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Esipuhe

Kiinnostukseni rekrytointiin ja soveltuvuuden arviointiin heräsi jo kauan 
sitten 1990-luvun alkupuolella toimiessani henkilöstöhallinnon tehtävissä 
vientivetoisessa konepajateollisuudessa. Aikaa leimasivat syvän laman 
myötä joukkoirtisanomiset ja toisaalta yritysten rakenteelliset muutokset 
ja keskinäiset omistusjärjestelyt. Varsinaisen sysäyksen kohti tutkimuksen 
hahmottamista ja vireille saattamista antoi uusi tietosuojalainsäädäntö. Eri-
toten työelämän tietosuojalain pitkällinen valmistelu kolmikantaperiaat-
teella toi esille mielenkiintoisia tutkimuksellisia haasteita rekrytoinnin ja 
testaamisen yhtymäkohdissa.

Tutkimuksen aloittaminen kiireisen vientiyrityksen henkilöstöhallin-
non arkipäivässä ei olisi ollut mahdollista ilman esimiesten ja kolleegojen 
kannustusta, tukea ja moninaista apua. Heistä haluan kiittää tässä yhtey-
dessä kiittää etenkin Ailaa, Amia, Liisaa ja Pekkaa.

Eläkepäivien koittaminen ratkaisi aikaongelman. Tutkimustyö täytti 
sopivasti lisääntyneen vapaa-ajan ja oli parhaimmillaan jopa hauskaa ja 
innostavaa. Voin lämpimästi suositella hyviä harrasteita ja haasteita etsi-
ville!

Linkkinä jatko-opiskelijan ja yliopistomaailman välillä toimi yritysjuri-
diikan jatko-opiskeluryhmä. Kiitokset heille kaikille ajatuksia herättäneistä 
keskusteluista ja erityinen kiitos KTT Mauri Grönroosille. Ilman hänen käy-
tännönläheisiä ja innostavia ohjeitaan tutkimustyö olisi saattanut päättyä jo 
ensimmäisiin vastamäkiin.

Työn valmistumisesta saan kiittää työni ohjaajaa, professori Risto Nuo-
limaata. Hänellä oli aina aikaa vastata ongelmiksi nousseisiin kysymyksiin 
ja innostaa vaikeina hetkinä, jolloin aikataulu oli karata käsistä. Tutkimuk-
sen etenemiseen vaikutti rakentavalla kritiikillään myös lisensiaatin tutki-
mukseni esitarkastaja, professori Martti Kairinen. Väitöskirjatutkimukseni 
esitarkastajina toimineet professori Asko Miettinen ja professori Juha Tolo-
nen antoivat lausunnoissaan vielä viime vaiheessa arvokkaita kommentteja 
työni viimeistelyyn. Parhaat kiitokset heille.



Soveltuvuuden arvioinnin ja testaamisen alun perin salaperäiseen maa-
ilmaan johdatti minut psykologi Jani Harama. Ystäväni, konsultti Erkki 
Paajasen kanssa käydyt sähköpostikeskustelut auttoivat myös hahmotta-
maan testaamisen ongelmia henkilövalintojen yhteydessä. Suurkiitokset 
teille ajastanne ja monista virikkeistä.

Mikään tutkimustyö ei varmaankaan etene ilman myötä- ja vastamäkiä. 
Välillä tutkimuksen tekeminen tuntuu pelkältä yksinäiseltä puurtamiselta. 
Veljeni, OTT Olavi Syrjänen toi oman kokemuksensa tutkimukseni tueksi 
ja osasi herättää sopivasti kilpailuhenkeäni. Sinulle parhaat kiitokseni myös 
sisällöllisistä kommenteista ja kieliasun tarkastamisesta.

Empiirisen osan työstämisessä sain mittavaa apua Tampereen Työvoi-
matoimiston henkilökunnalta. Parhaat kiitokset Heikki Syväselle, Tarja Kiis-
kiselle ja Aino Okkerille. Tietosuojavaltuutetun toimisto antoi tilastollista ja 
pohdinnallista apua ja mahdollisti laajaan lausuntoaineistoon tutustumisen. 
Kiitokset Maija Kleemolalle avusta ja virikkeellisistä keskusteluistamme.

Parhaat kiitokset myös kaikille haastattelututkimukseen osallistuneille 
henkilöille ja yhteisöille. Haastattelulomakkeiden laatimisessa ja kyselyn 
toteuttamisessa Internetissä sain korvaamatonta apua tyttäreltäni Jaana 
Ojalta. Työn painoasuun saattamisesta vastasi Marita Alanko ja teknisestä 
avusta ja käsikirjoitusten kopioinnista Kirsi Koskenkorva. Työni tiivistelmän 
on kääntänyt Virginia Mattila. Lämpimät kiitokset heille.

Työtäni on taloudellisesti tukenut Liikesivistysrahasto. Parhaat kiitokset 
saamastani taloudellisesta tuesta.

Kiitän perhettäni jaksamisesta ja ymmärtämisestä koko pitkän proses-
sin aikana. Lämmin kiitos puolisolleni Ritvalle myötäelämisestä ja kaikesta 
avusta. Haluan omistaa tämän kirjan lapsenlapsilleni Jaakolle, Tuukalle, 
Antille ja Juholle. Olkoon se heille kannustava esimerkki elinikäisestä oppi-
misesta!

Mikähän olisi seuraava tavoite?

Tampereen Pispalassa 3.5.2006

Pentti Syrjänen



Tiivistelmä

Tietotekniikan valtava kehittyminen on mahdollistanut yksilön henkilötie-
tojen keräämisen aivan eri tavoin kuin esimerkiksi parikymmentä vuotta 
sitten. Yksilön suojaksi tarkoitettu tietosuojalainsäädäntömme perustuu 
ihmisoikeussopimuksiin, EU:n tietosuojadirektiiviin ja perustuslain perus-
oikeussäännöksiin. EU:n alueella tietosuojalainsäädäntö on yhtenäisty-
mässä Ranskan implementoitua oman henkilötietolakinsa v. 2004. Suomen 
työelämää koskeva tietosuojalaki on edelleen ainoa voimassa oleva työelä-
mää erityisesti koskeva erillislaki EU:n alueella. Tämän hetkisten käsitysten 
mukaan vastaavaa erillislakia ei olla säätämässä muualla EU:ssa.

Tutkimuksen keskeisiä tavoitteita oli selvittää, miten yksityisyyden 
suojaa säädellään etenkin henkilöarviointien yhteydessä. Kohderyhmäksi 
valittiin yksityisen sektorin yritykset. Säätely on itse asiassa varsin laajaa – 
lähtien perusoikeussäännöksistä ja päätyen aina uuteen työelämän tietosuo-
jalakiin. Lainsäädännön tavoitteena on yksityisen henkilön suojeleminen 
varsinkin syrjinnältä asiattomin perustein. Arkaluonteisten tietojen käytön 
kieltäminen on keskeinen tasa-arvon elementti pyrittäessä estämään hen-
kilötietojen keräämisen muodostumista syrjinnän välineeksi. EU:n suorit-
taman tietosuojan seurantainformaation perusteella kansalaisia näyttäisivät 
eniten huolestuttavan heidän taloudellista asemaansa ja terveydentilaansa 
koskevien tietojen väärinkäyttö ja julkaiseminen.

Työelämän tietosuojalaki toi yksityisyyden suojeluun uuden ajatteluta-
van. Lain säännösten mukaan työntekijää testattaessa henkilö- ja soveltu-
vuusarvioinnein työnantajan tulee varmistaa, että testejä tehtäessä käyte-
tään luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja 
testauksella saatavat tiedot ovat virheettömiä. Lainsäädännön lähtökohtana 
on siis, että yksityisyyden suoja henkilöarvioinneissa toteutuu, jos säännök-
sessä kuvatut kvalifi kaatiot käyvät toteen.

Lainsäädännön henkilötietojen keräämiselle ja käsittelylle asettamat 
vaateet ovat tietyllä tavalla ristiriitaisia. Toisaalta tietojen tarpeellisuusvaa-
timuksella on haluttu rajoittaa tai jopa suorastaa minimoida käsiteltäviä 
henkilötietoja. Työnantajan oikeus käsitellä vain työntekijän työsuhteen 



kannalta välittömästi tarpeellisia henkilötietoja on mainittu keskeiseksi ja 
pakottavaksi oikeusnormiksi työelämän kannalta. Tarpeellisuusvaatimus 
koskee myös työhönottotilannetta eri testeineen. Tietojen tarpeellisuus-
vaatimus saattaa kärjistää perinteisiä työelämän jännitteitä. Työnantajan 
edun mukaista on tietää oleellisimmat asiat työnhakijasta ennen lopullista 
päätöksentekoa – myös mahdolliset negatiiviset seikat voivat olla tärkeitä 
päättäjälle. Työnhakijalla on puolestaan tarve säilyttää oma yksityisyytensä 
ja luultavasti myös salata itselleen epäedullisia tietoja.

Tarpeellisia tietoja koskevan vaateen lisäksi lainsäädännössä on mainittu 
tärkeä laadullinen vaade eli henkilöstä kerättävien tietojen virheettömyys. 
Tämä vaatimus liitetään erityisesti henkilö- ja soveltuvuusarviointeihin. 
Henkilövalinta erilaisine arviointimenettelyineen on vaativa ja monimut-
kainenkin prosessi, jossa virheiden mahdollisuus on suuri. Henkilövalinta 
perustuu aina useisiin erilaisiin tietoihin ja tietolähteisiin, joiden yhdistä-
misen ja käytön tulisi olla tieteellisestikin arvioituna objektiivista. Käytän-
nössä se on kuitenkin erittäin vaikeata. Työelämän tietosuojalain eräänä 
tavoitteena on vähentää epäluotettavien soveltuvuustestien käyttämistä. 
Tähän pyritään säännöksillä, joiden mukaan työntekijää tai -hakijaa testat-
taessa työnantajan on käytettävä luotettavia testausmenetelmiä ja muutoin-
kin varmistuttava testauksella saatavien tietojen virheettömyydestä. Testaa-
jille ei ole kuitenkaan asetettu lainsäädännössä pätevyysvaatimuksia, vaan 
työnantaja on vastuussa soveltuvuuden arvioinnin laadukkuudesta eli tässä 
tapauksessa virheettömyydestä. 

Suomessa käytetään henkilöarviointien osana hyvin paljon erilaisia tes-
tejä. Niiden kansainvälisesti arvioiden runsas käyttö kuvastanee epärealisti-
sia odotuksia. Testeihin liitetään - virheettömyysvaatimusta tulkiten – luo-
tettavuusolettama, jonka mukaan testauksella pystytään aina löytämään 
sopivin hakija, joka myös menestyy tehtävässään. Tutkimukseen haettiin 
poikkitieteellisyyttä selvittämällä yleisimpien henkilöarviointimenetelmien 
luotettavuutta. Koska testaajien ammattitaito on oleellinen osa luotettavaa 
henkilöarviointia, Suomen Psykologiliitto on ryhtynyt myöntämään laatu-
sertifi kaatteja osaaville testaajille. Voidaan tietysti kysyä, onko tämä riittävä 
toimenpide henkilöarvioinnin ja testausten luotettavuuden lisäämiseksi. 
Parempiin, pysyvämpiin tuloksiin saatettaisiin päästä liittämällä soveltu-
vuuden arviointi ja rekrytoinnin päätöksentekoprosessi osaksi yrityksen 
laatujärjestelmää. Tällöin voitaisiin varmistua, että henkilöarviointi toteu-
tettaisiin yrityksen kokonaistoiminnan näkökulmasta riittävän laaduk-
kaasti. 



Kyselytutkimuksella selvitettiin tietosuojalainsäädäntömme vaikutuksia 
ja toimivuutta työelämässä. Vastausten perusteella vaikutukset yrityksissä 
eivät ole olleet kovin merkittäviä. Tiettyjä toimenpiteitä, ohjeistuksia ja tar-
kistuksia on toki tehty. Eräistä konsulttien vastauksista saattoi havaita, että 
lainsäädännössä hyvinkin tärkeänä pidettyä tarpeellisuusvatimusta tulki-
taan väljästi. Kysyä voidaan melkein ”mitä vain” tilanteesta ja hakijasta riip-
puen. Tämä kuvastanee nykyistä kehitystä perinteisestä pätevyyden arvi-
oinnista hakijan moninaisten ominaisuuksien arviointiin. Toimeksiantajat 
ilmaisivat henkilöarviointien käytön tärkeimmäksi perusteeksi mahdolli-
suuden valita paras hakija. Konsultit puolestaan arvioivat henkilöarvioin-
nin suurimmaksi hyödyksi riskien minimoinnin uutta henkilöä valittaessa. 
Arvioinnin kohteena olleiden henkilöiden vastauksista oli luettavissa, että 
arvioinnin osuvuuteen oltiin keskimäärin tyytyväisiä. Toisaalta arvioin-
tiin osallistuneet hakijat eivät näyttäneet olevan kovinkaan huolestuneita 
yksityisyyden suojastaan testien yhteydessä. Mielenkiinnon kohteena oli 
ymmärrettävästi ensisijaisesti testin kohtuullisen hyvä läpäisy.

Tulevaisuuden odotukset yksityisyyden suojan kehitykselle ovat risti-
riitaiset. Eurooppalainen malli, jota leimaa ennaltaehkäisevä lainsäädäntö, 
on edennyt kattavasti EU:n alueella. Syyskuun 11. päivän jälkeen asetelmat 
ja asenteet ovat muuttuneet – etenkin USA:ssa. Valvonta on palannut ter-
rorismin vastaisessa taistelussa päätoimintamalliksi. Painopiste on siirty-
nyt ”vaarallisista yksilöistä” ihmisiin yleensä ja etenkin lentomatkustajiin. 
Yhteisöjen turvallisuus on noussut kenties yksilöiden suojan edelle tieto-
suojan käytännön toimissa. EU:n tietosuojavaltuutetut ilmaisivat syksyllä 
2005 syvän huolensa maailmallisesti laajenevan yksilöiden valvonnan ris-
keistä. On syytä myös huomata, että yhteisöjen taloudellisten etujen suoja 
näyttäytyy henkilötietojen suojan sääntelyn systematiikassa legitiiminä 
perusteena poiketa henkilötietojen suojaan liittyvistä oikeuksista.

AVAINSANAT: 
Yksityisyyden suoja, tietosuoja, tietoturvallisuus, henkilötieto, arkaluontei-
nen tieto, syrjintä, tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, yhdenvertaisuus, henki-
löarviointi, soveltuvuuden arviointi, testaaminen, rekrytointi
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JOHDANTO 15

1. Johdanto

1.1. Tutkimuksen kysymyksenasettelu ja rajaukset

Laajasti käsitettynä tietosuoja pyrkii kuvaamaan erilaisen informaation 
pitämistä poissa asiaankuulumattomien käytöstä; tällöin voidaan tarkoittaa 
yksityisiä kansalaisia, yksityisiä yrityksiä sekä valtion ja muiden julkisyhtei-
söjen tietoja.

Yksityisyyden suoja liitetään puolestaan useimmiten ihmisoikeuksiin, 
perusoikeuksiin ja syrjintään työelämässä. Yksityisyyden suojalla ei ole 
vakiintunutta käsitesisältöä oikeuskirjallisuudessa.1 EU:n tavoitteena on 
lainsäädännön harmonisointi, mikä tietosuojalainsäädännön kohdalla tar-
koittaa tietosuojadirektiivin (95/46/EY) noudattamista myös Suomen vas-
taavassa lainsäädännössä.

Tutkimukseni kohteena on yksityisyyden suojan toteutuminen työ-
elämän henkilöarviointien yhteydessä. Henkilöarvioinnilla tarkoitetaan 
lähinnä työntekijän tai työnhakijan ominaisuuksien ja osin myös suoriutu-
misen arviointia erilaisissa työsuhteiden valintatilanteissa. Valintaprosessin 
osapuolia ovat työnantaja, työntekijä, työnhakija ja nykyisin yhä useammin 
myös neljäs taho, joka voi olla ulkopuolinen konsultti tai muu asiantuntija.

Henkilöarviointeja tehdään paljon myös muissa työelämän tilanteissa. 
Tällaisia ovat esim. tulospalkkauksen yhteydessä tehtävät työntekijän 
aikaansaannosten mittaamiset. Näitä tietosuojalainsäädäntömme säännök-
set eivät koske, joten ne on jätetty pääosin tarkastelun ulkopuolelle.

Tutkimuksessa tarkastelen niitä ongelmia ja mahdollisia vaikutuksia, 
joita uudella lainsäädännöllä2 on käytännön tasolla työelämän toimijoiden 
erilaisissa valintatilanteissa. Tarkastelun painopiste on ns. soveltuvuuden-

1  Yksityisyyden käsitteestä Suomen lainsäädännössä ja oikeuskielessä, ks. henkilötietola-
kia koskeva hallituksen esitys HE 96/1998, erityisesti 1§:n yksityiskohtaiset perustelut sekä 
henkilötietotoimikunnan mietintö, KM 1997:9.
2  Uudella lainsäädännöllä tarkoitetaan tässä yhteydessä henkilötietolakia (HetiL 523/1999) 
ja työelämän tietosuojalakia (Laki yksityisyyden suojasta työelämässä, YksitL, 759/2004).
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testauksissa, jotka ovat aiheuttaneet laajaa keskustelua ja pohdintaakin3 
yksityisyyden, oikeudenmukaisuuden ja luotettavuuden näkökulmista.

Tarkoitus on siis tutkia, miten lainsäädännön tarkoittama yksityisyyden 
suoja toteutuu henkilöarviointeja tehtäessä – eritoten henkilövalintojen 
yhteydessä. Henkilövalintoja puolestaan tehdään uusia henkilöitä rekrytoi-
taessa, henkilösiirroissa sekä vaikkapa valittaessa henkilöitä koulutukseen 
yrityksen sisällä.

Kvalitatiivisen tutkimuksen asiantuntijoiden mukaan on tutkimukselli-
sesti järkevää tiivistää koko tutkimus yhteen kattavaan peruskysymykseen 
ja muutamiin apukysymyksiin.4 Apukysymykset voidaan edelleen jakaa 
ydinkysymyksiin ja aiheen mukaisiin keskustelukysymyksiin.

Tämän tutkimuksen varsinaisena peruskysymyksenä on, miten yksityi-
syyden suoja toteutuu henkilöarviointien yhteydessä. Yksityisyyden suo-
jan keskeinen rooli edellyttää käsitteen laajaa selvittämistä ja merkityksen 
ymmärtämistä tietosuojalainsäädännön yhteydessä. Eurooppalaisen yksi-
tyisyyskäsitteen keskeisen osan muodostaa yksityiselämän, moraalisen kos-
kemattomuuden ja kunnian sekä henkilötietojen suoja, mutta yksityisyys on 
käsitteenä avoin myös muille ihmistä persoonana suojaaville dimensioille.5

Apukysymyksille löytyy paljoltikin tilaa pyrittäessä tulkitsemaan mm. 
työelämän tietosuojalain säännöksiä testien ja tarkastusten suorittamisesta 
(YksitL 13–15 §). Ko. lain säännökset soveltuvuustestien menetelmien 
luotettavuudesta ja tulosten virheettömyydestä ovat herättäneet kysymyk-
siä niiden tulkinnasta käytännön toimijoiden keskuudessa. Vähintäänkin 
keskustelukysymykseksi on helppo nostaa em. säännösten esille ottaminen 
yksityisyyden suojan mittarina: toteutuuko yksityisyyden suoja lain tarkoit-
tamassa mielessä silloin, kun testejä tehtäessä käytetään luotettavia testaus-
menetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saadut tie-
dot ovat virheettömiä? 6 Lisäksi voidaan kysyä, onko uudella lainsäädännöllä 
kyetty muuttamaan ja selkeyttämään varsin sekavaksi havaittua testauskäy-
täntöä. Tämä oli kirjattu erääksi uuden lainsäädännön tavoitteeksi.7 Myös 
uudistuneen lainsäädännön vaikutus yritysten rekrytointi- ja arviointikäy-
täntöihin on kiinnostava kysymys, jota olen selvittänyt kyselytutkimuksella 
ja haastatteluilla.

3  Ks. HE 75/2000, s. 22–24.
4  Creswell, s. 99–102.
5  Pöysti, s. 489.
6  YksitL 13 § 1 mom.
7  HE 75/2000, s. 22–24.
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Tässä tutkimuksessa työnantaja tulkitaan yksityissektorilla toimivaksi 
yhteisöksi. Julkisen sektorin rekrytointiprosessi valitusmenettelyineen 
eroaa siinä määrin yritysmaailman vastaavasta, että se on rajattu pois tästä 
tutkimuksesta.

Kenellä tahansa henkilöllä on oltava mahdollisuus käyttää oikeussuo-
jakeinoja, jos kyseessä olevaan henkilötietojen käsittelyyn sovellettavien 
säännösten mukaisesti hänelle kuuluvia oikeuksia loukataan. Lisäksi kenellä 
tahansa henkilöllä, jolle aiheutuu vahinkoa häntä itseään koskevien henki-
lötietojen laittomasta käsittelystä, on oikeus saada korvaus aiheutuneesta 
vahingosta. Tutkimuksessa ei kuitenkaan yksityiskohtaisemmin selvitetä 
yksityisyyden oikeussuojakeinoja. Niiden käsittely olisi laajentanut tutki-
musta merkittävästi.8 Henkilötietolaissa mainitut oikeussuojakeinot jäävät 
muutamien mainintojen varaan.

1.2. Tutkimusmetodi 

1.2.1. Empiria ja normit
 

Henkilöarviointien suorittamista ei ole helppo havainnoida yleisellä tasolla. 
Niitä tehdään yleensä suljetuissa olosuhteissa pienessä piirissä ja tulokset 
ovat luottamuksellisia ja jopa osin salassa pidettäviä. Henkilöarvioinnin 
prosessi saattaa – ainakin jossakin määrin – ilmentää toimeksiantajansa 
arvomaailmaa. Arvojen havainnointi ei ole kuitenkaan ulkopuoliselle 
kovinkaan helppoa. Vain ne arvot, jotka todella konkretisoituvat valintoina 
päätöksiä tehtäessä, voidaan ottaa tarkastelun kohteeksi. Aarnion mukaan 
havainnoimalla prosesseja ja tapahtumia voimme varmistua siitä, että asiat 
järjestyvät todellisuudessa, niin kuin jokin väite sanoo niiden järjestyvän.9

Havainnoinnin kohteena voi olla myös normien asettamismenettely. 
Yksittäisillä normeilla – ovatpa ne sitten kansainvälisiä sitoumuksia, perus-
oikeussäännöksiä, erillislakeja tai lainsäädännön nojalla annettuja ohjeita – 
pyritään tiettyjen intressien toteuttamiseen. Käytännön ratkaisutilanteessa 
väärän intressin puolustaminen on tietenkin moitittavaa.10 Yhdistämällä 
havainnot normin asettamisesta ja normin suojaaman intressin toteutta-
misesta yksittäistapauksessa voi havainnoija tarkastella voimassaolevaa 

8  Yksityisyyden oikeussuojakeinoista, ks. esim. Lähteenmäki, 9. kappale.
9  Aarnio, 1978, s. 42.
10  Lehtonen, s. 11.
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oikeut ta pitäen kuitenkin mielessä, että jokainen yksittäinenkin uusi rat-
kaisu voi vaikuttaa osaltaan oikeusjärjestykseen.11

Oikeudellisen ratkaisutoiminnan ennakoitavuuden edellytyksiä ovat 
luonnontieteellisen tutkimusmetodin tavoin toistettavuus ja pysyvyys. 
Ainoastaan toistuvasti tiettyä intressiä tukevat ratkaisut voivat olla pysyviä. 
Toistettavuutta ja pysyvyyttä odotetaan yleensä korkeimpien oikeusastei-
den tai ylimpien lainvalvontaviranomaisten ennakkopäätöksiltä ja kannan-
otoilta. Merkitystä on luonnollisesti oikeudellisten ratkaisujen havaintojen 
riittävyydellä ja koherenssilla. Riittämättömät tapausmäärät merkitsevät 
loogisesti ajatellen sitä, ettei aiheeseen liity oikeudellisia intressejä tai että 
suojattavan intressin oikeussuojan tarve on yhteiskunnassa vähäinen.

Empiriaa tässä tutkimuksessa edustaa henkilöarvioinnin osapuolten eri-
tasoiset haastattelut ja kyselyt. Oikeudelliset tutkimukset sijoittuvat yleensä 
kvalitatiivisen tutkimuksen otsikon alle, koska havaintojen määrä usein jää 
pieneksi.12 Niin tässäkin tapauksessa: haastateltavia tai kyselyyn vastaajia oli 
kaikkiaan n. 50. Kyselytutkimuksen ja haastattelujen käytännön toteutuk-
sesta katso tutkimuksen kohta 1.2.2.

Yksityisyyden suojaa koskevan oikeuskäytännön analysoinnin ongel-
mana on toisaalta ratkaisujen jakaantuminen laajalti ja toisaalta oikeusis-
tuinten vähäinen osuus toiminnan valvonnassa. Tietosuojan viranomais-
valvonta on selvästi keskittynyt tietosuojavaltuutetun toimistoon. Yksilön 
terveyden- ja sairaudentilaa koskevat tiedot ovat yleensä salassa pidettäviä, 
joten suuri yleisö ja normeja soveltava henkilöstö eivät välttämättä tule tie-
toisiksi yksittäistapauksissa sovelletuista normeista ja intressiriitojen ratkai-
sumalleista.13 Tutkimuksessa olen tutustunut tietosuojavaltuutetun laajaan, 
osin salassa pidettävään lausuntoaineistoon sekä asianomaisia tietokantoja 
hyväksi käyttäen korkeimpien oikeuksien, läänin/-hallinto-oikeuksien ja 
hovioikeuksien yksityisyyden suojaa henkilöarvioinnin yhteydessä koske-
viin ratkaisuihin.

Tutkimus on selkeästi lainopillinen. Sen pyrkimyksenä on selvittää voi-
massaolevan tietosuojalainsäädännön sisältöä. Osaltaan voidaan puhua 
ongelmakeskeisestä tutkimuksesta, jolla tarkoitan tarvetta selvittää, miten 

11  Brusiin 1938, s. 249–252.
12  Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on pyrkiä ymmärtämään tutkittavia ihmi-
siä, jolloin heille annetaan mahdollisuus tuoda esille oma näkökulmansa. Tässä tutkimuk-
sessa on käytetty haastatteluissa pääosin kyselylomaketekniikkaa, mikä on tyypillistä kvan-
titatiiviselle tutkimukselle. Ks. Lindfors, Empiirinen tutkimus oikeustieteessä, s. 18.
13  Lehtonen, s. 21.
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normeja noudatetaan ja mitä vaikutuksia oikeussäännöillä mahdollisesti on 
yritysten henkilöarviointeihin osana rekrytointiprosessia.

Tutkimus sijoittuu pääosin työlainsäädännön piiriin. Intressiosapuolia 
ovat useimmiten työnantaja ja työntekijä tai työnhakija, jolloin tarkastel-
tava normijoukko muodostuu lähinnä työsuhdetta sääntelevistä säännök-
sistä. Tutkimusta voidaan pitää myös poikkitieteellisenä; siinä haetaan 
työoikeuden ja psykologian rajapintaa pyrittäessä selvittämään mm. hen-
kilöarviointien luotettavuutta ja virheettömyyttä. Työnantajahan pyrkii 
yleensä hyödyntämään henkilöarviointeja löytääkseen prosessin tuloksena 
kuhunkin tehtävään sopivimman henkilön, joka tulevaisuudessa menestyy 
tehtävässään.

1.2.2. Haastattelujen ja kyselyiden sisältö ja toteutus

Kyselytutkimuksen ja haastattelujen tarkoituksena oli kartoittaa ja selvittää 
Suomessa tehtäviä henkilöarviointeja. Tavoitteena oli saada tietoa käytettä-
vistä arviointimenetelmistä ja niiden toteutustavoista. Keskeisiä kysymyksiä 
olivat myös lainsäädännön vaikutukset käytännön valintaprosessiin. Näkö-
kulma oli erityisesti painottunut soveltuvuustestausten luotettavuuteen ja 
hyödyllisyyteen.

Kyselytutkimuksen kohteena olivat toimeksiantajayritykset ja henkilö-
arviointeja tekevät konsulttiyritykset. Työnantajayritykset valittiin Talous-
elämä-lehden tilastoimien 100 suurimman yrityksen joukosta. Osallistu-
jat poimittiin tästä kohderyhmästä satunnaisotannalla. Konsulttiyritysten 
nimet löytyivät osin puhelinluetteloiden sivuilta osin Suomen Psykologilii-
ton rekisteröimistä yrityksistä. Konsulttiyrityksiä löytyi kaikkiaan 68, joista 
valittiin tutkimukseen satunnaisotannalla 30. Kysely toteutettiin lähettä-
mällä kohdeyrityksiin sähköpostilla tutkimusta selventävä kirje. Kyselyyn 
vastaaminen tapahtui Internetiin avatussa sivustossa.14 Toimeksiantajayri-
tyksistä kyselyyn vastasi 22 ja konsulttiyrityksistä 12. Muistutuskirje ei 
oleellisesti parantanut vastausprosenttia.

Haastattelut suunnattiin osin muutamaan asiantuntijaan, osin henki-
löarviointiin osallistuneisiin, arvioituihin henkilöihin. Viimeksi mainitut 
löytyivät a) työvoimatoimiston, b) konsulttiyrityksen ja c) erään kansainvä-
listyneen suomalaisyrityksen rekistereistä. Haastattelut toteutettiin pääosin 
nauhoituksin etukäteen valmistelluin kysymyksin – osalle haastatelluista 

14  Sivun osoite: http://pirtalomake.tampere.fi /elomake2/lomake/.
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kysymykset lähetettiin sähköpostitse vastattaviksi. Haastateltuja oli kaikki-
aan 15. 

Kysymyksissä olen pyrkinyt hyödyntämään omaa, lähes 30 vuoden 
kokemustani yritysten henkilöstöhallinnosta ja rekrytoinnista, lisensiaa-
tin tutkimukseni haastatteluja15 ja myös työvoimahallinnon teettämää tut-
kimusta henkilöarviointimenetelmien käytöstä Suomessa.16 Jälkimmäistä 
valintaa perustelen sillä, että mainitun tutkimuksen kysymyksen asettelu 
sivuaa tietyiltä osin omaa tutkimustani, joten tulosten vertailusta katsoin 
olevan hyötyä.

Kyselytutkimuksen kohdeyritykset valittiin käytännön syistä tunnettu-
jen ja pääosin alansa isojen yritysten joukosta. Tämä puolestaan toi tiet-
tyjä ennakko-odotuksia vastausten suhteen. Yleensä ns. isoissa yrityksissä 
järjestelmät ovat kunnossa ja lait tunnetaan. Suomessa on kuitenkin hyvin 
paljon pieniä ja keskisuuria yrityksiä sekä pieniä, jopa ns. yhden miehen 
konsulttiyrityksiä. Nämä kaikki tekevät henkilövalintoja ja henkilöarvioin-
teja usein ilman omia henkilöstöasiantuntijoita. Tämä tutkimus ei kata näin 
ollen kuin osan Suomen yrityselämän henkilöarvioinneista.

1.3. Tutkimuksen rakenne

Johdannossa (1. luku) esitetään rajaukset tutkimukselle ja näkökulmia tut-
kimuksen kysymyksenasettelulle. Lisäksi siinä kuvataan empiirisen osuu-
den tekotapaa ja periaatteita.

Tietosuojalainsäädäntömme on saanut keskeisen sisältönsä ihmisoike-
ussopimuksien ja perusoikeuslainsäädännön lisäksi EU-lainsäädännöstä. 
Näiden kansainvälisten sopimusten sisältöä ja EU-direktiivejä tarkastelen 
luvussa 2.

3. luvussa arvioidaan ja vertaillaan lainsäädäntöä ja käytäntöjä eräissä 
vertailumaissa. Luonnollinen valinta oli Yhdysvallat, josta yksityisyyden 
suojan säännösten voi sanoa saaneen alkunsa. Ruotsissa lainsäädännön 
kehitys on ollut samansuuntainen kuin Suomessa, joten toteuttamisen ver-
tailu voi tuoda hyödyllistä tietoa. EU:n alueella tietosuojalainsäädännön 
harmonisointi on edennyt pitkälle. Kuitenkin vain Suomessa on toteutettu 

15  Syrjänen, Pentti, Henkilötietojen suoja ja rekrytointiprosessi. Tampereen Yliopisto 
2004.
16  Työpoliittinen tutkimus no 256, Yksityisyyden suoja työelämässä.



JOHDANTO 21

työelämän tarpeisiin sovitettu erillislaki.17 EU:n komissio seuraa tieto- ja 
yksityisyyden suojan lainsäädännön toteutumista jäsenmaissa.18

4. luvussa keskitytään ensin yksityisyyden ja tietosuojan käsitteisiin. 
Niistä edetään yksityisyyden suojan lähtökohtiin: ihmis- ja perusoikeuk-
siin. Työlainsäädännön näkökulmasta yksityisyyden keskeiset kysymykset 
liittyvät syrjintään ja tasa-arvoon. Tietosuojalainsäädäntöä tarkastellaan 
tässä luvussa työelämän valintatilanteita ajatellen ottaen huomioon eritoten 
vaatimukset 1) luotettavasta arvioinnista/testauksesta, 2) arvioinnin oikeu-
denmukaisuudesta ja 3) testausten virheettömyydestä.

5. luvussa tehdään ensinnäkin poikkitieteellinen kurkistus henkilöar-
viointien psykologiseen taustaan. Henkilöarviointeja kuvataan osana yri-
tysten rekrytointiprosessia ja esitetään hyvän arvioinnin tunnusmerkkejä. 
Henkilöarvioinnin keskeinen osa on soveltuvuuden testaus, jota luvussa 
tarkastellaan varsinkin luotettavuuden näkökulmasta. Luotettavuuteen liit-
tyvät myös testaamisesta arvioitavan saama palaute ja toisaalta koko arvi-
ointimenettelyn vastuukysymykset. Koko valintamenettely eri vaiheineen 
on monimutkainen yhteistyöprojekti, jonka osapuolia ovat yleensä työn-
antaja, työntekijä/työnhakija ja konsultti. Lainsäädännössä ei ole riittävästi 
kiinnitetty huomiota prosessin vastuukysymyksiin. Henkilövalinnan koko-
naistavoite löytää avoinna olevaan tehtävään sopivin ja osaavin henkilö 
edellyttää selviä vastuusäännöksiä. 

6. luvussa käydään läpi kysely- ja haastattelututkimuksen tulokset. 
Tavoitteena on selvittää käytännön tasolla, miten yksityisyyden suoja toteu-
tuu henkilöarvioinneissa. Luotettavuutta tutkimuksen empiiriselle osalle 
on pyritty saamaan sillä, että kohteet on valittu koko valintaprosessiin osal-
listujista. Käytännön toteuttamismahdollisuudet sanelivat sen, että vastaa-
jayritykset niin toimeksiantaja- kuin konsulttiyrityksien kohdalla valikoi-
tuivat pääosin tunnettujen, isojen yritysten joukosta. 

 7. luvussa kokoan yhteen tutkimuksen tulokset ja esittelen johtopäätök-
set yksityisyyden suojan toteutumisesta suomalaisessa työelämässä ja erito-
ten henkilöarviointien yhteydessä. Luvussa käsittelen periaatetasolla myös 
nykyistä kehitystä, jota leimaa yhteisöjen ja yksilöiden intressien lisääntyvä 
vastakkainasettelu yksityisyyden suojan toteuttamisessa.

17  YksitL (759/2004).
18  EU:n komission neuvoantava elin, Th e Working Party, perustettiin tietosuojadirektii-
vin (95/46/EY) 29. artiklan perusteella.
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2. Tietosuojan kansainväliset 
 lähtökohdat 

2.1. Eurooppalaisen tietosuojan sääntötausta

Euroopan yhdentyminen rakentuu osaltaan ns. vapaustavoitteiden varaan, 
joita ovat tavaroiden, työvoiman, pääoman ja palvelujen liikkuvuuden 
vapaus. Tutkimuksen aiheen kannalta työvoiman vapaa liikkuvuus on 
keskeinen näistä vapauksista.1 Jo Euroopan talousyhteisön perustamisso-
pimuksessa todetaan, että työn vuoksi EU:n sisällä liikkuvia henkilöitä ei 
saa asettaa muita huonompaan asemaan. Eritoten koulutetun työvoiman 
liikkuvuudesta jäsenvaltioiden välillä ja sisällä katsotaan olevan hyötyä niin 
yksilöille kuin kansantalouksillekin.

Euroopan unionin laajentuminen on luonut tarpeen rajoittaa työvoiman 
liikkuvuutta. Uusien jäsenmaiden osalta vapaata liikkuvuutta on määräai-
kaisesti rajoitettu. Suomen hallitus luopui näistä rajoituksista helmikuussa 
2006.2

Suomen työvoimahallinnon avoimet työpaikat (mol.fi ) näkyvät maalis-
kuusta 2006 alkaen myös EU:n yhteisessä verkkopalvelussa. Uudistetussa 
EURES-portaalissa näkyvät kaikkien Euroopan talousalueen maiden työ-
hallintojen avoimet työpaikat. Yhteensä työpaikkoja oli keväällä 2006 lähes 
miljoona. Suomesta tiedostossa on nyt n. 12 200 työpaikkailmoitusta.3

1  Periaatteessa jokaisella unionin kansalaisella on liikkumavapaus. Tämä vapaus ei ole 
ehdoton. Uusi direktiivi (2004/38/EY) säilyttää nykyisiä vastaavat edellytykset työnteki-
jäasemasta tai riittävistä varoista sekä sairausvakuutuksesta kolme kuukautta ylittävästä 
oleskelusta. Ks. Sankari, Suvi: Yksilö Euroopan Unionissa. Tutkimusraportti Helsingin yli-
opisto 2005.
2  Vapunpäivästä 2006 lähtien Tsekin, Viron, Latvian, Liettuan, Unkarin, Puolan, Slove-
nian ja Slovakian kansalaisia koskevat vapaata liikkuvuutta koskevat säännökset myös sil-
loin, kun henkilöt tulevat maahan työnteon tarkoituksessa. Siirtymäaikalaki ei lukuisten 
poikkeustensa vuoksi toiminut kovinkaan tehokkaasti. Koska laki ei koskenut ulkomailta 
Suomeen lähetettyjä työntekijöitä, laki itse asiassa edisti siirtymistä yrityksen ulkopuolisen 
työvoiman käyttöön. Työelämä 2/2006, s. 35.
3  Uudistunut EURES-portaali liittyy Euroopan komission Euroopan työntekijöiden liik-
kuvuuden teemavuoden 2006 tavoitteisiin parantaa kansalaisten tietoa mahdollisuuksista 
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Työvoiman liikkuvuuteen liittyy tarve siirtää henkilötietoja jäsenvalti-
oiden rajojen yli. Tämä puolestaan vaikuttaa merkittävästi yksityisyyden ja 
tietosuojan tarpeeseen kunkin työntekijän kohdalla. Yksilöiden suojelusta 
henkilötietojen käsittelyssä ja näiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta on 
annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (tietosuojadirektiivi)4. 
Suomi on sitoutunut harmonisoimaan oman lainsäädäntönsä em. direktii-
vin mukaiseksi.

2.2. Yksityisyyden ja tietosuojan tarpeet

Nopea tietotekninen kehitys on luonut varsin haasteellisen ympäristön 
henkilötietojen ja myös yksityisyyden suojaamiselle. Varsinkin tietojen 
keräämisen kapasiteetti ja tietojen siirtämisen nopeus ovat merkittävästi 
lisääntyneet.

Jo 1980-luvulla Euroopassa nähtiin automaattinen tietojenkäsittely 
uhkaksi, joka antoi aiheen pyrkiä turvaamaan yksilöiden oikeudet ja perus-
vapaudet ja eritoten heidän oikeutensa yksityisyyteen5. Työelämässä tieto-
suojakysymykset ovat tulleet yhä ajankohtaisemmiksi. Tämän tutkimuksen 
kannalta merkittävää on ollut havaita mm. soveltuvuustestien ja terveyden-
tilaan liittyvien testien yleistyminen rekrytointien yhteydessä. Yksityisyy-
den suojaamisesta on tullut lähes ympäristönsuojelua muistuttava ilmiö. 
Se on tuottanut sopimuksia ja lainsäädäntöä, joilla on haluttu varmistaa, 
etteivät yksilön henkilökohtaisia ominaisuuksia tai terveyttä koskevat tie-
dot muodostu käytännössä syrjintäperusteiksi. Yksityisyyden suojaaminen 
onkin eurooppalaisen informaatio-oikeuden erityisenä tavoitteena.6

Varsinainen yksityisyyden suojan käsite (right to privacy) on peräisin 
Yhdysvalloista. Perustuslain neljännen lisäyksen laatijat 1700-luvun lopulla 
halusivat taata kansalaisille turvan ”henkilön, talon, papereiden ja esinei-
den” mielivaltaista tutkimista vastaan. Yhdysvaltalainen käsitys yksityi-
syyden suojasta yhtenä keskeisistä kansalaisoikeuksista on merkinnyt sitä, 
että henkilön yksityiselämän suojaaminen eritoten valtiovallan urkinnalta 

työskennellä toisessa valtiossa ja /tai toisessa ammatissa, http://vh.notello.fi  (Talouslehti.
com Business News 26.3.2006).
4  Tietosuojadirektiivi 95/46/EY. Ks. myös syrjintädirektiivi 2000/43/EY ja työsyrjintädi-
rektiivi 2000/78/EY. 
5  Tietosuojasopimus 28.1.1981, HE 75/2000, s. 7.
6  Pöysti, s. 483.
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(esim. salakuuntelu) tai muiden kansalaisten epäasiallisilta paljastuksilta, 
on otettu osaksi merkittävimpiä kansainvälisiä ihmisoikeussopimuksia.

