunnan hektisyyden kasvaessa on my0s otettava
tyohyvinvointi entistdi paremmin huomioon.”” Tyohyvinvointi on tirkedd yrityksen
tuloksellisuuden kannalta, seké yksilon terveyden takia. TyShyvinvointiin vaikuttaa merkittavésti
tydssd viithtyminen, johon vaikuttaa muun muassa mielekds tyd, soveltuva ilmapiiri, hyvd
osallistava esimiestyd ja tukeva tydyhteisd.”® Tyohonottotilanteessa pyritiéin varmistamaan
tyonhakijan soveltuvuus ja sopivuus, jotta tiimi toimii ja kitkaa organisaatiossa ei synny. Yksilon
voidaan katsoa hyotyvin kapeasta soveltuvuusarvioinnista tdmédn yksityisyyden suojan
ndkokulmasta, mutta toisaalta yksilo voisi hyotyd laajemmasta soveltuvuusarvioinnista, kuten
luonteenpiirretestaamisesta tyohyvinvoinnin muodossa. On selvii, ettd parempi tydhyvinvointi

on kannattavaa yksilon 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. Tyduupumuksesta 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 tyOnantajalle, silld korkeampi tyShyvinvointi on yhteydessd tehokkuuteen ja

vihiisempiin sairaspoissaoloihin, jotka tuottavat sdéstojd ja lisdarvoa organisaatiolle.”’

Yksilon kannalta tyOssd viihtyminen on térkeéd, silloin hin todennékdisesti kokee vihemmén
tybuupumusta ja toisaalta panostaa myds omaan hyvinvointiin. Soveltuvuuden parempi
arvioiminen hy0dyttdd tyOnantajaa mutta se on myds mahdollisuus tyonhakijan tai tulevan

tyontekijan hyvinvoinnille.

Luonteenpiirretestaamisen kédyttoonotto on poliittisten toimijoiden harkinnasta riippuvainen. On
heidén tehtiva 10ytia sopiva tasapaino, kuinka laveasti luonteenpiirretestaamista voidaan kayttia.
Tyo6nhakijan oikeusturvan kaventaminen suhteessa elinkeinovapauteen on herkkd ja volitaali
kysymys, mutta tismélliselld ja tyhjentdvalla sdadéannolld, joka méérittelee millaisia testien siséltd
voi olla tai yhdessd Suomen Psykologienliiton kanssa méérittelee sellaiset testit, jotka ovat
hyvéksyttyjd. Kuitenkin on tarkedd 10ytad tasapaino, jossa yksilon oikeusturva on turvattu, mutta

tyomarkkinoiden kilpailukykyé tai joustavuutta voitaisiin lisata.

5.4 Luonteenpiirretestien painoarvo tyohonotossa ja tulkinta

Tyonhakijan soveltuvuuden arvioiminen on suoritettava huolellisesti, jotta virheelliseltd
palkkauspéatokseltd véltyttdisiin ja sopivin henkild valitaan tehtdvain. Perinteisesti tyontekijad
arvioidaan tdmén pétevyyden eli kompetenssin perusteella. Yleisesti hyviksytyt kompetenssit
koostuvat koulutuksesta, tyOkokemuksesta ja taidoista sekd osaamisesta, jotka vaikuttavat
tosiasiallisesti tehtdvan suorittamiseen ja menestymiseen. Tyomarkkinoilla kilpailu on lisddntynyt

ja tyonhakijoita pyritdén arvioimaan yha kokonaisvaltaisemmin ja monipuolisemmin.

Luonteenpiirretestien kdyttoon liittyy huoli niiden luotettavuudesta, tarpeellisuudesta ja siitd
ovatko ne syrjivid tyohonotossa tai yksilon oikeusturvaa loukkaavia. On selvéd, ettd testeihin
liittyy jonkinasteinen epdvarmuus, silld luonteen tai persoonallisuuden vaikutuksesta tyokykyyn
ei ole konsensusta alalla. Persoonallisuus ja luonne ovat kiehtoneet ihmisid jo pitkddn, mutta

mitdén varmaa metodia ei ole vield 16ydetty. Toisaalta monetkaan testit eivdt 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 paitosta ei tarvitse tehdi ikddn kuin kolikkoa heittdmalla.