Yksityisyyden suojalla on vahva sidos perusoikeuksiin. Yksityiselämän 
suojaa koskevan perusoikeussäännöksen taustana on Euroopan ihmisoi-
keussopimuksen 8 artiklan ”right to respect for private life”. Kun perusoi-
keussäännöksen käsitteistö siis pohjautuu kansainvälisiin sopimuksiin, on 
säännöksen tulkinnassakin näin ollen mahdollista tukeutua ihmisoikeus-
sopimusten soveltamiskäytäntöön.7 Tämän perusteella voidaan katsoa, että 
esim. Euroopan Ihmisoikeustuomioistuimen kannanotoilla on merkitystä 
paitsi Suomen kansainvälisten velvoitteiden kannalta, myös sen suhteen, 
mitä perustuslain 10 §:n soveltaminen käytännössä merkitsee. Perusoi-
keuksien lähtökohtana on yksilön vapauspiirin suojaaminen valtiovallan 
puuttumisilta. Yksityisten välisiä suhteita säädellään perusoikeuksia konk-
retisoivalla tavallisella lainsäädännöllä.8

Tarve suojata yksityisyyttä on vahvasti sidoksissa myös sekä siihen toi-
minta-alueeseen, missä toimitaan että henkilön kulttuuritaustaan. Nyky-
sääntöjen mukaan pidetään sopimattomana työhönottohaastattelussa kysyä 
hakijan vanhempien sairaushistoriaa. Sen sijaan se on täysin hyväksyttävää 
ja tarpeellista lääkärin pyrkiessä diagnosoimaan potilaansa ehkä vakavaa 
sairautta. Eräissä ammateissa kuten esimerkiksi lentäjän työhön pyrittäessä 
hakijan ja hakijan suvun sairaushistoriaa selvitetään varsin pitkälle.

2.3. Kansainväliset ihmisoikeussopimukset

Yhdistyneiden Kansakuntien ihmisoikeuksien julistus vuodelta 1948 edel-
lyttää, että kenenkään yksityiselämään, perheeseen, kotiin tai kirjeenvaih-
toon ei puututa mielivaltaisesti ja ettei kenenkään kunniaa tai mainetta 
loukata.9 Se ei ole valtioiden välinen sopimus vaan julkilausuma – siitä huo-
limatta sillä on oikeudellista merkitystä. Ihmisoikeuksien julistuksessa ei 
ole tietenkään vielä voitu huomioida automaattisen tietojen käsittelyn val-
taisaa kehitystä. Julistuksen sisältöä on kuitenkin täsmennetty monilla myö-
hemmillä ihmisoikeussopimuksilla, joista merkittävimpiä lienevät Suomen 
kannalta Euroopan neuvoston sopimukset.

7  Lehtonen, s. 192–3. Ks. esim. EIT 16.12.1992, Niemetz-tapaus ja Aarnio, R., s. 13.
8  Ojanen, s. 8, 49–51. Länsineva, s. 38–40.
9  YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen 10.12.1948 12 artikla.
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Euroopan neuvoston perussääntö julkaistiin Lontoossa 5.5.1949. Sen 
keskeinen sisältö ja tehtävä liittyvät ihmisoikeuksien suojaamiseen. Tämä 
Euroopan neuvoston ihmisoikeussopimukseksi (Yleissopimus ihmisoike-
uksien ja perusvapauksien suojaamiseksi, 4.11.1950, SopS 19/1990) kut-
suttu sopimus lisäpöytäkirjoineen ja siihen liittyvät valvontamekanismit 
ovat merkinneet ihmis- ja perusoikeusajattelun huomattavaa yhdenmu-
kaistumista Länsi-Euroopassa.10 Suomi liittyi Euroopan neuvostoon v. 1989 
ja sitoutui samassa yhteydessä ratifi oimaan paitsi Euroopan ihmisoikeusso-
pimuksen, myös tämän sopimuksen sisältöä myöhemmin konkretisoineet 
sopimukset. Ihmisoikeussuojasopimuksen 8 artiklassa suojataan henkilön 
yksityis- ja perhe-elämä, joihin puuttuminen tehdään sopimuksen perus-
teella mahdolliseksi vain eduskuntalain perusteella silloin, kun se on demo-
kraattisessa yhteiskunnassa välttämätöntä.11 

2.4. OECD:n suositus

Maailmankaupassa vapaakaupan esteitä on pyritty kaikin tavoin poista-
maan. Tietojen siirron rajoittaminen olisi todellisuudessa kohtalokas este 
vapaakaupalle. Kaiken kaikkiaan tietojen siirron vapaus ja kehittynyt tie-
donsiirtoteknologia ovat hyvinkin keskeisiä elementtejä nykyisessä maail-
mantaloudessa.

Globaalissa tiedonsiirrossa on kyettävä turvaamaan myös luottamuk-
sellisten tietojen pysyminen vain niihin oikeutettujen käsissä.12 Luottamuk-
sellisuuden sisältönä tässä yhteydessä on informaation ja sen käsittelyyn 
kohdistuvien määräämis- ja käyttöoikeuksien turvaaminen. Kun tarkastel-
laan taloudellista toimintaa ja siihen liittyviä arkaluonteisia tietoja, määrää-
misoikeudet koskevat erityisesti yksinoikeutta informaatioon salaisuutena 
ja tiedollista ”omistusoikeutta” eli oikeutta määrätä itseään koskevan infor-
maation kaupallisesta käytöstä.13

OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) 
on antanut vuonna 1981 oman suosituksensa yksityisyyden suojaamisesta 
siirrettäessä henkilötietoja valtioiden välillä.14 Tähän suositukseen kuuluu 

10  Scheinin (1991), s. 188.
11  Nieminen (2001), s. 120–124.
12  Saarenpää ym., 1997, s. 47.
13  Saarenpää ym., s. 50–51.
14  OECD 1994, s. 69–70.
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kahdeksan erillistä tietosuojaperiaatetta, joista ei toivota poikettavan aina-
kaan suuressa määrin. Periaatteet ovat seuraavat:15

–  Tietojen keruun rajoittamisen periaate: tietojen keruun pitää tapahtua 
henkilön tieten ja suostumuksella.

–  Tietojen laatu -periaate: kerättävien tietojen tulee olla täsmällisiä, täy-
dellisiä ja ajan tasalla.

–  Käyttötarkoituksen määrittelyn periaate: kerättyjen tietojen käytön tulee 
rajoittua ilmoitettujen tai niiden kanssa ”linjassa” olevien tarkoituspe-
rien kanssa.

–  Tietojen käytön rajoittamisen periaate: henkilötietoja ei saa paljastaa tai 
pitää saatavilla muuhun kuin käyttötarkoitusta vastaavaan tarkoituk-
seen, ellei rekisteröity itse siihen suostu tai muu lainsäädäntö tietojen 
paljastamista vaadi.

–  Suojatoimenpiteiden asettamisen periaate: henkilötietoja on suojeltava 
katoamiselta, luvattomalta saatavillapidolta, luvattomalta hävittämi-
seltä, luvattomalta käytöltä, muuttamiselta tai paljastamiselta.

–  Yksilön osallistumisen periaate: henkilöllä on oikeus saada tietoja, onko 
hänestä tallennettu henkilötietoja sekä saada itseään koskevat henkilö-
tiedot kohtuullisessa ajassa, kohtuullisin kustannuksin, soveliain tavoin 
ja ymmärrettävässä muodossa.

–  Vastuu-periaate: rekisterinpitäjän on kannettava oikeudellinen vastuu 
em. periaatteiden vaatimien lainsäädännöllisten tai muiden toimenpi-
teiden noudattamisesta.

Elektroninen kauppa on jatkuvasti lisääntymässä. Se on osaltaan lisän-
nyt henkilötietojen tietosuojan merkitystä niin yksittäisten kuluttajien kuin 
hallitustenkin näkökulmasta. Tietoturvaperiaatteiden käytännön sovelta-
minen lisännee palvelujen käyttäjien luottamusta palvelutarjontaa kohtaan. 
Kansainvälisen tietosuojasäännöstön sovittaminen kansalliseen lainsää-
däntöön on merkittävä osa luottamuksen aikaansaamista.

Syksyllä 2002 OECD julkisti uusia suosituksia tietoturvallisuudesta.16 
Lisäksi OECD julkisti tiivistelmän yksityisyyden ja henkilötietojen suojan 
parantamiseen tähtäävistä periaatteista ja toimenpiteistä. Näihin kuuluvat 
mm. online-työkalut yksityisyyden suojaamiseksi ja koulutuksellinen Inter-

15  Lehtonen, s. 217.
16  OECD Guidelines for the Security of Information; Guidelines on the Protection of 
Privacy  and Transborder Flows of Personal Data.
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net-pohjainen menetelmä organisaatioille yksityisyyden suojan kehittämi-
seen. OECD haluaa selvästi profi loitua globaalina keskustelufoorumina 
yksityisyyden ja henkilötietojen suojan alueella.17

2.5. ILOn ohjeisto henkilötietojen suojaamisesta

Viimeisimpiä laajoja kannanottoja työntekijöiden henkilötietojen suojaan 
ja yleensä työelämän tietosuojaongelmiin on Kansainvälisen työjärjestön 
(ILO) ohjeisto, joka hyväksyttiin ILOn asiantuntijakokouksessa. Kokous 
käsitteli nimenomaan työntekijöiden yksityisyyttä. Se pidettiin lokakuussa 
1996 Genevessä.18 Ohjeiston tarkoituksena on antaa menettelytapaohjeita 
julkiselle ja yksityiselle sektorille työntekijöiden henkilötietojen suojaa-
misesta. Ohjeisto ei ole velvoittava, vaan tarkoitus on pikemminkin antaa 
suosituksia. Sitä voidaan käyttää apuna lainsäädännön, työ- ja virkaehtoso-
pimusten, työpaikkakohtaisten sääntöjen, toimintatapojen sekä käytännön 
toimien kehittämisessä. On myös huomattava, että ohjeistoa ovat valmis-
telleet ja sen hyväksyneet hallitukset sekä työnantaja- ja työntekijäjärjes-
töt kolmikantaisesti.19 Ohjeisto koostuu periaateosasta ja sitä täydentävästä 
selitysosasta. Ohjeiston alussa todetaan työnantajan yleiset tietojenkeruu-
tarpeet.

Henkilötietoja voidaan kerätä hyvinkin erilaisin perustein:
–  lakien noudattamiseksi
–  apuna valittaessa henkilöitä töihin, koulutukseen tai ylennettäväksi
–  varmistamaan henkilökohtaisen suojelun ja turvallisuuden
–  varmistamaan laadunvalvonnan, asiakaspalvelun ja omaisuuden.

Ohjeiston periaateosan johdannossa todetaan, että atk-pohjaiset haku-
tekniikat ja henkilötietojärjestelmät, elektroninen valvonta sekä geeni- ja 
huumetestit ilmentävät tarvetta kehittää sellaisia tietosuojasäännöksiä, 
jotka kohdistuvat nimenomaisesti työntekijöiden henkilötietojen käyttöön 
heidän ihmisarvonsa turvaamiseksi, yksityisyytensä suojaamiseksi sekä sen 
takaamiseksi, että heillä on perustavaa laatua oleva oikeus määrätä siitä, 

17  http://www.oecd.org/EN.
18  Ks. ohjeiston luonnosasiakirja MEWP/1995/1 ja kokouksen raportti MEWP/1996/5.
19  Ks. alkusanat ohjeiston suomennokseen ja Nyyssölä, s. 19–21.
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kuka saa käyttää mitäkin heitä koskevaa tietoa, mihin tarkoitukseen ja millä 
ehdoilla.20

Suurin osa ohjeiston perusperiaatteista sisältyy nykyään suomalaiseen 
lainsäädäntöön. Suositusten keskeisiä periaatteita on mm. se, että henki-
lötietoja tulisi käsitellä laillisesti ja oikeudenmukaisesti ja vain työntekijän 
työsuhteen hoitamiseen välittömästi liittyviä tarkoituksia varten. Henkilö-
tietoja tulisi periaatteessa käyttää vain niihin tarkoituksiin, joihin ne alun 
perin on koottu.21 Eräiltä osin ILOn ohjeisto on kuitenkin yksityiskohtai-
sempi. Ohjeistossa mainitaan mm., että työntekijöillä tulisi olla pääsy hen-
kilötietoihinsa normaalin työajan puitteissa. Jos tämä ei ole mahdollista, 
pääsy tulisi järjestää muulla tavalla, jossa otetaan huomioon sekä työnteki-
jän että työnantajan edut. Tämän tutkimuksen kannalta mielenkiintoinen 
toteamus on kohdassa 11.12. Siinä suositellaan toimimista siten, että kun 
on kyse arvioon perustuvista henkilötiedoista, eikä poistaminen tai oikaise-
minen ole mahdollista, työntekijällä tulisi olla oikeus täydentää talletettuja 
henkilötietoja lausunnolla, josta käy ilmi hänen oma näkemyksensä.

Ohjeistuksessa on varauduttu myös tulevaisuuden päätöksentekotilan-
teisiin. Esimerkkeinä mainittakoon mm. kohta, jonka mukaan työntekijää 
koskeva päätöksenteko ei saisi perustua yksinomaan työntekijöiden henki-
lötietojen automaattiseen käsittelyyn sekä kohta, jossa kerrotaan, että työn-
tekijän suoritusta ei saisi arvioida pelkästään elektronisesta valvontajärjes-
telmästä kerättyjen tietojen perusteella.

Työntekijän suojelu riippuu ennen kaikkea kerättäviä tietoja koskevista 
rajoituksista. Sen vuoksi ohjeisto kehottaa rajoittamaan käsittelemisen siis 
tietoihin, jotka ovat työntekijän työsuhteeseen suoranaisesti kuuluvia. Koh-
tien 6.5–6.9 mukaan arkaluonteisten tietojen luetteloon sisältyvät henkilön 
sukupuolielämä, jäsenyys ammattiliitoissa, rodullinen alkuperä, poliittiset 
näkemykset, uskonnollinen vakaumus ja rikoksista saadut tuomiot. Näiden 
tietojen arkaluonteisuudesta huolimatta niiden keräämistä ei ohjeistuksen 
mukaan voida kuitenkaan yksinkertaisesti sulkea pois ennakolta ( a priori). 
Esimerkiksi, riippuen kansallisesta lainsäädännöstä, poliittiset näkemykset 
voidaan ottaa huomioon toimittajan työhönotossa, kun on kysymys sano-
malehdestä, jolla on tietty yhteys poliittiseen puolueeseen; tai tieto jäsenyy-

20  ILOn ohjeiston johdanto, s. 7.
21  Ks. Tietosuoja ja työntekijän valvonta (työryhmän muistio), Työhallinnon julkaisu 
328, s. 15.
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destä ammattiliitossa voidaan ottaa huomioon automaattisessa jäsenmak-
sun perinnässä.22

ILO julkaisi 1999 ohjeiston alkoholi- ja huumausaineasioiden hallinnasta 
työpaikoilla. Sen keskeinen lähtökohta on, että alkoholi- ja huumausaine-
ongelmat ovat terveysongelmia ja näin ollen päihdeongelmia tulisi hoitaa 
ilman minkäänlaista syrjintää kuten muitakin työpaikan terveysongelmia. 
Ohjeiston tavoitteena on edistää päihdeongelmien ennaltaehkäisemistä, 
vähentämistä ja hallintaa työpaikoilla. Suosituksen mukaan työntekijälle tai 
-hakijalle voitaisiin esittää hänen terveyttään koskevia kysymyksiä ja hänen 
terveydentilaansa tutkia ainoastaan seuraavissa tilanteissa: työntekijän tai -
hakijan soveltuvuuden määrittelemiseksi työtehtäväänsä, ennaltaehkäisevän 
terveydenhoidon vaatimusten täyttämiseksi tai sosiaalietujen myöntämistä 
silmälläpitäen.23

2.6. Euroopan neuvoston tietosuojasopimus ja suositukset

Euroopan neuvoston yleissopimus yksilöiden suojelusta henkilötietojen 
automaattisessa tietojenkäsittelyssä (tietosuojasopimus) allekirjoitettiin 
28.1.1981 Strasbourgissa (SopS 35–36/1992). Se astui voimaan Suomessa 
v. 1992.

Tietosuojasopimusta sovelletaan automaattisesti käsiteltäviin henkilö-
rekistereihin ja henkilötietojen automaattiseen käsittelyyn julkisella ja yksi-
tyisellä sektorilla. Asiakirja sisältää samoja asioita ja kohtia kuin voimassa 
oleva Suomen henkilötietolaki. Sopimuksessa on mm. tietojen laatua, arka-
luonteisia tietoja, tietoturvaa, rekisteröidyn suojelua ja yli maan rajojen 
siirrettäviä tietoja koskevia säännöksiä. Tietosuojasopimuksen keskeisiä 
käsitteitä ovat mm. käyttötarkoitussidonnaisuuden periaate, tarpeellisuus-
vaatimus, virheettömyysvaatimus ja huolellisuusvelvoite.24 Sopimuksen 6 
artikla määrittää ne tietotyypit, joiden käsittelyllä on erityistä merkitystä 
henkilön yksityiselämän suojalle. Näitä arkaluonteisiksi luokiteltavia tie-
toja, kuten esim. henkilön terveydentilaa koskevia tietoja, ei saa käsitellä 
automaattisesti, ellei kansallinen lainsäädäntö tarjoa riittävää suojaa.

Tietosuojasopimuksen tulkintaa on edelleen selvennetty Euroopan 
neuvoston ministerikomitean antamilla suosituksilla, joita mm. tietosuo-

22  ILOn ohjeisto kohdat 6.5–6.9, s. 23.
23  Tietosuoja ja työntekijän valvonta, s. 19.
24  EN: n tietosuojasopimus 3. artikla.
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javaltuutetun toimisto on käyttänyt ohjeinaan arvioidessaan yksittäisten 
kansalaisten tietosuojaa eri toimialoilla.25 Suosituksista on tarpeen mai-
nita etenkin ministerikomitean suositus R (89)2 jäsenvaltioille työsuhteen 
yhteydessä käytettävien henkilötietojen suojaamisesta. Tässä suosituksessa 
EN ehdottaa, että asiakirjan periaatteet otettaisiin huomioon sovellettaessa 
kansallista tietosuojalainsäädäntöä työelämässä. Tietynlaisena johtavana 
periaatteena voidaan suosituksessa nähdä työntekijöiden yksityisyyden ja 
ihmisarvon kunnioittaminen. Henkilötietoja kerättäessä ja käytettäessä 
tulee turvata työntekijän yksityisyys ja ihmisarvo ja eritoten mahdollisuus 
sosiaalisiin ja henkilökohtaisiin suhteisiin työyhteisössä.

Suosituksen yksityiskohtaiset säännökset on löydettävissä pääosin Suo-
men henkilötietolain ja yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain 
säännöksistä.26 Todettakoon kuitenkin, että testejä, analyysejä ja muita hen-
kilön persoonallisuuden arviointiin tarkoitettuja menetelmiä ei tule suo-
situksen mukaan käyttää ilman työntekijän tai -hakijan suostumusta, ellei 
kansallinen lainsäädäntö muutoin tarjoa asianmukaista suojaa. Suosituksen 
mukaan työntekijälle tai -hakijalle voitaisiin esittää esim. hänen terveyttään 
koskevia kysymyksiä ja hänen terveydentilaansa tutkia ainoastaan seuraa-
vissa tilanteissa: työntekijän tai -hakijan soveltuvuuden määrittämiseksi 
työtehtäväänsä, ennalta ehkäisevän terveydenhoidon vaatimusten täyttä-
miseksi tai sosiaalietujen myöntämistä silmälläpitäen.27

2.7. Euroopan neuvoston ihmisoikeuksia ja biolääketiedettä 
 koskeva yleissopimus

EN:n ihmisoikeuksia ja biolääketiedettä koskeva yleissopimus (ns. bioetiik-
kasopimus, ETS no. 164, 1997) on merkittävin modernia lääketieteellistä 
tutkimustoimintaa koskeva kansainvälisoikeudellinen normi.28 Sopimuk-
sen tarkoituksena on suojata kaikkien ihmisten ihmisarvoa ja yksilöllisyyttä 
sekä taata kaikille ilman syrjintää heidän yksilöllinen arvonsa ja muiden 
oikeuksiensa ja perusvapauksiensa kunnioitus biologian ja lääketieteen 
soveltamisessa. Sopimukseen kirjattuja periaatteita ovat mm. yksilön ensi-

25  Ks. esim. Lehtonen, s. 210–211.
26  Nyyssölä, s. 21.
27  Ks. Työhallinnon julkaisu 328: Tietosuoja ja työntekijän valvonta, s. 19.
28  Euroopan neuvoston ministerikomitea hyväksyi ao. yleissopimuksen syksyllä 1996. 
Suomi on allekirjoittanut sopimuksen huhtikuussa 1997.
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sijaisuus, ammatilliset vaatimukset, terveydenhoitopalvelujen yhdenvertai-
nen saatavuus, suostumus lääketieteellisiin toimenpiteisiin, yksityisyyden 
suoja ja oikeus itseään koskeviin tietoihin. Tämän ns. bioetiikkasopimuk-
sen mukaan henkilöön kohdistuva tutkimustoiminta edellyttää aina henki-
lön tietoon perustuvaa suostumusta sekä tutkimushankkeen riippumatonta 
eettistä arviointia.

Sopimuksessa on myös määräyksiä ennustavista geenitesteistä. Ennus-
tavalla geenitestauksella voidaan saada selville myöhemmin ilmaantuva 
perinnöllinen sairaus tai lisääntynyt alttius sairastua periytyvään tautiin 
myöhemmässä elämänvaiheessa. Sopimuksen 12 artiklan mukaan sallitut 
geenitestit rajataan terveydellisiin tarkoituksiin ja terveyteen liittyvää tie-
teellistä tutkimusta varten tehtäviin testeihin. Sopimuksen selitysmuistion 
mukaan tällä on haluttu nimenomaisesti kieltää työhönoton yhteydessä ja 
vakuutusten myöntämisen edellytykseksi teetetyt geenitestit.29 Selitysmuis-
tiossa on kuitenkin todettu, että erityisolosuhteissa, jos työympäristöllä voi 
olla vahingollisia seuraamuksia yksilön terveydelle hänen geneettisen altti-
utensa vuoksi, ennustava geenitesti voidaan tehdä, kunhan se ei vahingoita 
tavoitetta parantaa työympäristöä.

Sopimuksen 10 artikla korostaa jokaisen yksilön oikeutta yksityisyyden 
suojaan hänen terveydentilaansa koskevan informaation osalta ja vastaa-
vasti jokaisen oikeutta saada tieto siitä, mitä informaatiota henkilön tervey-
dentilasta on kerätty.

2.8. EU:n direktiivit

2.8.1. EU:n tietosuojadirektiivi
 

Euroopan yhteisö hyväksyi 1995 direktiivin yksilöiden suojelusta henkilö-
tietojen käsittelyssä ja näiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta jäsenvaltioi-
den välillä (95/46/EY). Direktiivi on pitkällisten, moninaisten ponnistusten 
tulos. Ensimmäiseen, lähinnä Ranskan ja Saksan tietosuojalakien pohjalta 
laadittuun luonnokseen Euroopan parlamentti teki yli 100 muutosehdo-
tusta. Viime vaiheessa mukaan tulivat sitten vielä pohjoismaat omine lisäys- 
ja muutosvaatimuksineen. Direktiivi määrittää sen tietosuojalainsäädän-
nön perustason, joka unionin jäsenvaltion on toteutettava. Jäsenvaltio ei 

29  HE 75/2000, s. 9. Ks. myös Lehtonen (2001), s. 341.



32 YKSITYISYYDEN SUOJA JA HENKILÖARVIOINTI

saa estää henkilötietojen siirtämistä toiseen jäsenvaltioon yksityisyyden 
suojaan liittyvistä syistä. Tietosuojadirektiivi ei ole suoraan jäsenvaltioissa 
sovellettavaa oikeutta. Suomessa ko. direktiivin vaatimukset ja säännökset 
on toteutettu 1999 voimaan tulleella henkilötietolailla. Direktiivi perustuu 
tietojen käsittelyn yleiskäsitteeseen (”processing of personal data”).

Käsite sisältää henkilötietojen keräämisen, tallettamisen, luovuttamisen 
ja muun käytön.30 Asiallisesti direktiivin edellyttämä tietojen käsittelyn kielto 
sisältää myös salassapitovelvoitteen, koska tietojen luovuttaminen ja paljas-
taminen kuuluvat direktiivin tarkoittamaan tietojen käsittelyyn. Direktiivin 
8 artiklan mukaan jäsenvaltioiden on kiellettävä sellaisten arkaluonteisten 
henkilötietojen käsittely, jotka koskevat rotua tai etnistä alkuperää, poliitti-
sia mielipiteitä, uskonnollista tai fi losofi sta vakaumusta tai ammattiliittoon 
kuulumista, sekä terveyteen ja seksuaaliseen käyttäytymiseen liittyvien tie-
tojen käsittely. Kohtaa ei ole tarpeen soveltaa, jos rekisteröity on antanut tie-
tojen käsittelyyn suostumuksensa tai jos käsittely on tarpeen rekisteröidyn 
taikka toisen henkilön elintärkeiden etujen suojelemiseksi tai rekisteröity 
on estynyt antamasta suostumustaan.

Arkaluonteisten tietojen käsittely on kuitenkin sallittua mm. silloin (8 
artiklan 3. kohta), kun se on tarpeen ennalta ehkäisevää lääketiedettä tai 
lääketieteellisen diagnoosin tekoa varten, hoidon antamista varten taikka 
terveydenhuollon palvelujen hallintoa varten. Tälle poikkeukselle edel-
lytyksenä on kuitenkin, että tietojen käsittelystä vastaa terveydenhuollon 
ammattikoulutuksen saanut henkilökunta, jota sitoo kansallisen lainsää-
dännön asettama salassapitovelvoite.

Kuitenkin on otettava huomioon, että direktiivin johdannon mukaan 
jäsenvaltiolla on oikeus tehdä poikkeuksia myös arkaluonteisten tieto-
jen käsittelykiellosta, mikäli se on tärkeän yleisen edun takia perusteltua.31 
Lisäksi 27 artiklassa todetaan, että jäsenvaltioiden on edistettävä sellaisten 
käytännesääntöjen laatimista, joiden tarkoituksena on kansallisten säännös-
ten moitteeton soveltaminen eri alojen erityiset piirteet huomioon ottaen. 

30  Direktiivi 95/46/EY, artikla 2 a: henkilötietojen käsittelyllä tarkoitetaan kaikenlaisia sel-
laisia toimintoja tai toimintojen kokonaisuuksia, joita kohdistetaan henkilötietoihin joko 
automaattisen tietojenkäsittelyn avulla tai manuaalisesti, kuten tietojen kerääminen, tal-
lentaminen, järjestäminen, säilyttäminen, muokkaaminen tai muuttaminen, tiedon haku, 
kysely, käyttö, luovuttaminen siirtämällä, levittämällä tai asettamalla muutoin saataville, 
yhteensovittaminen tai yhdistäminen sekä suojaaminen, poistaminen tai tuhoaminen.
31  Direktiivi 95/46/EY johdanto 34. kohta: poikkeuksia voidaan tehdä esim. laadun ja 
kustannustehokkuuden takaamiseksi, henki- ja sairausvakuutustoiminnassa, etuuksia ja 
palveluja koskevien vaatimusten käsittelymenettelyssä, tieteellisessä tutkimuksessa tai jul-
kisessa tilastotoimessa. 
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Nämä ns. toimialakohtaiset käytännesäännöt ovat uusi mahdollisuus ohjata 
tulevaisuudessa henkilötietojen käsittelyyn työelämässä liittyviä asioita.32

Euroopan komissio on toteuttanut selvityksen jäsenvaltioissa toteute-
tusta direktiivin soveltamisesta. Tietosuojan toteutumista on tarkasteltu 
mm. Eurobarometri-tutkimuksessa ja 15. toukokuuta 2003 annetussa 
ensimmäisessä kertomuksessa tietosuojadirektiivin täytäntöönpanosta.33 
Komissio tarkasteli kertomuksessa tietosuojalainsäädännön yleistä noudat-
tamisastetta EU:ssa ja siihen liittyvää soveltamisen valvonnan kysymystä. 
Vaikka onkin selvää, että kansalliset tilanteet poikkeavat toisistaan, komis-
sio on löytänyt kolme toisiinsa liittyvää ongelmaa:34

– soveltamisen valvonnassa on alimitoitetut resurssit, ja valvontatoimia ei 
pidetä ensisijaisina valvontaviranomaisten lukuisten tehtävien joukossa

– rekisterinpitäjät noudattavat säännöksiä hyvin kirjavasti, sillä monet 
ovat epäilemättä haluttomia muuttamaan nykyisiä käytäntöjä noudat-
taakseen monimutkaisilta ja hankalilta vaikuttavia sääntöjä, kun kiinni-
jäämisen riski näyttää vähäiseltä

– rekisteröidyt tietävät ilmeisen vähän omista oikeuksistaan, mikä  
puolestaan liittyy edellisen ilmiön syihin.

Kansalliset valvontatapaukset julkaistaan tietosuojaa käsittelevillä 
Euroopan komission www-sivuilla. Tietosuojatyöryhmä on ilmoittanut laa-
tivansa alkuvuodesta 2005 luettelon mahdollisista asioista, tapauksista tai 
sektoreista ja määrittää niiden soveltuvuuden vuosina 2005 ja 2006 toteutet-
tavien EU:n laajuisten synkronoitujen kansallisten tutkimusten kohteeksi.35

2.8.2. EU:n syrjintä- ja työsyrjintädirektiivit

EU:n perustamissopimuksen 12 artiklassa säädetään kansalaisten yhden-
vertaisuudesta. Sen mukaan ketään ei saa syrjiä kansalaisuuden perusteella. 
Amsterdamin sopimuksella tämä yhdenvertaisuus laajennettiin koskemaan 
laajempaa henkilöpiiriä.36 EU:n perustamissopimuksen uudessa 13 artik-

32  Raatikainen (2000), s. 33–34.
33  http://europa.eu.int/eur-lex/fi /com/rpt/2003/com2003–0265fi 01.pdf.
34  29 artiklan mukaisen tietosuojatyöryhmän ilmoitus: 12067/04/EN(WP 101).
35  Tietosuojatyöryhmän ilmoitus 12067/04/EN, s. 5.
36  He 44/2003 vp., s. 15.
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lassa määrätään, että EU voi ”toteuttaa tarvittavat toimenpiteet sukupuo-
leen, rotuun, etniseen alkuperään, uskontoon tai vakaumukseen, vammai-
suuteen, ikään tai sukupuoliseen syrjintään suuntautumiseen perustuvan 
syrjinnän torjumiseksi.”37 

Yhteisöoikeuteen liittyvät syrjinnän kiellot täsmentyvät kahdessa syrjin-
tää koskevassa direktiivissä eli työsyrjintä- ja syrjintädirektiivissä.38 Nämä 
direktiivit vastaavat sekä rakenteeltaan että sisällöltään pitkälti toisiaan. 
Syrjintädirektiivin tarkoituksena on luoda puitteet rotuun ja etniseen alku-
perään perustuvan syrjinnän torjumiselle yhdenvertaisen kohtelun peri-
aatteen toteuttamiseksi jäsenvaltioissa. Vastaavasti työsyrjintädirektiivin 1 
artiklan mukaan direktiivin tarkoituksena on luoda yleiset puitteet uskon-
toon tai vakaumukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntau-
tumiseen perustuvan syrjinnän torjumiselle työssä ja ammatissa yhdenver-
taisen kohtelun periaatteen toteuttamiseksi jäsenvaltioissa. Direktiivien 2 
artikloissa säädetään syrjinnän käsitteestä. Sen piiriin kuuluvat sekä välitön 
että välillinen syrjintä direktiiveissä mainituilla syrjintäperusteilla. Syrjin-
näksi määritellään lisäksi häirintä ja ohje tai käsky syrjiä. 

Direktiivien mukaan välittömänä syrjintänä pidetään sitä, että henkilöä 
kohdellaan kielletyn syrjintäperusteen perusteella epäsuotuisammin kuin 
jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai voitaisiin kohdella vertailukel-
poisissa tilanteissa. Välitön syrjintä ei edellytä tarkoituksellista eri asemaan 
asettamista. Välillisestä syrjinnästä on kysymys silloin, kun näennäisesti 
puolueeton säännös, peruste tai käytäntö saattaa henkilöt näiden tietyn 
rodun tai etnisen alkuperän, tietyn uskonnon tai vakaumuksen, tietyn vam-
man, tietyn iän tai tietyn sukupuolisen suuntautumisen perusteella erityisen 
epäedulliseen asemaan muihin henkilöihin nähden.39 Direktiivien 2 artik-
loissa on säännöksiä oikeutetusta erilaisesta kohtelusta. Se on mahdollista, 
kun sovellettavalla säännöksellä, perusteella tai käytännöllä on puolueetto-
masti perusteltavissa oleva oikeutettu tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi 
käytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.

37  Euroopan komissio, Euroopan työllisyys- ja sosiaalipolitiikka, s. 6–7.
38  Syrjintädirektiivi (2000/43/EY) ja työsyrjintädirektiivi (2000/78/EY).
39  HE 44/2003 vp., s. 16–17.
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2.9. Yhteenveto

Yksityisyyden suojan kansainväliset lähtökohdat löytyvät ihmisoikeussopi-
muksista, kansainvälisten järjestöjen suosituksista ja Yhdysvaltojen perus-
tuslaista. Euroopassa säännöstasoista yksityisyyden suojaa ja tietosuojaa on 
ollut kehittämässä etenkin Euroopan unioni. Euroopan neuvoston tietosuo-
jasopimus ja suositukset ja tietosuojadirektiivi (1995) ovat merkittävimmin 
paitsi ohjanneet kansallista lainsäädäntöä myös tuoneet tietosuojan tarpeet 
ja tavoitteet yleiseen tietoisuuteen. 

Maastrichtin sopimuksella (1992) ja Tampereen huippukokouksen 
(1999) julkilausumilla EU julkitoi tavoitteekseen ”vapauden, turvallisuuden 
ja oikeudenmukaisuuden alueen”. Vapaus ja oikeudenmukaisuus ovat itse 
asiassa EU:n peruskiviä.40 EU:n keskeisiä tavoitteita on kansalaisten oikeus 
vapaasti liikkua EU:n alueella sekä elää ja tehdä työtä valitsemassaan EU-
maassa. Perustellusti voidaan sanoa, että EU on kohtuullisesti onnistunut 
näissä tavoitteissaan.41 Nykyään yli viisi miljoonaa ihmistä on käyttänyt 
oikeuksiaan ja asuu pysyvästi toisessa EU-maassa. Vastaavasti miljoona 
ihmistä työskentelee päivittäin toisessa EU-maassa.42

Tietosuojadirektiivi 95/46/EY määrittää sen tietosuojalainsäädännön 
perustason, joka jäsenvaltion tulee toteuttaa. Suomessa ko. direktiivin vaa-
timukset ja säännökset on toteutettu 1999 voimaan tulleella henkilötieto-
lailla. Direktiivi perustuu tietojen käsittelyn yleiskäsitteeseen (processing 
of personal data). Käsite sisältää henkilötietojen keräämisen, tallettamisen, 
luovuttamisen ja muun käytön. Direktiivin mukaan jäsenvaltioiden on 
kiellettävä sellaisten arkaluonteisten henkilötietojen käsittely, jotka kos-
kevat rotua tai etnistä alkuperää, poliittisia mielipiteitä, uskonnollista tai 
fi losofi sta vakaumusta tai ammattiliittoon kuulumista, sekä terveyteen ja 
seksuaaliseen käyttäytymiseen liittyvien tietojen käsittely. Jäsenvaltioilla on 

40  Vapaus ei tarkoita pelkästään henkilökohtaista liikkuvuutta. Nizzan huippukokouk-
sessa vuonna 2000 hyväksytty perusoikeuskirja luettelee EU-kansalaisten perusoikeudet: 
henkilöoikeudet, siviilioikeudet, poliittiset oikeudet, taloudelliset oikeudet ja sosiaaliset 
oikeudet. Ks. Sopimus Euroopan perustuslaista. Eurooppa-tiedotus, 2005, s. 5 ja Kari – 
Saari: Sosiaalinen Eurooppa, s. 23–44, 45–6.
41  EU:n tavoitteena on kuitenkin, että maantieteellinen ja ammatillinen liikkuvuus lisään-
tyisi nykyisestä tasosta, joka on pysynyt pitkään lähes samanlaisena. Teemavuonna 2006 
on tarkoitus kiinnittää liikkuvuuden käytännön esteiden poistamiseen erityistä huomiota.
42  Europe on the move. Freedom, security and justice for all. European Comission, 
Directorate – General for Press and Communication. Manuscript completed in December 
2003.
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kuitenkin direktiivin mukaan oikeus tehdä poikkeuksia arkaluonteisten tie-
tojen käsittelykiellosta, mikäli se on tärkeän yleisen edun takia perusteltua.

ILO on julkistanut laajoja kannanottoja työntekijöiden henkilötietojen 
suojasta ja yleensä työelämän tietosuojaongelmista (1996,1999). Nämä kan-
nanotot on koottu suositusluonteiseksi ohjeistoksi, jonka tarkoituksena on 
antaa menettelytapaohjeita julkiselle ja yksityiselle sektorille työntekijöiden 
henkilötietojen suojaamisesta. Suurin osa ohjeiston suosituksista sisältyy 
nykyään suomalaiseen lainsäädäntöön. ILOn suositusten keskeisiä peri-
aatteita on mm. se, että henkilötietoja tulisi käsitellä laillisesti ja oikeuden-
mukaisesti ja vain työntekijän työsuhteen hoitamiseen välittömästi liittyviä 
tarkoituksia varten. Henkilötietoja tulisi käyttää vain niihin tarkoituksiin, 
joihin ne alun perin on koottu. Ohjeiston suositukset ovat usein yksityis-
kohtaisempia ja samalla ehkä käytännönläheisempiä kuin tietosuojadirek-
tiivin säännökset. ILOn vuonna 1999 julkaisemassa ohjeistossa alkoholi- ja 
huumausaineasioiden hallinnasta työpaikoilla todetaan esimerkiksi, että 
alkoholi- ja huumausaineongelmat ovat terveysongelmia ja näin ollen päih-
deongelmia tulisi hoitaa ilman minkäänlaista syrjintää kuten muitakin työ-
paikan terveysongelmia.

Euroopan unioni pyrkii kehittämään koordinoidumpaa turvapaikan-
haku- ja maahanmuuttajapolitiikkaa. Tässä tarkoituksessa laadittiin ja sää-
dettiin mm. EU:n syrjintä- ja työsyrjintädirektiivit. Alaviitteessä 40 kuvatut 
perusoikeudet tultaneen liittämään uuteen EU:n perustuslakiin ja siten ne 
tulevat toimimaan jatkossa yksilöiden oikeuksien laillisina mittareina.