Miten luonteenpiirretestejd tulisi késitelld tyohonotossa? Ensimmaéisend ja ehkd tirkeimpanid
ulottavuutena on ldpindkyvyys prosessin suorittamisessa. TyOnantajan on ilmoitettava testien
suorittamisesta ja varhaisessa vaiheessa tyohonottoa ja miksi testejd tehddédn ja tuoda selkedsti
ilmi mitéd testeilld pyritddn saavuttamaan. Liséksi hyvddn toimintatapaan kuluu tyonhakijan
oikeuksien tdsmentiminen eli tyonhakijan mahdollisuus kieltdytyd testin teosta.”® Vaikka
tyonhakija kieltdytyy testien tekemisesti ei siitd saisi aiheutua estd tyOpaikan saamiselle. Toisena
huomiona testien tulosten tulkinnassa on ottaa huomioon testin laatu ja luonne, sekd tiedon
mahdollinen epdvarmuus. Kuten aiemmin on mainittu, luonteenpiirretesteihin liittyy

epéluotettavuus, joka tulee ottaa huomioon.

Miten Iuonne kompetenssina suhteutetaan muihin kompetensseihin, joilla tyonhakijaa
arvioidaan? Luonne ei mielestini ole samanarvoinen, kun perinteisend koettu kompetenssi eli
tutkinnot, sertifikaatit ja seké tyokokemus. Kuitenkin se on varteenotettava tekiji kun tyonhakijaa
arvioidaan laveammin tai edelld mainittuja kompetensseja ei ole tai ne ovat vihéiset. Kaarlo
Tuorin oikeuslihdeopista’ vaikutteita ottaneena olen luonut alustavan tulkintamallin miten

luonnetta voitaisiin suhteuttaa muihin kompetensseihin:

Luonteen tulkinta suhteessa muihin kompetensseihin

Vahvasti
velvoittavat

perusteet o
Ei-sallitut

perusteet

-Persoonallisuus

-Muut soveltuvuutta
testaavat ominaisuudet
esim. alykkyys

-'Soft skills' -esim.
vuorovaikutustaidot
-Ty6hon liittymattdmat
‘Muu tydhon suoraa ...} palkinnot tai meritit,

littymatén kokemus tai JOt.ka. ikl os_omlavat
it erityista kykya tai
tydmoraalia

78 Tosiasiallisesti tyonhakija kuitenkin ajattelee, ettd hdnen on osallistuttava testiin, jotta héinelld olisi mahdollisuus tulla
valituksi.
7 Ks. Tuori 2003, Oikeusjirjestys ja oikeudelliset kiytinnét.
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Kuviossa on eroteltu kompetenssit neljddn eri kategoriaan: vahvasti velvoittaviin-, heikosti
velvoittaviin-, sallittuihin ja ei- sallittuihin perusteisiin. Vahvasti velvoittaviin perusteisiin on
lisdtty perinteisestd kompetenssia kuvaavat tyokokemus, tutkinnot ja koulutukset. Kunnioittaen
psykologien ja asiantuntijoiden ammattikuntaa, persoonallisuus tai luonne on lisitty my0s osaksi
vahvasti velvoittavia perusteita. Ammattilaisen suorittamana testin suorittaminen ja tulosten
tulkinta sekd sovellutukset tuottavat luotettavaa tietoa ja mikéli tydtehtdvan suorittaminen vaatii
erityistd persoonallisuuden tuomaa kompetenssia, voisi se saavuttaa jopa rinnastettavan
painoarvon kuin muut vahvat kompetenssit. TyOnantajan on kuitenkin perusteltava erityisen
soveltuvuuden vaatimus YksTL:n tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen puitteissa. Esimerkkind
organisaation avainrooli toimitusjohtajana, johon tietynlaista otetta koulutuksen ja muun

osaamisen lisdksi.