Tietosuojadirektiivi on ollut voimassa 10 vuotta. Tämän hetkisten käsi-
tysten mukaan direktiiviä ei tultane kokonaisuudessaan uusimaan, vaikka 
sen toimivuudessa on parantamisen varaa. Ensimmäisen seurantatutki-
mus tehtiin 2002 ja raportti julkaistiin 2003 (ks. tämän tutkimuksen s. 33). 
Komissio on valmistelemassa tiedonantoaan direktiivin kehittämisohjel-
man toteutumisesta. Tiedonanto julkaistaneen vuonna 2006.43

Suomen työelämän tietosuojalaki (YksitL) on edelleen EU:n ainoa 
nimenomaisesti työelämää ja työpaikkoja koskeva tietosuojalaki.44 EU:n 
piirissä on tehty luonnos vastaavaksi direktiiviksi, mutta se ei ole edennyt. 
Euroopan tietosuojavaltuutettu Peter Hustinx suhtautuu epäillen tällaisen 

43  Haastattelu Peter Hustinx, Euroopan tietosuojavaltuutettu (EDPS), 5.12.2005.
44 Oikeuspoliittisen tutkimuslaitoksen tutkimuksen mukaan suomalaiset ovat yhä kiin-
nostuneempia tietosuojastaan. Kyselytutkimuksen mukaan tietosuojastaan huolestunei-
den osuus on lisääntynyt, mutta kansainvälisesti vertaillen se on pysynyt matalana. Ks. 
Muttilainen, Suomalaiset ja henkilötietojen suoja.
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direktiivin tarpeellisuuteen. Hänen mukaansa Saksassa saattaisi olla tarvetta 
tämäntyyppiseen erillislainsäädäntöön; muutoin hyvät suojaamistoimenpi-
teet tai Hollannin malli riittänevät.45 Neuvoa-antava elin Data Protection 
Working Party julkaisi 2001 laajan selvityksen henkilötietojen käsittelystä 
työsuhteessa.46 Lausunnossaan työryhmä toteaa, että EU:n tietosuojalain-
säädännön yksilöä suojaavat oikeudet ovat yhtä lailla sovellettavissa työn-
antaja-työntekijäsuhteessa ja ainoat mahdolliset poikkeukset löytyvät tieto-
suojadirektiivistä 95/46/EY.47

45  Ym. haastattelu 5.12.2005.
46  Th e Working Party on perustettu tietosuojadirektiivin 29 artiklan nojalla. Työryhmä 
on neuvoa-antava elin, joka koostuu jäsenvaltioiden tietosuojaviranomaisista. Se on riip-
pumaton toimielin, joka voi esimerkiksi tutkia minkä tahansa esitetyn kysymyksen, joka 
kohdistuu tietosuojadirektiivin soveltamiseen. Yllä mainittu selvitys on löydettävissä osoit-
teessa: http://europa.eu.int/comm/internal market/en/dataprot/wpdocs/index.htm.
47 Article 29 – Data Protection Working Party, Opinion /2001, 5062/01/EN/Final/WP 
48.
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3. Yksityisyyden suoja vertailumaissa

3.1. Kansainvälinen tiedonvaihto

Henkilötietoja voidaan siirtää EU:n alueella samoin edellytyksin kuin jäsen-
valtioiden sisälläkin. Perusteena ovat tietosuojadirektiivin vaatimukset 
kansallisen lainsäädännön yhtenäistämisestä. Säännökset koskevat myös 
ETA-alueen maita.

Henkilötietojen siirtäminen EU:n jäsenvaltioiden alueen tai ETA-alu-
een ulkopuolelle vaatii jo hieman pohdintaa. Säännösten mukaan tietoja 
voidaan siirtää vain, jos kyseisessä maassa taataan tietosuojan riittävä taso 
(HetiL 22.1 §) tai jos EU:n komissio on nimenomaisesti todennut, että ko. 
maassa on tietosuojan riittävä taso.1 Henkilötietojen luovuttaminen kol-
mansiin maihin edellyttää luonnollisesti muidenkin luovuttamisen edelly-
tysten täyttyvän. Tietojen siirto eroaa jossakin määrin tietojen luovuttami-
sen käsitteestä. Se kattaa luovuttamisen lisäksi muunkin tietojen fyysisen 
siirtämisen, kuten henkilötietojen siirtämisen esim. konsernin tai muun 
taloudellisen yksikön ulkopuoliseen yhteiseen rekisteriin. Varsin tavan-
omaista on, ettei rekisterinpitäjä vaihdu henkilötietoja siirrettäessä.

Tietosuojan tason riittävyyden arviointi on varmaankin yksittäiselle 
työnantajalle melko vaikeaa. Arvioinnissahan on siis pyrittävä ottamaan 
huomioon henkilötietolaissa mainitut tekijät (HetiL 22.2. §). Euroopan 
unionin sisällä onkin aloitettu erityinen komission ja jäsenvaltioiden väli-
nen komiteamenettely, jonka tarkoituksena on kerätä tietoa henkilötieto-
jen suojan tasosta eri maissa. Heinäkuussa 2000 komissio teki ensimmäiset 
päätöksensä tietosuojan tason riittävyydestä. Päätös koski Unkaria, Sveitsiä 
ja Yhdysvaltoja. EU ja Yhdysvallat ovat tehneet ns. safe harbor -periaatteen 
mukaisia järjestelyjä henkilörekistereiden tietosuojan minimitason varmis-

1  Tietosuojan tason riittävyys on arvioitava (HetiL 22.2 §) ottaen huomioon a) tietojen 
luonne, b) suunnitellun käsittelyn tarkoitus ja kestoaika, c) alkuperämaa ja lopullinen 
kohde, d) ao. maassa voimassa olevat yleiset ja alakohtaiset oikeussäännöt sekä käytänne-
säännöt ja e) noudatettavat turvatoimet. Ks. Raatikainen (2002), s. 333–4.
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tamiseksi.2 Komissio on päätöksellään 20.12.2001 katsonut Kanadan tarjo-
avan riittävän suojan yhteisöstä sellaisille vastaanottajille siirretyille hen-
kilötiedoille, jotka kuuluvat Kanadassa annetun henkilötietojen suojaa ja 
sähköisiä asiakirjoja koskevan lain soveltamisalaan.3

Safe harbor -sopimuksessa Euroopan Unionin ja Yhdysvaltojen välillä 
hyväksyttiin tietyt periaatteet, jotka yrityksen tulee Yhdysvalloissa toimin-
nassaan ottaa huomioon. Periaatteita kirjattiin seitsemän:4

– notice – yrityksen tulee informoida rekisteröityä siitä, mitä tietoja kerä-
tään ja mihin niitä käytetään

– choice – rekisteröidyllä tulee olla oikeus kieltää tietojensa luovuttami-
nen kolmannelle osapuolelle

– access – rekisteröidyllä tulee olla mahdollisuus tarkastaa rekisterissä 
olevat omat tietonsa

– security – rekisterinpitäjän on huolehdittava riittävästä tietoturvasta
– transfer – rekisterinpitäjän tulee informoida rekisteröityä luovutuksesta 

ja varata hänelle tilaisuus kieltää luovutus
– integrity – rekisterinpitäjän tulee huolehtia rekisterissä olevien tietojen 

oikeellisuudesta
– enforcement – rekisterinpitäjän tulee huolehtia siitä, että riippumaton 

toimielin tutkii rekisteröityjen valitukset tilanteessa, jossa epäillään 
moitittavaa toimintaa tai väärinkäytöstä.

EU:n tietosuojadirektiivi on itse asiassa luonut ongelman EU:n ja Yhdys-
valtojen välille. Yhdysvalloissa yksityisellä sektorilla yksityisyyden suojan 
osalta vallitsee suurelta osin itsesäätely, mikä ei täytä kaikilta osin tietosuo-
jadirektiivin ehtoja. Tämän vuoksi luotiin edellä kuvattu safe harbor -sopi-
mus. Sen tarkoituksena on tasapainottaa eroavuuksia EU:n ja USA:n lain-
säädännön välillä. Tähänastiset kokemukset viittaavat siihen, ettei sopimus 
ole toiminut odotetulla tavalla.5 Järjestelmää ovat kritisoineet molemmat 
osapuolet, ja niillä on erilainen lähestymistapa sopimukseen. Järjestelmässä 
mukana olevien yritysten on tarjottava itse asiassa vahvempi suoja EU:sta 
tuleville ja siellä käsitellyille tiedoille kuin, mitä Yhdysvaltain lainsäädäntö 
edellyttää omasta maasta tuleville tiedoille. Safe harbor -periaatteiden nou-

2  http://web.ita.doc.gov/safeharbor/shlist.nsf/webPages/safe+harbor+list.
3  Raatikainen (2002), s. 333–4.
4  Warma, Tietosuoja Euroopassa, yksityisyys Yhdysvalloissa. Tietosuoja 4/2004.
5  Warma, s. 67–8.
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dattaminen on yrityksille vapaaehtoista. Tämä onkin johtanut siihen, että 
yhdysvaltalaiset yritykset eivät ole olleet järin kiinnostuneita sopimukseen 
liittymisestä. Listalle kirjautuneita yrityksiä oli vuoden 2004 loppupuolella 
vain 602.

3.2. Ruotsi

Ruotsi on liittynyt kaikkiin keskeisiin ihmisoikeussopimuksiin. Vallitsevan 
kannan mukaan kansainvälistä sopimusta ei ruotsalaisissa tuomioistuimissa 
ja muissa viranomaisyhteyksissä sovelleta suoraan, ellei laki tekstissään viit-
taa sopimukseen.6 Ensimmäinen valtakunnallinen tietosuojalaki oli Ruot-
sin datalagen (SFS 1971:289), joka tuli voimaan lokakuussa 1973. Tuolloin 
ja varsin pitkään sen jälkeenkin Ruotsi oli yksityisyyden suojan suhteen 
melko kehittymätön maa. Vuoden 1973 tietosuojalaki perustui joukkoon 
olettamuksia, jotka nykyisen tiedon valossa tuntuvat lähinnä huvittavilta.7 
Oletettiin mm., että maassa on n. 4.000 yksilöitä koskevaa tietokoneilla ole-
vaa tietokantaa ja että näiden määrä kasvaisi n. 500 kappaleella vuodessa.8 

 Suomen tapaan Ruotsissa säädettiin uusi, EU-tietosuojadirektiiviin 
perustuva henkilötietolaki v. 2001. Personuppgift slagen, PuL, (1998:204) 
astui voimaan lokakuun alussa 2001. Ruotsin hallitusmuodon (Referings-
formen eli RF) 2. luvun 6 §:ssä on säädetty henkilökohtaisen vapauden, 
ruumiillisen koskemattomuuden ja luottamuksellisen tiedonannon suo-
jasta. Hallitusmuodossa on myös erityinen säännös, joka rajoittaa henki-
lötietojen rekisteröintiä. Henkilön yksityisiä olosuhteita, kuten terveyden-
tila, koskevien tietojen salassapidosta puolestaan säädetään Sekretesslagin 
(SekrL, SFS 1980:100) 7 luvussa. Ruotsin voimassa oleva henkilötietolaki 
(PuL) perustuu siis EU:n tietosuojadirektiiviin ja on luonteeltaan puitelaki. 
Sitä täsmennetään hallituksen ja tietosuojaviranomaisen (Datainspektio-
nen) ja muiden tahojen hyväksytyllä käytännöllä. PuL eroaa aikaisemmasta 
tietosuojalaista mm. siinä, että PUL on todella väljä puitelaki eikä anna 
mahdollisuutta aikaisemman käytännön mukaisiin ennakkoratkaisuihin. 
EU:n tietosuojadirektiivistä puuttuvat laajat esityöt, mikä on yleensä tyypil-

6  Nyyssölä, s. 132–133.
7  PuL:ia sovelletaan tietokoneiden avulla tapahtuvaan henkilötietojen käsittelyyn. Tieto-
jen ei tarvitse olla rekisterin muodossa, vaan lakia sovelletaan myös tekstissä oleviin tietoi-
hin. Ks. www.datainspektionen.se.
8  Seipel, Nordic Data Protection, s. 116–7.
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listä ruotsalaiselle lainsäädäntötyölle. Tämän vuoksi myös PuL:sta näyttävät 
puuttuvan suuntaa antavat lausunnot, jotka helpottaisivat lain tulkintaa ja 
soveltamista.9

PuL:n mukaan henkilötietoja tulee käsitellä laillisesti ja hyvän tavan 
mukaisesti (laglig behandling i enlighet med god sed). Tämä vaatimus on 
tavallaan itsestään selvyys ja liittyy säännösten noudattamiseen. Ehkä oleel-
lisempaa on vaatimus siitä, että henkilötietojen käsittelyn tarkoitus ilmais-
taan nimenomaisesti jo silloin, kun tietoja ryhdytään keräämään. Määrä-
yksiä tarkoitussidonnaisuuden julkaisumuodosta ei ole, mutta PuL 42 §:n 
mukaan käyttötarkoitus tulee informoida, mikä viittaisi siihen, että käyttö-
tarkoitus tulisi dokumentoida.

Käsiteltävien asioiden tulee olla oikeita ja asiaankuuluvia, eivätkä ne saa 
olla toisaalta liian laajojakaan asiayhteyteensä nähden. Edelleen todetaan, 
että tietojen tulee olla ajankohtaisia ja todellisia; näin ollen tietoja, jotka 
ovat virheellisiä tai epätäydellisiä, ei saa käsitellä. Henkilötietoja ei saa säi-
lyttää pitempään kuin on välttämätöntä asian käsittelyn kannalta. 

PuL:ssa on erityismääräyksiä tietojen käsittelystä, jotka liittyvät lain-
rikkomuksiin sekä ns. arkaluonteisiin tietoihin (känsliga personuppgift er). 
Viime mainituilla tarkoitetaan tiedon keräämistä ja käyttöä:10

–  rodusta tai etnisestä alkuperästä
–  poliittisista mielipiteistä
–  terveydentilasta
–  seksuaalielämästä
–  uskonnosta tai fi losofi sesta vakaumuksesta tai
–  ammattiyhdistyksen jäsenyydestä.

PuL 10 §:ssä on tyhjentävästi lueteltu tilanteet, joissa henkilötietoja voi-
daan käsitellä. 10 §:n 1. kohdan mukaan henkilötietojen käsittelyyn tarvi-
taan rekisteröidyn suostumus. On kuitenkin syytä huomata, että suostumus 
on vain yksi peruste tietojen käsittelylle. 10 §:ssä on lueteltu tilanteita, joissa 
henkilötietojen käsittely on sallittua (ts. ilman rekisteröidyn suostumusta). 
Yhteistä näille tapauksille on se, että tietojen käsittely on välttämätöntä 
(nödvändig). Nämä tapaukset liittyvät mm. tehdyn sopimuksen toteutta-
miseen, syyllisyyden toteamiseen, rekisteröidyn oleelliseen intressiin, ylei-

9  Öman – Lindblom 2001, s. 18.
10  http://www.extranet.itratt.se/pdl/4/4.
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seen intressiin, viranomaistoimintaan ja ns. intressiharkintaan.11 Hallitus ja 
Datainspektionen voivat lain 50 §:n mukaan antaa lähempiä ohjeita, missä 
tilanteissa henkilötietojen käsittely on sallittua. Tällaisia erillisohjeita ei 
toistaiseksi ole julkaistu. 

Ruotsissa on ollut jo pitkään valmisteilla erityslaki yksityisyyden suojan 
edistämiseksi työelämässä. Yksityisyyden suojaa koskeva mietintö (SOU 
2002:18) luovutettiin maaliskuussa 2002. Lakiehdotus muistuttaa monilta 
osin Suomen voimassa olevaa lakia yksityisyyden suojasta työelämässä. 
Laki tulisi koskemaan työmarkkinoita kokonaisuudessaan ja sen keskeisenä 
tarkoituksena on vahvistaa yksityisyyden suojaa, ei ainoastaan työntekijöi-
den vaan myös työnhakijoiden ja aikaisempien työntekijöiden osalta. Lain 
perusteluosassa (3.1.) todetaan, että työelämässä esiintyy useita tilanteita, 
joissa työntekijän tai työnhakijan yksityisyys (personliga integritet) on uhat-
tuna eikä nykyinen lainsäädäntö anna täyttä suojaa.

Tällaisia tilanteita voivat olla esim. huumetestien suorittaminen, tervey-
dentilan tarkastukset, henkilökohtaisten tietokoneiden käyttö, sähköposti 
ja internetin käyttö työssä. Lakiehdotuksessa perustellaan yksityisyyden 
suojan täsmentämistarvetta sillä, että yksityisyyden suoja – päinvastoin 
kuin monet muut ihmisoikeudet – ei ole absoluuttinen ja staattinen kaikissa 
tilanteissa, vaan suojan laajuus riippuu jopa muiden henkilöiden oikeute-
tuista intresseistä ja niiden vahvuudesta. Nykyistä henkilötietolakia pide-
tään monissa kohdin vaikeasti tulkittavana. Näin siitäkin huolimatta, että 
Datainspektionen julkaisi lokakuussa 2001 melko seikkaperäiset ohjeet 
Personuppgift er i arbetslivet.12 Mietinnössä on mainintoja myös persoonal-
lisuustesteistä. Niiden mukaan persoonallisuustestit voivat sisältää työnha-
kijan kannalta yksityisyyden loukkauksia. Monet työelämässä käytössä ole-
vat testityökalut eivät sovi kulloinkin esillä olevaan tilanteeseen ja uhkana 
on myös, että testituloksia tulkitsevat henkilöt, joilla ei ole asiaankuuluvaa 
osaamista. Lakiehdotuksen kommentaareissa tähdätään jopa siihen, että 
kansallisesti tulee laatia säännöksiä laadun varmistamisesta koskien esim. 
testien käyttäjien ammattitaitoa. Ruotsin psykologiliitto (STP) on valmis-
tellut laatuohjelmaa persoonallisuustesteille, joka sisältää laadun varmis-
tamisen sekä erilaisille persoonallisuustesteille että testien käyttäjille serti-
fi oinnin.

11  10 §:n sisältö vastaa tietosuojadirektiivin 7 artiklaa. Sisällöstä ks. tarkemmin Öman 
– Lindblom, s. 106–122.
12  Ks. www.datainspektionen.se.
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Persoonallisuustesteillä tarkoitetaan tässä yhteydessä tietynlaista per-
soonallisarviota, joka koostuu lähinnä itsearviointitesteistä, projektiivisista 
testeistä kuten Rorschach tai DMT ja kyvykkyystesteistä.13 Voidakseen lie-
ventää tai jopa kokonaan välttyä yksityisyyden loukkauksilta, jotka johtuvat 
persoonallisuustestien väärästä tai liian laajasta käytöstä, tulee yksityisyy-
den suojan säännökset suunnata toimenpiteiden luotettavuuteen. Testeissä 
esiin tulevien tietojen käytölle tarvitaan ehdottomasti henkilön suostumus. 
Henkilötietojen tulee olla käsittelyn tarkoituksen kannalta oikeita ja rele-
vantteja. Vastuu tehtävän täyttämiseen liittyvistä toimenpiteistä on selkeästi 
työnantajalla eikä sitä voi siirtää esim. ulkoistamalla osan rekrytointipro-
sessia.

Lakiehdotuksessaan komitea on keskittynyt erityisesti kysymyksiin, 
jotka koskevat yksityistä sähköpostiviestintää ja muita kirjautumismene-
telmiä, jotka mahdollistavat työntekijöiden valvonnan. Mietinnössä on 
myös ehdotettu säännöksiä työntekijän terveys- tai huumetietojen käsitte-
lylle. Työnantaja ei saisi käsitellä näitä tietoja muuta kuin silloin, jos se on 
välttämätöntä sen varmistamiseksi, että työntekijä tai työnhakija suoriutuu 
työtehtävästä tai sen arvioimiseksi, että työntekijällä on oikeuksia joihinkin 
etuihin. Edellytyksenä on myös, että työntekijä on pyytänyt tällaista arvi-
ointia. Tämän päivän tilanne on kuitenkin se, ettei Ruotsissa ole säädetty 
erityistä lakia työnantajan oikeudesta valvoa työntekijöitä. Työnantajan val-
vontaan sovelletaan henkilötietolakia.14

Nykyiseen henkilötietolakiin on myös pyritty saamaan uudistuksia ja 
muutoksia. Viranomaistaho (personuppgift slagsutredningen) sai v. 2002 
tehtäväkseen henkilötietolain tarkistuksen. Selvityksessään (SOU 2004:6) 
lautakunta ehdottaa tiettyjä lievennyksiä henkilötietolakiin erityisesti sel-
laisten tietojen osalta, joita ei sisällytetä henkilörekistereihin. Ehdotuksen 
mukaan henkilötietolain henkilötietojen käsittelysäännöksiä ei sovellettaisi 
juoksevan tekstin tuottamiseen sanojenkäsittelyn järjestelmissä, juoksevan 
tekstin julkaisemiseen Internetissä, kuvan ja äänen tallentamiseen ja sähkö-

13  Projektiivisille menetelmille on yhteistä se, että henkilöitä pyydetään reagoimaan 
ärsykkeisiin, jotka ovat kompleksisia tai monitulkintaisia. Ks. Kankainen, Projektiiviset 
menetelmät, Teoksessa Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä. s. 134. Osa projektii-
visten menetelmien tutkijoista on omaksunut teoreettisen lähtökohdan, jonka mukaan 
projektiivisten menetelmien ydinominaisuus on niiden kyvyssä heijastaa piilotajuisia pro-
sesseja. Hermann Rorschachin esittelemä musteläiskätesti koostuu useasta musteläiskä-
taulusta. Vastaajaa pyydetään kertomaan, mitä hän näkee tai voisi nähdä kussakin taulussa. 
Ks. esim. Niitamo 2003, s. 70–72.
14  Tietosuoja ja työntekijän valvonta, s. 20–22.
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postikirjeenvaihtoon. Ehdotus koskisi vain tilanteita, joissa tietomateriaalia 
ei yhdistettäisi mihinkään henkilötietosidonnaiseen tietokantaan.15 Halli-
tus on jättänyt ehdotuksensa henkilötietolain tarkistamiseksi kesäkuussa 
2005.16

Keväällä 2005 Integrationsverket valtuutti ILOn tekemään kartoituk-
sen Ruotsin työmarkkinoiden työsyrjinnästä. Projekti maksaa valtiolle 3,2 
miljoonaa kruunua. Sen työnimi on ”Situation testing.” Projektissa kaksi 
samoin tiedollisin ja taidollisin ominaisuuksin varustettua henkilöä hakee 
yhtä ja samaa tehtävää. Erona on vain se, että toinen hakija on ruotsalai-
nen ja toisella on ulkomaalaistausta. Projektia on kritisoitu moraalisin ja 
taloudellisinkin perustein. Hallitus on kuitenkin hankkeen hyväksynyt ja 
tuloksia odotetaan keväällä 2006.17

3.3. Yhdysvallat

Yhdysvalloissa ei ole yhtä, kaikenkattavaa yksityisyyslakia. Hallitus pyrkii 
puuttumaan yksityisyyden loukkauksiin vain tapauksittain tai kun jokin 
erityinen ongelma tulee julkisuuteen.18

Yhdysvaltain perustuslaki on vuodelta 1789. Sitä leimaa varsin selvästi 
liittovaltiorakenne ja ristiriitatapauksissa liittovaltiolaki syrjäyttää osaval-
tiolain (VI artiklan 2 §). Alkuperäinen perustuslaki sisälsi vain muutamia 
yksittäisiä perusoikeussäännöksiä. Verrattuna länsieurooppalaiseen perus-
oikeuskäsitykseen USA:n perusoikeusluettelo on suppea ja niukkasanai-
nen.19 Käytännössä liittovaltion korkeimmalla oikeudella (United States 

15  Ehdotus perustui huolelliseen analyysiin huomioiden myös EU-tuomioistuimen 
päätöksen tapauksessa Bodil Lindqvist (C-101/01). Tapauksessa seurakunnan jäsenten 
henkilökohtaisia tietoja oli asetettu Internetiin kenenkä hyvänsä nähtäväksi. Menettelyä 
pidettiin tietosuojadirektiivin vastaisena etenkin, kun tietoihin sisältyi arkaluonteisia ter-
veystietoja.
16  Översyn av personuppgift slagen, prop. 2005/06:173. Tarkistuksen päätavoitteena 
on ollut helpoittaa henkilötietojen päivittäistä käsittelyä. Niinpä PuL tullee toimimaan 
vuoden 2007 alusta tietyssä laajuudessa ikään kuin väärinkäyttöä säätelevänä lakina, ts. 
henkilötietoja ei saa väärinkäyttää jonkun yksityisyyden suojaa (personliga integritet) 
vahingoittavalla tavalla. Www.datainspektionen.se/nyhetsarkiv/nyheter/2006/mars/2006-
03-24.shtml.
17  http://www.stpress.se/zino.aspx?articleID=9706.
18  Warma, s. 30–31.
19  Scheinin, s.70.
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Supreme Court) on keskeinen asema perustuslain valvojana. Ratkaisut 
omaavat common law -järjestelmän mukaisesti ennakkopäätösluonteen.20

Kansainvälisen oikeuden sinänsä vahva asema USA:n oikeusjärjestyk-
sessä ei näy ihmisoikeussopimusten noudattamisessa. Yhdysvallat on todel-
lisuudessa liittynyt vain harvoihin kansainvälisiin ihmisoikeussopimuksiin. 
Kuitenkin voidaan havaita, että kansainvälisiä ihmisoikeusnormeja käyte-
tään valtionsisäisen perustuslain ja lainsäädännöntulkinnan apukeinoina.21 
Yksityisyys (privacy) ei käsitteenä esiinny Yhdysvaltain perustuslaissa. Sen 
4. lisäys (”Th e Fourth Amendment”) suojaa kuitenkin kansalaisia, heidän 
omaisuuttaan ja kotiaan perusteettomia kotietsintöjä ja takavarikkoa vas-
taan. Yhdysvaltain korkein oikeus on eri yhteyksissä julkituonut, että em. 
suoja sisältää myös yksittäisen kansalaisen kohtuullisen odotuksen yksi-
tyiselämänsä loukkaamattomuudesta (”reasonable expectation of privacy”)22 
Yksityiselämän suoja estää osavaltiota ottamasta lainsäädäntöönsä sään-
nöksiä, jotka mm. rajoittavat henkilön mahdollisuutta perhesuunnitteluun 
(esim. ehkäisyvälineiden käyttö tai raskauden keskeyttäminen). Päätökses-
sään Whalen vs. Roe23 Yhdysvaltain korkein oikeus itse asiassa määritteli 
perustuslain suojaamaksi oikeudeksi, ei ainoastaan yksilön oikeuden riip-
pumattomaan päätöksentekoon, vaan myös mahdollisuuden estää henkilö-
kohtaisten asioidensa julkitulon. Tätä päätöstä on yleensä tulkittu siten, että 
oikeus rajoittaa henkilöä koskevien tietojen käyttöä on olemassa, jos tie-
tojen käyttö saattaisi vaarantaa jonkun muun Yhdysvaltain perustuslaissa 
suojatun kansalaisoikeuden tehokkaan käytön.

Perustuslain lisäyksessä (14th Amendment) taataan kaikille kansalai-
sille asiallinen lainkäytön prosessi ja tasapuolinen suoja. V. 1964 säädetyssä 
Civil Rights Act:ssä otetaan selvästi kantaa mm. työntekijöiden testaukseen 
ja henkilöstöön liittyviin menettelytapoihin. Lain VII artikla ja siihen liitty-
vät lisäykset loivat uuden elimen eli Equal Employment Opportunity Com-
mission:in (EEOC).

Vuonna 1970 kyseinen komissio julkaisi oikeudenmukaisen henkilöva-
lintamenettelyn suuntaviivat. Näitä ohjeita on uusittu myöhemmin useaan 
otteeseen. Niiden on katsottu kohdistuvan ensisijaisesti julkisiin työnanta-
jiin ja laitoksiin, jotka saavat valtion tukea. Ohjeiden tarkoituksena on estää 

20  Ks. esim. Eckhoff  1953, s. 133–158 ja Timonen 1987, s. 38–51.
21  Scheinin, s. 82.
22  Alderman ja Kennedy, s. 10–11. Ks. myös Lehtonen, s. 367. 
23  U.S.LEXIS 1977:42. Supreme court 429 U.S. 589 (1966), Whalen vs. Roe. Päätöksen 
perusteluista ks. Lehtonen, s. 368.
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diskriminointia. Ohjeisto julkituo kohtuullisen selvästi, että työnantaja ei 
voi valikoida työntekijöitään rodun, värin, sukupuolen, kansallisuuden tai 
uskonnon perusteella. Keskeisiä periaatteita on neljäviidesosa-määräys 
(adverse impact -säännös)24 Ohjeissa on myös lukuisia määritelmiä validi
teettikäsitteelle.25Työntekijät voivat halutessaan tehdä valituksen EEOC:lle 
epäoikeudenmukaisesta valintamenettelystä. EEOC: n alueelliset toimistot 
käsittelevät vuosittain arviolta 70.000 valitusta. Järjestö kerää myös erilaista 
informaatiota. Jokaisen organisaation, jossa on yli 100 työntekijää, tulee 
täyttää vuosittain lomake, jossa kerrotaan naisten ja neljään vähemmistö-
ryhmään kuuluvien työntekijöiden lukumäärä.26

EEOC:n ohjeet aiheuttivat poliittista kiistelyä v. 1991, kun Civil Rights 
Bill oli uudistuksen kohteena. Presidentti George H.W. Bush yritti saada 
näihin sääntöihin lievennyksiä ja muutoksia. Viime hetken poliittisen pai-
nostuksen tuloksena EEOC: n suuntaviivat jäivät kuitenkin lakiin ennal-
leen.27

Liittovaltion lainsäädännössä yksilöllisten henkilötietojen (mm. arka-
luonteiset tiedot) suoja perustuu vielä vuoden 1974 ”yksityisyyslakiin” (Pri-
vacy Act, 5 U.S.C § 552a) sekä ”lakiin informaation vapaudesta” (Freedom of 
Information Act, 5 U.S.C 552 eli FOIA). Molempiin lakeihin sisältyy yleisiä 
säännöksiä henkilötietojen käsittelystä ja oikeudesta tiedonsaantiin. Privacy 
Act edellyttää, että viranomaiset tai yritykset rekisteröivät vain sellaisia hen-
kilötietoja, jotka ovat käsiteltävän asian kannalta relevantteja ja tarpeellisia. 
Henkilötiedot tulee kerätä mahdollisuuksien mukaan suoraan henkilöiltä, 
joita tiedot koskevat. Rekisterit tulee lisäksi pitää tarkkoina ja täydellisinä 
ja niiden tietoturva tulee varmistaa. Nämä säännökset vastaavat melko laa-
jalti EU:n tietosuojadirektiivin vastaavia säännöksiä. Toisaalta Privacy Act 
on ensisijaisesti tarkoitettu julkisen sektorin ohjenuoraksi. Yksityissekto-
rilta löytyy aloja, joissa on hyvinkin tiukkoja yksityisyyslakeja, kuten esim. 
terveydentilan tietojen rekisteröinti ja luottotietojen raportointi.28 Poliisi-
viranomaisilta vuoti tapauksessa Doe vs. Borough of Barrington29 tieto per-
heenisän HIV-positiivisuudesta naapurustoon ja aiheutti paniikinomaisen 

24  Kaplan, s. 511. Käytännössä sääntö tarkoittaa sitä, että jos millä tahansa homogeeni-
sellä ryhmällä on yli 80 % kaikista tehtävistä, katsotaan menettelyn rikkovan em. sääntöä.
25  Ks. Kaplan 2005, s. 578–581.
26  Ym. teos, s. 581.
27  Ym. teos, s. 534–5.
28  Warma, s. 67.
29  U.S. Dist. LEXIS (D.N.J) 1990:1059. 729F. Supp. (1990), Doe vs. Borough of Bar-
rington.
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tilanteen. Liittovaltion tuomioistuin totesi tässä tapauksessa perheen yksi-
tyisyyttä loukatun, koska mikään yhteiskunnallinen intressi ei puoltanut 
tiedon antamista yleisölle yksittäisen henkilön HIV-tartunnasta.30 

Tietojenantokiellosta on kuitenkin tiettyjä poikkeuksia. Tietoja ovat 
oikeutettuja saamaan suoraan mm. monet liittovaltion viranomaiset (poliisi, 
kongressi yms.). Ns. routine use -poikkeus mahdollistaa lähes kaikki hal-
linnolliset sisäiset tiedonsiirrot ja need to know -poikkeus oikeuttaa viran-
omaisen sisällä laajan virkailijajoukon käsittelemään yksityisen kansalaisen 
tietoja.31

Freedom of Information Act antaa kansalaisille mahdollisuuden val-
voa hallinnon toimintaa tarkastamalla viranomaisen hallussa olevia tietoja. 
FOIA:n omat arkaluonteisia tietoja koskevat säännökset kieltävät antamasta 
tietoja ulkopuoliselle, jos tietojen antaminen aiheuttaisi perusteettoman 
puuttumisen henkilön yksityiselämään. Uusinta yksityisyyden suojaan liit-
tyvää lainsäädäntöä on potilasasiakirjojen tietosuojaa koskeva Th e Health 
Insurance Portability and Accountability Act (HIPAA),32joka luo standar-
deja potilastietojen käsittelylle. Potilastietoja voidaan antaa ilman potilaan 
suostumusta vain tietyissä tapauksissa. Tällaisena poikkeuksena on säily-
tetty poliisin oikeus rikostutkinnan yhteydessä saada potilastietoja. Tämän 
tiedonsaantioikeuden säilyttäminen poliisilla aiheutti aikanaan voimakasta 
kritiikkiä Yhdysvaltain senaatissa ja lääkärikunnassa.33

Henkilövalintojen testausmenetelmien ja koko testausmenettelyn eetti-
sistä ja sosiaalisista kysymyksistä on kantanut huolta erityisesti American 
Psychological Association (APA). Järjestö julkaisi psykologien ensimmäiset 
ammatilliset eettiset standardit 1953. Nykyinen versio, Ethical Principles of 
Psychologists and Code of Conduct, sisältää kuusi yleistä periaatetta, joiden 
tarkoituksena on ohjata psykologeja kohti ammatin korkeimpia ihanteita. 
Lisäksi tämä Ethics Code julkaisee kahdeksan pakottavaa eettistä standar-
dia psykologeille, jotka työskentelevät eri yhteyksissä henkilöarviointien 
parissa.

Merkittävä askel kohti psykologien ammatillisia standardeja on ollut 
kaikissa osavaltioissa toteutettu lainsäädäntö, jolla psykologien osaaminen 
lisensioidaan ja sertifi oidaan.34 Esitetyt vaatimukset ovat yleensä tohtorin 

30  Ks. Lehtonen, s. 368–9.
31  Lehtonen, s. 370.
32  http://aspe.os.hhs-gov/admnsimp/pvcrec0.htm.
33  Lehtonen, s. 372. 
34  Anastasi – Urbina, s. 537–8.
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arvo psykologiassa, tietty määrä kokemusta ao. tehtävissä ja hyväksyttävä 
tutkintosuoritus. Myös testien hankinta on yleensä rajattu koskemaan hen-
kilöitä, joilla on tietyt minimiominaisuudet. Tunnettujen testijulkaisijoiden 
luetteloissa eritellään testien ostajien ominaisuudet.

Yleensä ostajina esiintyvillä yksilöillä tulee olla akateeminen lopputut-
kinto psykologiassa tai vastaava pätevyys. Esimerkkinä testien käytön val-
vonnasta mainittakoon mm. New York Truth in Testing Law vuodelta 1979. 
Tämän lain mukaan testausyhtiöitä velvoitetaan 1) ilmaisemaan kunkin tes-
tin validiteettiin liittyvät tutkimukset, 2) ilmoittamaan testattaville tulosten 
arvioinnin perusteet ja miten ne lasketaan ja 3) toimittamaan testattavalle 
tämän niin vaatiessa kopion testikysymyksistä, oikeat vastaukset ja testatta-
van vastaukset. On ymmärrettävää, että varsinkin kolmas vaade on herät-
tänyt voimakasta arvostelua, sillä lain noudattaminen vähentäisi oleellisesti 
testiohjelmien arvoa ja myös testien validiteettia. Testiyhteisö ETS (Th e 
Educational Testing Service) on julkaissut kirjasen, jossa kerrotaan testien 
arviointimenetelmistä, validiteetista, reliabiliteetista ja testin standardi-
poikkeaman mittaamisesta. Testien validiteettiin liittyvät oikeudenkäynnit 
ovat yleensä kohdistuneet koulutuksen yhteydessä tehtäviin testauksiin. 
Ensimmäinen merkittävä juttu oli Hobson v. Hansen vuodelta 1967.35 

 Tapaus Hobsonissa kiistettiin standardoitujen kykytestien käyttö oppi-
laiden sijoitteluun erilaisiin opintouraryhmiin. Columbian koulualueella 
lapset sijoitettiin 4 ryhmään (honors, regular, general and basic tracks) teh-
tyjen ryhmä(kyky)testien perusteella. Sijoittaminen perusryhmään (basic) 
merkitsi käytännössä sitä, että oppilaan oli täysin mahdotonta valmistua ja 
suuntautua ylemmän tulo- ja arvostustason tehtäviin. Tuomiossa todettiin, 
että ryhmätestit diskriminoivat lasten vähemmistöä ja siten arviointijärjes-
telmä tulee kieltää. Päätöksessä kiintoisaa oli näkökulma, jonka mukaan 
mainittu ryhmittely saattaa olla luvallista, jos se perustuu synnynnäiseen 
(innate) kyvykkyyteen. Tuomari Skelly Wright painotti, että mainittujen 
kykytestien tuloksiin vaikuttivat kulttuurisidonnaiset kokemukset, jolloin 
valtaväestöllä on epäoikeudenmukainen etuasema testeissä.36

Tuomioistuimet ovat toki joutuneet ottamaan kantaa myös työsuh-
teen solmimisen ja yleensä rekrytoinnin yhteydessä käytettyihin testeihin. 
Tuloksena oikeusistuinten päätöksistä on ollut usein se, että työnantajat 
ovat joutuneet määrittelemään testituloksen ja työsuorituksen välisen riip-

35  269 F. Supp. 401 (D.C.C. 1967).
36  Kaplan, s. 52–53.
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puvuussuhteen ja työsuorituksen mittarin.37 Tapauksessa Griggs v. Duke 
Power Company 14 afroamerikkalaista valitti siitä, ettei heitä huomioitu 
tasapuolisesti urakehityksessä eikä palkkauksessa. Yritys vastasi, että kou-
lutus ja valmennus ovat välttämättömiä edellytyksiä uralla etenemiseen. 
Kuitenkin vain muutamalla yrityksen valkoihoisista työntekijöistä oli kor-
keampi, akateeminen koulutus. Yritys reagoi lisäksi siten, että se laati testin, 
joka afroamerikkalaisten tuli läpäistä edetäkseen urallaan. Testi sisälsi 50 
osiota, joista alla yksi esimerkki:

”In printing an article of 24.000 words, a printer decides to use two sizes 
of type. With the larger type, a printed page contains 900 words. With 
the smaller type, a page contains 1200 words. Th e article is allotted 21 
full pages in the magazine. How many pages must be in small type?”

Yksikään afroamerikkalaisista ei läpäissyt vaikeaa testiä; myöskään 
yksikään valkoihoinen työntekijä ei menestynyt testissä. Testin validiteetti 
nousi keskeiseen asemaan seuranneessa oikeudenkäynnissä. 5 vuoden 
jälkeen tapaus päätyi korkeimpaan oikeuteen (U.S. Supreme Court), joka 
totesi päätöksessään, että työelämän testien tulee olla valideja ja luotettavia. 
Tapaus Griggs loi suuntaa siviilioikeuksille seuraavien vuosikymmenien 
ajaksi.

Yleisimpiä kritiikin kohteita ovat olleet tietyt standardoidut testit, joissa 
menestymistä voidaan parantaa etukäteen valmentautumalla. Tällöin on 
tarkoitettu yleensä oppilaitosten valintatestejä, mutta vastaavaa kritiik-
kiä on kohdistettu myös työelämän valintatilanteisiin. Oikeustapauksissa 
keskeistä roolia esittäneet erilaiset työsyrjintätapaukset, joissa on nähty 
todisteita ennakkoasenteista ja -luuloista. Mielenkiintoista on todeta, että 
työntekijätason tapauksissa työnantajat ovat puolustelleet käyttämiään 
valintamenettelyjä kyvykkyystestien validiteetilla. Toimihenkilöitä koske-
vissa tapauksissa työnantajat ovat sen sijaan perustelleet henkilöiden valin-
taa ja ylennyksiä subjektiivisilla vaikutelmillaan työssä suoriutumisesta ja 
haastattelusta.38 Kuitenkin on syytä havaita, ettei yksikään oikeuden päätös 
ole kieltänyt testien arvoa työkaluina henkilöstötyön vaikealla saralla eikä 
niiden käyttöä jatkossa.

37  Ks. Griggs v. Duke Power Company (401 U.S. 424 (a) (1971), Albemarle Paper Com-
pany v. Moody (442 U.S. 405(1975) ja Washington v. Davis(96 U.S. 2040(c) (1976). 
38  Kaplan, s. 535.
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Käytännön henkilöstötyössä tiedonsaanti- ja tiedonanto-oikeudet perus-
tuvat lähinnä vuoden 1974 Privacy Act:in säännöksiin. 39Työnantajalla on 
oikeus kerätä pysyvää, työsuhteeseen liittyvää tietoa työntekijöistään: nimi, 
osoite, sosiaaliturvatunnus, koulutushistoria, kielitaito, työkokemus, suori-
tusarviointi, palkkaustiedot, tasa-arvoinformaatio (sukupuoli, rotu, vete-
raanistatus), työtapaturmatilasto, vakuutustiedot ja kokonaisansiot. Terve-
ystiedot tulee pitää erillään muista henkilöstötiedoista ja niiden osalta tulee 
noudattaa erityistä luottamuksellisuutta ja huolellisuutta.40

3.4. Iso-Britannia

Salassapitovelvollisuus ja yksityisyyden suojan säännösten soveltaminen 
perustuvat UK:ssa monissa tapauksissa common law -käytäntöön. Iso-Bri-
tannia on saattanut kansallisella lailla (Human Rights Act 1998) voimaan 
Euroopan ihmisoikeussopimuksen ja sen yksityiselämän suojaa koskevan 
säännöksen. Tämä laki astui voimaan lokakuussa 2000; sen vaikutukset 
oikeusjärjestelmään ja yhteiskuntaan ovat osin vielä selkiintymättä. Kuiten-
kin voidaan todeta, että Human Rights Act muodostaa oikeudelliset puit-
teet uuden tietosuojalain (Th e Data Protection Act 1998) tulkinnoille.

Th e Data Protection Act toteuttaa UK:n lainsäädännössä EU:n tietosuo-
jadirektiivin (95/46/EC) säännökset. Laki korvaa vanhan vuoden 1984 lain 
ja astui voimaan maaliskuussa 2000. Laissa on useita siirtymävaiheita, joten 
laki astuu kokonaisuudessaan voimaan vv. 2001–2007. Laki sisältää kahdek-
san tietosuojaperiaatetta (Data Protection Principles), joita tietoja rekiste-
röitävien tulee noudattaa. Laki turvaa myös yksilöiden (data subjects) lailli-
set oikeudet muiden käsittelemien henkilötietojen suhteen. Henkilötietojen 
suojan keskeisten periaatteiden mukaan tietojen tulee olla41

• oikeudenmukaisesti ja laillisesti käsiteltyjä
• kerättyjä ja käsiteltyjä vain tiettyyn tarkoitukseen

39 Th e Privacy Act säädettiin liittovaltion lakina 1974, ja se sääntelee pääasiallisesti hen-
kilötietojen käsittelyä viranomaistoiminnassa.
40  Tiedot perustuvat lisensiaatintutkimukseni yhteydessä tehtyyn Joe Hastertin haastat-
teluun 14.8.2002). Hastert toimi tuolloin Kalmar Industries Ab:n tytäryhtiö Ottawa Truck 
Inc:n henkilöstöpäällikkönä. Hänen mukaansa yksityisyyden suojan kannalta kriittinen 
elementti ei ole niinkään kerättävä informaatio, vaan olemassa olevan tiedon rajaaminen 
niiden käytettäväksi, jotka tekevät työsuhteeseen liittyviä päätöksiä.  
41  http://www.dataprotection.gov.uk/principal.htm. Ks. myös Lehtonen, s. 366.
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• riittäviä, relevantteja eikä liiallisia
• tarkkoja
• säilytettyjä vain tarpeellisen ajan
• käsiteltyjä huomioon ottaen yksilön oikeudet
• turvallisesti säilytettyjä ja käsiteltyjä
• suojattuja siirroista maihin, joissa ei ole asianmukaista suojaa

Henkilötiedolla tarkoitetaan yksilöä koskevia tosiseikkoja ja mielipiteitä 
hänestä. Henkilötietojen käsittely sisältää tietojen hankinnan, säilyttämisen 
ja julkaisemisen. Lakia täydentävät useat erillissäädökset (Statutory Instru-
ments) sekä laki informaation vapaudesta (Th e Freedom of Information 
Act 2000, the ”FOIA”), joka astui voimaan tammikuussa 2001.

Tietosuojavaltuutettu (Information Commissioner) on lisäksi laatinut 
laajan ohjeiston (Th e Employment Practices Data Protection Code), joka 
on erityisesti suunnattu organisaatioille, joissa työhönotto ja valinta ovat 
keskeisiä tehtäviä. Ohjeisto on statukseltaan yksityiskohtainen kokoelma 
suosituksia erilaisiin tilanteisiin. Se sisältää paljolti samoja asioita kuin laki 
yksityisyyden suojasta työelämässä Suomessa. Siinä on mm. esimerkkejä 
siitä, mitä tietoa on pidettävä henkilötietona. Tällaisia ovat esimerkiksi säh-
köpostiviestit, joissa kuvaillaan työntekijään liittyvä tapahtuma, valvonta-
kameroiden käyttö työturvallisuus- ja terveysmääräysten noudattamisen 
todentamiseksi, automaattisten valvontamenetelmien käyttö selvitettäessä 
sitä, lähettääkö tai vastaanottaako joku työntekijöistä sähköpostissa sopi-
matonta materiaalia, internetin lokitietojen systemaattinen tarkistaminen 
yksittäisten työntekijöiden osalta, työntekijöiden videokuvaaminen työpai-
kan ulkopuolella sen tarkistamiseksi, että työntekijän ilmoitus sairastumi-
sesta pitää paikkansa.42 

Ohjeisto on siis selvästi yksityiskohtiin menevä, tulkintojakin antava opas-
kirja. Laajassa työhönottoa ja henkilövalintoja koskevassa osiossa ei kuiten-
kaan erikseen paneuduta testaamiseen ja sen erilliskysymyksiin. Ohjeistossa 
on suosituksia kolmelta alueelta: työhönoton yhteydessä kerättävät tiedot, 
työn tekemisen valvonta (esim. puhelimen ja sähköpostin käyttö) sekä ter-
veystiedot (työterveyshuolto, lääketieteelliset testit, huumetestit ja geeniseu-
lonta). Ohjeet koskevat tietoja, joita työnantaja kerää ja käsittelee koskien 
yksilöitä, jotka haluavat työskennellä tai ovat työskennelleet ko. työnantajan 
palveluksessa. Arkaluonteiset tiedot ovat pääosin samansisältöisiä kuin EU:

42  Tietosuoja ja työntekijän valvonta, s. 29.
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n tietosuojadirektiivin määräykset. Ohjeisto luettelee esimerkinomaisesti 
arkaluonteisia tietoja, joita työnantaja joutuu käsittelemään rekistereissään:

• fyysinen tai psyykkinen terveydentila – osana terveystilastoja
• vammat/työkyvyttömyys – helpottamaan työpaikan järjestelyjä
• rodullinen alkuperä – varmistaakseen tasapuolisen kohtelun
• ammattiyhdistyksen jäsenyys – voidakseen periä jäsenmaksut

Rekrytoinnin ja valintojen yhteydessä käsiteltävät tiedot voivat lisäksi 
sisältää tietoja henkilön rikollisesta taustasta, jotta voidaan varmistaa hen-
kilön sopivuus tiettyihin tehtäviin. Ohjeiston osiossa 3 käsitellään yksi-
tyiskohtaisesti niitä tilanteita, joissa arkaluonteisten tietojen käsittely on 
tarpeellista ja mahdollista. Perusteena arkaluonteisten tietojen käsittelylle 
voi olla esim. turvallisten ja pätevien työntekijöiden valinta ja työnantajan 
hallussa olevan asiakkaan omaisuuden ja varojen turvaaminen.43 Alkoholi- 
ja huumetestit puolestaan ovat tietosuojavaltuutetun mukaan laillisia vain 
silloin, jos ne ovat osa vapaaehtoista terveysohjelmaa. Testit ovat sallittuja 
myös osana yksittäisen työntekijän työkyvyn arviointia sen selvittämiseksi, 
kuinka alkoholi tai muut huumeet voivat vaikuttaa työtehtävien suoritta-
miseen. Tällainen arviointi on perusteltua turvallisuussyistä. Rikollisten 
huumeiden testaaminen tulisi tehdä poliisitutkimuksen yhteydessä. Tieto-
suojavaltuutetun mukaan lääketieteellisten tietojen käsittelemisen tärkein 
edellytys on suostumus.44 UK:ssa on toteutettu Ruotsin tapaan vapaaehtoi-
nen henkilöarvioinnin sertifi ointijärjestelmä.45

Julkisilta viranomaisilta edellytetään salassa pidettävän valvonnan toi-
mittamiseksi lainsäädännössä säädettyä erillistä valtuutusta (Part II of the 
Regulation of Investigatory Powers Act 2000 RIPA). Laki edellyttää, että 
valvontatoimet ovat suhteessa tavoiteltuun päämäärään. Lisäksi laki erottaa 
kohdistetun valvonnan ja yksityisyyteen puuttuvan valvonnan toisistaan.

Myös työntekijöillä on tietosuojalainsäädännön mukaan tiettyjä vas-
tuita. Linjaesimiehet vastaavat keräämistään henkilötiedoista ja eritoten 
niiden käytöstä. Yksikään työntekijä ei saa julkaista henkilötietoja ilman 
organisaation tai viranomaisen valtuutusta tai käyttää näitä henkilötietoja 
omiin tarkoituksiinsa. Työntekijöiden tulisi antaa vain tarkkoja, oikeita 
tietoja, Vääristä tiedoista voi joutua vastuuseen ja syytteeseen muun eril-

43  Th e Employment Practices Code, s. 30.
44  Tietosuoja ja työntekijän valvonta, s. 32.
45  Niitamo 2003, s. 127.
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lislainsäädännön perusteella. Privacy Act ei sinänsä tuo uusia velvoitteita 
antaa oikeita tietoja.

Rekisteröidyllä on oikeuksiensa valvomiseksi mahdollisuus ja oikeus 
tarkastaa hänestä kerätyt tiedot. Hänellä on lisäksi oikeus kieltää sellainen 
tietojen käsittely, joka voi aiheuttaa oikeudetonta ja merkittävää haittaa tai 
vahinkoa, kieltää suoramarkkinointia varten tehty tietojen käsittely ja kiel-
tää tietojen käsittely automatisoitua päätöksentekoa varten.

Tapaus Durant v Financial Services Authority46 on herättänyt ristiriitaisia 
kannanottoja henkilötietolain (DPA 1998) soveltamisesta UK:ssa. Päätök-
sessä määritellään oikeus päästä tutkimaan yksilön henkilötietoja. Samalla 
oikeusistuin on löytänyt mielenkiintoisia tulkintoja henkilötiedon ja henki-
lörekisterin käsitteistä. Th e Article 29 Working Party onkin päättänyt tutkia 
päätöksen sisällön ja perustelut.47

Mr. Durant oli Barcleys Bank´in asiakas. Vuonna 1993 hän hävisi 
riita-asiassa pankille. Siitä lähtien hän on pyrkinyt saamaan asiaansa 
liittyviä tietoja pankin rekistereistä. Kesällä 2000 Durant pyysi ao. 
viranomaista (the Financial Services Authority, FSA) auttamaan häntä 
saamaan nämä tiedot sekä asiakirjat, jotka FSA oli saanut valvovassa 
roolissaan tästä tapauksesta. FSA päätti tutkimuksensa Barcleyn tapa-
uksesta ilmoittamatta siitä Durantille vedoten salassapitovelvoitteeseen. 
Syyskuussa 2001 Durant teki kaksi uutta tiedonluovutuspyyntöä hen-
kilötietolain perusteella. Lokakuussa 2001 FSA luovutti häntä koskevia 
asiakirjoja tietokonetulosteiden muodossa, mutta kielsi pääsyn manu-
aalisiin tiedostoihin. Kielto perustui siihen, että etsityt tiedot eivät olleet 
henkilökohtaisia (personal) ja vaikka olisivatkin olleet, ne eivät muo-
dostaneet osaa ao. rekisterijärjestestelmästä (”relevant fi ling system”). 
Päätöksessään oikeus pyrki määrittelemään 1) mikä tekee tiedosta 
(data) henkilökohtaisen (personal) henkilötiedon käsitteen (personal 
data) sisällä ja 2) mitä tarkoitetaan asianomaisella rekisteröintijärjes-
telmällä (relevant fi ling system). Ko. päätöksessään oikeus totesi, ettei 
yksikään Durantin etsimistä asiakirjoista ulottunut henkilökohtaisen 
tiedon tasolle ja hylkäsi vaateen heti alkuunsa.

46  Durant v Financial Services Authority (2003) EWCA Civ 1746, Court of Appeal, 
8.12.2003. Ks. www.courtservice.gov.uk.
47  Peter Hustinx: Conclusions of Conference ”Data Protection: the next 21 years?” 
29.11.2005 Manchester, s. 2.
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3.5. Eräät muut EU-maat

EU:n tietosuojadirektiivi on saatettu osaksi kansallista lainsäädäntöä useim-
missa EU:n jäsenvaltioista.48 Toteutusta seurataan mm. Eurobarametri-tut-
kimuksin49 ja tietosuojatyöryhmän selvityksin, kuten edellä todettiin. EU:
n jäsenvaltioissa on annettu yksittäisiä säännöksiä yksityisyyden suojasta 
työelämässä; missään muussa jäsenvaltiossa ei ole kuitenkaan säädetty Suo-
men tapaan erillislakia henkilötietojen käsittelystä työelämässä. Ruotsissa 
ollaan lähimpänä erillislain säätämisen suhteen (vrt. s. 42). Ranskassa on 
säädetty valintamenettelystä työhönotossa ja kameravalvonnan käyttöön-
otosta. Saksassa on toteutettu toimialakohtaista sääntelyä sekä säädetty hen-
kilöstön teknisen valvonnan käyttöönoton menettelyistä. Eräissä maissa on 
annettu UK:n tapaan menettelytapaohjeita tietosuojasäännösten noudatta-
miseksi. Terveystilatietoja ja geenitestejä koskevaa lainsäädäntöä on uusittu 
ja säädetty monissa Euroopan maissa 1990-luvun aikana. Norjassa säädet-
tiin geneettisten tietojen käyttöä koskeva laki keväällä 1994 ja vastaavanlai-
nen laki astui voimaan Itävallassa 1995. Belgiassa työntekijöiden lääketie-
teellinen testaaminen on mahdollista vain työnantajien ja työntekijöiden 
komitean määrittelemissä tehtävissä. Hollannissa on edetty varsin pitkälle 
standardoinnissa: tietosuojasäännöstö on toimeenpantu olemassa olevien 
standardien ja audit-järjestelmien puitteissa (esim. ISO-standardit)50.

3.6. Yhteenveto

Periaatetasolla Euroopan unioni ja Yhdysvallat ovat yhtä mieltä siitä, että 
oikeus yksityisyyteen on jokaisen perusoikeus. Keinovalikoima tämän 
perusoikeuden turvaamiseksi sen sijaan on hyvinkin erilainen näillä man-
tereilla. Yhdysvalloissa noudatetaan yksityisellä sektorilla pääsääntöisesti 
toimialakohtaista itsesäätelyä, joka on yhdistetty julkisen sektorin alakoh-
taiseen lainsäädäntöön. Euroopassa puolestaan luotetaan yleiseen tietosuo-
jalainsäädäntöön, joka on implementoitu jokaiseen jäsenvaltioon. Kussakin 
jäsenvaltiossa säädösten noudattamista valvovat kansalliset viranomai-

48 Viimeisenä ”vanhana” EU-maana Ranska implementoi EU:n tietosuojadirektiivin 
6.8.2004.
49  http://europa.eu.int/comm/internal-market/privacy/lawreport-en.htm#actions.
50  Ks. http://www.dutchdpa.nl/downloads _audit/Privacy/AuditFramework.pdf?refer= 
true. 
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set.51 Yhdysvalloissa yksityisyyden loukkauksiin reagoidaan pikemminkin 
tapauskohtaisesti tapauksen sattuessa, kun taas Euroopassa rikkomuksista 
säännellään ennaltaehkäisevästi yleisellä lainsäädännöllä. 

Henkilötietoja voidaan siirtää EU:n jäsenvaltioiden alueen tai ETA-
alueen ulkopuoliseen maahan, jos kyseisessä maassa taataan tietosuojan 
riittävä taso. EU ja Yhdysvallat ovat tehneet ns. safe harbor -periaatteen 
mukaisia järjestelyjä henkilörekistereiden tietosuojan minimitason var-
mistamiseksi. Safe harbor -periaatteiden noudattaminen on vapaaehtoista, 
eivätkä yhdysvaltalaiset yritykset ole olleet kovin kiinnostuneita ko. sopi-
mukseen liittymisestä.

Euroopassa Ruotsi on yksityisyyden suojelun edelläkävijämaita. Vuo-
den 1973 tietosuojalain jälkeen yksityisyyden suoja ei kuitenkaan kehitty-
nyt merkittävästi. Nykyinen henkilötietolaki (PuL) perustuu EU:n tietosuo-
jadirektiiviin ja on ollut voimassa lokakuun alusta 2001 alkaen. PuL vastaa 
melko pitkälle sisällöltään Suomen henkilötietolakia. Siinä on tyhjentävästi 
(10 §) lueteltu tilanteet, missä henkilötietoja voidaan käsitellä. Pitkään val-
misteilla ollut erillislaki yksityisyyden suojan edistämisestä työelämässä ei 
ole vielä toteutunut. Datainspektionen on kuitenkin julkaissut (2001) melko 
seikkaperäiset ohjeet Personuppgift er i arbetslivet. Niissä on mainintoja 
myös soveltuvuuden testaamisesta. Ruotsissa on toteutettu henkilöarvioin-
nin tekijöiden sertifi ointijärjestelmä. 

Iso-Britanniassa salassapitovelvollisuus ja yksityisyyden suojan sovel-
taminen on perustunut yleensä common law -käytäntöön osin Yhdysval-
tojen tapaan. 1990-luvun lopulla UK:ssa säädettiin ihmisoikeuslaki ja tie-
tosuojalaki. Jälkimmäinen (Th e Data Protection Act 1998) toteuttaa EU:n 
tietosuojadirektiivin säännöksiä Iso-Britanniassa. Tietosuojavaltuutettu on 
lisäksi julkaissut laajahkon ohjeiston, joka on erityisesti suunnattu organi-
saatioille, joissa työhönotto ja valinta ovat keskeisiä tehtäviä. Se sisältää pal-
jolti samoja asioita kuin laki yksityisyyden suojasta työelämässä Suomessa. 
Tosin ohjeistossa ei erikseen paneuduta testaamiseen ja sen erilliskysymyk-
siin. UK:ssa on kuitenkin toteutettu henkilöarviointien ja -arvioijien serti-
fi ointijärjestelmä. 

Kuten edellä kuvattiin, Yhdysvalloissa yksityisyyden suojaan liittyviä 
säännöksiä on perustuslaissa, liittovaltion lainsäädännössä ja osavaltioiden 
toimialakohtaisissa säännöksissä. Yhdysvalloista puuttuu yhtenäinen yksi-
tyisyyden suojaa koskeva lainsäädäntö. Eniten on kuitenkin säännelty val-
tionhallintoa. Th e Privacy Act vuodelta 1974 sääntelee pääasiallisesti hen-

51  Warma, Tietosuoja 4/2004, s. 25.
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kilötietojen käsittelyä viranomaistoiminnassa. Privacy Act edellyttää, että 
viranomaiset tai yritykset rekisteröivät vain sellaisia henkilötietoja, jotka 
ovat käsiteltävän asian kannalta relevantteja ja tarpeellisia. Henkilötiedot 
tulee kerätä mahdollisuuksien mukaan suoraan henkilöltä, joita tiedot kos-
kevat. Nämä säännökset vastaavat melko tarkasti EU:n tietosuojadirektiivin 
vastaavia säännöksiä. Toisaalta testaamiseen ja henkilövalintoihin liittyviä 
kannanottoja ja säännöksiä on löydettävissä jo vuoden 1964 Civil Rights 
Act:stä,52 Yhdysvaltojen psykologiliiton eettisistä standardeista ja lukuisten 
oikeustapausten päätöksistä. Oikeustapauksissa keskeistä roolia ovat esittä-
neet erilaiset työsyrjintätapaukset, joissa on nähty todisteita ennakkoasen-
teista ja -luuloista. Syrjintäsäännöksiä kuvastanee parhaiten ns. adverse 
impact -vaikutus, joka käytännössä tarkoittaa sitä, että jos millä hyvänsä 
homogeenisellä ryhmällä on yli 80 % kaikista tehtävistä, katsotaan menet-
telyn rikkovan ko. sääntöä. Osavaltioiden lainsäädännössä on myös toteu-
tettu vaatimus psykologien osaamisen sertifi oinnista. Epäyhtenäisestä lain-
säädännöstä huolimatta Yhdysvalloissa yksityisyyden suojan ja tasa-arvon 
toteutumista valvotaan tiukemmin kuin Euroopassa yleensä. Tämä koskee 
erityisesti henkilöarviointeja eri testimenetelmineen.

Yhdysvaltain vuoden 2001 terrori-iskujen jälkeen kansallisen turvalli-
suuden suojeleminen on tullut aiempaa huomattavasti tärkeämmäksi. Pian 
terrori-iskujen jälkeen hyväksyttiin ns. Patriot Act, joka laajentaa valtio-
vallan toimivaltaa valvoa Yhdysvalloissa asuvia. Muita valvontaa lisääviä 
säännöksiä ovat olleet Total Information Awareness -ohjelma (TIA) sekä 
lentomatkustajien profi lointi, CAPS II. Tämän hetken poliittiset keskuste-
lunaiheet yksityisyyden suojelussa liittyvät tietoliikenteen liikennetietojen 
säilyttämiseen ja paikantamiseen. Euroopan tietosuojavaltuutettu on lau-
sunnossaan katsonut, että ehdotetut tietojen säilyttämisajat heikentäisivät 
yksityisyyden suojaa ja eivät olisi näin ollen hyväksyttäviä tai laillisia.53

52  Laki uusittiin 1991, jolloin myös vahvistettiin EEOC:n ohjeet ja suuntaviivat soveltu-
vuuden testaamiselle.
53  EDPS:n lausunto 2005/C 298/1. Ks. myös Th e EDPS quarterly electronic Newsletter 
1/27.10.2005, s. 1–2.
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4. Yksityisyys ja lainsäädäntö

4.1. Yksityisyyden suoja ja tietosuoja yleiskäsitteinä

Yksityisyyden käsitettä ei Suomen lainsäädännössä ole selkeästi määritelty. 
Myöskään ei löydy vakiintuneita määritelmiä sille, mitä työntekijän tai 
työnhakijan yksityisyydellä tai edes tietosuojalla tarkoitetaan. Yksityisyy-
den suojaan katsotaan kuuluvan myös yksityiselämän suojan, josta sääde-
tään perustuslain 10 §:ssä. Hallituksen esityksessä perustuslakien perusoi-
keusäännösten muuttamisesta todetaan, että yksityiselämän käsite voidaan 
ymmärtää henkilön yksityistä piiriä koskevaksi yleiskäsitteeksi.1 Toisaalta 
mm. henkilötietolain esitöissä todetaan, että yksityisyyden suoja voidaan 
ymmärtää yksityiselämän suojaa laajempana kokonaisuutena. Yksityisyy-
den käsitettä on laajasti käsitelty myös yksityisyyden ja kunnian rikosoikeu-
dellista suojaa koskevassa lainvalmisteluaineistossa (HE 239/1997 vp.).

Kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksissa ja -suosituksissa suojaamisen 
kohde on yleensä yksityiselämä tai perhe-elämä. Tietosuojasopimuksissa 
kohde on yksilö, jota tulee suojella eritoten henkilötietojen automaattisessa 
tietojenkäsittelyssä.2 Vastaavasti EU:n tietosuojadirektiivissä tavoitteena on 
yksilöiden suojelu henkilötietojen käsittelyssä ja näiden tietojen vapaasta 
liikkuvuudesta jäsenvaltioiden välillä. Direktiivi itse asiassa perustuu tieto-
jen käsittelyn yleiskäsitteeseen (”processing of personal data”), kuten edellä 
todettiin.3 Niinpä yksityisyys ei ole tässä ajattelussa sama kuin Euroopan 
ihmisoikeussopimuksen 8 artiklassa suojattu oikeus yksityiselämään. Yksi-
tyisyyttä voitaneen pitää metaoikeuksien tasolla olevana teoreettisena peri-
aatteena, joka yhdistää lukuisia oikeudellisia instituutioita.4

Yksityisyyden suojan keskeisiä lähtökohtia on oikeus tietää ja päät-
tää itseään koskevien tietojen käytöstä. Siihen on myös katsottu kuuluvan 

1  HE 309/1993, s. 43.
2  Ks. Euroopan neuvoston tietosuojasopimus 28.1.1981, SopS 35–36/1992.
3  Direktiivi 95/46/EY, artikla 2 a.
4  Pöysti, s. 483.
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oikeus järjestää yksityiselämänsä ilman perusteetonta ulkopuolisten puut-
tumista sekä oikeus vapaasti päättää lainsäädännön asettamissa rajoissa 
muutoinkin itseään koskevista asioista.5

Yksityisyyttä on myös kuvattu tietynlaisena eristyneisyyden olomuo-
tona. Mahkonen sitoo yksinolo-oikeuden yksityisyyteen. Oikeus yksityisyy-
teen voisi tällöin merkitä oikeutta olla rauhassa muilta. Yksityisyyden teema 
sisältää myös liityntöjä ja vastakohtaisuuksia. Yksityisyyden käsitteeseen 
voidaan liittää muita käsitteitä kuten eristyneisyys, koskemattomuus, itse-
määrääminen ja salailtavuus. Vastakohtaisina käsitteinä on helppo ymmär-
tää sosiaalisuus, luokse päästävyys, yhteisöllisyys ja julkisuus. Näiden käsit-
teiden vertailulla saadaan näkyviin samansuuntaisuudet (koherenttisuus) 
ja toisaalta erisuuntaisuudet (equilibrium). Mahkosen ajattelussa yksityi-
syyden suojan perusteesejä ovat persoonallisuuden suoja, intimiteettisuoja 
ja tietosuoja.6 

Pöysti on väitöstutkimuksessaan nostanut yksityisyyden toimivimmaksi 
ja kattavimmaksi määritelmäksi ns. restricted access -teorian. Siinä yksi-
tyisyys hahmotellaan rajoitettuna luokse pääsy- ja hyödyntämisoikeutena. 
Yksityisyyttä määrittävät perusmuuttujat ovat tässä ajattelussa salaisuus, 
anonymiteetti ja yksinäisyys. Tähän teoriaan on yhdistettävissä ajatus julki-
suuden piiristä, jossa yksityisyys on huomattavasti rajoitetumpaa kuin jois-
sakin muissa, yksityisemmissä tilanteissa. Tällöin yksityisyys muodostuisi 
Pöystin mukaan henkilöä ympäröivistä kehistä. Henkilöä lähinnä olevista 
oloista ja asioista koostuu yksityisin piiri, johon kohdistuvaa viranomaisten 
tai toisten henkilöiden puuttumista on erityisesti rajoitettu.7

Saarenpää on koonnut yksityisyyttä koskevat teoriat luetteloksi yksityi-
syyden keskeisistä elementeistä. Tutkimusaiheen kannalta merkityksellisin 
on oikeus päättää itseään koskevan informaation tarkastamisesta, talletta-

5  HE 49/1986, s. 21.
6  Mahkonen (1997), s. 16, 20, 63 ja 76. Mahkonen on Saarenpään tavoin katsonut yksityi-
syyden lähinnä merkitsevän: fyysistä ja psyykkistä koskemattomuutta, arvokkuuden tun-
teen säilyttämistä, itsemääräämistä turvaavaa riippumattomuutta, itseään koskevan tiedon 
kontrollointia, mahdollisuutta torjua sivullisten tunkeutumiset omaan elämään, läheisyys- 
ja etäisyyssuhteiden säätelyvälinettä, väliaikaista vetäytymistä sosiaalisesta kanssakäymi-
sestä, luottamuksellisuuden taustalla olevaa perusarvoa tai yksilöllisyyden olemassaolon 
tunnustamaa sosiaalista rituaalia.
7  Pöysti, s. 487–8: ”Tällainen yksityisyyden piirien varaan rakentuva yksityisyyden teoria 
on Suomen hallitusmuodon ja asiallisesti sellaisenaan myös Suomen uuteen perustuslakiin 
otettujen yksityiselämän suojaa ja yksityisyyttä koskevien perusoikeusäännösten pohjana.” 
Ks. HE 309/1993 vp., s. 52–53.
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misesta, käytöstä ja luovuttamisesta.8 Saarenpää huomauttaa kuitenkin, että 
yksityisyys, samoin kuin tietosuoja, ovat samalla kertaa oikeudellisia käsit-
teitä ja oikeudellisia instituutioita, jotka samalla ovat aina suhteellisia.9

Yhdysvalloissa julkaisivat Samuel D. Warren ja Louis D. Brandeis 
vuonna 1890 artikkelin, jossa he puolustivat yksilön oikeutta yksityisyy-
teen.10 Artikkelia sävyttivät kirjoittajien omakohtaiset kielteiset kokemukset 
sensaatiojournalismista. Kirjoittajat yhdistivät yksityisyyden useisiin mui-
hin arvoihin, joihin kuuluivat mm. oikeus tulla jätetyksi yksin ja yksilön 
persoonallisuuden kunnioitus. Warren ja Brandeis´n artikkelin merkitys on 
ollut varsin huomattava. Sitä on jopa pidetty yksityisyysdoktriinin läpimur-
tona länsimaisessa oikeuskirjallisuudessa. Artikkelin julkaiseminen aloitti 
avoimen ja jatkuvan oikeudellisen keskustelun oikeudesta yksityisyyteen.

Edellä esitetyt esimerkit yksityisyyden määrittämisestä antavat aiheen 
päätyä johtopäätökseen, että yksityisyydestä ja yksityiselämästä on vaikeaa 
ja ehkä epätarkoituksenmukaistakin muodostaa yleispätevää määritelmää. 
Nyyssölän mukaan yksityisyyden suojaa ja yksityiselämän suojaa voidaan 
käyttää toistensa synonyymeina ilman, että lukijalle tai kuulijalle jää epä-
selväksi, mistä on todellisuudessa kyse.11 Yksityiselämän suoja ja yksityi-
syyden suoja ovat ilmaisuja, jotka kertovat useimmille, että ihmisellä on 
perustuslain mukaan tietty yksityisyys, joka ei kuulu muille ja jolle valtio-
vallan odotetaan antavan suojaa. Työsuhteessa asia toisaalta voitaneen pel-
kistää niin, että tietyt asiat ja tiedot ovat työntekijän yksityisasioita, ja ne 
eivät siten kuulu työsuhteeseen eivätkä työnantajalle, ellei siihen ole jotain 
erityistä perustetta.12

Kuitenkaan yksityiselämän suojan ja yksityisyyden rinnastaminen 
ei mielestäni tunnu kovin onnistuneelta yksityisyydelle kansainvälisessä 
keskustelussa muodostuneen ja jatkuvasti kehittyvän sisällön huomioon 
ottaen. Tässä tutkimuksessa yksityisyyden suoja on lähinnä rinnastettu 
henkilötietojen suojaan, jolloin henkilötiedolla tarkoitetaan henkilötietolain 
3 § 1 momentin määrittelemiä tietoja.

Tietosuoja käsitteenä tuli laajempaan yleiseen keskusteluun II maail-
mansodan aikana ja sen jälkeen. Lainsäädännön näkökulmasta tietosuo-

8  Saarenpää, Potilas, oikeus, ihminen, s. 271.
9  Saarenpää: 55 teesiä tietosuojasta. http://www.ulapland.fi /home/oiffi  .
10  Artikkeli ”Th e right to Privacy” julkaistiin Harward Law Review´ssa 1890. Ko. artikkeli 
sisältyy myös teokseen Schoeman (ed.): Philosophical Dimensions of Privacy: An Anthol-
ogy, s. 75–103.
11  Nyyssölä, s. 17.
12  Nyyssölä, s. 6–17.
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jaa koskevat kysymykset ja ongelmat tulivat voimakkaasti esille 1960-luvun 
lopulla. Ensimmäinen varsinainen tietosuojalaki säädettiin Hessenin osa-
valtiossa Saksan liittotasavallassa vuonna 1970.13 Ensimmäinen valtakun-
nan tason tietosuojalaki oli Ruotsin datalagen (SFS 1971:289). USA:n liit-
tovaltion Privacy Act astui voimaan 1974. 1970-luvun lopulla vielä neljässä 
maassa – Norja, Tanska, Itävalta ja Luxemburg – säädettiin kansallinen 
tietosuojalaki, joka koski niin luonnollisia henkilöitä kuin yhteisöjäkin.14 
Tietosuoja ja yksityisyyden suoja eivät käsitteinä ole rinnasteisia. Tietosuo-
jaan katsotaan kuuluvan yksityisyyden lisäksi muitakin elementtejä. Kuten 
edellä totesin, niin vakiintunutta käsitettä yksityisyyden suojalle ei ole löy-
detty ainakaan henkilötietojen käsittelyn yhteydessä. Tietosuoja on Walli-
nin – Nurmen mukaan ilmeisesti enemmän ja laajempi kuin yksityisyyden 
suoja, ainakin jos yksityisyyden suojalle on annettu suppea sisältö.15

Euroopan neuvoston tietosuojasopimuksen 2 artiklasta on luettavissa 
tietosuojan määritelmä. Sen mukaan tietosuojassa on selkeästi kyse yksilön 
oikeuksien ja perusvapauksien, erityisesti hänen oikeutensa yksityisyyteen, 
turvaamisesta käsiteltäessä häntä koskevia tietoja atk:n välityksellä. Tästä 
näkökulmasta nähtynä Suomenkin henkilötietolaki suojaa, ei ainoastaan 
yksityisyyttä, vaan myös yksilöiden etuja ja oikeuksia, ts. oikeusturvaa hen-
kilötietojen käsittelyssä ja rekisterinpidossa. 

Henkilörekisterilain ja sen seuraajan henkilötietolain tietosuojakäsite on 
itse asiassa tätäkin laajempi, koska lain suojakohteisiin kuuluu myös valtion 
turvallisuus. Tietosuojalla voidaan eri asiayhteyksissä tarkoittaa hyvinkin 
erilaisia asioita.16 Yhteistä kuitenkin kaikille tätä käsitettä käyttäville lienee 
pyrkimys kuvata erilaisen informaation pitämistä poissa asiaankuulumatto-
mien käytöstä. Tietosuojasta puhuminen on Saarenpään mukaan harhaan-
johtavaa. Henkilötietolaki ei itse asiassa suojaa tietoa. Suojaa saa yksityinen, 
luonnollinen henkilö. Kun puhutaan tietosuojasta, puhutaan ennen kaik-
kea ihmisestä, ei tiedosta.17Suojaamistavan tarkastelussa pääpaino saattaa 
olla milloin lainsäädännöllisissä, milloin teknisissä taikka organisaatioon 

13  Hessisches Datenschutzgesetz vom 7 Oktober 1970.
14  Hessenin laki koski sekä luonnollisia että juridisia henkilöitä. Sen sijaan Ruotsin tie-
tosuojalaki (voimaan 1973) koski vain yksilöiden tietokonein tapahtuvan henkilötietojen 
käsittelyä. Ks. Bygrave, s. 187.
15  Wallin – Nurmi, s. 6.
16  Wallinin – Konstarin mukaan tietosuojan tarkoituksena on tiedon kohteen yksityisyy-
den sekä etujen ja oikeuksien turvaaminen. Tietosuojasta em. kirjoittajat käyttävät ilmai-
sua yksilönsuoja tietojenkäsittelyssä. Wallin – Konstari, s. 44–45.
17  Saarenpää, Oikeusinformatiikka: tiedettä ja toimintaa, s. 114.
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tai henkilöstöön liittyvissä keinoissa. Teknisin keinoin tapahtuvaa suojausta 
tarkoittavana on Suomessa vakiintunut tietoturvan käsite. Tiedolla ja sen 
käyttörajoituksilla on merkitystä myös julkisuusperiaatteen toteutumiselle 
ja yleensäkin yhteiskunnassa toteutuvalle avoimuudelle.