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 niistd voisi olla apua pienyrittdjin tydhonottoon. Kuitenkin
tyohonoton tulee aina perustua vahvoille kompetensseille, ja sen jélkeen tulevat kategoriat ovat
toissijaisia. Liséksi heikosti velvoittavissa perusteissa ovat kaikki muu kokemus, joka ei ole
suoraan liitoksissa tyotehtdvddn. Téllaista osaamista voi olla ATK-taidot haettaessa
kaivinkoneenkuljettajan tyohon tai tyokokemus elintarvikealalta haettaessa pankkialalle.
Varovaisena lisdyksend on myds muut soveltuvuutta mittaavat testit, ne eivit saa kuitenkaan olla
astrologiaan tai muuhun uskoon tai yliluonnolliseen liittyvid testattavia ominaisuuksia.
Esimerkkind on listattu é&lykkyys, joka on jokseenkin keinotekoinen, silld tarvittavasta
dlykkyydesti tai osaamisesta kielii tydnhakijan suorittamat tutkinnot tai sertifikaatit. Alykkyytti
kuitenkin voitaisiin tyonhakijan suostumuksella testata.®® Luonteenpiirretestaamisen epédvarmuus
on suhteutettava painoarvoa pohtiessa, joten valintapddtos tulee aina perustua vahvoille

kompetensseille.

Sallittuja kompetensseja katson, ettd tulee sovellettavaksi silloin kun on kaksi darimméisen
samanlaista hakijaa kompetensseiltaan tai peruste on muuten hyvéksyttiva. Téllaisia taitoja voi
nykyajan yhteiskunnassa olla sosiaalisen median hallitseminen tai esimerkiksi urheilussa tai
akateemisessa kilpailussa saavutetut palkinnot, jotka kielivit erityisestd osaamisesta tai korkeasta

tyomoraalista. Sallittujen kompetenssien painoarvo vaakakupissa on hyvin pieni mutta silti

80 Alykkyys on hieman harmaanalueen testauksen kohde, silli on vaikeaa mahduttaa se tarpeellisuusvaatimuksen sislle.
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hyviéksyttdvd. Edelld mainittu tulee kuitenkin erottaa ei-sallituista perusteista, jotka mukailevat
pitkélti yhdenvertaisuuden nojalla olevia ominaisuuksia tai arvoja, joihin lukeutuu sukupuoli, ik4,

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 epéselvi ja litkutaan "harmaalla-alueella’. Tulkinta on
hyvin tilannesidonnaista ja tulee suhteuttaa tyotehtdvan luonteeseen ja laatuun. Tarkeintd on
yhdenvertaisuuden ja tasapuolisuuden vaaliminen. Huomiona tulee mielestdni yrityksen koko.
Isommassa yrityksessd tyohonotto painottuu enemmin vahvoihin kompetensseihin, koska
vikimédrin kasvaessa erilaisten henkildidenkin mééra kasvaa. Lisdksi isommalla organisaatiolla
on enemmdn resursseja laittaa tyohonottoon, joka mahdollistaa esimerkiksi moniportaisen
haastattelun. Luonteenpiirretestien ’vapauttamisesta’ on hyotyd pienille organisaatioille, jossa
resursseja on vidhdn. Nakisin, ettd mikéli sddntelyd tdsmennetddn, tulisi sithen lisdtd
vastaavanlainen organisaation kokoon liittyvd klausuuli kuin yhdenvertaisuussuunnitelman
laatimisessa. Lisdksi huomautuksena tulee huomata julkisen ja yksityisen tyOnantajan erilaiset
velvoitteet yksilon perusoikeuksien toteuttajana, kuitenkaan timéan tyon laajuus huomioon ottaen

jétdn tdmén vain huomion tasolle.

6. JOHTOPAATOKSET

Luonteenpiirretestaaminen ja soveltuvuuden arvioiminen on monimutkainen ja haastava
kokonaisuus. Luonteenpiirretestaus voi olla erottelevana tekijand tydhonotossa, mikali se tayttad
lain  asettamat  vaatimukset. = YksTL:n  tarkoittaman tarpeellisuusvaatimuksen ja
testausmenetelmin luotettavuuden. Lisdksi YksTL velvoittaa testien suorittajan tdytyy olla pateva
ammattilainen tai psykologi, miké rajoittaa huomattavasti testien kdytt6d tyohonotossa. Toisena
tulokulmana testien kdyttoon on yhdenvertaisuuden toteutuminen. Testien suorittamiseen sisdltyy
vaatimus tasapuoliselle kohtelulle, kuten koko tydhonottoprosessillekin. Luonteenpiirretestien
onnistuneessa kaytossd tdhdentyy niiden ldpindkyvyys ja tasavertainen kohtelu tulosten
tulkinnassa. Luonteenpiirretestien sisdltd ei tosiasiallisesti loukkaa yksilon yhdenvertaisuutta,
silld testeissd olevat kysymykset ovat usein avoimia tai sellaisia, johon arvioitava pohtii

sopivuutta eivitka sisdlld suoraan henkiloon yhdistettdvaa tietoa.
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Tyohonotossa tyonhakijan ja tyOnantajan intressit ovat ristiriidassa. Tydantaja haluaa
mahdollisimman paljon ja kokonaisvaltaisesti tietoa palkkauspéddtoksen tueksi, kun taas
tyonhakijan intressi on ettd hénestd kerdtdin mahdollisimman vdhédn tietoa ja ndin suojelee

yksityisyyttaan.