Tiedon rajaaminen pois muiden käytöstä ja muut informaation saannin 
esteet merkitsevät selvää poikkeamaa em. julkisuusperiaatteesta. Suomessa 
tämä periaate on omaksuttu yhdeksi julkisen hallinnon keskeisimmistä 
periaatteista. Se ilmenee käsittelyn julkisuutena ja asiakirjajulkisuutena. 
Salassapitosäännökset ovat jo pitkään suojelleet yksityiselämän piiriin kuu-
luvia tietoja niin julkishallinnossa kuin yksityissektorillakin. Julkisuusperi-
aatteella on todellisuudessa varsin niukasti liikkumatilaa esim. terveyden-
huollossa ja sosiaalitoimessa. Edellä esitetyn valossa on mahdollista päätyä 
johtopäätökseen, että julkisuusperiaatteella ja tietosuojalla on keskenään 
voimakkaan ristiriitaiset tavoitteet.18 Näin ei kuitenkaan välttämättä asian-
laita ole. Julkisuusperiaatteen keskeisenä funktiona pidetään mahdollisuutta 
viranomaistoiminnan kontrolliin, mikä puolestaan edesauttaa yhteiskun-
nan avoimuuden ja demokraattisuuden toteutumista. Uuden henkilötie-
tolain mukaisella tietosuojalla on samantyyppisiä tavoitteita; rekisterinpi-
dossa on noudatettava avoimuutta, jotta yhteiskunnan demokraattiset arvot 
ja henkilötietojen käytön kansalaiskontrolli voivat toteutua.19

4.2. Yksityisyyden suoja oikeudellisena käsitteenä

4.2.1. Yksityisyyden suoja ja perusoikeudet

Euroopan Unionin oikeusjärjestys, kansainväliset ihmisoikeussopimukset 
sekä kansalliset perusoikeussäännökset rajoittavat lainlaatijan toimival-
taa puuttua yksilön oikeusasemaan. Toisaalta voidaan sanoa, että samat 
säännökset velvoittavat lainsäätäjää toteuttamaan yksilön oikeuksia. Osa 
perusoikeuksista on ehdottoman kiellon muotoon kirjoitettuja perusoi-
keussäännöksiä. Tällaisia ovat mm. syrjintäkielto (PL 6 § 2 mom.), kuole-
manrangaistuksen, kidutuksen ja muun ihmisarvoa loukkaavan kohtelun 

18  Julkisuusperiaatteen suhde yksityisyyden suojaan nähtiin ongelmallisena erityisesti 
ruotsalaisessa oikeudellisessa keskustelussa ja henkilötietolain (Personuppgift slagen 
1998:204) valmistelussa. Vastaava jännite ei noussut erityisesti esille Suomen henkilötie-
tolakia (573/1999) koskevan lainvalmistelun ja lakiehdotuksen eduskuntakäsittelyn aikana 
PeVL 25/1998). 
19  Wallin – Nurmi, s. 2–3.
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kielto (PL 7 § 2 mom.) tai taannehtivan rikoslain kielto ja muut rikosoikeu-
dellisen laillisuusperiaatteen sisältämät kiellot (PL 8 §). Muutamat perus-
oikeussäännökset sisältävät lakivarauksen eli lausekkeen, joka edellyttää 
perusoikeuden rajoittamisen tai sen käytön sääntelyn tapahtuvan lailla 
tai lain nojalla.20 Henkilötietojen suojaa koskevissa säädöksissä (HM 8 § 1 
mom./PL 10 § 1 mom.) lailla säätämisen vaatimus ilmenee suoraan kysei-
sen perusoikeussäännöksen sanamuodosta (”Henkilötietojen suojasta sää-
detään tarkemmin lailla”).21

Perinteisesti perusoikeuksien on katsottu vaikuttavan lähinnä julki-
sen vallan ja yksityisen henkilön väliseen suhteeseen (ns. vertikaalisuhde). 
Nykyisin perusoikeuksien katsotaan kuitenkin yhä enemmän ulottavan 
vaikutuksensa myös yksityisten henkilöiden keskinäisiin suhteisiin (ns. 
horisontaalivaikutus).22 Perusoikeuksilla on merkitystä etenkin silloin, kun 
kyse ei ole tosiasiallisesti kahdesta tasa-arvoisesta oikeussubjektista, kuten 
asiantila on usein työntekijän ja työnantajan välisessä suhteessa.23 Perusoi-
keussäännösten suoja voi kuitenkin välillisesti ulottua myös oikeushenki-
löihin, kuten osakeyhtiöihin ja yhdistyksiin, jos oikeushenkilön asemaan 
puuttuminen kajoaa myös oikeushenkilön taustalla olevien ihmisten perus-
oikeuksiin (ns. välillisen puutumisen teoria). Julkinen valta eli esimerkiksi 
valtion ja kunnan viranomaiset jäävät sen sijaan aina perusoikeuksien 
ulkopuolelle. Tämä perustuu siihen, että julkinen valta on nimenomaisesti 
perusoikeuksien velvoittama taho, jonka tulee turvata perusoikeuksien ja 
ihmisoikeuksien toteutuminen perustuslain 22 §:n nojalla.24

Perusoikeuksien osin muuttunut merkitys on ilmennyt myös tuomio-
istuinkäytännössä: perusoikeuksia on katsottu voitavan toisinaan soveltaa 

20  Viljanen, V-P. (2001), s. 27–36 ja Ojanen, s. 62–65. Lakivarauksen oikeudellisesta mer-
kityksestä ks. PeVM 10/98, 10–12. 
21  Perustuslakivaliokunta on yleisesti luetteloinut seikkoja, joita voidaan pitää henkilö-
tietojen suojaa koskevan perustuslainsäännöksen kannalta tärkeinä lakitasoista sääntelyä 
edellyttävinä sääntelykohteina. Tällaisia ovat ainakin rekisteröinnin tavoite, rekisteröitä-
vien henkilötietojen sisältö, niiden sallitut käyttötarkoitukset mukaan lukien tietojen luo-
tettavuus ja tietojen säilytysaika henkilörekisterissä sekä näiden seikkojen sääntelemisen 
kattavuus ja yksityiskohtaisuus lain tasolla (PeVL 14/1998 ja 25/1998).
22  Perusoikeuksien horisontaalivaikutus voi olla välitöntä tai välillistä. Edellisessä vaih-
toehdossa yksityinen voi vedota suoraan perusoikeussäännökseen perusteena toista yksi-
tyistä vastaan esitettävälle oikeusvaateelle tuomioistuimessa tai viranomaisessa. Välillisessä 
horisontaalivaikutuksessa on taas kyse siitä, että perusoikeuksien vaikutus yksityisten kes-
kinäissuhteisiin välittyy perustuslakia alemmanasteisen normiston kautta. Ojanen, s. 49.
23  Viljanen 1999a, s. 155.
24  Ojanen, s. 38–9.
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tuomioistuimissa myös suoraan.25 Yksilöiden näkökulmasta perusoikeus-
säännösten suora sovellettavuus tarkoittaa heidän mahdollisuuttaan vedota 
oikeuksiensa tueksi välittömästi perusoikeussäännöksiin. Ojasen mukaan 
suoraan sovellettavia perusoikeussäännöksiä voivat olla esimerkiksi kiellon 
muotoon ja yksilöllisen oikeuden ilmaisemaan muotoon selvästi kirjoitetut 
perusoikeussäännökset.26

Perusoikeussäännöksiin liittyy yleisellä tasolla ns. tulkintavaikutus 
eli kyky vaikuttaa muiden oikeussäännösten tulkintaan. Yleisesti puhu-
taan myös perusoikeusmyönteisestä laintulkinnasta, jonka perustuslakiva-
liokunta määritteli perusoikeusuudistusta käsitelleessä mietinnössään.27 
Uuden perustuslain myötä (106 §) tuomioistuimet ovat saaneet rajoitetun 
mahdollisuuden antaa perusoikeussäännöksille etusija lain tasoisiin sään-
nöksiin nähden.28

Perusoikeusuudistuksen esitöissä omaksuttiin seuraava perusoikeuk-
sien luokittelu:29

– yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevat perusoikeudet (PL 6 ja 17 § )
– vapausoikeudet (PL 7, 9, 10, 11 ja 15 §)
– vaali- ja osallistumisoikeudet sekä yhdistymis- ja kokoontumisvapaus 

(PL l3, l4 ja 20 §)
– taloudelliset ja sosiaaliset oikeudet (PL l8 ja 19 §)
– sivistykselliset oikeudet (PL l6 ja l7 §)
– kielelliset oikeudet (PL l7 §)
– ympäristö (PL 20 §)
– oikeusturva (PL 21 §)

Kansainvälisten ihmisoikeussopimusten mukainen yksityiselämän 
suojaa koskeva yleislauseke on säädetty perustuslain 10 §:ssä, joka korvasi 
samansisältöisen hallitusmuodon 8 §:n. Sen mukaan jokaisen yksityiselämä, 

25  Perusoikeuksien suoraan soveltamisen mahdollisuuksista työelämässä, ks. esim. Bruun 
(1999), s. 268–71 ja Viljanen, V-P. (1999a), s. 136–156.
26  Ojanen, s. 80. Tuomioistuimissa on suoraan sovellettu esimerkiksi PL 18 §:n 3 moment-
tia, jonka mukaan ketään ei saa ilman lakiin perustuvaa syytä erottaa työstään. KHO 1997: 
128.
27  PeVM 25/1994 vp.
28   PL 106 §:n mukaan: Jos tuomioistuimen käsiteltävänä olevassa asiassa lain säännöksen 
soveltaminen olisi ilmeisessä ristiriidassa perustuslain kanssa, tuomioistuimen on annet-
tava etusija perustuslain säännöksille. Etusijasäännöksen merkitys suomalaisissa tuomio-
istuimissa on ollut toistaiseksi varsin vähäinen. Ojanen, s. 81.
29  HE 309/1993 vp., s. 17–21.
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kunnia ja kotirauha on turvattu. Samaisessa 10 §:ssä on säädetty myös oikeu-
desta henkilötietojen suojaan, josta säännösten mukaan säädetään erikseen 
lailla. Perusoikeusuudistusta valmistellut perusoikeuskomitea totesi mie-
tinnössään, että yksityiselämän piirin tarkka määrittely on varsin vaikeaa.30 
Yksityiselämän suojan piiriin kuuluu kuitenkin mm. henkilön perhe-elämä. 
Perustuslain perusteluosan mukaan yksityiselämään kuuluvaksi luetaan 
myös yksilön oikeus solmia ja ylläpitää suhteita muihin ihmisiin ja ympä-
ristöön sekä oikeus määrätä itsestään ja ruumiistaan. Kuten edellä todettiin, 
perustuslain 10 § edellyttää myös, että henkilötietojen rekisteröinnistä on 
säädettävä lailla, mikä antaa lainlaatijalle perustuslaillisen toimeksiannon 
ylläpitää riittävää säännössuojaa.31 Yksityiselämän loukkausten tulee niin 
ikään olla tehokkaan kriminalisoinnin ja vahingonkorvausvastuun pii-
rissä.32

Edellisen perusteella perusoikeussäännöksissä yksityisyyden elementtejä 
ovat ainakin seuraavat:

– perustuslain 7 §:ssä (vanhan HM 6 §:ssä) säädetty henkilökohtaisen 
koskemattomuuden suoja ja oikeus varallisuuteen. Koskemattomuus 
käsittää fyysisen koskemattomuuden suojan ohella henkisen koskemat-
tomuuden,33

– perustuslain 10 § 1 momentissa (vanhan HM 8 § 1 momentissa) suo-
jattavat yksityiselämä, kunnia ja kotirauha sekä näihin liittyvä henki-
lötietojen suoja, joka kuuluu samassa perustuslain kohdassa säädetyn 
lakivarauman ja valtiosääntöisen toimeksiannon piiriin34 ja

– perustuslain 10 §:n 2 momentin (vanhan HM 8 § 2 momentin) mukai-
nen luottamuksellisen viestin loukkaamattomuus.

Perusoikeuskomitea on HM 8 §:n esitöissä todennut, että yksityisyyden 
suojan turvaaminen edellyttää arkaluonteisten tietojen rekisteröinnin kiel-
tämistä tai rajoittamista.35 Yksityisyyden suojan merkitys näin ollen koros-
tuu, kun kerätään arkaluonteisia tietoja yksilöstä. Näiden tietojen luettelo 
on peräisin Euroopan Neuvoston tietosuojasopimuksen 6 artiklasta ja EU: n 

30  KM 1992:3, s. 292.
31  Ks. KM 1992:3, s. 300. HenkRekL:n katsottiin täyttävän ao. toimeksiannon vaatimuk-
set.
32  KM 1992:3, s. 299.
33  Ks. HE 309/1993, HM 6§:n yksityiskohtaiset perustelut.
34  Ks. HE 309/1993, HM 8§:n yksityiskohtaiset perustelut.
35  KM 1992:3, s. 300.
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tietosuojadirektiivin 8 artiklasta ja on myös otettu henkilötietolain 11 §:
ään.

Yksityisyys perusoikeutena merkitsee siis etenkin yksilön itsemäärää-
misoikeutta.36 Henkilön itsemääräämisoikeuden voidaan katsoa puoles-
taan olevan muiden perusoikeuksien olemassaolon edellytys länsimaisessa 
demokratia-ajattelussa 37. Yksityisyyden suojan voitaisiin arvioida olevan 
suurimmillaan, jos yksilön henkilötietoja saisi käsitellä vain sen suostu-
muksella, jota tiedot koskevat (rekisteröity). Näin etenkin, jos voitaisiin 
turvata, että henkilö voisi kaikissa tilanteissa antaa suostumuksensa vapaa-
ehtoisesti ja ilman, että suostumuksen epäämisestä aiheutuu hänelle nega-
tiivisia seuraamuksia. EU:n perusoikeuskirjan ja EU:n tietosuojadirektiivin 
on katsottu myös korostavan itsemääräämisoikeutta ja suostumusta ensisi-
jaisena henkilötietojen käsittelyn oikeutuksena38. Toisaalta ei pidä unohtaa 
käytännön tilanteita, joissa ei välttämättä ole sijaa yksilökohtaisille neuvot-
teluille. Tällaisia ovat esim. nykyisin yleistyneet massamuotoiset henkilö-
tietojen käsittelyt.

Yksityisyys on EU:n tietosuojadirektiivin mukaan asetettava mah-
dollisimman optimaaliseen suhteeseen muiden perusoikeuksien kanssa. 
Yksityisyyden ohella myös monet muut perusoikeudet ovat olennaisesti 
informaatiosidonnaisia. Tämän saattaa havaita esim. sananvapaudesta ja 
julkisuusperiaatteesta. Jos tulkinnassa korostetaan pelkästään yksityisyyttä, 
saattavat muiden perusoikeuksien tehokkaan toteuttamisen informaa-
tiosidonnaisuudet jäädä liian vähälle huomiolle. Tässä suhteessa Suomen 
henkilötietolain 1 §:n säännös antaa soveltamiskäytäntöä ajatellen kenties 
hieman vinoutuneen viestin. HetiL:n 1 §:n mukaanhan lain tarkoituksena 
on toteuttaa yksityiselämän suojaa ja muita yksityisyyttä turvaavia perusoi-
keuksia sekä edistää hyvän tietojenkäsittelytavan kehittämistä ja noudatta-
mista. Tietosuojadirektiivin 1 artiklan tavoite kaikkien perusoikeuksien ja 
-vapauksien tehokkaasta suojaamisesta ei näy henkilötietolaissa.

Yksityisyyteen liittyvä luottamuksellisuus merkitsee käytännössä sen 
turvaamista, että sellaisten tietojen luovuttaminen, joihin kajoaminen mer-
kitsisi henkilön yksityisyyden loukkaamista, voi tapahtua siis vain kysei-
sen henkilön suostumuksella tai lainsäädännön perusteella. Perustuslain 

36  HE 96/1998, kappale 2.1.
37  Habermasin argumentin mukaan yksilön perusoikeudet ja -vapaudet yksilöiden kes-
kinäisissä suhteissa ovat koko demokraattisen oikeusvaltion perusta. Ks. Habermas, Fakti-
zität und Gelting, s. 151–165.
38  EU:n perusoikeuskirja 8 artikla. Ks. myös Saarenpää, Näkökohtia yksilön suojasta, 55 
teesiä tietosuojasta, kohta 18.
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takaama yksityiselämän suoja sisältää sekä yksityisyyden (ts. henkilöä kos-
kevia tietoja koskevan hankkimiskiellon) että luottamuksellisuuden suojan 
(ts. että luvallisestikin hankittujen yksityisyyteen kajoavien tietojen luo-
vuttamiseen tarvitaan henkilön suostumus taikka tietojen luovuttamiseen 
nimenomaisesti oikeuttava lainsäännös)39. Tietojen luottamuksellisuuteen 
liittyy edelleen myös salassapito eli, että silloinkin kun luottamuksellisten 
tietojen vaihto tai luovuttaminen on tehty mahdolliseksi, tietojen pysymi-
nen asiaankuulumattomien ulottumattomissa turvataan. 

Perusoikeudet eivät ole siten ehdottomia, ettei niitä voisi missään laajuu-
dessa tai millään edellytyksillä rajoittaa.40Perusoikeuksien sallitut rajoitus-
edellytykset määräytyvät yleisten rajoitusedellytysten41 sekä eräisiin perus-
oikeussäännöksiin kirjattujen erityisten rajoitusedellytysten perusteella.42 
Perusoikeuksien rajoittaminen eduskuntalailla43 on siis mahdollista, jos 
perusoikeuden rajoitus on täsmällisesti määritelty, rajoitus on välttämätön 
rajoituksen tavoitteen saavuttamiseksi eikä rajoitus ulotu perusoikeuden 
ydinalueeseen44. On siis syytä huomata perusoikeusjärjestelmämme kan-
nalta, että jokaisella perusoikeudella – myös yksityiselämän suojalla – on 
olemassa tietty ydinalue, perusoikeuden kova ydin, johon puuttuminen 
tavallisella eduskuntalailla ei normaalioloissa ole mahdollista. Ydinalueen 
määrittely yksityiselämän suojan osalta on vielä testaamatta suomalaisessa 
lainsäädäntökäytännössä45. Sen sijaan Euroopan Ihmisoikeustuomioistui-
mesta on löydettävissä ratkaisuja, joissa on viitoitettu sitä aluetta, joka kuu-
luu tämän perusoikeuden ytimeen46. Useissa Ihmisoikeustuomioistuimen 
tapauksissa erittäin intiimiksi yksityiselämän osa-alueeksi on katsottu mm. 

39  Westin 1970, s. 7 ja Lehtonen, s. 194–5.
40  Jyränki, s. 291, Viljanen 1999b, s. 157 ja Ojanen, s. 52–57.
41  Yleisiä rajoitusedellytyksiä ovat: lailla säätämisen vaatimus, täsmällisyys- ja tarkkara-
jaisuusvaatimus, hyväksyttävyys, ydinalueen koskemattomuuden vaatimus, suhteellisuus-
vaatimus, oikeusturvavaatimus sekä vaatimus ihmisoikeusvelvoitteiden noudattamisesta. 
Ks. PeVM 25/1994, s. 4–5 ja Viljanen 1999b, s. 161.
42  PeVM 25/1994, s. 4.
43  Jos peruslaissa suojattuja perusoikeuksia halutaan rajoittaa normaalioloissa laajemmin 
tai syvemmin kuin se on perustuslain mukaan mahdollista tavallisella lailla, tällainen rajoi-
tus voidaan toteuttaa ainoastaan poikkeuslailla eli säätämällä se perustuslain säätämisjär-
jestyksessä käsitellyllä lailla muuttamatta kuitenkaan itse perusoikeussäännöksen tekstiä. 
Ojanen, s. 59.
44  Viljanen (2001), s. 229. Ks. myös PeVM 25/1994 vp., s. 5: ”Tavallisella lailla ei voida 
säätää perusoikeuden ytimeen ulottuvaa rajoitusta.”
45  Lehtonen, s. 206. 
46  Ratkaisu Z vs. Finland (EIT 25.2.1997, Z vs. Finland-tapaus). Ks. myös KKO 1998:33, 
19.3.1998 T 905.
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seksuaalinen käyttäytyminen.47 Myös henkilön yksityiselämää koskevien 
tietojen keräämisen ja jopa henkilörekisteröinnin on katsottu merkitse-
vän puuttumista henkilön yksityiselämään48. Niinpä on kysyttävä, mitkä 
ovat sitten ne tiedot, joiden paljastaminen ja rekisteröiminen loukkaisivat 
henkilön yksityiselämää niin suuresti, että koko yksityiselämän suoja tulisi 
merkityksettömäksi? Tällaisiksi tiedoiksi on Euroopassa ja Yhdysvalloissa 
katsottu ainakin terveydentilaa, sukupuolikäyttäytymistä, perhesuunnitte-
lua ja taloudellista asemaa koskevat tiedot.49 

Euroopan unionin perusoikeuskirja allekirjoitettiin Eurooppa-neuvos-
tossa joulukuussa 2000.50 Perusoikeuskirjaan on ensi kerran unionin his-
toriassa koottu yhteen Euroopan unionin kansalaisten ja muiden unionin 
alueella asuvien henkilöiden vapausoikeudet sekä poliittiset, taloudelliset 
ja sosiaaliset oikeudet51. Mainittuja oikeuksia käsitellään perusoikeuskirjan 
kuudessa eri luvussa seuraavan jaottelun mukaisesti:

– ihmisarvo
– vapaudet
– tasa-arvo
– yhteisvastuu
– kansalaisten oikeudet
– lainkäyttö

Oikeudet perustuvat lähinnä niihin perusoikeuksiin ja -vapauksiin, 
jotka tunnustetaan Euroopan ihmisoikeussopimuksessa, Euroopan unionin 
jäsenvaltioiden valtiosääntöperinteessä, Euroopan neuvoston laatimassa 
sosiaalisessa perusoikeuskirjassa ja työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuk-
sia koskevassa yhteisön peruskirjassa sekä muissa kansainvälisissä ihmis-
oikeussopimuksissa, joissa Euroopan unioni tai sen jäsenvaltiot ovat osa-
puolena. Euroopan unionin perusoikeuskirjassa kulminoituu eräällä tavalla 
pitkä eurooppalainen traditio. Tämän tutkimuksen kannalta EU:n perusoi-
keuskirjassa on kaksi informaatioon liittyvää perusoikeutta: oikeus saada 
tieto asiakirjoista (42 artikla) ja oikeus henkilötietojen suojaan (8 artikla). 

47  Ks. esim. EIT 27.9.1999, Smith and Grady vs. the United Kingdom.
48  Pellonpää (2000), s. 388.
49  Ks. Yhdysvaltojen osalta Alderman and Kennedy 1995, s. 55–70 ja Euroopan osalta 
Nurmi, Tietosuoja 4/2002.
50  Perusoikeuskirjan allekirjoittivat Nizzassa parlamentin puhemies sekä neuvoston ja 
komission puheenjohtajat 7.12.2000.
51  http://www.europarl.eu.int.charter.
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EU:n perusoikeuskirjan 7 artiklan mukaan jokaisella on oikeus siihen, että 
hänen yksityis- ja perhe-elämäänsä, kotiaan sekä viestejään kunnioitetaan. 
Henkilötietojen suoja on perusoikeuskirjan mukaan erillinen perusoikeus, 
joka ei ole riippuvainen yksityiselämän suojasta52

4.2.2. Arkaluonteiset tiedot

Yksityisyyden suojan merkitys siis korostuu erityisesti, kun kerätään arka-
luonteisia tietoja. Arkaluonteisten henkilötietojen käsittelykielto on hen-
kilötietolain pääsääntö, josta on lukuisia poikkeuksia53. Arkaluonteisiksi 
määritellyt henkilötiedot pyrkivät kuvaamaan laajempaa eurooppalaista 
ihmisoikeuskäsitystä, jonka mukaan yksityisyyden suojan vaarantuminen 
halutaan välttää tiettyjä, poikkeuksellisia henkilötietoja käsiteltäessä.

Henkilötiedot voidaan lain perusteella jakaa kahteen luokkaan: arka-
luonteisiin ja muihin kuin arkaluonteisiin tietoihin. Jaottelulla on oleellinen 
merkitys henkilötietolakia ja työelämän erityislakia sovellettaessa. Henki-
lötietolaissa on pääsääntö, jonka mukaan arkaluonteisten henkilötieto-
jen käsittely on kokonaan kielletty (HetiL 11 §), ja poikkeussääntö (HetiL 
12 §), joka sallii tietojen käsittelyn tietyissä tapauksissa. Yksityisyyden suo-
jasta työelämässä annetussa laissa halutaan vielä täsmentää, millä edellytyk-
sillä työnantaja saa käsitellä työntekijän terveydentilatietoja (YksitL 8 §). 
Kuvattu lainsäädännöllinen lähestymistapa eli arkaluonteisten tietojen 
nimenomainen käsittelykielto näyttäisi viittaavan siihen, että näiden tieto-
jen käsittely on tavallaan ”kielletympää” kuin muiden, ei-arkaluonteisten 
tietojen käsittely. Näin ei kuitenkaan ole asianlaita. Henkilötietojen käsitte-
lyä koskeva lainsäädäntö lähtee siitä, että laissa säädetään, mikä on sallittua 
eli minkälaisia tietoja saadaan käsitellä ja millä edellytyksillä. Tätä lienee 
lupa tulkita niin, että se mikä ei ole sallittua on kiellettyä. Nimenomaisella 
käsittelykiellolla on todennäköisesti haluttu korostaa arkaluonteisten tieto-
jen suurta merkitystä henkilön yksityisyyden suojalle54.

Arkaluonteisina tietoina pidetään henkilötietoja, jotka on tarkoitettu 
kuvaamaan55:

52  Nieminen, Liisa, Perusoikeudet EU:ssa, s. 374.
53  HE 96/1998, s. 41–47.
54  Ks. Nyyssölä, s. 65–66.
55  HetiL 11§, ks. HE 96/1998, s. 41.
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– rotua ja etnistä alkuperää
– henkilön yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai 

ammattiliittoon kuulumista
– rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksen seuraamusta
– henkilön terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta taikka häneen koh-

distettuja hoitotoimenpiteitä tai niihin verrattavia toimia
– henkilön seksuaalista suuntautumista tai käyttäytymistä
– henkilön sosiaalihuollon tarvetta tai hänen saamiaan sosiaalihuollon 

etuuksia.

Työlainsäädännössä on vastaavansisältöisiä vaateita (TSL 2 luvun 2 §), 
joiden mukaan työnantaja ei ilman hyväksyttävää perustetta saa asettaa 
työntekijöitä eri asemaan mainittujen seikkojen vuoksi. On myös huomat-
tava, että työlainsäädännön syrjintäsäännöksillä on selkeästi havaittava 
yhteys tietosuojalainsäädännön arkaluonteisten tietojen käsittelykieltoon. 
Tämä käsittelykielto liittyy myös perustuslain 6 §:ssä säädettyyn yhdenver-
taiseen kohteluun.56

Henkilöarvioinnin yhteydessä arkaluonteisten tietojen käsittelykielto 
tarkoittaa varsin yksiselitteisesti sitä, että näitä tietoja ei kerätä eikä varsin-
kaan käytetä päätöksenteossa, jos tietoja jostakin olisi tihkunut työnanta-
jalle. Henkilöarviointilomakkeissa ei pidä kerätä esim. tietoja työntekijän 
rodusta. On myös katsottu, että kansalaisuustiedon perusteella voi tehdä 
päätelmiä rodusta ja etnisestä alkuperästä ja jos sen tarkoituksena on teh-
däkin niin, on kansalaisuustieto arkaluonteinen57. Ulkomaalaiselta työnha-
kijalta on toki lupa kysyä työluvan olemassaoloa. Jo henkilöstörekisterilain 
esitöissä todettiin, että tiedot henkilön rodusta ja etnisestä alkuperästä voi-
vat vain hyvin harvoissa tapauksissa olla tarpeellisia rekisteritoiminnalle58. 
Rekisteröintikiellolla pyritään ennen kaikkea ehkäisemään tiettyyn rotuun 
kuuluvien, usein vähemmistönä olevien henkilöiden syrjintä.

Uutta yllä mainitussa luettelossa on vanhaan henkilörekisterilakiin 
verrattuna esim., että myös tieto, joka kuvaa tai on tarkoitettu kuvaamaan 
ammattiliittoon kuulumista, säädetään tietosuojadirektiivin velvoitteen 
mukaisesti arkaluonteiseksi. Pohjoismaissa, joissa työntekijöiden järjestäy-
tymisaste on perinteisesti ollut hyvin korkea, ei ammattiliittoon kuulumista 
ole pidetty mitenkään arkaluonteisena tietona. Käytännön merkitystä kiel-

56  HE 75/2000, s. 15.
57  Konstari (1992), s. 162.
58  HE 49/1986.
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lolla ei ole työnantajille, koska työnantajat toteuttavat nykyisin ammattiliit-
tojen jäsenmaksuperintää. Muutos aikaisempaan on myös 5 kohdan lisäys, 
jolla myös henkilön seksuaalista suuntautumista kuvaava tieto säädetään 
arkaluonteiseksi tiedoksi. Lakiehdotuksen mukaan se otettiin mukaan sel-
vyyden vuoksi (tietosuojadirektiivi 8 artikla 1 kohta)59. Edellä esitetty luet-
telo on tyhjentävä. On syytä huomata, että myös ns. piilomerkityksellinen 
arkaluonteista henkilötietoa kuvaava merkintä on lain tarkoittama arka-
luonteinen henkilötieto, vaikka se ei suoraan kuvaisikaan häntä koskevaa 
arkaluonteista henkilötietoa. Merkinnän tekijän tarkoitus on siis näissä 
tapauksissa ratkaiseva.

Henkilön seksuaalista suuntautumista ja käyttäytymistä kuvaavat tiedot 
voivat ilmetä monella eri tavalla, suoraan tai välillisesti. Henkilön suku-
puoli-identiteettiä ja seksuaalisen kanssakäymisen toteuttamisen muotoja 
ilmaisevat tiedot ovat seksuaalista suuntautumista kuvaavia tietoja. Seksu-
aalirikokset on kuvattu RL 20 luvussa. Eurooppalaisessa yksityisyyden suo-
jan keskustelussa seksuaalisuuteen liittyvät kysymykset kuuluvat selvästi 
yksityisyyden suojan ”kovaan ytimeen” perheasioiden ja terveyskysymys-
ten ohella.

Tietty ajatusten vapautuminen on helpottanut näiden asioiden käsitte-
lyä työyhteisöissäkin, mutta silti esimerkiksi seksuaalista suuntautumista 
pidetään edelleen hyvin arkaluonteisena asiana työnhakutilanteessa. Mah-
konen näkee, että nämä tiedot liittyvät läheisesti mm. salaamiseen, itse-
määräämiseen, koskemattomuuteen ja eristyneisyyteen. Hän on laatinut 
laajan, melko kattavan luettelon arkaluonteisiksi luokiteltavista tiedoista, 
jotka liittyvät joko henkilöä koskeviin tietoihin tai tiettyihin tapahtumiin. 
Kukin arkaluonteisten tietojen alue sisältää useita ulottuvuuksia, jotka var-
sin hyvin kuvaavat näiden tietojen ongelmallisuutta etenkin ajatellen orga-
nisaatioiden henkilövalintatilanteita60.

Rikollista tekoa koskevien tietojen käsittelyn kielloilla ja rajoituksilla 
pyritään edistämään rangaistuksen kärsineen henkilön sopeutumista yhteis-
kuntaan. Tällä perusteella rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksen 
seuraamusta koskeva tieto on määritelty arkaluonteiseksi. Rikollisella teolla 
tarkoitetaan sellaista lainvastaista menettelyä, josta on säädetty rangais-
tus61. Rangaistuksella puolestaan tarkoitetaan rikolliseen tekoon liittyvää 

59 HE 96/1998, s. 41.
60 Mahkonen, s. 27–8. Ks. myös Mahkonen, Perhesalaisuudet; salassapitovelvollisuus 
ammattiauttajan työssä (1995).
61 Wallin – Nurmi, s. 74.
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tuomioistuimen määräämää rangaistusta. Rangaistuksen käsitteeseen eivät 
kuulu kuitenkaan tiedot hallinnollisessa järjestyksessä määrätyistä kurin-
pitotoimista eivätkä tiedot työsuhteessa annetuista varoituksista. On syytä 
huomata, että työnantajalla on mahdollisuus tiettyjen tehtävien osalta saada 
työnhakijasta turvallisuusselvitys, josta käy ilmi tietoja henkilön rikosre-
kisteristä. Vuoden 2003 alussa astui voimaan laki lasten kanssa työsken-
televien rikostaustan selvittämisestä. Samaan aikaan tehtiin siihen liittyvä 
muutos rikosrekisterilakiin. Lailla säädettiin uudesta menettelystä, jolla 
alle 18-vuotiaiden lasten kanssa työskentelemään valittavien henkilöiden 
rikostaustaa voidaan selvittää. Rikostaustan selvittäminen koskee kuitenkin 
vain tilanteita, joissa ko. työ mahdollistaa läheisen kanssakäymisen lapsen 
kanssa.62

Käytännön työelämässä työnantajalla on oikeus ja myös velvollisuus 
kerätä työntekijöistään henkilötietoja, jotka liittyvät työsuhteen solmimi-
seen. Vastaavasti työnantaja saa haltuunsa työnhakijan tietoja rekrytointi-
prosessin kuluessa, vaikka valinta ei kohdistuisikaan häneen. Henkilötieto 
tarkoittaa sellaista henkilöä koskevaa merkintää, joka voidaan tunnistaa 
häntä koskevaksi63. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että tiedon tulee olla 
jollakin alustalla, jotta sitä voitaisiin pitää lain tarkoittamana henkilötie-
tona.

Jos työntekijä tai työnhakija ainoastaan kertoo arkaluonteisiakin tietoja 
itsestään eikä työnantaja kirjaa niitä mihinkään, kyse ei ole lain tarkoitta-
masta henkilötietojen käsittelystä. Onkin varsin tavanomaista, että rekry-
tointitilanteessa – etenkin suullisessa haastattelussa – välittyy monenlaisia 

62  Koskinen – Ullakonoja, s. 56–57. Ks. ns. pedofi ililaki 504/2002. Työministeriö teetti 
vuonna 2004 tutkimuksen rikostaustan selvittämislain soveltamisesta (Työpoliittinen tut-
kimus 258). Tutkimuksen mukaan työnantajien suhtautuminen lakiin on varsin myön-
teistä. Noin puolet kyselyyn vastanneista arvioi, että lain avulla on onnistuttu estämään 
epäsopivien henkilöiden pääsy työskentelemään lasten kanssa hyvin tai melko hyvin. 
Tietyissä yhteyksissä on arveltu, että rikostaustan selvittämislain 2 § 3 momenttia (kiel-
täytymismahdollisuus työtehtävästä, johon edellytetään rikosrekisteriotteen esittämistä) 
saatettaisiin käyttää työvoimatoimistoissa ja siviilipalveluksessa tekosyynä, joka mahdol-
listaisi epämieluisan työtehtävän välttämisen. Tällainen työtehtävästä kieltäytyminen ko. 
lainkohdan perusteella on kuitenkin em. tutkimuksen mukaan harvinaista.
63  HE 96/1998 vp., s. 32–33: henkilötietoja ovat ehdotuksen mukaan kaikenlaiset hen-
kilöä taikka tämän ominaisuuksia tai elinolosuhteita kuvaavat merkinnät, jotka voidaan 
tunnistaa tiettyä luonnollista henkilöä tai hänen perhettään tai hänen kanssaan yhteisessä 
taloudessa eläviä koskeviksi. Lakia on tulkittu siten, että henkilötiedon määritelmän vuoksi 
sellaiset tiedot, jotka liittyvät luonnolliseen henkilöön muussa ominaisuudessa kuin yksi-
tyishenkilönä, kuten esimerkiksi ammatin- tai elinkeinonharjoittajana tai julkisessa tehtä-
vässä, on rajattu lain soveltamisalan ulkopuolelle. 
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tietoja, joista osa jää kirjautumatta mihinkään lain tarkoittamassa muo-
dossa. Tietoja saattaa kertyä välillisesti soitetuista puheluista ja verkkoyh-
teyksistä palvelimille sekä tietokantoihin tallentuneista tiedoista henkilö-
tiedoista. Tilanne on erityisen hankala työhakemusten tai niiden liitteistä 
ilmenevien tietojen osalta. Työnantajan hallussa voi olla myös melkoinen 
joukko soveltuvuustestejä, jotka eivät välttämättä muodosta tai kuulu hen-
kilörekisteriin. Mielenkiintoinen kysymys sinänsä olisi pohtia, mikä merki-
tys kulloinkin näillä ”epävirallisilla” tiedoilla on henkilövalintaan. Selvittä-
minen lienee mahdoton tehtävä.

Henkilötietolain keskeisiä ajatuksia on käsiteltävien henkilötietojen 
minimointi. Henkilötietojen ei pidä olla liian laajoja suhteessa käyttötarkoi-
tukseensa, mutta ne eivät myöskään saa olla epäasiallisia tai epäolennaisia64. 
Jotta tätä vaatimusta voitaisiin noudattaa edes kohtuullisesti, rekrytointiin 
lähdettäessä tulisi työnantajan ennakkoon suunnitella ja analysoida tehtävä 
ja organisaatio, mihin valittava henkilö sijoittuu. Kansainvälisissä ja yleensä 
laajemmissa organisaatioissa laaditaankin nykyään yleisesti tehtäväprofi i-
leja, joiden pohjalta täsmentyy, mitä vaatimuksia aiottu toimi ja siinä hoi-
dettavat tehtävät edellyttävät valittavalta henkilöltä. Kuitenkin varsin tavan-
omaista on myös, että työnhakija täyttää rekrytointitilanteessa yrityksen 
yleisen työhönottolomakkeen, jonka kautta tallentuu myös tietoja, jotka eivät 
ole välttämättömiä päätöksenteon kannalta juuri ao. tehtävän kohdalla.

Lomakkeella tai henkilön haastattelun yhteydessä on tietosuojavaltuu-
tetun ratkaisukäytännön mukaan hyväksyttävää kerätä työnhakijan yleistä 
terveydentilaa kuvaavia tietoja65. Kuinka virheetön tällainen henkilön 
itsensä antama tieto sitten on, on kokonaan toinen kysymys. Tässä yhtey-
dessä on syytä kuitenkin huomata, että työnhakutilanteessa annettu väärä 
tieto esim. juuri terveydentilasta voi johtaa myöhemmässä vaiheessa työ-
suhteen purkuun.

HetiL 12 §:ssä on mainittu ne 13 poikkeusperustetta, joiden mukaan 
arkaluonteisia tietoja saadaan käsitellä. Poikkeusperusteen olemassaolo ei 
sellaisenaan oikeuta työnantajaa tai sen toimeksiannon saajaa käsittelemään 
mitä tahansa henkilötietoa. Poikkeusperusteen nojalla käsiteltyjen tietojen 
tulee olla asiallisesti perusteltuja työnantajan toiminnan kannalta (6 §) ja 
lisäksi tietojen tulee olla henkilötietojen käsittelylle määritellyn tarkoituk-

64  Raatikainen (2000), s. 96–97.
65  TSV:n lausunto 26.4.1991: yksityiskohtaiset, sairauksia koskevat tiedot eivät ole tar-
peellisia, eivätkä asianmukaisia edes haastattelussa. Tällaiset arkaluonteiset tiedot voi 
kerätä laillisesti terveydenhuollon ammattihenkilön työhöntulotarkastuksen yhteydessä.
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sen kannalta tarpeellisia (9 §). Luovutuksen yhteydessä pitää myös huo-
mata käyttötarkoitussidonnaisuus. Arkaluonteisten henkilötietojen tahalli-
nen tai tuottamuksellinen lainvastainen käsittely on säädetty rangaistavaksi 
teoksi66. TSV on lausunnoissaan kehottanut olemaan keräämättä seuraavia 
henkilötietoja lomakkeelle67:

– työnhakijan puolison henkilötiedot; yksittäistapauksissa tiedot voi kysyä  
haastattelussa

– työnhakijan tyttö- ja poikaystävien nimi- ja yhteystiedot
– työnhakijan elatusvelvollisuutta koskevat tiedot
– työnhakijan konkurssit ja häneen kohdistetut ulosottotoimet
– työnhakijan puolison terveyttä, työssäkäyntiä, työnlaatua ja kuukau-

siansioita sekä keskimääräisiä kuukausimenoja koskevat tiedot
– työntekijän avio- ja avopuolison työtä, asumismuotoa ja taloudellista 

tilannetta koskevat tiedot.

HetiL 12 §:n 1 kohdan mukaan työnantaja saa käsitellä työnhakijan tai 
työntekijän arkaluonteisia henkilötietoja, jos hän antaa tähän nimenomai-
sen suostumuksensa, jonka lain perustelujen mukaan yleensä tulee olla kir-
jallinen68. Tällä poikkeusperusteella on merkitystä erityisesti harkittaessa 
työntekijän tai -hakijan sopivuutta tiettyyn tehtävään. Työnantajalla voi 
olla työnantajan toimialaan liittyvä tarve kerätä tietoja esimerkiksi työnte-
kijän yhteiskunnallisesta, poliittisesta tai uskonnollisesta vakaumuksesta.69 
HetiL 12 §:n 2 kohdan nojalla saisi käsitellä sellaisia henkilön vakaumusta 

66  RL 47 luvun 3 §. Ks. myös HE 96/1998, s. 14: tietosuojalautakunnan käsittelemistä 
arkaluonteisten tietojen tallettamista ja muuta käsittelyä koskevista poikkeusluvista valta-
osa on liittynyt rikollista tekoa koskevien tietojen käyttöön.
67  TSV on lausunnossaan todennut mm., että työnhakulomakkeessa perhesuhteita ja las-
ten syntymävuosia koskevat tiedot eivät ole yleensä tarpeellisia. Toisaalta työtehtävien eri-
laisuudesta johtuen ulkomailla työskentelyn ajalta voidaan pitää perheeseen liittyviä tietoja 
tarpeellisina. Myös alle 10-vuotiaita lapsia ja heidän syntymäaikaansa koskevat tiedot (ei 
henkilötunnusta) sekä tieto siitä, onko työntekijä yksinhuoltaja vai ei, voi olla tarpeellinen, 
jos vanhemmilla on kollektiivisopimusten nojalla oikeus olla lapsen äkillisen sairauden 
johdosta työstä poissa. TSV: n lausunto 26.4.1991.
68  HE 96/1998, s. 42; arkaluonteisten tietojen käsittelykielto ei estäisi tietojen käsittelyä, 
johon rekisteröity on antanut nimenomaisen suostumuksensa. Ehdotus vastasi tietosuo-
jadirektiivin 8 artiklan 2 kohdan a alakohtaa, jonka mukaan 8 artiklan 1 kohdassa tarkoi-
tettuja henkilötietoja saa käsitellä rekisteröidyn nimenomaisella (explicit) suostumuksella. 
Nimenomainen suostumus edellyttää yleensä kirjallista suostumusta, josta ilmenee, min-
kälaiseen henkilötietojen käsittelyyn lupa on annettu.
69  HE 96/1998, s. 42.
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tai ammattiliittoon kuulumista koskevia tietoja, jotka rekisteröity itse on 
saattanut julkiseksi.

Käytännön työelämässä kirjallisia suostumuksia70 pyydetään harvoin. 
Tämä johtuu osin siitä, että henkilön soveltuvuus tiettyyn tehtävään ei 
useinkaan edellytä arkaluonteiseksi henkilötiedoksi säädetyn tiedon selvit-
tämistä. Toisaalta työnantaja tai sen toimeksiannon saaja kuitenkin saavat 
käyttöönsä esimerkiksi työnhakijan hakemuksen yhteydessä toimittamien 
opiskelu- ja työtodistusten perusteella arkaluonteisiakin henkilötietoja. Täl-
löin on yleensä tulkittu niin, että asianmukainen suostumus niiden käsitte-
lylle on olemassa. Jos suostumuksen olemassaolosta syntyisi kiistaa, todis-
tustaakka on rekisterinpitäjällä eli tavanomaisesti työnantajalla71.

Oleellista on kuitenkin pitää mielessä se, ettei rekisteröidyn suostumus, 
vaikka se antaakin oikeuden periaatteessa tallettaa arkaluonteisia tietoja 
henkilörekisteriin, syrjäytä lain tarpeellisuusvaatimusta tai rekisterinpidon 
asianmukaisuuden vaatimusta. Tarpeellisuusvaatimusta analysoidessaan 
työnantaja voi joutua varsin ongelmallisiin tilanteisiin sen vuoksi, että rekry-
tointeja voidaan suunnata toisinaan potentiaalisiin henkilöryhmiin, kuten 
esim. vastavalmistuneet tietotekniikkainsinöörit, jolloin tehtäväkohtainen 
yksilöinti ei ole selkeä tai edes mahdollista.

Arkaluonteisten henkilötietojen käsittelyyn on siis otettava kantaa jo 
henkilötietojen käsittelyn suunnitteluvaiheessa. On myös varmistettava, 
että niitä käsittelevät mahdollisimman harvat, ennalta nimetyt henkilöt. 
Rekisterinpitäjänä työnantajan tulee huolehtia siitä, että myös toimeksi-
annon saajat – esimerkiksi henkilöarvioita laativat konsultit – noudattavat 
huolellisesti arkaluonteisia henkilötietoja koskevia säännöksiä.

4.2.3. Yksityisyyden suojan intressiulottuvuudet

Yksityiselämä oikeudellisesti suojattuna intressinä on mitä ilmeisimmin 
subjektiivista yksityisyyttä, mikä oikeus on olemassa ja jonka loukkaami-
nen on sinänsä moitittavaa. Intressiulottuvuus tarkastelee kuitenkin ennen 

70  Suostumuksen käsitettä ovat muovanneet erityisesti henkilön itsemääräämisoikeus 
ja rikosoikeudellinen suostumusoppi. Rikosoikeudellisen suostumusopin sisältö määräy-
tyy sen mukaan, loukataanko yhteisöllisiä vai yksilöllisiä intressejä ja kuinka paljon näitä 
intressejä loukataan. Suostumusoppiin sekoittuu Pahlmanin mukaan angloamerikkalainen 
informed consent -doktriini. Kyseessä on oikeudellinen oppi, joka on suomeksi käännetty 
”tietoon perustuva suostumus”. Ks. Pahlman, s. 127–133.
71  HE 96/1998, s. 44.
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kaikkea yksityisyyden suojan suhteellista painoarvoa suhteessa muihin 
oikeudellisiin intresseihin (objektiivinen yksityisyys). Intressiristiriidan 
tilanteessa intressiarviointi tehdään yleensä objektiivisen yksityisyyden ja 
toisen objektiivisesti osoitettavissa olevan ja oikeudellisesti suojatun intres-
sin välillä72. Arkaluonteisten tietojen käsittelykielto saa toimia esimerkkinä 
ym. ristiriidasta. Näiden tietojen rekisteröinti on pääsääntöisesti kiellet-
tyä, jos henkilö ei sitä halua eli ei siihen suostu. Intressiristiriitatilanteessa 
verrataan kuitenkin yksityisyyden suojan loukkaamisesta ko. tilanteessa 
kansalaiselle yleensä aiheutuvaa haittaa (kokemaa mielipahaa) yksityisyy-
den loukkaamisesta saatuihin objektiivisiin hyötyihin. Tällaiset tilanteet 
lienevät kuitenkin normaalioloissa poikkeuksellisia. Kohtuullisen helposti 
ymmärrettäviä tapauksia on löydettävissä terveydenhuollon parista (esim. 
tartuntataudit).

Henkilövalinnan yhteydessä työnhakijan itsemääräämisoikeus on rajoi-
tettu, koska työnantajalla on oikeus ja velvollisuus kerätä tiettyjä henkilö-
tietoja. Henkilöarviointiin liittyy monia vaiheita mahdollisine testeineen, 
joihin osallistuminen on yleensä valituksi tulemisen edellytys. Valintatilan-
teessa henkilö vapaaehtoisesti luovuttaa tietojaan työnantajan, rekrytoin-
tikonsultin tai työvoimaviranomaisen haltuun. Lisäksi työnhakijasta usein 
hankitaan lisätietoja ulkopuolisista lähteistä kuten esimerkiksi aikaisem-
milta työnantajilta. Näissä tilanteissa voidaan kysyä, toteutuuko tietosuoja-
lainsäädännön tavoite kerättävien henkilötietojen minimoinnista. Työnan-
taja pyrkii hankkimaan työnhakijasta mahdollisimman paljon hakutilanteen 
kannalta relevanttia tietoa. Ilmeiseen intressiristiriitaan lainlaatija antaa 
vastauksen: työnhakijasta voidaan kerätä vain tilanteen edellyttämiä, tar-
peellisia tietoja73. Työnhakijan asema rekrytointiprosessissa ei kuitenkaan 
anna paljoakaan tilaa yksilölliselle käyttäytymiselle. Kieltäytyminen esim. 
jostakin testistä saattaa pudottaa hakijan hakuprosessin jatkokierroksilta. 

James Rachelsin mukaan yksityisyys on tärkeää, jotta voisimme kilpailu-
tilanteessa suojella omia etujamme. Yksityisyys on tärkeää paitsi omakoh-
taisesti myös toista ihmistä ajatellen; tietyn asian tuleminen viime maini-
tun tietoon voi aiheuttaa hänelle haittaa, harmia tai surua. Yksityisyyden 
suojaaminen on myös tärkeää, koska tietyn tiedon tuleminen julkiseksi voi 
aiheuttaa henkilölle itselleen tulevaisuudessa haittaa. Yksityisyys on sikä-
likin tärkeää, että määrättyjä etuja haettaessa tietoja on syytä esittää vali-
koivasti, sillä muutoin po. asian kannalta merkityksettömät tiedot voivat 

72  Lehtonen, s. 377–78.
73  HetiL 9 § 1 mom.
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estää etuuden saamisen74. Rekrytoinnin henkilöarvioinneissa ei suoranai-
sesti varmaankaan puhuta konkreettisista eduista, sen sijaan tietojen vali-
koinnista voi olla kyse.

Suojaamissäännöksillä oletetaan kuitenkin olevan yksilölle tiettyjä, kiis-
tattomia etuja. Intressinäkökulman mukaan yksilön etu kulminoituu mm. 
seuraaviin asioihin75:

– tietojen luottamuksellisuus ja relevanssi (intresse i konfi dentialitet)
– tietojen oikeellisuus ja sopivuus päätöksenteon perustana (intresse i 

fullständighet)
– tietojen keräämisen, hallinnoinnin ja luovuttamisen sääntely (intresse i 

insyn)

Luottamuksellisuus kytkeytyy HetiL 6 L:n ja YksitL 4 §:n mukaan vai-
tiolovelvollisuuteen, tiedottamisvelvollisuuteen ja ilmoitusvelvollisuuteen. 
Relevanssilla tarkoitetaan oikeata ja todettua asiayhteyttä. Tietojen oikeelli-
suudella ja sopivuudella tarkoitetaan tilanteeseen nähden täydellistä ja sopi-
vaa tietopohjaa päätöksenteon perustana. Toisaalta siis edellytetään pidät-
tyvyyttä tiedoista ja toisaalta riittävää ja asiaankuuluvaa informaatiota76. 
Vaateella on yhteytensä myös työoikeudessa esiintyviin tasavertaisen koh-
telun ja syrjinnän käsitteisiin. Kolmas etu (intressi) käsittää yksilön oikeu-
den tietää kuka kerää henkilötietoja, mitä tietoja tallennetaan, miten tietoja 
käytetään ja kenelle niitä luovutetaan.

Yllä esitetyn ajattelun lähtökohdat löytyvät ns. norjalaisesta intressiteo-
riasta ja fokusoivat sitä yksilön henkilötietojen näkökulmasta.77 Keskeinen 
termi norjalaisessa yksityisyyden suojaa ja tietosuojaa koskevassa keskus-
telussa on ”personvern”. Se voidaan kääntää suoraan ”henkilön suojeluksi”. 
Termi tarkoittaa henkilön intressiä kontrolloida itseään koskevan tiedon 
käsittelyä erityisesti, kun tietoja käsitellään tietokoneella. Tämä määritelmä 
on varsin lähellä mm. Westinin ja Millerin määritelmää yksityisyyden suo-
jasta.78 Yleisesti ottaen ”personvern”-käsitettä on pyritty kehittämään pää-

74  Ks. Mahkonen, s. 24. Ks. myös Rachaelsin artikkeli ”Why is privacy important” (Phi-
losophy & Public Aff airs 1975:4).
75  von Koskull (a), JFT 1996, s. 391–433. Bygrave, s. 140–141.
76  HetiL 9 § ja 11–12 §.
77  Kyseinen yksityisyyden suojan teoria sai alkunsa 1970-luvulla Oslon yliopistossa sisäl-
täen listan yksilön intresseistä, joita hänellä voi olla muiden käsitellessä hänen tietojaan.
78  Blekeli, RD, Hva er personvern? julkaisussa Blekeli & Selmer, Data og personvern, 
1977, s. 21.
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töksenteon yhteydessä. Tässä yhteydessä ”personvern” on nähty joukkona 
intressejä, joita henkilöllä on suhteessa häneen kohdistuvaan päätöksente-
koon.79 

Monien muiden teorioiden tapaan norjalaisen teorian pääkohde on ollut 
siis yksilön intressi kontrolloida itseään koskevaa informaatiota. Teoria on 
kuitenkin selvästikin edennyt myös käytännön tasolle ja niinpä intressilis-
taa on käytetty tarkistuslistana lainsäädäntöä kehitettäessä ja valvottaessa.

Alkuperäisen listan innoittajana ovat ilmeisesti toimineet julkisen hal-
linnon toimintamallit:80

– salassapidon intressi
– tietojen laadun intressi
– tietoihin pääsyn intressi
– yksityiselämän ja yksityisyyden suojaamisen intressi
– yhteiskunnan valvonnan tason intressi
– yhteiskunnan rakenteen vahvistamisen intressi
– hyvän hallinnon intressi

Osa intresseistä on luonteeltaan poliittisia. Yksityisyyden suojelun tär-
keydestä vallitsee lähes täysi yksimielisyys, mutta konkreettisista toimen-
piteistä on ollut vaikea löytää yhteisiä linjoja. Norjalainen intressiteoria on 
kuitenkin enemmän käytännön työkalu kuin tiedettä. Hyötyä on haettu 
fokusoimalla listaa tietynlaisiksi argumenttigeneraattoreiksi. Hyvä esi-
merkki tästä on alla oleva kolmen näkökulman lista81:

– kokonaisuus
– päätöksenteko
– valtasuhteet

Kokonaisuuden huomioiminen tarkoittanee sitä, että tarkastelu sisältää 
muutakin kuin salassapidon. Tällöin puhutaan yksilön itsemääräämisoi-
keudesta yksityisasioidensa suhteen. Päätöksenteon fokusointi ilmaisee sen, 
että yksilökohtainen informaatio voi olla päätöksen perusta ja tulos. Kiinni-
tettäessä huomiota valtasuhteisiin tulisi muistaa, että tiedot ihmisistä usein 
tuovat valtaa hallita heitä. Painopisteen ollessa valtasuhteissa kansalaisten ja 

79  Bygrave, s. 138–9.
80  Schartum, Nordic Data Protection, s. 86.
81  Schartum mt., s. 85–87. Ks. myös Bygrave, s. 140–143.
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hallinnon, työntekijöiden ja työnantajan sekä asiakkaiden ja yritysten väli-
set suhteet ovat keskeisiä. 

Tietosuojadirektiivissä on uusi intressiperusteinen vastustusoikeus. Jopa 
silloinkin, kun tietojenkäsittely sinänsä on laillista, rekisteröidyllä on oikeus 
tärkeiden ja perusteltujen syiden vuoksi vastustaa tietojensa käsittelyä ja 
saada omien tietojensa käsittely loppumaan. Tämä oikeus on periaatteessa 
yleinen, mutta on tarkoitettu erityisesti tilanteisiin, joissa henkilötieto-
jen käsittely perustuu eräisiin direktiivissä mainittuihin poikkeuksellisiin 
perusteisiin82. Näitä ovat:

a)  jos käsittely on tarpeen yleistä etua koskevan tehtävän suorittamiseksi 
tai sellaisen julkisen vallan käyttämiseksi, joka kuuluu rekisterinpitäjälle 
tai sivulliselle, jolle tiedot luovutetaan, tai

b)  jos käsittely on tarpeen rekisterinpitäjän tai tiedot saavan sivullisen 
oikeutetun intressin toteuttamiseksi, paitsi milloin tämän intressin syr-
jäyttävät rekisteröidyn 1 artiklan 1 kohdan perusteella suojaa tarvitsevat 
intressit ja perusoikeudet ja -vapaudet83.

Vastaavanlaisia säännöksiä ei ole kansallisessa lainsäädännössämme, 
henkilötietolaissa. Sen tavoitteet ovat kapeammat kuin tietosuojadirektii-
vin; direktiivi käsittelee yleisellä tasolla yksilön perusoikeuksia, suomalai-
nen sääntely liikkuu lähinnä yksityisyyden suojan alueella. Poikkeamista 
direktiivin säännöksistä tässä yhteydessä perusteltiin lain valmistelussa sillä, 
että rekisteröidyn edut oli jo huomioitu henkilötietojen luvanvaraisuudessa. 
Voidaan tietysti kysyä, onko valittu lähestymistapa oikea, sillä käytännössä 
rekisteröidylle ei jää muuta menettelytapaa vastustaa henkilötietojensa 
käsittelyä kuin vetoaminen perusoikeuksiinsa tai ihmisoikeuksiinsa84.

Yksityisen tai julkisen intressin suojaamiseksi voidaan hankkia tietosuo-
jalautakunnan lupa. Muiden kuin arkaluonteisten tietojen käsittelyyn voi 
saada tietosuojalautakunnan luvan, jos käsittely on tarpeen rekisteröidyn 
elintärkeän edun suojaamiseksi muussa kuin yksittäistapauksessa taikka 
yleistä etua koskevan tehtävän suorittamiseksi tai sellaisen julkisen vallan 
käyttämiseksi, joka kuuluu rekisterinpitäjälle tai sivulliselle, jolle tiedot luo-
vutetaan. Lupa voidaan myöntää myös rekisterinpitäjän tai tiedot saavan 
sivullisen oikeutetun edun toteuttamiseksi edellyttäen, ettei tietojen tällai-

82  EU:n tietosuojadirektiivi 7 artikla.
83  Saarenpää, Näkökohtia yksilön suojasta 55 teesiä tietosuojasta, 28. teesi. 
84  Saarenpää, Nordic Data Protection, s. 59–60.
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nen käsittely vaaranna henkilön yksityisyyden suojaa ja oikeuksia85. Työn-
antajan toiminnassa lupamenettelyllä lienee vähäinen merkitys.

4.3. Oikeudenmukaisuus, syrjintä ja tasa-arvo 

4.3.1. Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuus kuuluu lähtökohtaisesti Aarnion mukaan moraalin alu-
eelle.86 Se kertoo, millaiset teot yhteiskunnassa ovat oikein, mitkä väärin.87 
Vaikka oikeudenmukaisuus käsitteenä saakin lähinnä moraalisen arvola-
tauksen, sen liitynnät syrjintään ja tasa-arvoisuuteen ovat tavanomaisessa 
kielenkäytössä ilmeiset. Sen vuoksi lienee tarpeellista tarkastella oikeuden-
mukaisuuden lähtökohtia ja myös sen ulottuvuuksia henkilöarvioinnin 
yhteydessä.

Oikeudenmukaisuutta on pidetty klassisen oikeuden arvopunnintaan 
liittyvänä käsitteenä. Se esiintyy fi losofi sesti, moraalisesti, teologisesti ja 
oikeudellisesti suuntautuneena käsitteenä. Se saattaa tarkoittaa sosiaalisen 
järjestelmän (normi) tai teon ominaisuutta taikka yksilön hyvettä. Nykyi-
sen oikeudenmukaisuuskäsitteen 1960-luvulle tyypillinen muoto oli luon-
teeltaan kantilainen.88 Perelman esitti tuolloin formaalisen oikeudenmukai-
suuden modernin perusajatuksen. Hänen mukaansa oikeudenmukaisuus 
on formaalisen oikeuden yleistävä käsite erilaisista materiaalisista oikeu-
denmukaisuusideaaleista ”kullekin ansionsa mukaan”, ”kullekin työnsä 
mukaan”, ”kullekin tarpeidensa mukaan” jne. Niiden materiaalista puolta ei 
voi rationaalisesti argumentoida, ja formaalinen oikeudenmukaisuus sisäl-

85  HetiL 43.1 §. Ks. myös HE 96/1998, s. 38.
86  Aarnio, Laki, oikeus ja oikeudenmukaisuus, Filosofi nen aikakauslehti 3/98.
87  Yhteiskunnallinen moraali koskee Laitisen mukaan ihmisten käsityksiä siitä, mikä on 
oikein ja mikä väärin, mitä tulee tehdä ja mistä pidättäytyä, mikä on tärkeää ja mikä ei. 
Laitinen, Oikeussosiologian perusteet, s. 126–7. Edward Westermarck puolestaan näkee 
moraalin alkuperältään sosiaalisena, jolloin yhteiskunta on moraalisen tietoisuuden syn-
typaikka. 
88  Uuskantilaisella oikeudenmukaisuusteorialla on useita versioita. Stammler mainitsee 
oikeudenmukaisuuden sosiaalisen ideaalin puhtaaksi oikeusmuodoksi. Kelsen taas katsoo 
absoluuttisen oikeudenmukaisuuden irrationaaliseksi ideaksi, koska näennäisesti ratio-
naaliset oikeudenmukaisuusideat ovat tyhjiä, ”völlig leere Formen.”
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tää vain jonkin kriteerin mukaan tapahtuvan yhdenvertaisen 89ja johdonmu-
kaisen kohtelun.90

1970-luvulta lähtien on sekä oikeuden että moraalifi losofi an alueella 
ilmaantunut useita oikeudenmukaisuusteorioita, mikä ilmentää merkit-
tävästi kasvanutta kiinnostusta yhteiskunnan perusarvoja kohtaan. Rawl-
sin teoriakehittely lähtee klassisesta yhteiskuntasopimusajattelusta, jossa 
vapaat ja tasa-arvoiset ihmiset valitsevat yhteiskunnan lähtökohtaiset 
oikeudenmukaisuusperiaatteet.91 Niinpä yhteiskunnan oikeudenmukainen 
perusrakenne on vapaan ja rationaalisen valintaprosessin tulos. Dworkin 
lähtee teoriassaan Rawlsin tavoin oikeudenmukaisuusperiaatteista. Niitä 
ei kuitenkaan Dworkinin mukaan valita, vaan ne pikemminkin löydetään 
oikeuden ja oikeudenmukaisuuden ratkaisutilanteissa. Dworkinin mie-
lestä ne ovat kuitenkin olemassa ennen ratkaisua. Saksalaisella kielialueella 
Habermasin ajatukset muodostavat keskeisen oikeudenmukaisuusteorian. 
Sen keskeisenä lähtökohtana on rationaalinen ja ideaalinen kommunikaa-
tio (ns. diskurssieettinen ajattelutapa). Teoria lähtee ideaalisen diskurssin 
ehdoista, sen vapaista ja tasa-arvoisista osallistujista sekä pakottomasta 
puhetilanteesta. Habermas pelkistää oikeudenmukaisuuden usein itsemää-
räävyydeksi (Selbstbestimmung) sekä julkiseksi ja yksityiseksi autonomi-
aksi (öff entliche und private Autonomie).

Oikeudellisessa ratkaisutoiminnassa huomion kohteena ovat ennen 
kaikkea oikeussäännöt ja oikeusperiaatteet.92 Oikeusperiaatteiden sovel-
lettavuutta luonnehtii Dworkinin mukaan painoulottovuus. Periaatteiden 
välinen ristiriita edellyttää niiden painoarvojen punnintaa; punninnan 
häviävä periaate ei sinänsä menetä pätevyyttään, se vain osoittautuu käy-
tännön tapauksessa ratkaisun kannalta vähemmän painavaksi.93 Periaat-
teiksi kutsuttavat oikeusnormit ovat Alexyn mukaan optimointikäskyjä, 
joiden sisältönä on, ”että jotakin on toteutettava mahdollisimman suuressa 
määrin huomioon ottaen oikeudelliset ja tosiasialliset mahdollisuudet.”94 

89  Yhdenvertaisuusperiaatetta voidaan pitää oikeudenmukaisuuden yhtenä ilmentymänä 
ja se on oikeusjärjestelmämme johtavia periaatteita (HM 5 §). 
90  Ensyklopedia Juridica Fennica VII, s. 665.
91  Rawls, A Th eory of Justice 1985.
92  Yhteisöoikeuteen sisältyy joukko oikeusperiaatteita, jotka täydentävät kirjoitettua nor-
mistoa. Ne voivat olla peräisin joko yleisestä kansainvälisestä oikeudesta tai jäsenvaltioiden 
yhteisestä oikeusperinteestä taikka ne voivat olla yhteisön tuomioistuimen omintakeisesti 
luomia. Ks. esim. Schwarze ym., s. 31–34 ja Rosas, Kansainvälinen normisto ja Suomen 
oikeusjärjestelmä.
93  Dworkin 1978, s. 26–27.
94  Alexy, 1986, s. 75–76.
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Dworkinin mukaan nimenomaan periaatteet perustelevat yksilöllisiä sub-
jektiivisia oikeuksia: ”Periaateargumentit ovat argumentteja, joiden tar-
koituksena on perustella yksilöllistä oikeutta.”95 Sekä Dworkin että Alexy 
korostavat oikeusperiaatteiden yhteyttä moraaliin. Heidän mielestään juuri 
oikeusperiaatteet tekevät oikeusjärjestyksestä moraalin suhteen avoimen 
järjestelmän ja välittävät oikeuden ja moraalin yhteyksiä.

Oikeudenmukaisuuden ideaan liittyy myös yhdenvertaisuus. Oikeuden-
mukaisuutta kuvaavat tässä yhteydessä aineellisessa mielessä kaksi traditio-
naalista sääntöä: toisaalta se, että jokaiselle on taattava hänelle kuuluva osa 
(suum cuique tribuere), ja toisaalta se, että samanlaisia tapauksia on koh-
deltava samalla tavoin ja erilaisia eri tavoin. Koska tasapuolisuus on hyvin-
kin suhteellista, kysymys siitä, miten kullekin kuuluva osa määritellään, 
jää lopulta avoimeksi.96 Pöystin mukaan oikeudenmukaisuus tarkoittaa 
menettelyn osapuolten tasapuolista asemaa (tasapuolisen ja puolueettoman 
menettelyn periaate) ja yhtäläisiä aseita menettelyssä (equality of arms -
periaate). Yhtäläisten oikeuksien ja aseman periaate on siten informaatiosi-
donnainen ja keskeisesti informaatiota sääntelevä eurooppalaisen oikeuden 
oikeusperiaate.97

Rekrytointiin ja henkilöarviointeihin liittyviä testejä on organisaatioissa 
lähestytty perinteisesti ennustevaliditeetin näkökulmasta. Tällöin jotain 
menetelmää voidaan pitää oikeudenmukaisena, jos testillä kyetään tilastol-
lisin kriteerein luotettavasti ennustamaan työssä menestymistä, eikä testi 
syrji tai suosi systemaattisesti joitain henkilöryhmiä. Tässä näkökulmassa 
siis testien oikeudenmukaisuus tai epäoikeudenmukaisuus kulminoituu 
testien tilastolliseen luotettavuuteen.98 

Varsin vähän on kiinnitetty huomiota organisaatioissa valintamenetel-
mien sosiaaliseen validiteettiin. Sillä tarkoitetaan menetelmän uskottavuutta 
arvioitavien silmissä, siis sitä miten oikeudenmukaisena he sen kokevat. 
Ongelmalliseksi kysymyksen tekee käytännössä se, että useiden tutkimus-
ten mukaan tilastollinen ennustevaliditeetti ja sosiaalinen validiteetti eivät 
läheskään aina kulje käsi kädessä. On todettu, että monet sellaiset valin-
tamenetelmät, joilla on korkea ennustavuus, koetaan hakijoiden mielestä 
epäoikeudenmukaisiksi ja päinvastoin.99 

95  Tuori 1990, s. 4–5.
96  Schwarze ym., s. 122–123. Ks. myös Perelman, Th e Idea of Justice and the Problem of 
Argument (1963).
97  Pöysti, s. 441–2.
98  Lavonen ym., Työpoliittinen tutkimus 256, s. 16.
99  Ks. esim. Folger – Cropanzano, s. 84–91.
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Tyypillisessä työnhakutilanteessa tapahtuman osapuolia ovat organisaa-
tio ja hakija, yksilö, joka hakee tiettyä, uutta tehtävää sekä nykyään usein 
myös konsultti. Tapahtuman ”tulos” on luonnollisesti se, valitaanko hakija 
tehtävään vai ei. Prosessi tässä yhteydessä viittaa tapaan tai menetelmiin, 
millä valinta suoritettiin. Henkilö voi työnhaussaan tehdä oikeudenmukai-
suuspäätelmiä ainakin kahdesta näkökulmasta. Hän voi arvioida valinnan 
tuloksen oikeudenmukaisuutta (oliko oikein, ettei minua valittu tehtävään?) 
ja prosessin oikeudenmukaisuutta (suoritettiinko esim. haastattelut oikealla 
tavalla?). Ensin mainittu arviointi viittaa tuloksen oikeudenmukaisuuteen 
(distributive justice) ja jälkimmäinen prosessin oikeudenmukaisuuteen 
(procedural justice). Kolmantena tutkimuskohteena on usein esitetty vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuutta (interactional justice), joka viittaa koh-
teluun, minkä henkilö saa muilta esim. työyhteisössä. Kun kuvataan oikeu-
denmukaista arviointia, kohteena on yleensä arvioinnin tuloksen sopivuus, 
moraali tai eettisyys. Ongelmalliseksi pohdinnan tekee se, ettei ole helppo 
aina löytää objektiivisen oikeudenmukaisuuden mittareita. Voidaksemme 
päättää, että jokin tulos tai menettely on oikein, tulee meidän luoda jokin 
vertailuasteikko, standardi (refent standards).

Henkilövalinnan prosessin ideaalitapauksessa työnantaja kertoo rehel-
lisesti ja avoimesti yrityksensä hyvistä ja huonoista puolista. Sama koskee 
luonnollisesti myös ko. haettavana olevaa tehtävää. Jokainen valinnassa 
käytetty menetelmä selitetään työnhakijalle yksiselitteisen selvästi ja huolel-
lisesti. Myös testien ja arvioinnin tulokset kerrotaan riittävässä laajuudessa 
ja ymmärrettävästi valituksi tulleelle ja tarvittaessa myös muille arvioi-
duille. Rehellisyyttä ja avoimuutta odotetaan vastaavasti hakijalta. Ihanteel-
lisessa tilanteessa prosessi on ja koetaan oikeudenmukaiseksi ja lopputulos 
on arvioitavalle suotuisa. Käytännön valintaprosesseissa tilanne ei aina ole 
näin selkeä ja positiivinen.100

100  ”Kaikki tietävät, miten oikeaoppisen rekrytoinnin tulisi sujua. Käytännössä rekry-
markkinoilla bluff ataan, tunteillaan ja syrjitään.” Kulmala, Arja. Paikkoja avoinna! Eko-
nomi 16/2005, s. 23.
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4.3.2. Työsopimuslain säännökset ja syrjintä

Pyrkimys työelämässä esiintyvän syrjinnän estämiseen on ollut viime vuo-
sina esillä varsin laajasti eri tutkimusten valossa. Näissä on käsitelty mm. 
ikäsyrjintää ja etnistä syrjintää101. 

Tietosuojalainsäädännössä ei ole nimenomaisia syrjintäsäännöksiä, 
vaan työnantajan menettelyjä arvioidaan työsopimuslain, tasa-arvolain, 
yhdenvertaisuuslain ja rikoslain perusteella102. Henkilötietolaki asettaa 
kylläkin yksittäiselle työnantajalle rekisterinpitäjänä velvoitteen käsitellä 
työntekijöiden tai työnhakijoiden henkilötietoja laillisesti ja noudattaa 
huolellisuutta ja hyvää tietojenkäsittelytapaa. Lain yksityisyyden suojasta 
työelämässä mukaan työnantaja saa käsitellä vain välittömästi työntekijän 
työsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja.

Työsopimuslaki (55/2001) on työelämää koskeva peruslaki, joka sääte-
lee työsopimuksen osapuolten keskeiset oikeudet ja velvollisuudet. Lakia 
sovelletaan sopimukseen, jolla työntekijä sitoutuu tekemään henkilökohtai-
sesti työtä työnantajansa lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan työn-
antajan johdon ja valvonnan alaisena (TSL 1:1.1 §). Työsopimus voidaan 
tehdä suullisesti, kirjallisesti tai sähköisesti. Nykyään työsopimukset teh-
dään yleensä kirjallisesti. Työsopimuslaissa olevien säännösten keskeisenä 
oikeuspoliittisena periaatteena on koko työoikeudellisen lainsäädännön 
historian ajan ollut työntekijän suojelun periaate103. Koska työnantajalla on 
etenkin omistukseen ja omaisuuden suojaan perustuen liikkeenjohtovaltaa 

101  Ks. esim. Vaahtio, Rekrytointi, ikä ja ageismi, Työpoliittinen tutkimus 244 ja HRM 
Partners, Iän merkitys suomalaisessa rekrytoinnissa, 2004. Syrjintää ovat sosiaalisena 
ilmiönä tutkineet mm. Berglind (1974), Helne ja Karisto (1992), Kangasniemi (1997) sekä 
Koistinen (1999). Berglind on erottanut toisistaan torjunnan (utstötning) ja poiston (uts-
lagning). Torjunta on avointa syrjintää, diskriminointia, eli vallankäyttäjä sulkee jonkun 
pois sosiaalisesta yhteydestä. Perusteet torjuntaan voivat olla jopa irrationaalisia, kuten 
ihonväri. Kangasniemen mukaan osaa työntekijöistä välttämättä diskriminoidaan, kun 
heidän ominaisuutensa poikkeavat keskimääräisestä. Tällöin puhutaan tilastollisesta (sto-
kastisesta) diskriminaatiosta. Hän esittää edelleen Blauhun ja Ferberiin (1986) tukeutuen, 
että väärään informaatioon perustuva tilastollinen syrjintä saattaa aiheuttaa hyvin pitkä-
kestoisia vaikutuksia niin sanotun feedbackin kautta.
102  PL 6 §:ssä säädetään yleisestä syrjintäkiellosta: ketään ei saa asettaa ilman hyväksyt-
tävää perustetta eri asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, 
mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 
HetiL 3.11 §:ssä säädetään arkaluonteisten tietojen käsittelykiellosta. Arkaluonteisten hen-
kilötietojen sisältö vastaa suurelta osin työsopimuslain syrjintäkriteerejä.
103  Johto- ja valvontaoikeudella eli direktio-oikeudella tarkoitetaan työnantajan oike-
utta määrätä mm. työn suoritustavasta, laadusta sekä työnteon ajasta ja paikasta. Ks. HE 
75/2000, s. 27 ja Kairinen 2001, s. 201.
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ja työsopimukseen perustuvaa työnjohtovaltaa (direktio-oikeus), käsite-
tään yksilötasoinen työsuhde sellaiseksi, että työntekijä on tuossa suhteessa 
heikompi osapuoli (heikommuusolettama). Mikäli oikeussuhteen osapuol-
ten katsottaisiin olevan riittävän tasaveroisessa asemassa, voitaisiin olettaa 
osapuolten kesken syntyvän luonnostaan riittävän oikeudenmukaisia sopi-
muksia eikä suojelemisen tarvetta silloin olisi.104 Työsopimuksen käsite on 
pakottavaa oikeutta. Työsopimuksen osapuolet eivät voi sopia, että ao. tun-
nusmerkit täyttävässä sopimussuhteessa ei sovellettaisi työsopimuslakia.105 
Oikeuskirjallisuudessa työsopimuksella on tarkoitettu työnantajan ja työn-
tekijän välistä oikeustointa, jolla perustetaan työsopimussuhde. Ko. laissa 
käsitteiden työsopimus ja työsuhde välillä ei ole tehty eroa, vaan niitä käyte-
tään synonyymeinä. Euroopan yhteisön todentamisdirektiivin (91/533/EY) 
mukaan työnantajan on annettava työntekijälle kirjalliset tiedot työsuhteen 
keskeisistä ehdoista. Säännös on kirjattu työsopimuslain 2:4 §:ään.

Työehdoista tiedottaminen on työnantajan velvollisuus. Tämän vuoksi 
työnantajan on päätettävä, mitkä ovat tietyn työsuhteen kannalta keskeisiä 
ehtoja. TSL 2:4.2 § sisältää esimerkkiluettelon niistä työsuhteen ehdoista, 
jotka ainakin ovat keskeisiä106. Selvityksestä on käytävä ilmi ainakin työ-
sopimuksen osapuolet, työsuhteen alkamisajankohta ja määräaikaisen työ-
sopimuksen kestoaika, työn suorittamispaikka, työntekijän työtehtävien 
pääasiallinen laatu sekä palkka tai muu vastike, palkanmaksukausi, työaika, 
vuosiloma ja irtisanomisaika sekä työsuhteessa mahdollisesti noudatettava 
työehtosopimus. Työsopimussuhteen on katsottu syntyvän työsopimuksen 
solmimisella. Työsuhteella on puolestaan samanlaiset tunnusmerkit kuin 
työsopimuksella ja sen on katsottu syntyvän, kun työtä ryhdytään tekemään 
ensimmäisen kerran. Työsopimuksen, työsopimussuhteen ja työsuhteen 
määritelmien avulla ratkaistaan, onko tiettyä henkilöä pidettävä työntekijänä 
vai itsenäisenä yrittäjänä ja sovelletaanko häneen työoikeudellista lainsää-
däntöä. Työsuhteen tunnusmerkeistä työnantajan johto- ja valvontaoikeus 
eli direktio-oikeus on noussut oikeuskäytännössä tärkeimpään asemaan107.

Työsopimuksen solmimisesta aiheutuu työntekijälle TSL:n mukaan tiet-
tyjä velvoitteita. Yleisvelvoite ilmenee TSL 3:1 §:ssä, jonka mukaan työnteki-
jän on suoritettava hänelle annettu työ huolellisesti, noudattaen työnantajan 
ohjeita työn suoritustavan, laadun, laajuuden sekä ajan ja paikan suhteen. 

104  Kairinen (2004), s. 38.
105  Hietala ym., Työsopimuslaki käytännössä, s. 24.
106  Rautiainen – Äimälä, s. 30–32.
107  HE 75/2000, s. 28.
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Muita velvollisuuksia ovat mm. työntekijän työturvallisuusvelvoite, liike- ja 
ammattisalaisuuden ilmaisukielto sekä kielto tehdä kilpailevia sopimuksia 
(TSL 3:2–5 §). TSL:ssä ei ole määritelmää liike- ja ammattisalaisuudelle. Se 
määräytyy yleensä tapauskohtaisesti ja on käytännössä hyvin laaja. Työnte-
kijöitä koskevasta liike- ja ammattisalaisuuden salassapitovelvollisuudesta 
säädetään myös rikoslaissa (RL 30:5 §) sekä yhteistoimintalaissa (12 §). 
Tietosuojalainsäädännössä ei ole erityisiä säännöksiä työntekijän velvol-
lisuuksista työsuhteessa tai rekrytointilanteissa. On toki mahdollista, että 
työnhakija on valintatilanteessa johtanut harhaan väärillä tai väärennetyillä 
tiedoilla. Tällaisessa tilanteessa työnantaja voi purkaa työsopimuksen (TSL 
8:1 §).

Työnantajan on puolestaan noudatettava yleissitovan työehtosopimuk-
sen määräyksiä työsuhteen vähimmäisehtoina. Vähimmäisehtoluonteensa 
vuoksi säännös luo velvollisuuksia vain työnantajalle ja vastaavasti oikeuk-
sia pelkästään työntekijöille. Työsopimuslain 2:1 § on uusi säännös työn-
antajan yleisvelvoitteesta. Sen tarkoituksena on täydentää työsopimuksesta 
ja sopimusoikeuden yleisistä säännöistä johtuvia työnantajan velvollisuuk-
sia. Säännöksen mukaan työnantajan pitää mm. toiminnallaan edistää 
sekä suhteitaan työntekijöihinsä että työntekijöidensä keskinäisiä suhteita. 
Lisäksi lainkohdassa velvoitetaan työnantajaa huolehtimaan opastamisesta, 
perehdyttämisestä tai kouluttamisesta työn muutostilanteissa sekä muu-
toinkin edistämään työntekijän kehittymismahdollisuuksia, jotta tämä voi 
edetä työurallaan. Yleisvelvoitteen mukaan työnantajan on siis huolehdit-
tava siitä, että työntekijät voivat suoriutua työtehtävistään työolosuhteiden 
muuttuessa108. Säännöstä voidaan joutua tulkitsemaan esimerkiksi tilan-
teessa, jossa uusi työntekijä vammautuu työtapaturman vuoksi. Ensimmäi-
set viranomaisen esittämät kysymykset liittyvät yleensä tuolloin työntekijän 
perehdyttämiseen ko. työtehtäväänsä.

Työlainsäädännössä esiintyvien syrjintää koskevien säännösten taus-
talla ovat perustuslain (6 §) ja rikoslain (47:3 §) säännökset. Perustuslain 
keskeisenä lähtökohtana on vaatimus oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta 
ja tosiasiallisesta tasa-arvosta. Tasapuolisuudella tarkoitetaan yksilöiden 
samanlaista kohtelua samanlaisissa tilanteissa. Työsopimuslain syrjintä-
kielto (TSL 2:2.1 §) vastaa rakenteeltaan perustuslain 6 §:n säännöksiä ja 
sisällöltään suurelta osin henkilötietolain arkaluonteisten tietojen käsit-
telykieltoon liittyviä säännöksiä (HetiL 3:11.1 §) sekä rikoslain vastaavia 
määräyksiä (RL 47:3 §). TSL:n säännöksissä kielletään työnantajaa asetta-

108  Kairinen ym., s. 194–5.
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masta työntekijöitä eri asemaan iän, terveydentilan, kansallisen tai etnisen 
alkuperän, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipi-
teen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai 
muiden näihin verrattavien seikkojen vuoksi ellei tällaiselle menettelylle ole 
löydettävissä hyväksyttävää syytä. Em. syrjintäperusteiden luettelo ei ole 
tyhjentävä. Esimerkkejä säännöksen tarkoittamista kielletyistä syrjintäpe-
rusteista ovat mm. rotu, ihonväri, vammaisuus, yhteiskunnallinen alkuperä 
ja vakaumus109. 

Työntekijöiden asettaminen eri asemaan on toki sallittua, jos siihen 
on työhön liittyvä hyväksyttävä peruste. Tällaisella perusteella tarkoite-
taan yleensä työn luonteeseen tai työolosuhteisiin liittyvää, objektiivisesti 
hyväksyttävää syytä. Työnantaja ei saa käyttää harkintavaltaansa hyvän 
tavan vastaisesti. Eri asemaan asettamiselle tulee olla työn tekijälleen aset-
tamiin vaatimuksiin tai edellytyksiin liittyvä peruste. Perusteiden tulee olla 
perustellussa, vilpittömässä mielessä sovellettuja ja todellisia110. Hyväksyt-
tävällä syyllä on oltava työtuomioistuimen ratkaisun mukaan materiaalinen 
(eli asiallinen) peruste111. Esimerkiksi uskonnonopettajalta tai poliittisen 
puolueen työntekijältä voidaan edellyttää tiettyä uskonnollista tai poliit-
tista vakaumusta. Vastaavasti voidaan raskaaseen hitsaajan työhön valitta-
valta henkilöltä edellyttää erinomaista fyysistä terveydentilaa. Perustelujen 
mukaan hyväksyttävä syy joissakin tapauksissa voi sisältyä menettelyyn, 
jolla työnantaja tietoisesti pyrkii parantamaan erityistä suojelua tarvitse-
vien työntekijöiden asemaa muiden kustannuksella112. 

Työsopimuslaissa on erillissäännös tasapuolisesta kohtelusta (TSL 2:2.3 
§). Tasapuolisen kohtelun periaatteen lähtökohtana on siis, että toisiinsa 
verrattavia työntekijöitä kohdellaan samankaltaisissa tilanteissa yhden-
vertaisesti. Syrjintäkielto on ulotettu koskemaan myös työhönottotilanteita 
(TSL 2:2.4 §). Tasapuolisen kohtelun yleisvelvoite ei välttämättä ulotu työ-
hönottoon; sen voidaan katsoa koskevan ainoastaan irtisanotun työnteki-

109  Rautiainen – Äimälä, s. 54–55.
110  Kairinen ym., s. 196.
111  TT 2000:10.
112  Hallituksen esityksessä laiksi yhdenvertaisuuden turvaamisesta (HE 44/2003) ehdo-
tetaan, että eri asemaan asettamisen perusteena voisi olla positiivinen erityiskohtelu, jolla 
pyritään toteuttamaan tosiasiallista yhdenvertaisuutta. Kiellettynä syrjintänä ei pidettäisi 
esimerkiksi sellaisille työntekijöille tai työntekijäryhmille myönnettyä erityiskohtelua, joi-
den katsotaan olevan esim. ikänsä tai vammaisuutensa vuoksi erityisen suojelun tarpeessa. 
Ks. myös HE 157/2000, s. 68. 
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jän takaisinottoa113. Oikeuskirjallisuudessa on kuitenkin myös puollettu 
velvoitteen soveltamista myös työhönottoon114.

Raskaana olevan työntekijän suojelusta on erikseen säädetty TSL 2:3.2 
§:ssä. Säännös perustuu EU:n raskausdirektiiviin (92/85/ETY). Työsopi-
muslaissa säädetään, että ”jos raskaana olevan työntekijän työtehtävät tai 
työolot vaarantavat hänen tai sikiön terveyden eikä työssä tai työoloissa 
olevaa vaaratekijää voida poistaa, työntekijä on pyrittävä raskauden ajaksi 
siirtämään muihin, hänen työkykynsä ja ammattitaitonsa huomioon ottaen 
sopiviin tehtäviin”. Poiketen vanhasta työsopimuslaista säännös on kirjattu 
yleiseen muotoon eikä vaaraa aiheuttavia tekijöitä enää rajata kemiallisen 
aineen, säteilyn tai tarttuvan taudin työntekijälle itselleen tai sikiölle aihe-
uttamiin vaaroihin.