Ajantasainen sdéntely palvelee yksilon oikeusturvaa, silld tyontekijdn tai -hakijan katsotaan
olevan aina alisteisessa asemassa tyOnantajaan ndhden, kuitenkin testejd koskeva sdintely lukee
Pk-yrityksiltd tosiasiallisen mahdollisuuden hyddyntdéd testejd tyohonotossa. Tdmé perustuu
sithen ettei yritykselld ole taloudellista mahdollisuutta ulkoistaa ty6honottoa konsulttiyritykselle
tai ettei henkildstostd 10ydy lain vaatimaa asiantuntijaa ja niin ollen tekee paatoksen vajavaisella
tiedolla tai kokonaan tekemaittd, riskin ollessa korkea tyohonotossa. Tilanne on riippuvainen
poliittisten pdittdjien intresseistd, jotka tasapainottelevat tyontekijdn oikeuksien ja tydantajan
oikeuksien vililld. Toistaiseksi poliittiset péattdjat eivit ole osoittaneet soveltuvuusarvioinnin
laajentamista tai testaamisen tdsmentédmistd 2020-luvulle.

Suomen ty6llisyystilanne ja tyduupumuksen kasvun my6té on syyti pohtia tapoja, joilla tilannetta
voitaisiin parantaa. TyShonoton riskin keventdmisen kannalta kattavampi soveltuvuusarviointi
esimerkiksi luonteenpiirretestien avulla voi tuoda kaivattuja tydpaikkoja. TyoShyvinvoinnin
kasvuun voisi positiivisesti vaikuttaa soveltuvuuden paraneminen, mutta lisdtutkimuksia tulisi
tehdd. Luonteenpiirretesteilld on todellinen potentiaali soveltuvuuden arvioimiseen ja
tyShyvinvoinnin parantamiseen, kuitenkin testien luotettavuuteen liittyy huoli ja se tulee ottaa
huomioon testejd kdytettdessd. Testejd tuleekin kohdella luotettavuus huomioon ottaen heikosti
velvoittavina, kun tyOnhakijan soveltuvuutta arvioidaan. Luonteenpiirretestaaminen on
suhteellisen uusi ja vihemmén suosittu testaamisen muoto Suomessa mutta tulevaisuudessa
tyomarkkinoiden kilpailun kasvaessa voi luonteenpiirretestit saada merkittdvin markkina-aseman

kuten on jo tapahtunut Yhdysvalloissa.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd sen laajuutta, silld aihepiiri on niin moniulotteinen ettei
kandidaatintyon laajuus riitd sen késittelemiseen perustavanlaatuisesti. Esimerkiksi olisi tirkedd
tahdentdd julkisen ja yksityisen tyOnantajan eroja yksilon oikeusturvan toteuttajana. Lisdksi
tutkimuksen  syvyyttd rajoittaa  kirjoittajan  valmiudet ja  osaaminen  kisitelld

persoonallisuuspsykologiaa.

Mabhdollisia jatkotutkimuksen kohteina pidan luonteenpiirretestien *vapauttamisen’ vaikutuksen

tutkimisesta tyOllisyyteen tai tyohyvinvointiin. Sen lisdksi yksityisen ja julkisen tydnantajan
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erojen perustavanlaatuinen tarkastelu. Luonteenpiirretestien tarpeellisuutta voitaisiin myds tutkia
esimerkiksi tutkimalla ottaisiko pk-yritykset kdyttoon testit soveltuvuusarviointiin mutta myds
tyonhakijoiden kanta miten he kokevat kokonaisvaltaisen soveltuvuuden testaamisen. Yhtenid
jatkotutkimusndkokulmana voitaisiin  tutkia  virkamiehen kelpoisuuden suhteuttamista

luonteenpiirretestaukseen.