Raskautta voidaan käyttää naista syrjivästi työsuhteessa ja työnhaun 
tilanteissa. Tämän estämiseksi TSL 7:9.1 §:ssä on säädetty, että työnantaja 
ei saa irtisanoa työntekijää raskauden johdosta, eikä sillä perusteella, että 
työntekijä käyttää oikeuttaan 4 luvussa säädettyyn perhevapaaseen. Työn-
tekijän raskaus ei sinänsä kuitenkaan estä irtisanomista, jos irtisanomiseen 
on muu, lainmukainen peruste. Jos työnantaja irtisanoo raskaana olevan 
työntekijän työsopimuksen, irtisanomisen katsotaan TSL 7:9.2 §:n mukaan 
johtuneen työntekijän raskaudesta, ellei työnantaja voi osoittaa sen johtu-
neen muusta seikasta. Säädöksen korostettu näyttövelvollisuus saattaa vai-
keuttaa raskaana olevan työntekijän irtisanomista myös työntekijästä itses-
tään johtuvasta syystä. Työntekijän on esitettävä työnantajan pyynnöstä 
selvitys raskaudestaan115. Lisäksi tasa-arvolaissa on säädöksiä työsyrjinnän 
estämisestä, jotka liittyvät mm. raskauteen työnhakutilanteessa. Sitä selvite-
tään yksityiskohtaisemmin tutkimuksen kohdassa 4.3.3.

Syrjinnän käsitteeseen on vielä syytä palata työsuhteen, työsopimuksen 
ja rekrytoinnin näkökulmista. Työsopimus perustuu siis sopimusvapau-
den periaatteeseen, joka on yleensäkin lähtökohtana yksityisoikeudellisissa 
sopimuksissa. Sopimusvapauteen sisältyy mm. päätäntävapaus eli osapuoli 
voi vapaasti ratkaista, solmiiko hän sopimuksen vai ei116. Edelleen voidaan 
katsoa, että sopimusvapauteen kuuluu valinnan vapaus. Sopijapuoli voi 
itsenäisesti valita, kenen kanssa sopimus solmitaan. Työhönottotilanteessa 
periaate tarkoittaa sitä, että työnantaja voi yksityisoikeudellisessa työsuh-

113  Kairinen ym., s. 194.
114  Kairinen (2001), s. 230.
115  Rautiainen – Äimälä, s. 261.
116  Ks. esim. Nyyssölä, s. 56–7.
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teessa vapaasti valita ko. avoinna olevaan tehtävään mielestään sopivim-
man henkilön. Tässä yhteydessä on kuitenkin huomattava tasa-arvolain (8 
§ 1 mom.) säännös, jossa kielletään mielivaltaiset pätevyysvaatimukset117. 
Työnantajan valintaoikeutta rajoittavat edellä kuvatut syrjintäkiellot. Näi-
den kieltojen keskeisenä sisältönä on, että työnantajan päätös ei saa perus-
tua kiellettyihin, laissa mainittuihin syrjintäperusteisiin. Kun tarpeettomia 
henkilötietoja ei kerätä ja työnantajan päätöksenteko esim. rekrytointilan-
teessa perustuu relevantteihin ja oikeisiin tietoihin, voidaan olla varsin var-
moja, että työnhakijoita tai työntekijöitä ei syrjitä. Esimerkkeinä on usein 
mainittu tilanne, jossa ratkaisuperusteena on työntekijän rotu tai nykyään 
melko usein ikä. Tällainen päätös voi luonnollisesti olla kiellettyä syrjin-
tää.

Jos työntekijä katsoo, että työnantaja on hänen mielestään menetellyt 
TSL 2:2.1. §:n syrjintäkiellon tai TSL 2:2.3 §:n tasapuolisen kohtelun vaa-
teiden vastaisesti, hänen tulee esittää todennäköisiä perusteita väitteensä 
tueksi. Lainsäädännössä ei ole yleistä säännöstä todistustaakan jaosta syrjin-
täasioita käsiteltäessä. Tosin oikeuskäytännössä ja -kirjallisuudessa on kat-
sottu, että syrjintäasioissa näyttötaakka ei ole ainoastaan kantajalla. Tämä 
on myös kirjattu edellä mainitun työsopimuslain säännöksen (TSL 2:2.1 §) 
perusteluteksteihin. Niiden mukaan, jos työntekijä katsoo, että työnanta-
jan menettely on ollut syrjintäkiellon vastainen tai ristiriidassa tasapuoli-
sen kohtelun vaatimuksen kanssa, työntekijän on esitettävä todennäköisiä 
perusteita ja syitä sille, että työnantaja on asettanut hänet eri asemaan pykä-
lässä mainituista syistä. Tämän jälkeen työnantajan on puolestaan osoitet-
tava, että hänellä on ollut hyväksyttävä syy menettelylleen118.

4.3.3. Tasa-arvolain säännökset

Tasapuolisen kohtelun vaade ilmenee myös tasa-arvolaissa (609/1986), joka 
kieltää sukupuolisyrjinnän työelämässä119. Tasa-arvolain (7 §) mukaan syr-

117  KKO 1996:141, jossa on todettu, että tasa-arvolailla ”ei ole tarkoitettu puuttua työn-
antajan oikeuteen valita tehtävään soveliaimmaksi katsomansa henkilö, sikäli kuin sove-
liaisuuden arviointi itsessään ei ole sukupuolen perusteella syrjivää”.
118  HE 44/2003, s. 24, HE 157/2000, s. 69. Ks. myös Kairinen ym., s. 208.
119  Tasa-arvolakiin sisältyy mm. kolme erilaista sukupuolisyrjinnän kieltoa. 7 § sisältää 
yleisen sukupuolisyrjinnän kiellon, 8 § kieltää syrjivät menettelytavat työelämässä ja 14 § 
kieltää syrjivän ilmoittelun julistettaessa avoimeksi työ- ja koulutuspaikka.
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jintä välittömästi tai välillisesti sukupuolen perusteella on kielletty. Syrjin-
nällä tarkoitetaan tasa-arvolaissa

– naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella,
– eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksestä johtuvasta syystä
– eri asemaan asettamista vanhemmuuden, perhehuoltovelvollisuuden 

taikka muun sukupuoleen liittyvän syyn perusteella.

Syrjinnällä tarkoitetaan myös menettelyä, jonka vaikutuksesta henkilöt 
voivat joutua näistä syistä keskenään tosiasiallisesti eri asemaan. Yleisen 
syrjintäkiellon lisäksi tasa-arvolain 8:2.1 §:n mukaan työnantajan menet-
telyä on pidettävä 7 §:ssä säädettynä kiellettynä syrjintänä, jos työnantaja 
”työhön ottaessaan taikka tehtävään tai koulutukseen valitessaan syrjäyt-
tää henkilön raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvän syyn 
perusteella tai tällaisen syyn perusteella rajoittaa työntekijän palvelussuh-
teen kestoa tai sen jatkumista”.120 Syrjintää voi siis ilmetä työhönotossa, valit-
taessa työntekijöitä eri tehtäviin tai koulutukseen, työoloissa, palkkauksessa 
ja muissa palvelussuhteen ehdoissa, sukupuolisen häirinnän ja ahdistelun 
poistamisvelvoitteen laiminlyönnissä, työolosuhteiden tai työehtojen hei-
kentämisessä sen jälkeen, kun työntekijä on vedonnut tasa-arvolain mukai-
siin oikeuksiinsa, tai mm. irtisanomisissa ja lomautuksissa.

Säännöksistä voi johtaa käsityksen, jonka mukaan raskaana olevia tai 
pienten lasten yksinhuoltajia ei voida syrjäyttää työntekijöitä valittaessa. 
Tasa-arvovaltuutettu (ks. esim. ratkaisu 27.8.1998, 13/51/98) pitää tasa-
arvolain vastaisena työhönottotilanteessa tapahtuvaa tiedustelemista haki-
jan mahdollisesta raskaudesta ja pitää sitä oletuksena siitä, että ”lopullista 
päätöstä tehtäessä on annettu tasa-arvolain vastaisesti merkitystä hakijan 
raskaudelle”121. Työnantajat perustelevat useimmiten raskauden tiedustelua 
turvallisuusnäkökohdilla ja sillä, että on tärkeää, että sama henkilö hoitaa 
ao. projektin loppuun. Varsinkin jälkimmäinen perustelu tuntuu järke-
vältä etenkin valittaessa henkilöä määräaikaiseen tehtävään tai projektiin. 
Työnantajalla ei ole kuitenkaan raskaana olevan naisen työhönottopakkoa. 
Työnantajalle voi aiheutua moninaisia kustannuksia raskaana olevan nai-

120 Ks. tasa-arvolautakunnan lausunto Dno 2/04, 25.3.2004. Nieminen, K., s. 90.
121 Raatikainen (2000), s. 70.
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sen palkkaamisesta122. Työntekijällä on oikeus vaatia työnantajalta hyvitystä 
(11 §), jos häntä on syrjitty työelämässä.

Tasa-arvolain 10 §:n mukaan työnantajan on pyynnöstä annettava kir-
jallinen selvitys menettelystään esimerkiksi työnhakijalle, joka katsoo tul-
leensa ansioituneempana syrjäytetyksi työhönotossa toisen sukupuolen 
edustajaan nähden. Tästä selvityksestä tulee käydä ilmi työnantajan käyttä-
mät valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus, työ- ja muu kokemus sekä 
muut valintaan liittyneet ansiot ja seikat.123 Säännös viittaa lähtökohtaisesti 
siihen, että työnantajalla on velvollisuus antaa työnhakijalle toista henkilöä 
koskevia henkilötietoja.124 

4.3.4. Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuus ymmärretään usein virheellisesti kahden tai useamman 
kohteen täydelliseksi vastaavuudeksi. Yhdenvertaisuuden käsite kuitenkin 
estää täydellisen vastaavuuden. Vertailtavien kohteiden tulee erottua toisis-
taan jossakin suhteessa, jotta niiden yhdenvertaisuutta voitaisiin arvioida. 
Yhdenvertaisuusperiaatteen ydinongelma ei ole yhdenvertaisuuden määrit-
tely. Ongelma on pikemminkin muodostaa niiden ominaisuuksien ja suh-
teiden valinta, joihin nähden yhdenvertaisuus tai sen puuttuminen on kus-
sakin tapauksessa arvioitava.125 Jotta yhdenvertaisuus muodostaisi sitovan 
oikeudellisen periaatteen, se on tunnustettava asianomaisessa oikeusjärjes-
tyksessä. Suomen perustuslain 6 §:ssä on säädetty, että ihmiset ovat yhden-
vertaisia lain edessä. Samassa säännöksessä on myös yleinen syrjintäkielto.

Yhdenvertaisuuslakia (21/2004) sovelletaan työhönottoperusteisiin, 
työoloihin, uralla etenemiseen, koulutukseen sekä yrittämisen edellytyk-
siin ja elinkeinotoiminnan tukemiseen. Lisäksi soveltamisalueeseen kuuluu 
jäsenyys ja toiminta muun muassa työntekijä- tai työnantajajärjestössä. Lain 
2 § 1 momentin 2 kohdan soveltamisala on kuitenkin jopa laajempi, sillä 
säännöksen piiriin kuuluvat myös sellaiset työntekotilanteet, joissa työtä 
tehdään olematta työ- tai virkasuhteessa. Näin ollen lakia sovelletaan esim. 
harjoittelijoita valittaessa. Työhönottoon liittyvien valintapäätösten ohella 

122  Kairinen ym., s. 260. Raskaana olevan naisen työhön ottamisesta kieltäytymistä ei 
voida perustella työnantajalle aiheutuvilla taloudellisilla menetyksillä (EY:n tuomioistuin-
asia 177/88 Dekker).
123  HE 195/2004, s. 40–42.
124  Koskinen ym. 2005, s. 196.
125  Schwarze ym., s. 121–122.
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lainkohta koskee myös valintakriteerien asettamista. Työhönottoperusteilla 
tarkoitetaan siten myös työntekijälle ja virkamiehelle asetettuja työn ja teh-
tävän suorittamiseen liittyviä edellytyksiä. Esimerkiksi työntekijälle asetet-
tavat ammattitaitoa ja koulutustasoa koskevat vaatimukset eivät saa olla ko. 
momentissa tarkoitetulla tavalla syrjiviä126.

Etnisen alkuperän perusteella henkilöä ei myöskään saa asettaa eri ase-
maan sosiaali- ja terveyspalveluissa, sosiaaliturvaetuuksissa tai muissa sosi-
aalisin perustein myönnettävissä tuissa ja etuuksissa. Yhdenvertaisuuslaki 
edellyttää viranomaisen edistävän yhdenvertaisuutta kaikessa toiminnas-
saan. Yhdenvertaisuuden edistämiseksi työnantajien ja koulutuksen järjes-
täjien on parannettava vammaisen henkilön työllistymis- ja kouluttautumi-
sedellytyksiä tunnistamalla ja poistamalla esteet vammaisen osalta, jotka 
voisivat selviytyä työtehtävistä kohtuullisin järjestelyin.

Laissa on kielletty syrjintä:
– iän
– etnisen tai kansallisen alkuperän
– kansalaisuuden
– kielen
– uskonnon
– vakaumuksen
– mielipiteen
– terveydentilan
– vammaisuuden
– sukupuolisen suuntautuneisuuden tai
– muun henkilöön liittyvän syyn perusteella.

Sekä välitön että välillinen syrjintä on kielletty. Myös häirintä ja ohje 
tai käsky on kielletty. Yhdenvertaisuuslaki ei estä positiivista erityiskohte-
lua eli sellaisia toimenpiteitä, joiden tavoitteena on tosiasiallisen yhdenver-
taisuuden saavuttaminen syrjinnästä johtuvien haittojen ehkäisemiseksi 
tai lievittämiseksi. Laki kieltää myös vastatoimet eli epäedullisen kohtelun 
tai seurausten kohdistamisen henkilöön, joka ryhtyy tai osallistuu toimiin 
yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. Syrjinnän tai vastatoimen kohteeksi jou-
tunut henkilö voi vaatia hyvitystä, jonka enimmäismäärä on 15 000 euroa.

126  HE 44/2003, s. 34.
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4.3.5. Muut lait

Rikoslain (39/1889) työrikosluvun työsyrjintää ja kiskonnantapaista työsyr-
jintää koskevat rangaistussäännökset (47 luvun 3 ja 3a §) ovat seuraavat:

a)  Työsyrjintä

 Työnantaja tai tämän edustaja, joka työpaikasta ilmoittaessaan, työnte-
kijää valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyväksyttä-
vää syytä asettaa työnhakijan tai työntekijän epäedulliseen asemaan

1)  rodun, kansallisen tai etnisen alkuperän, ihonvärin, kielen, suku-
puolen, iän, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen tai ter-
veydentilan taikka

2)  uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatilli-
sen toiminnan tai muun näihin rinnastettavan seikan perusteella, on 
tuomittava työsyrjinnästä sakkoon tai vankeuteen enintään kuudeksi 
kuukaudeksi.

b)  Kiskonnantapainen työsyrjintä

 Jos työsyrjinnässä asetetaan työnhakija tai työntekijä huomattavan epä-
edulliseen asemaan käyttämällä hyväksi työnhakijan tai työntekijän 
taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ymmärtämättö-
myyttä, ajattelemattomuutta tai tietämättömyyttä, tekijä on, jollei teosta 
muualla laissa säädetä ankarampaa rangaistusta, tuomittava kiskonnan-
tapaisesta työsyrjinnästä sakkoon tai vankeuteen kahdeksi vuodeksi.

Työsyrjintäsäännös kattaa työelämän eri tilanteet aina työpaikkailmoit-
telusta ja työhönotosta palvelussuhteen päättämiseen asti. Rikoslain syrjin-
täsäännökseen liittyy vertailuasetelma. Se ei kuitenkaan välttämättä edel-
lytä vertailua saman työpaikan työntekijöiden välillä, vaan vertailukohteena 
voivat olla myös muiden työnantajien työntekijät eli se, miten työntekijöitä 
yleensä kohdellaan. Eri asemaan asettamiselta edellytetään perusteltua työ-
hön liittyvää painavaa syytä. Säännöksen tavoitteena on turvata työnhaki-
joiden ja työntekijöiden tasapuolinen kohtelu. Näin rikoslain työrikosluvun 
säännökset täydentävät työntekijän suojaksi säädettyjä työoikeudellisten 
lakien säännöksiä.
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Lisäksi valtion virkamieslaissa (750/1994) ja kunnallisten viranhaltijoi-
den palvelussuhdeturvasta annetussa laissa (304/2003) säädetään syrjinnän 
kiellosta julkisten palvelussuhteiden osalta. Merimieslaissa (423/1978) sää-
detään syrjintäkiellosta merityön osalta.

4.4. Yksityisyyden suoja työelämässä HetiL:n ja YksitL:n mukaan

4.4.1. Henkilötietojen suoja

4.4.1.1. Henkilötietolain keskeinen sisältö

Henkilötietojen suojaa säädellään Suomessa pääosin henkilötietolaissa 
(HetiL, 523/1999) ja laissa yksityisyyden suojasta työelämässä (YksitL, 
759/2004).

Henkilötietolaissa on määritelty se käsitteistö, jota lainsäädännössä käy-
tetään henkilötietojen käsittelyn yhteydessä. YksitL:ssä käsitteet esiintyvät 
samansisältöisinä127. HetiL:n peruskäsitteenä voidaan perustellusti pitää 
henkilötietojen käsittelyä, koska koko lainsäädännön kohteena on juuri näi-
den tietojen käsittely.

Henkilötiedolla tarkoitetaan kaikenlaisia luonnollista henkilöä tai hänen 
ominaisuuksiaan kuvaavia merkintöjä, jotka voidaan tunnistaa häntä tai 
hänen kanssaan yhteisessä taloudessa eläviä koskevaksi (HetiL 3 § 1 kohta). 
Lain perustelujen mukaan henkilöä kuvaavan merkinnän tulee olla talle-
tettu jollekin alustalle ollakseen henkilötieto. Henkilötieto on henkilötieto 
riippumatta siitä, millä keinoin tai mille alustalle se on talletettu. Näin ollen 
esimerkiksi työnhakijan tai työntekijän haastattelussa kirjoitetut muistiin-
panot, jotka kuvaavat tunnistettavaa henkilöä, täyttävät henkilötiedon mää-
ritelmän. Lain määritelmästä voidaan tehdä johtopäätös, että henkilötie-
toina ei pidetä sellaisia tietoja, jotka ainoastaan välittyvät valvontakameran 
kautta mutta, joita ei talleteta muistiin. Lain määritelmästä seuraa myös, 
että yksinomaan suullisesti käsitellyt tiedot eivät ole lain tarkoittamia hen-
kilötietoja.

 Esimerkiksi, jos työnantaja keskustelee työnhakijan aikaisemman työn-
antajan kanssa eikä talleta työnhakijasta saamiaan tietoja minnekään, laki 
ei tule sovellettavaksi ensin mainittuun työnantajaan. Sen sijaan laki saat-

127  Työnantajalle keskeisiä käsitteitä ovat henkilötieto, henkilötietojen käsittely, henkilö-
rekisteri, rekisterinpitäjä, rekisteröity, sivullinen ja suostumus. Ks. HE 96/1998, s. 32–34.
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taa tulla sovellettavaksi viimeksi mainittuun työnantajaan, jos hän kertoo 
sellaisia tietoja, jotka on talletettu hänen henkilörekisteriinsä. Säännösten 
soveltamiseen voi vaikuttaa myös se, missä roolissa henkilö, jonka tietoja 
käsitellään, on ja onko hän itse myötävaikuttanut henkilötietojen käsitte-
lyyn. Esimerkiksi HetiL 12 § 2 kohdassa sallitaan sellaisen henkilön yhteis-
kunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai ammattiliittoon 
kuulumista koskevan tiedon käsittely, jonka rekisteröity on itse saattanut 
julkiseksi.128

Henkilötietojen käsittely määritellään henkilötietolaissa (HetiL 3 § 2) tie-
tosuojadirektiiviä (2 artikla b alakohta) vastaavalla tavalla. Sillä tarkoitetaan 
henkilötietojen keräämistä, tallettamista, järjestämistä, käyttöä, siirtämistä, 
luovuttamista, säilyttämistä, muuttamista, yhdistämistä, suojaamista, pois-
tamista, tuhoamista sekä muita henkilötietoihin kohdistuvia toimenpiteitä. 
Käsite on siis varsin laaja ja ulottuu näin ollen laajemmalle alueelle kuin 
pelkästään tietojen keräämiseen ja luovuttamiseen. 

Henkilötietolain keskeisiin käsitteisiin kuuluu myös henkilörekisterin 
määrittely.129 Se perustuu lain esitöiden mukaan ns. loogiseen rekisteri-
käsitteeseen130. Tämä merkitsee, että samaan henkilörekisteriin luetaan 
kuuluviksi kaikki ne tiedot, joita käytetään samassa käyttöyhteydessä riip-
pumatta siitä, miten ja mihin ne on talletettu. Lain perustelujen mukaan 
automaattisen tietojenkäsittelyn, tekstinkäsittelyn, avulla laadittu päätös, 
muistio, luettelo, kirje tai muu vastaava asiakirja ei sellaisenaan muodosta 
henkilörekisteriä, vaikka siinä käsiteltäisiinkin henkilötietoja. Edellytyk-
senä mainitaan se, että tekstinkäsittelyllä yksinomaan tuotetaan asiakirja 
ilman, että asiakirja pysyvämmin säilytetään sähköisessä muodossa osana 
tietojenkäsittelyjärjestelmää131. 

Henkilörekisteri on juridinen käsite. Muun muassa tietokannoiksi, -
varastoiksi ja -varannoiksi kutsutut tietokokonaisuudet ovat yleensä sellaisia. 
Työelämän tyypillisiä henkilörekistereitä ovat henkilöstöhallinnon palkka-, 
vuosiloma-, koulutus-, matka-, suunnittelu- yms. atk-sovelluksilla ylläpide-

128  HE 96/1998, s. 33.
129  HetiL 3 § 3 kohdan mukaan ”henkilörekisterillä tarkoitetaan käyttötarkoituksensa 
vuoksi yhteenkuuluvista merkinnöistä koostuvaa henkilötietoja sisältävää tietojoukkoa, 
joka käsitellään osin tai kokonaan automaattisen tietojenkäsittelyn avulla taikka joka on 
järjestetty kortistoksi, luetteloksi tai muulla näihin verrattavalla tavalla siten, että tiettyä 
henkilöä koskevat tiedot voidaan löytää helposti ja kohtuuttomitta kustannuksitta”.
130  HE 96/1998, s. 33–34.
131  Tietosuojalautakunnan päätös n:o 7/26.3.1990.
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tyt henkilötiedot132. Määritelmän mukaan rekisterin tietojen on oltava jär-
jestetty siten, että tiettyä henkilöä koskevat tiedot voidaan löytää helposti ja 
ilman kohtuuttomia kustannuksia. Tämän vuoksi yksittäistä muistiinpanoa 
esimerkiksi paperilapulla tai kalenterissa ei pidetä itsenäisenä rekisterinä. 
Siitä huolimatta laki voi tulla sovellettavaksi tällaiseenkin merkintään, jos 
sen katsotaan muodostavan osan jotakin muuta työnantajan rekisteriä.

Henkilötietolaissa on määritelty muutamia yleisiä velvoitteita ja periaat-
teita, jotka ohjaavat sen säännösten yksityiskohtaista soveltamista:133

•  tietojen keräämisen avoimuus ja asianmukaisuus
•  rekisteröidyn oikeuksista huolehtiminen
•  arkaluonteisten tietojen rekisteröintikielto
•  käyttötarkoitussidonnaisuus
•  tietojen tarpeellisuus käyttötarkoituksen kannalta
•  tietojen virheettömyysvaatimus 
•  tietojen poistaminen käyttötarkoituksen päätyttyä ja
•  tietoturvasta huolehtiminen.

HetiL 8 §:ssä on säännöksiä henkilötietojen käsittelyn yleisistä edelly-
tyksistä. Vastaavasti HetiL 9 §:ssä on lueteltu henkilötietojen laatua koske-
vat periaatteet. Työntekijällä on oikeus saada tietää, mitä tietoja hänestä on 
rekisteröity. Tällöin voidaan puhua läpinäkyvyydestä. Työnantajan tulee laa-
tia henkilörekisteristä rekisteriseloste, josta käy ilmi mm. tietojen käsittelyn 
tarkoitus. Ko. seloste tulee pitää työntekijöiden saatavilla. HetiL:ää sovelle-
taan vain henkilötietojen käsittelyyn. Laki koskee kaikkia työnantajia, niin 
yksityisiä kuin julkisiakin. Lakia sovelletaan automaattiseen henkilötieto-
jen käsittelyyn aina, mutta muuhun (manuaaliseen) käsittelyyn vain, jos 
henkilötiedot muodostavat henkilörekisterin tai sen osan. Lakia sovelletaan 
sellaiseen henkilötietojen käsittelyyn, jossa rekisterinpitäjän (työnantajan) 
toimipaikka on Suomen alueella tai muutoin Suomen oikeudenkäytön pii-
rissä (HetiL 4 §).134

132  TSV katsoi ratkaisussaan 20.3.1995, että tehtävien vaativuusluokituksessa apuna käy-
tetty atk-ohjelma oli henkilörekisteri, koska se sisälsi tunnistettavien henkilöiden tietoja, 
kuten nimen, syntymäajan ja henkilötunnuksen.
133  Wallin – Konstari, s. 46.
134  HE 96/1998, s. 35. Ks. myös Nyyssölä, s. 23–24.
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4.4.1.2. Huolellisuus- ja suunnitteluvelvoite

Henkilötietojen käsittelyn yleisistä periaatteista ensimmäinen on huolel-
lisuusvelvoite, jota tulee noudattaa myös työelämässä. Käsitteen sisällöstä 
ei ole esitetty yksityiskohtaista määrittelyä.135 Lainkohdassa (HetiL 5 §) on 
vain maininta, että rekisterinpitäjän tulee ”käsitellä henkilötietoja laillisesti, 
noudattaa huolellisuutta ja hyvää tietojenkäsittelytapaa sekä toimia muu-
toinkin niin, ettei rekisteröidyn yksityiselämän suojaa ja muita yksityisyy-
den turvaavia perusoikeuksia rajoiteta ilman laissa säädettyä perustetta”. 
Em. maininta siitä, että rekisterinpitäjän tulee käsitellä henkilötietoja lail-
lisesti, ei ole aivan tavanomainen. Lakihan itsessään velvoittaa toimimaan 
sen mukaisesti. Laillisuusvelvoitteella ei tarkoiteta yksinomaan suoranaista 
lainvastaista toimintaa, vaan ilmeisesti myös sitä, ettei henkilötietoja kerätä 
laittomiin käyttötarkoituksiin. Tässä yhteydessä mm. Raatikainen on vii-
tannut ns. mustien listojen tapauksiin, joista on oikeustapausesimerkkejä136. 
Laillisuusvaatimus saattaa viitata myös muuhun lainsäädäntöön. Henkilö-
tietojen käsittelyä ja yksityisyyttä koskevalla lainsäädännöllä on yhtymä-
kohtansa mm. yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskeviin lakeihin. Keskeiset 
säännökset sisältyvät perustuslakiin ja työelämän osalta työelämän osalta 
naisten ja miesten tasa-arvosta annettuun lakiin (609/86).

Henkilötietojen käsittely on työnantajan toiminnassa rinnastettavissa 
muihin hallinnollisiin velvoitteisiin kuten työaikakirjanpitoon tai palkka-
kirjanpitoon. Työnantaja osoittanee riittävää huolellisuutta käsitellessään 
henkilötietoja samalla tavalla, jolla huolellinen työnantaja hoitaa muuta toi-
mintaansa137. Henkilötietolain esitöissä on varsin selvästi korostettu rekis-
terinpitäjän itseohjautuvuuden periaatetta. Laissa ei määritetä tarkemmin, 
kenelle eri tehtävät työnantajan organisaatiossa kuuluvat, vaan organisointi 
jää työnantajan tehtäväksi ja vastuulle138. Lain esitöissä viitataan myös käsit-

135  EU:n tietosuojadirektiivin periaatteisiin kuuluu henkilötietojen käsittelyn varovai-
suusperiaate (95/46/EY, artiklat 6 ja 8). Se on Pöystin mukaan länsimaisessa oikeudessa 
nousemassa erääksi erilaisia uuden teknologian riskejä ja niiden arviointia koskevaksi 
standardiksi. Ks. Pöysti, s. 501. Henkilötietojen suojan alalla varovaisuusperiaatetta voi-
daan pitää yleisimmin eräänä henkilötietojen käsittelyn huolellisuusvelvoitteen elemen-
teistä.
136  Helsingin Hovioikeuden päätös 20.11.1997/4165 liittyy erään ahtausliikkeen tapa-
ukseen, jossa henkilörekisteriä oli käytetty lainvastaiseen tarkoitukseen. Ks. Raatikainen 
(2000), s. 58.
137  Nyyssölä, s. 35.
138  Ks. Wallin – Nurmi, s. 40–97, Rekisterinpidon yleiset vaatimukset ja henkilörekiste-
rin perustaminen..
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teeseen hyvä tietojenkäsittelytapa. Tämä tarkoittaa tässä yhteydessä muun 
ohella sitä, että käsiteltävien tietojen suojaamisesta huolehditaan asianmu-
kaisella tavalla139. Henkilötietolakia laadittaessa ajatuksena on ollut myös, 
että eri toimialoille voisi muodostua alakohtaisia käytännesääntöjä, joihin 
TSV voisi ottaa kantaa. Tällaisia sääntöjä on tällä hetkellä n. 20 organisaa-
tiossa140.

Henkilötietolain keskeisimpiä periaatteita on tietojen käsittelyn suun-
nitelmallisuus (HetiL 6 §). Säännöksen mukaan henkilötietojen käsittelyn 
tulee ensinnäkin olla asiallisesti perusteltua rekisterinpitäjän toiminnan 
kannalta. Vaatimus kuulostaa loogiselta ja kohtuulliselta, mutta juridista 
merkitystä sille on hieman vaikea löytää. Täyttääkseen ko. pykälän velvoit-
teet työnantajan on määriteltävä niiden sisältö:

•  henkilötietojen käsittelyn tarkoitukset
•  mistä henkilötiedot säännöllisesti hankitaan
•  mihin tietoja säännönmukaisesti luovutetaan

Suunnitteluvelvoite liittyy läheisesti rekisteriselosteen laatimiseen. Voi-
taneen sanoa, että suunnittelun tulos näkyy rekisteriselosteena.141

Henkilötietojen käsittely yrityksissä liittyy lähes poikkeuksetta yleisellä 
tasolla työsuhdeasioiden hoitoon. Työnantajahan ei saa käsitellä muita kuin 
työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja (vrt.YksitL 3 §). HetiL 6 
§:ssä edellytetään kuitenkin, että käsittelyn tarkoitus määritellään tarkem-
min, eli siten, että siitä ilmenee, minkälaisen rekisterinpitäjän tehtävien 
hoitamiseksi henkilötietoja käsitellään. Työnantajan on suoritettava mää-
rittelyt, ennen kuin henkilötietoja ryhdytään keräämään tai niistä muodos-
tetaan henkilörekisteri.

Suunnitteluun liittyy tietojen tarpeellisuuden arvioinnin lisäksi muita-
kin arviointeja kuten henkilötietojen virheettömyyden arviointi142 ja arka-
luonteisten henkilötietojen käsittelymahdollisuuksien arviointi, vaikka niitä 
ao. säännöskohdassa ei mainitakaan. Suunnittelun yhteydessä työnantajan 
on huolehdittava myös siitä, että henkilötietoja käsitellään työnhakijoille 

139  HE 96/1998, s. 35.
140  TSV: n toimisto 15.3.2005.
141  Raatikainen (2000), s. 79.
142  HetiL 9.2 §:n mukaan rekisterinpitäjän on huolehdittava siitä, ettei virheellisiä, epä-
täydellisiä tai vanhentuneita henkilötietoja käsitellä. Virheettömyysvaatimusta on täyden-
netty rekisterinpitäjälle asetetulla velvollisuudella korjata virheellinen tieto. Ks. Nyyssölä 
2004, s. 153–4.
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ja työntekijöille ymmärrettävässä muodossa. ILOn säännösten143 mukaan 
henkilötietoja tulisi tallettaa ja koodata työnhakijoiden ja työntekijöiden 
kannalta ymmärrettävällä tavalla, joka ei anna hänelle sellaisia ominaisuuk-
sia, joilla on häntä syrjivä vaikutus.

Henkilötietolaki ei sinänsä edellytä, että henkilötietojen suunnittelusta 
tulisi työnantajalta löytyä näytöksi kirjallisia dokumentteja. TSV:n lausun-
noista voi kuitenkin tehdä johtopäätöksen, että ainakin määritellyt henki-
lötietojen käsittelyn tarkoitukset, sen kannalta tarpeelliset henkilötiedot 
sekä niitä koskevat säännönmukaiset tiedonsiirrot on syytä aina dokumen-
toida kirjallisesti.144 Yritysten ja muidenkin työyhteisöjen henkilöstöhallin-
nolla on erilaisiin säädöksiin perustuvia tehtäviä, joiden perusteella hen-
kilötietojen kerääminen ja henkilörekisterien perustaminen ja ylläpito on 
välttämätöntä. Julkisella sektorilla on toki omat norminsa ja lisäksi pitää 
huomioida kollektiivisopimusten määräykset ja monet alemman tason 
työoikeudelliset säännökset. Esimerkkeinä erillislainsäädännöstä voidaan 
mainita: ennakkoperintälaki (118/1996), vuosilomalaki (272/1973), työ-
aikalaki (605/1996), laki nuorista työntekijöistä (998/1993), laki syöpäsai-
rauden vaaraa aiheuttaville aineilla ja menetelmille ammatissaan altistuvien 
rekisteristä (1038/1993) ja nimikirjalaki (1010/89).

4.4.1.3. Käyttötarkoitussidonnaisuus

Henkilötietojen käsittelyn tarkoituksen määrittely on keskeinen osa suun-
nittelua. Henkilötietolain periaatteena on, että henkilötiedot kerätään aina 
tiettyyn, ennalta määrättyyn tarkoitukseen (HetiL 6 §). Tietoja ei saa myö-
hemminkään käyttää sellaiseen tarkoitukseen, joka ei ole yhteensopiva 
alkuperäisen tarkoituksen kanssa. 

Kuten edellä todettiin, on ilmeistä, että yrityksissä ja yleensäkin työyh-
teisöissä henkilötietojen kerääminen liittyy aina pääasiassa työsuhdeasioi-
den hoitoon. Työnantajalle ko. käyttötarkoitussidonnaisuus merkitsee käy-
tännössä sitä, että hän ei voi käsitellä työntekijöiden henkilötietoja tavalla, 
joka ei olisi yhteensopiva tämän tarkoituksen kanssa. Työnhakijoiden ja 
työntekijöiden kannalta tämä luonnollisesti tarkoittaa sitä, että he saavat 
tietää, mihin heidän henkilötietojaan käytetään. Yhteensopivuuden käsi-
tettä ei ole kuitenkaan tarkemmin määritelty laissa tai sen esitöissä.145 Ko. 

143  ILOn ohjeisto 2/3 98: Työntekijöiden henkilötietojen suojaaminen, kohta 8.6.
144  Raatikainen (2000), s. 79.
145  HE 96/1998, s. 36.
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lainkohdassa (HetiL 7 §) säädetään ainoastaan, että henkilötietojen käsitte-
lyä myöhempää historiallista tutkimusta tai tieteellistä tai tilastotarkoitusta 
varten ei pidetä yhteen sopimattomana alkuperäisen tarkoituksen kanssa. 
TSV on katsonut 146, että kun henkilörekisterin tarkoitukseksi on määritelty 
henkilöstöasioiden hoitaminen, ei sen kannalta voi pitää yhteen sopimatto-
mana, että henkilön nimeä, ammattinimikettä ja yhteystietoja työpaikalle 
kuvaavia henkilötietoja käytetään hyväksi organisaation tiedotustoimin-
nassa. Toimeksiantotehtävää suorittavaa koskee myös tarkoitussidonnai-
suus. Toimeksiantotehtävää varten saatuja tietoja ei saa käyttää muuhun 
tarkoitukseen.147

Henkilötietojen käsittelyn tarkoitus voidaan määritellä myöhemmin 
uudelleen, jos se on tarpeen muuttuneiden olosuhteiden vuoksi. Käyttötar-
koitussidonnaisuus ei koske pelkästään henkilörekisterissä olevien tietojen 
käyttämistä työnantajan omassa toiminnassa, vaan se tulee ottaa huomioon 
kaikessa työnhakijoiden ja työntekijöiden henkilötietojen käsittelyssä. Tie-
tosuojaan kohdistetussa kritiikissä juuri käyttötarkoitussidonnaisuuden on 
usein katsottu lisäävän transaktiokustannuksia, kun hankittua informaa-
tiota ei voi vapaasti käyttää mihin tahansa tarkoitukseen.148

4.4.1.4. Henkilötietojen laatua koskevat periaatteet

Henkilötietolain 9 §:ssä on säännöksiä henkilötietojen laatua koskevista 
periaatteista. 1 momentin mukaan käsiteltävien henkilötietojen tulee olla 
määritellyn henkilötietojen käsittelyn tarkoituksen kannalta tarpeellisia 
(tarpeellisuusvaatimus). 2 momentissa on säädetty puolestaan virheettö-
myysvaatimuksesta. Sen mukaan rekisterinpitäjän on huolehdittava, ettei 
virheellisiä, epätäydellisiä tai vanhentuneita henkilötietoja käsitellä. Lain 
perustelujen mukaan ihmisten perustuslaillinen oikeus kunniaan edellyttää, 
että jokaisella on oikeus tulla arvostelluksi oikeiden ja oleellisten henkilötie-
tojen perusteella.149 Tietosuojadirektiivin 6 artiklan 1 kohdan alakohdassa 
velvoitetaan jäsenvaltiot säätämään siitä, että henkilötiedot ovat täsmällisiä 
ja tarvittaessa päivitettyjä.150

Henkilötietolain keskeisiä periaatteita näyttää olevan käsiteltävien hen-
kilötietojen minimointi. Tämän perusajatuksen mukaan henkilötiedot eivät 

146  TSV:n ratkaisu 23.12.1998.
147  Raatikainen (2000), s. 50–51.
148  Ks. Pöysti, s. 330.
149  Raatikainen (2000), s. 93.
150  HE 96/1998, s. 39.
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saa olla liian laajoja käyttötarkoitukseensa nähden – toisaalta ne eivät saa 
olla epäasiallisia tai epäolennaisia.151 Tällaisten vaatimusten ratkaiseminen 
saattaa kuitenkin olla melko vaikeaa konkreettisissa tilanteissa varsinkin 
etukäteen. Rekrytointitilanteessa työnantaja saa yleensä työnhakijalta hake-
muksen, ansioluettelon ja eri liitteiden muodossa monenlaista tietoa, jonka 
tarpeellisuus valinnan kannalta saattaa olla varsin kyseenlaista. Lain hengen 
mukaan lienee kuitenkin selvää, että työnantajan tulisi jättää huomiotta täl-
laiset, tarpeettomat tiedot ja eritoten pitää huolta siitä, ettei tietoja käytetä 
syrjivässä merkityksessä. Käytännössä lienee lähes mahdotonta jäljittää sitä 
tietoa, mitä todellisuudessa on käytetty henkilövalinnassa. Todistustaakan 
jaosta katso tutkimuksen kohta 4.3.2. (s. 88).

Työnhaun yhteydessä oleellisia tietoja ovat henkilön yksilöimiseksi tar-
vittavat tiedot, yhteystiedot, ammattitaitoa, koulutusta ja etenkin työkoke-
musta koskevat tiedot sekä terveydentilaa koskevat tiedot. Yleensä tietoja 
kerätään henkilön soveltuvuudesta, ammattiosaamisesta, työmotivaatiosta 
ja kiinnostuksesta juuri tähän, haettavana olevaan työhön. Tavoitteena on 
siis löytää kulloiseenkin tehtävään sopivin henkilö, jonka odotetaan menes-
tyvän juuri tässä tehtävässä. Tietojen keruun tulee tapahtua siten, että voi-
daan havaita, että nämä tiedot ovat tarpeellisia juuri ko. tehtävän kannalta. 
Tässä kohdentamistehtävässä auttaa merkittävästi etukäteen laadittu toi-
menkuva tai analyysi, jonka perusteella voidaan täsmentää, mitä vaatimuk-
sia täytettäväksi aiottu toimi ja siinä hoidettavat tehtävät edellyttävät valitta-
valta henkilöltä. Tarpeellisina tietoina voidaan pitää esimerkiksi vastauksia 
kysymyksiin, joilla selvitetään henkilön uravalintaa ja siihen liittyviä odo-
tuksia sekä hänen omia käsityksiään itsestään ja tulevaisuudestaan.

4.4.1.5. Henkilötietojen käsittelyn yleiset edellytykset

Yleisin tapa käsitellä henkilötietoja työnantajan toiminnassa on työnteki-
jään tai työnhakijaan liittyvien henkilötietojen kerääminen. Lainsäädäntö 
ei sinänsä erityisesti säätele tietojen keräämisen edellytyksiä. Sen sijaan 
HetiL 8 §:ssä on säädöksiä siitä, missä tilanteissa henkilötietoja saa käsitellä. 
YksitL puolestaan määrittelee, minkälaisia tietoja saa käsitellä.152 Henkilö-
tietoja voidaan kerätä myös työntekijää testaamalla tai teknisen valvonnan 
välinein.

151  TSV:n mukaan ym. periaatteita tulee soveltaa samanaikaisesti. Aarnio, R., s. 17.
152  YksitL 3 §, ks. myös HE 75/2000, s. 18.
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HetiL 8 §:ään sisältyy 9-kohtainen luettelo, jonka keskeisenä ajatuksena 
on, että tietojen käsittely on sallittua vain silloin, kun jokin luettelon edelly-
tyksistä täyttyy.153 Työnantajan toiminnan kannalta näistä kohdista on syytä 
mainita seuraavat:

•  rekisteröidyn yksiselitteisesti antama suostumus (kohta 1)
•  rekisteröidyllä on asiakas- tai palvelusuhteen, jäsenyyden tai muun nii-

hin verrattavan suhteen vuoksi asiallinen yhteys rekisterinpitäjän toi-
mintaan (kohta 5)

•  kysymys on konsernin tai muun taloudellisen yhteenliittymän asiakkaita 
ja työntekijöitä koskevista tiedoista tai näitä tietoja käsitellään kyseisen 
yhteenliittymän sisällä (kohta 6)

•  käsittely on tarpeen rekisterinpitäjän toimeksiannosta tapahtuvaa mak-
supalvelua, tietojenkäsittelyä tai muita niihin verrattavia tehtäviä varten 
(kohta 7) 

Henkilön tiedollinen itsemääräämisoikeus ja rekisterinpidon avoimuus 
toteutuvat parhaiten suostumukseen perustuvassa käsittelyssä. Suostu-
muksen olisi lain perustelujen mukaan oltava rekisteröidyn yksiselitteisesti 
antama.154 Yksiselitteisen suostumus ei täyty esimerkiksi, jos henkilöltä 
pyydetään hänen sairaalaan saapuessaan yleinen suostumus hänen terveyt-
tään tai hoitoaan koskevien tietojen luovuttamiseen. Tällaisessa tapauksessa 
henkilö ei suostumustaan antaessaan ole vielä voinut tietää, minkälaisten 
tietojen luovuttamista suostumus koskee.

Työnantajan edellytykset käsitellä työntekijän henkilötietoja perustuvat 
siis yleensä olemassa olevaan palvelussuhteeseen eli yhteysvaatimukseen, 
kuten em. kohdassa 5 todetaan. Palvelussuhde tarkoittaa myös virkasuh-
detta. Lakiin on otettu erityinen säännös, joka oikeuttaa työnantajan käsit-
telemään henkilötietoja konsernin sisällä (kohta 6). Tämän lainkohdan 
mukaan on näin ollen sallittua, että emoyhtiö pitää rekisteriä konsernin 
kaikista työntekijöistä. YksitL asettaa henkilötietojen käsittelyn edellytyk-
seksi lisäksi tarpeellisuusvaatimuksen.

Tietojen kerääminen potentiaalisista työntekijöistä ei täytä laissa säädet-
tyä yhteysvaatimusta. Sen vuoksi ns. suorahaku- eli head hunting -yritykset 
tarvitsevat tietosuojalautakunnan poikkeusluvan tai rekisteröidyn nimen-

153  Nyyssölä, s. 43.
154  HE 96/1998, s. 36.
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omaisen suostumuksen.155 Nämä yritykset keräävät potentiaalisten työn-
hakijoiden ja työpaikanvaihtajien tietoja omaan lukuunsa ja toimivat siten 
aina itse rekisterinpitäjänä.

Henkilöarviointiyritys voi työnantajan toimeksiannosta kerätä ja tallet-
taa henkilötietoja siinä laajuudessa kuin työnantaja voisi näitä tietoja tal-
lettaa, jos se suorittaisi arvioinnin itse. Myös esimerkiksi palkkakirjanpito 
voidaan antaa erillisen tilitoimiston tehtäväksi. Yhteysvaatimus työntekijän 
ja palkkakirjanpitäjän välillä ei toteudu, mutta lain erillissäädös kohdassa 7 
tekee tietojen käsittelyn näissä tilanteissa luvalliseksi. Toimeksiannon saa-
jalla ei säädösten mukaan siis ole itsenäistä oikeutta käsitellä tietoja, vaan 
hänen oikeutensa perustuu aina työnantajan oikeuteen ja toimeksiantoso-
pimukseen. Henkilötietolain 4 luvussa on säädöksiä henkilötietojen käsit-
telystä erityisiä tarkoituksia varten. Ko. säännökset oikeuttavat keräämään 
henkilötietoja, vaikka lain 8 §:n mukaiset edellytykset eivät täyty. Kyse on 
tällöin mm. henkilötietojen käsittelystä tieteellistä tutkimusta, tilastointia 
ja suoramarkkinointia varten. Säädöksillä lienee varsin vähäinen merkitys 
työnantajan tietojenkeruuoikeuden näkökulmasta. Niillä on sen sijaan mer-
kitystä, kun tarkastellaan työnantajan oikeutta luovuttaa työntekijöidensä 
henkilötietoja näihin tarkoituksiin.

4.4.1.6. Henkilötietojen luovuttaminen

Lainsäädännössä ei ole nimenomaisia säännöksiä henkilötietojen luovut-
tamisesta. Oikeus luovuttamiseen määräytyykin lähinnä henkilötietojen 
käsittelyä koskevien yleisten säännösten perusteella, joita selvitettiin koh-
dassa 4.4.1.5.156

Henkilötietojen luovutuksessa on kyse siitä, kenelle työnantaja voi luo-
vuttaa näitä tietoja ja millä perusteella. Luovutukseen liittyy myös se, halu-
aako työntekijä kommentoida luovutusta. YksitL puolestaan määrittelee, 
että työnantaja saa kerätä vain välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta 
tarpeellisia tietoja. Suuri osa työntekijän henkilötietojen luovutuksista on 
säännönmukaista ja perustuu laissa mainittujen työantajavelvoitteiden 
täyttämiseen. Oheisessa luettelossa on kuvattu keskeiset henkilötietojen 
luovuttamisen perusteet:

155  Ks. esim. Tietosuojalautakunnan päätös 4/26.2.1996.
156  HetiL 8.1 §. Ks. myös Nyyssölä 2004, s. 118.
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1. Tietojen luovuttaminen yleisten käsittelyedellytysten perusteella
 – työntekijän suostumus
 – työntekijän toimeksianto
 – elintärkeän edun suojaaminen
 – lakimääräiset tehtävät
 – yhteysvaatimukseen perustuva luovutus
 – sisäinen luovutus (konserni)
 – ulkopuoliset palveluyritykset
 – yleisesti saatavilla olevat tiedot 
 – tietosuojalautakunnan erillinen lupa

2.  Tietojen luovuttaminen erityisiä tarkoituksia varten
 – historiallinen tai tieteellinen tutkimus
 – tilasto
 – viranomaisen suunnittelu- ja selvitystehtävät
 – henkilömatrikkeli
 – sukututkimus
 – suoramarkkinointi
 – henkilöluottotiedot

Viranomaistyönantajan oikeus luovuttaa palveluksessaan olevien työn-
tekijöiden henkilötietoja määräytyy kokonaan eri tavoin kuin yksityisellä 
sektorilla. Viranomaisten asiakirjat ovat pääsääntöisesti julkisia, mikä kos-
kee lähtökohtaisesti myös työ- ja virkasuhdetietoja.157

4.4.1.7. Tietolähteet henkilötietolain mukaan

Rekrytointitilanteessa työnantaja pyrkii käyttämään eri lähteitä selvittääk-
seen työnhakijan sopivuutta ko. tehtävään. Henkilötietolaissa ei ole kuiten-
kaan erityistä määrittelyä lähteistä, joista työnantaja voi hankkia työnte-
kijää tai työnhakijaa koskevia tietoja. Periaatteessa siis kaikki tietolähteet 
ovat työnantajan käytettävissä. YksitL 4 §:ssä säädetään kuitenkin, että työn-
tekijää koskevat tiedot on kerättävä ensisijaisesti häneltä itseltään. Tällöin 
yleensä varmistutaan siitä, että tiedot ovat oikeita ja ajantasaisia. Jos tietoja 
halutaan kerätä muualta, siihen on yleensä hankittava työntekijän suostu-

157  Henkilötietojen luovuttamisesta yksityisellä ja julkisella sektorilla, ks. esim. Nyyssölä 
2004, s. 119–139.
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mus. Yleisiä tietolähteitä varsinkin rekrytoitaessa työntekijöitä yrityksen 
ulkopuolelta ovat mm.:158

– aikaisemmat työnantajat
– luottotietorekisteri
– työterveyshuolto
– rikosrekisteri 
– poliisin luotettavuuslausunto
– muut viranomaislähteet

Valintatilanteissa on melko tavanomaista, että tietoja hakijasta pyritään 
hankkimaan muilta työnantajilta. 159 Hakemuksiin liitetään myös usein mai-
nintoja suosittelijoista, jotka ovat entisen työnantajan palveluksessa olevia 
henkilöitä tai muita hakijan hyvin tuntemia henkilöitä, joiden lausunnolla 
hakija toivoo olevan merkitystä valintapäätöstä tehtäessä. Tietosuojalain-
säädäntö koskee tällaisten tietojen hankkimista vain, jos on kyse lain tar-
koittamasta henkilötietojen käsittelystä. Henkilötiedosta on kysymys silloin, 
kun tunnistettavaa henkilöä koskeva tieto on talletettu tai kirjattu jollekin 
alustalle. Pelkkä mielikuvien kertaaminen puhelimessa ei välttämättä ole 
lain tarkoittamaa henkilötietojen keruuta, jos uusi työnantaja ei kirjaa näitä 
arvioita mihinkään.160

Luottotietorekisteriin merkitään nykyisin tietoja erilaisista yksityishenki-
löiden maksuhäiriöistä ja velkajärjestelyistä. HetiL 3 §:n 8 kohdan mukaan 
henkilöluottotiedolla tarkoitetaan yksityisen luonnollisen henkilön talou-
dellisen aseman, sitoumusten hoitokyvyn tai luotettavuuden arvioimisessa 
käytettäväksi tarkoitettua henkilötietoa.161 Henkilöluottotieto merkitsee 
useimmiten tietynlaisesta maksuhäiriöstä aiheutunutta merkintää luotto-
tietotoimintaa harjoittavan yrityksen rekisterissä.162

Luottotietomerkintä voi perustua mm. lainvoimaiseen tuomioon, kon-
kurssihakemukseen tai osamaksukaupan tai kulutusluottosopimuksen vel-
voitteiden laiminlyöntiin. Henkilötietolaissa on määritelty tyhjentävästi 

158  HE 96/1998, s. 35. Ks. myös Nyyssölä, s. 44–54.
159  Edellisiltä työnantajilta hankittavien lausuntojen käyttö ja merkitys ovat kylläkin 
vähenemässä. Tämä liittyy mm. siihen, että työpaikkoja vaihdetaan entistä useammin eikä 
pitkiä työsuhteita enää pidetä niin suuressa arvossa kuin 1960–70-luvuilla.
160  Mielikuvilla saattaa kuitenkin olla vaikutuksensa lopulliseen valintapäätökseen. 
Tuleeko tällöin mielikuvasta lain tarkoittama henkilötieto?
161  Käytännössä määrittely tarkoittaa kuluttajien luottotietoja.
162  HE 96/1998, s. 15. Ks. myös Raatikainen (2002), s. 66 ja Nyyssölä, s. 46–47.
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merkinnän tekemisen perusteet (20 §) sekä ne tilanteet, joissa henkilöluot-
totietoja saadaan luovuttaa ulkopuolisille (20.4 §). Rekisterinpitäjän on 
ilmoitettava, kun ensimmäinen merkintä on tehty (25.1 §). Työnantajalla 
on lain mukaan mahdollista käyttää henkilöluottotietoja työnhakijan ja 
työntekijän luotettavuuden selvittämiseksi.163 Työnantaja voi sopia luotto-
tietotoimintaa harjoittavan rekisterinpitäjän kanssa menettelytavoista, joilla 
henkilöiden luotettavuutta arvioidaan.

Luottotietoyritys voi lain 20.4 §:n perusteella luovuttaa henkilöluottotie-
toja mm. sille, joka tarvitsee tällaista tietoa luoton myöntämistä tai luoton 
valvontaa varten tai muuhun verrattavaan tarkoitukseen. Jälkimmäisellä 
voidaan lain perustelujen mukaan ymmärtää tilannetta, jossa työnantaja 
haluaa saada luottotiedot sellaisesta henkilöstä, jonka hän aikoo ottaa pal-
velukseensa sellaiseen tehtävään, jossa työntekijä on välittömästi taloudelli-
sessa vastuussa työnantajan omaisuudesta tai kun työsuhde vaatii muutoin 
erityistä luottamusta.

TSV on katsonut, että luottotietoja oli oikeus luovuttaa vakuutusyhtiön 
toimihenkilöstä, joka myi vakuutuksia puhelimitse.164 Säännöksen tulkinta 
tarkoittanee sitä, että työnantajalla tulee olla varmuus henkilöluottotiedon 
tarpeellisuudesta. Tämä puolestaan johtaa käytännössä siihen, että työnan-
tajan on selvitettävä etukäteen organisaatiossaan ne tehtävät ja työsuhteet, 
joiden osalta tämän tiedon kerääminen on lain mukaista. Raatikainen on 
tulkinnut lainkohdan siten, että säännöksen käyttö rajoittuu rekrytoinnin 
viime vaiheessa mukana olevan henkilön luotettavuuden arviointiin.165 
Tämä tulkinta vastaa melko hyvin nykyistä käytäntöä. Konsulttiyritykset 
kysyvät luottotietoyritykseltä ”loppusuoralla” olevien ehdokkaiden henki-
löluottotiedot – ainakin tiettyjen tehtävien osalta.166 Luotettavuuslausunnon 
kysyminen on nykyään sinänsä varsin rutiininomainen toimenpide – se 
tapahtuu yleensä verkkoyhteyden kautta rasti ruutuun periaatteella. Henki-
löluottotiedon luovuttaja eli luottotietoyhtiö on vastuussa siitä, että luovut-
taminen tapahtuu lainmukaisesti. Lainvastaisesta menettelystä voi seurata 

163  HE 96/1998, s. 54.
164  TSV:n lausunto 3.12.1997: ”Katson, että tehtävä, jossa työntekijä on välittömästi talo-
udellisessa vastuussa työnantajan omaisuudesta edellyttää ko. tehtävältä sitä, että työnte-
kijä siihen kuuluvia tehtäviä hoitaessaan voi välittömästi vaikuttaa työnantajan vastuisiin 
esimerkiksi lisäämällä niitä.”
165  Raatikainen (2002), s. 217.
166  Haastattelu Jani Harama 26.2.2003. Luotettavuustietoja kysytään lähinnä johtotehtä-
vien ja vaativien asiantuntijatehtävien osalta. 
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HetiL 47 §:n mukaan vahingonkorvausvelvollisuus henkilölle aiheutetusta 
taloudellisesta tai muusta vahingosta.167

Oleellinen kysymys tässä yhteydessä on luonnollisesti se, minkä merki-
tyksen esimerkiksi valintakonsultti antaa havaitulle merkinnälle luottotie-
torekisterissä. Konsulttiyritykset tarkistavat yleensä hakijoiden luottotiedot 
ainakin, kun on kyse ns. avainhenkilövalinnasta. Kohtuulliselta ja oikeu-
denmukaiselta menettelyltä tuntuisi varmaankin se, että konsultti selvittäisi 
asian taustat hakijan kanssa. Muussa tapauksessa luottotietomerkintä voi 
johtaa hakijan karsiintumiseen hakuprosessin varhaisemmassa vaiheessa, 
kuin se ehkä muutoin olisi tapahtunut.

Työterveyshuolto voi tietyin edellytyksin luovuttaa työntekijän ja myös 
työnhakijan terveydentilatietoja työnantajalle. Tässä yhteydessä on huo-
mattava, että henkilön terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta taikka 
häneen kohdistettuja hoitotoimenpiteitä tai niihin verrattavia toimia kuvaa-
vat tiedot ovat arkaluonteisia ja yleensä myös salassa pidettäviä.168 Työnan-
tajan oikeus käsitellä arkaluonteisia terveydentilatietoja määräytyy YksitL:n 
mukaisesti. Laissa on määritelty (YksitL 5 §), minkälaisiin tarkoituksiin ter-
veydentilatietoja saa kerätä ja mistä ne on kerättävä. Terveydentilatietojen 
luovuttamista koskevat keskeiset säännökset sisältyvät potilaan asemasta ja 
oikeuksista annettuun lakiin (1992/785, PotilasL). Salassapidon säännök-
set tarkoittavat käytännössä sitä, että terveydenhuollon henkilöstö ei saa 
ilman potilaan kirjallista suostumusta antaa potilasasiakirjoihin sisältyviä 
tietoja sivullisille. Myös työnantajaa on pidettävä sivullisena, joten työter-
veyshuolto ei voi lähtökohtaisesti luovuttaa potilasasiakirjojen tietoja työn-
antajalle. Luovutuskiellosta on mahdollista luopua, jos potilas antaa siihen 
kirjallisen suostumuksen. Suostumuksen vaatimusta on yleisesti tulkittu 
siten, että suostumuksen tulee olla tietoinen ja yksilöity. Suostumuksen 
yksilöinti joudutaan ratkaisemaan tapauskohtaisesti. Yleistä valtakirjaa tai 
avointa suostumusta tuskin voidaan edellyttää potilaalta, joka rekrytointi-

167  YksitL ei sääntele luottotietojen keräämisen oikeutusta. Tässä laissa todetaan vain se, 
että tällaiseen menettelyyn ei tarvita kohteen suostumusta. Ks. Koskinen ym. 2005, s. 193.
168  PotilasL 13 §:n mukaan potilasasiakirjat ovat pääsäännön mukaan salassa pidettäviä. 
Potilasasiakirjoilla tarkoitetaan lain mukaan potilaan hoidon järjestämisessä ja toteuttami-
sessa käytettäviä, laadittuja tai saapuneita asiakirjoja taikka teknisiä tallenteita, jotka sisäl-
tävät potilaan terveydentilaa koskevia tai muita henkilökohtaisia tietoja. Potilasasiakirjoja 
ovat potilasta koskevien hoito- ja tutkimustietojen lisäksi laboratorio- ja röntgenlähetteet, 
tulokset ja lausunnot ja kortistot, atk-tallenteet sekä ääni-, fi lmi- ja videotallenteet. HE 
185/1991 vp., s. 14. Ks. myös Pahlman, s. 145, 196.
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lanteessa on siis työntekijän asemassa oleva työnhakija tai muu ulkopuoli-
nen työnhakija.

Kaiken kaikkiaan terveyshuolto voi antaa työntekijän terveydentilaan 
liittyviä tietoja työnantajalle melko rajoitetusti ilman edellä kuvattua suos-
tumusmenettelyä. Täysin yksiselitteisiä eivät ole käsitykset siitä, voiko työ-
terveyshuolto antaa työntekijän soveltuvuutta koskevan tiedon työnantajalle 
ilman työntekijän kirjallista suostumusta. Sen sijaan työnhakijaa koskevan 
soveltuvuuslausunnon antamiseen tarvitaan aina kirjallinen suostumus. 

Kun työnantaja hankkii työntekijän tai työnhakijan terveydentilatietoja 
erilaisten testien ja tutkimusten avulla, kyse on tällöin henkilötietojen kerää-
misestä. Perusedellytys tietojen keräämiselle on lain (YksitL 3 §) mukaan 
se, että kerättävä tieto on työsuhteen kannalta tarpeellinen. Terveydentilaan 
liittyvillä testeillä pyritään yleensä selvittämään henkilön soveltuvuus ao. 
tehtävään ja myös se, voiko poikkeuksellinen työympäristö aiheuttaa vaaraa 
henkilön terveydelle.

Työnantajan ja rekrytoijan tietolähteenä voi olla myös rikosrekisteri, 
josta säädetään rikosrekisterilaissa (770/1993). Tämän rekisterin pääasial-
lisena sisältönä ovat tuomitut vankeusrangaistukset – sen sijaan sakkoran-
gaistukset eivät näy rikosrekisterissä.169 Nämä tiedot ovat arkaluonteisia ja 
sen vuoksi lähtökohtaisesti salassa pidettäviä.170 Yksityinen työnantaja ei ole 
oikeutettu saamaan työntekijän tai työnhakijan rekisteritietoja. Viranomais-
tenkin tietojensaantioikeutta on tuntuvasti rajoitettu. Lain 4.3 §:n mukaan 
rikosrekisterin tietoja voidaan luovuttaa käytettäväksi myös henkilön luotet-
tavuuden ja henkilökohtaisen soveltuvuuden selvittämiseksi. Tämä koskee 
kuitenkin vain viranomais- tai valtionhallinnon työnantajia. Viranomaisten 
tietopyynnöt ovat laillisia mm., jos asia koskee henkilön valintaa koulutuk-
seen tai tehtävään, joka liittyy valtion turvallisuuteen, yleiseen järjestykseen 
ja turvallisuuteen, ulkoasiainhallintoon, Suomen kansainvälisiin suhteisiin, 
oikeushallintoon, keskuspankkitoimintaan tai rahanvalmistukseen ja jossa 
edellytetään henkilön erityistä luotettavuutta.

Yksityinen henkilö voi saada rikosrekisteriotteen itsestään vain tiettyihin 
laissa mainittuihin tarkoituksiin (viisumi, työlupa, oleskelulupa). Toisaalta 
jokaisella on kuitenkin oikeus saada henkilötietolain (26 §) tarkastusoike-
uden perusteella itseään koskevat tiedot rikosrekisteristä. Tämän oikeuden 

169  Rikosrekisteriin merkitään ko. lain 2 §:n mukaan tuomioistuinten ilmoitusten perus-
teella tiedot ratkaisuista, joilla henkilö on Suomessa tuomittu ehdottomaan vankeusran-
gaistukseen, yhdyskuntapalveluun tai valvontaan,
170  Ks. tarkemmin tämän tutkimuksen s. 70–71.
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kautta on tietenkin mahdollista, että tiedot tulevat myös yksityisen työnan-
tajan käyttöön. Lakia säädettäessä oli kuitenkin ajatuksena, etteivät yksityi-
set työnantajat saisi rikosrekisteritietoja tällä tavalla haltuunsa.171 

Työnantajilla on tietyissä tapauksissa ollut oikeus saada poliisilta ns. 
luotettavuuslausunto. Lausunto on perustunut etupäässä poliisin henkilöre-
kisterissä oleviin tietoihin. Lausunto kertoo lähinnä vain sen, onko ko. hen-
kilöstä tiettyjä tietoja rekisterissä. 1.8.2002 voimaan tullut laki turvallisuus-
selvityksistä korvasi aiemman lain luotettavuuslausunnoista (Laki poliisin 
henkilörekistereistä, 1995/509).172

Turvallisuusselvitys on nykyisin maksullinen ja sen antamisperusteet 
ovat täsmentyneet. Selvityksen tavoitteena on tarjota yhteiskunnallisesti 
ja kansantaloudellisesti merkittäville toimijoille paremmat mahdollisuu-
det suojautua luvatonta tiedustelua, väärinkäytöksiä, tietovuotoja ja muuta 
rikollista toimintaa vastaan. Turvallisuusselvitystä voivat hakea viranomais-
ten, valtion liikelaitosten ja kuntayhteisöjen lisäksi yksityiset yhteisöt ja sää-
tiöt sekä jopa yksityiset henkilöt. Yksityisen yhteisön on täytettävä muutkin 
turvallisuusselvityksen tekemiselle asetetut edellytykset. Tällainen on mm. 
yksityinen huomattavan arvokas liike- tai ammattisalaisuus tai muu tähän 
rinnastettava erittäin merkittävä taloudellinen etu. Sillä tulisi olla vankkaa 
kansantaloudellista ja siten koko valtioon ulottuvaa merkitystä. Tässä yhte-
ydessä tarkoitetaan liike- ja ammattisalaisuudella taloudellista arvoa omaa-
vaa tietoa, jota käytetään tai aiotaan käyttää tuotannollisessa toiminnassa 
(patentti – immateriaalioikeus).

Turvallisuusselvityksen tekemisestä päättää suojelupoliisi (perusmuo-
toinen ja laaja selvitys), kihlakunnan poliisilaitos (suppea selvitys) tai 
pääesikunta (perusmuotoinen ja laaja selvitys puolustushallinnon alalta). 
Turvallisuusselvityksen tekeminen edellyttää kohteena olevan henkilön etu-
käteen antamaa kirjallista suostumusta. Selvitys annetaan hakevalle yhtei-
sölle kirjallisesti. Siihen ei siis saa sisällyttää sen antajan arvioita selvityksen 
kohteena olevan luotettavuudesta tai sopivuudesta virkaan tai tehtävään, 
ellei valtiosopimus tai muu kansainvälinen velvoite tätä edellytä. Ellei sel-
vityksessä ole tullut esille mitään merkittävää tietoa, voidaan tämä ilmoit-
taa hakijalle myös suullisesti. Turvallisuusselvitys voi perustua monien eri 
rekisterien tietoihin. Näistä mainittakoon poliisiasiain tietojärjestelmä, 
suojelupoliisin toiminnallinen tietojärjestelmä, rikosrekisteri ja tuomiolau-

171  Nyyssölä, s. 52.
172  Laki turvallisuusselvityksistä (177/2002). Ks. www.tietosuoja.fi /15146.htm ja www. 
poliisi.fi /supo.
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sejärjestelmä. Laajaa turvallisuusselvitystä tehtäessä voidaan lisäksi selvit-
tää tiedot henkilön elinkeinotoiminnasta, varallisuudesta, veloista ja talou-
dellisista sidonnaisuuksista. Nämä selvitykset ovat kuitenkin käytännössä 
melko harvinaisia.173

Suojelupoliisilta saatavat tiedot saattavat siis sisältää kuvauksia rikolli-
sesta toiminnasta tai teon seuraamuksistakin. TSV on lausunut, että kun 
työnhakija antaa työnantajalle suostumuksen hankkia itsestään Supolta luo-
tettavuuslausunnon, työnhakija samalla antaa työnantajalle suostumuksen 
arkaluonteisten henkilötietojen keräämiseen ja tallettamiseen.174 HetiL 26 
§:n pääsäännön mukaan henkilöllä on oikeus tarkastaa mistä tahansa hen-
kilörekisteristä omat henkilötietonsa. Tätä oikeutta on kuitenkin rajoitettu 
lain 27.1 §:n säädöksin, jotka liittyvät muun muassa valtion turvallisuuteen 
ja rikosten ehkäisemiseen. Poliisin henkilörekisterilaissa (509/1995) on 
lisäksi rajattu tarkastusoikeutta mm. siten, että henkilöllä ei ole oikeutta tar-
kastaa omia tietojaan epäiltyjen tietojärjestelmästä, suojelupoliisin toimin-
nallisesta tietojärjestelmästä, kansallisesta Schengen – tietojärjestelmästä 
tietyissä tapauksissa eikä muista poliisin henkilörekisteriin sisältyvistä hen-
kilöä tai tekoa koskevista luokitus-, tarkkailu- ja tekotavoista.175

Selvityspyynnöt Supolta ovat olleet melko yleisiä etenkin 1970–80-
luvuilla varsinkin hakijoista, joita ollaan oltu valitsemassa vaativiin tuoteke-
hitys- tai markkinointitehtäviin teollisuudessa. Uuden lain ja menettelyjen 
tarkoituksena on vähentää nykyistä n. 8000 lausuntopyynnön vuosittaista 
määrää.176 Jos lausuntopyynnön pohjaksi löytyy tietoja, vastaus on aina kir-
jallinen. 95 % tiedoista on poliisirekisterin tietoja ja vain 5 % Supon omia 
tietoja. Supolta saatuja tietoja voidaan käyttää vain siihen tarkoitukseen, 
johon ne on luovutettu. Tietojen luovuttaminen esimerkiksi toiselle työnan-
tajalle on kielletty. Toki työnantaja voi käyttää näitä tietoja konsernin sisällä, 
jos tällainen tarve ilmenee.177 Supo ei omassa lausunnossaan ota kuitenkaan 
kantaa siihen, voidaanko henkilö ottaa palvelukseen vai ei, koska tiedoilla 
voi olla erilainen merkitys eri tahoille ja päättäjille. Yksilön oikeusturva ei 
siinä mielessä ole vaarassa, että henkilö on tietoinen tekemisistään ja on 

173  Haastattelu Risto Toiviainen, Supo, 2.4.2003.
174  TSV: n lausunto 9.3.1998.
175  Raatikainen (2002), s. 224.
176  Tavoitetta ei ilmeisesti ole saavutettu, sillä todellisuudessa työnantajat haluavat AL: 
n uutisen mukaan varmistaa työnhaun loppusuoralla olevien hakijoiden taustat aiempaa 
useammin. Taponen, Aki, Palkattavien taustat perataan perin pohjin aiempaa useammin. 
Aamulehti 2.2.2006.
177  TSV:n lausunto 9.3.1998.
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antanut suostumuksensa tietojen keräämiseen. Ns. pienet rikkomukset 
(esim. juopumuspidätykset) eivät vaikuta lausuntoon. Myöskään poliisin 
ns. vihjerekisteriä ei käytetä lausunnon lähteenä.

Julkisuuslain (JulkL 1 §) mukaan viranomaisten asiakirjat ovat julkisia, 
ellei laissa toisin ole määrätty. Henkilötietolaissa viitataan oikeuteen saada 
tieto ja säädetään muusta henkilötietojen luovuttamisesta viranomais-
ten henkilörekisteristä (HetiL 8.4 §). Julkisuusperiaate merkitsee sitä, että 
jokaisella on oikeus saada tieto viranomaisen asiakirjasta, joka on julkinen. 
Asianomaisella itsellään on yleensä oikeus saada tieto muun kuin julkisen 
asiakirjan sisällöstä (JulkL 11.1 §).

4.4.1.8. Tarpeelliset tiedot

Laissa yksityisyyden suojasta työelämässä (YksitL 3 §) on säädetty perusvaa-
timukset henkilötietojen keräämiselle ja käsittelylle. Säännöksen mukaan 
työnantaja saa käsitellä vain välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta 
tarpeellisia henkilötietoja, jotka liittyvät työsuhteen osapuolten oikeuksien 
ja velvollisuuksien hoitamiseen tai työnantajan työntekijälle tarjoamiin 
etuuksiin taikka johtuvat työtehtävien erityisluonteesta. Vastaava rajoitus 
koskee myös työnhakijoita. Lain tarkoittamasta tarpeellisuusvaatimuksesta 
ei poiketa edes työntekijän suostumuksella.

Lain valmistelun aikana selviteltiin mm. sitä, voitaisiinko työsuhteessa 
käsiteltävät tiedot jollakin tapaa luetteloida. Tämä nähtiin kuitenkin liian 
vaikeaksi, sillä työelämän tilanteet ovat niin vaihtelevia ja monimuotoisia, 
että tietojen luettelointi yleiselläkin tasolla olisi ongelmallista. Lähinnä on 
kuitenkin aina kyse siitä, onko jokin tieto työsuhteen kannalta tarpeellinen 
vai ei.178 

Ensimmäisessä lakiehdotuksessa yksityisyyden suojasta työelämässä 
lain 3 §:ään ei sisältynyt sanaa välittömästi. Sana lisättiin lakiin toisessa vai-
heessa. Voitaneenkin kysyä, mitä sanalla tässä yhteydessä tarkoitetaan ja 
mikä on ero tarpeellisen ja välittömästi tarpeellisen välillä. Lain esitöistä 
voi päätyä siihen, että sanamuodolla on pyritty tiukempaan tulkintaan 
kuin yleisessä henkilötietolaissa. Vaikka näiden käsitteiden eroa on vaikea 
havaita, ilmeistä on joka tapauksessa, että sanamuoto edellyttää työnanta-

178  HE 75/2000, s. 18. Ks. myös Nyyssölä, s. 55. Tarpeellisuusvaatimus saattaa määräy-
tyä itse asiassa eri tavoin riippuen mm. siitä, onko kyse työnhakuilmoituksesta, työnhaki-
jan hakemuksessaan ilmoittamista henkilötiedoista, henkilöarvioinnista tai varsinaisesta 
valintapäätöksestä. Ks. Koskinen ym. 2005, s. 142–3.
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jalta hyvin huolellista harkintaa henkilötietojen käsittelystä päätettäessä. 
Työnantaja on velvollinen tarvittaessa perustelemaan, miksi tietyt tiedot 
ovat työsuhteen kannalta tarpeellisia. Työnantajan arvioinnille on lain esi-
töissä ymmärrettävästi annettu huomattava merkitys, mutta asian ratkaisee 
viime kädessä tuomioistuin. Laki kuitenkin pyrkii selkeästi itseohjautuvuu-
teen. Työnantajan tulee pyrkiä noudattamaan lakia oma-aloitteisesti niin, 
ettei ristiriitoja pääse syntymään.179

Käsitteen välittömästi tarpeellinen ohella lainkohdassa puhutaan tie-
doista, jotka ovat tarpeellisia ”työsuhteen kannalta.” Henkilötietolaissa 
(7 §) säädetään, että henkilötietoja saa käyttää tai muutoin käsitellä vain 
tavalla, joka ei ole yhteen sopimaton käsittelyn tarkoituksen kanssa. YksitL:
n mainitsema tietojenkäsittelyn tarkoitus on yksinkertaisesti määriteltynä: 
työsuhde. Edellisen perusteella on tehtävissä johtopäätös, jonka mukaan 
työnantaja voi kerätä tai käsitellä vain työsuhteeseen liittyviä henkilötietoja. 
Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että puhuttaessa työntekijän työsuhteesta, 
harkinta tulisi suorittaa aina kunkin työntekijän kohdalla erikseen.180

TSV on lausunnoissaan halunnut korostaa, että työnhakijoista kerättä-
vät tiedot poikkeavat jossakin määrin työntekijöistä kerättävistä tiedoista:

”Työntekijästä – erotuksena työnhakijasta – saadaan kerätä henkilötie-
toja, jotka ovat tarpeellisia palvelussuhdeasioiden hoidon ja hallinnoin-
nin kannalta. Työnhakijasta voidaan kerätä henkilötietoja, jotka ovat 
tarpeellisia valinnan kannalta eli kyseeseen tulevat lähinnä ammatil-
lista osaamista ja soveltuvuutta koskevat henkilötiedot.”181 

 
Työnantajan oikeudet kerätä työnhakijan henkilötietoja liittyvät luon-

nollisesti siihen työtehtävään, jota työnhakija on hakenut. Tarpeellisia ovat 
lähinnä sellaiset tiedot, jotka osoittavat henkilön pätevyyttä, osaamista ja 
yleensä sopivuutta ko. tehtävään.182 Työnhakija voi tietysti jättää vastaamatta 
kysymykseen, joka hänen mielestään ei tunnu tarpeelliselta. Näin menetel-

179  HE 75/2000, s. 18–19.
180  Säännös tuntuu käytännön valintarutiineja ajatellen epärealistiselta. Yritykset käyt-
tävät rekrytoinnin apuna yleensä vakiomuotoisia lomakkeita, joissa kysytään tiettyjä hen-
kilötietoja.
181  TSV 18.6.1998.
182  Työnantajien työpaikkailmoituksissa ilmaistaan yleisellä tasolla ne tiedot, joita haki-
jan tulisi toimittaa hakemuksensa osana tai liitteinä. Varsin pitkälle tietojen laajuuden ja 
sisällön ratkaisee hakija itse.
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len hakija voi kuitenkin joutua tilanteeseen, joka voi vaarantaa hänen mah-
dollisuutensa ko. työpaikan saamiseen

YksitL 3 §:n tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa siis edes työn-
tekijän suostumuksella. Tätä on perusteltu mm. sillä, että työntekijän suos-
tumukselle ei voitaisi antaa täysin vapaaseen tahdonmuodostukseen perus-
tuvaa merkitystä työntekijän alisteisen aseman vuoksi.183

Välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisten henkilötieto-
jen on liityttävä työsuhteen osapuolten oikeuksien tai velvollisuuksien hoita-
miseen tai työnantajan työntekijöille tarjoamiin etuuksiin taikka johduttava 
työtehtävien erityisluonteesta. Hallituksen esityksessä ei ollut selvää viitta-
usta tähän lainkohtaan. Sen sijaan lakitekstiä on täydennetty eduskunnan 
työ- ja tasa-arvoasiain valiokunnan mietinnössä.184 Mietinnössä todetaan 
mm., että maininnalla työnantajan työntekijöille tarjoamista etuuksista on 
tarkoitettu antaa työnantajalle oikeus kerätä henkilötietoja, jotka ovat tar-
peen toteutettaessa sellaisia etuuksia, jotka eivät perustu lakiin tai virka- tai 
työehtosopimuksiin.

4.4.2 Luotettava henkilöarviointi

4.4.2.1. Työntekijän tai työnhakijan testaaminen

YksitL:n esitöiden mukaan työnhakijoiden tai työntekijöiden persoonallis-
ten ominaisuuksien sekä tietojen ja taitojen arvioinnissa käytetään erilaisia 
testejä, joiden avulla kerätään henkilötietolain mukaisia henkilötietoja.185 
Ko. arvioinnit ovat työnantajan toiminnan kannalta asiallisesti perustel-
tavissa etenkin työnhakuvaiheessa sekä muun muassa urasuunnittelun ja 
työorganisaation kehittämisen tilanteissa. Soveltuvuusarviointeja tehdään 
useimmiten työnhakijoille. Henkilöarviointien menetelmiä ja niiden psy-
kologista taustaa on tarkemmin selvitetty tutkimuksen kohdissa 5.1 ja 5.2. 
186 Tässä tutkimuksessa käytän termiä henkilöarviointi, joka suurelta osin 

183  HE 75/2000, s. 20.
184  TyVM 3/2001, s. 4.
185  HE 75/2000, s. 20.
186  Suomen Psykologiliiton mukaan henkilöarvioinnilla tarkoitetaan ”työorganisaati-
oissa tehtävää organisaation sisäisen tai ulkopuolisen asiantuntijan yksittäisistä henkilöistä 
tekemää tutkimusta. Tutkimus tehdään tähän tarkoitukseen suunnitelluilla, systemaatti-
silla menetelmillä. Näiden menetelmien avulla pyritään arvioimaan tai ennustamaan hen-
kilön työssä suoriutumista tai kehittämistarpeita tutkimalla hänen ajatteluaan, osaamis-
taan, kykyjään, ominaisuuksiaan tai toimintamallejaan.” Ks. Honkanen ym., s. 11.
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vastaa YksitL:n termiä henkilö- ja soveltuvuusarviointitestit. Sana testi 
sinänsä viittaa yleensä yksittäiseen arviointimenetelmään. Tavanomaisessa 
kielenkäytössä testillä useimmiten tarkoitetaan nimenomaan psykologisia 
testejä.

YksitL 13 § 1 momentissa säädetään, että työntekijää voidaan hänen 
suostumuksellaan testata henkilö- ja soveltuvuusarvioinnein työtehtävien 
hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun ammatillisen kehittämisen tar-
peen selvittämiseksi. Näin ollen työnantaja ei voi velvoittaa työntekijää tai 
työnhakijaa osallistumaan testeihin.187 Lainsäädännössä ei ole toisaalta 
lainkaan säännöksiä haastattelusta ja sen toteuttamisesta, vaikka haastattelu 
lienee yleisin työhönotossa käytetty menetelmä.

Rekrytointiin liittyvät testit ovat yleistyneet nopeasti työelämässä. Psy-
kologisin testein on ryhdytty tutkimaan työnhakijan henkisiä ominaisuuk-
sia sopivimman työntekijän löytämiseksi. Painopiste testaamisessa on ollut 
persoonallisuuden ja kykyjen selvittämisessä.188kuitenkin niin, että per-
soonallisuuden arviointi on selvimmin lisääntymässä. Nykypäivää on se, 
että yritykset ja muutkin työyhteisöt selvittävät varsin perusteellisesti myös 
hakijan terveydentilan ja fyysisen kunnon. Huumetestejä on tehty monissa 
organisaatioissa ja geenikartoituksistakin puhutaan. Viime mainittujen 
osalta YksitL 15 §:ssä todetaan, että ”työnantaja ei saa edellyttää työnteki-
jältä osallistumista geneettiseen tutkimukseen työhön otettaessa tai työsuh-
teen aikana, eikä työnantajalla ole oikeutta saada tietää, onko työntekijälle 
tehty geneettinen tutkimus”.

Rekrytointiin liittyvän testaamisen suunnittelussa on otettava huomioon 
3 §:n tarpeellisuusvaatimus, joka vaikuttaa ennen kaikkea testien sisältöön 
ja laajuuteen. Työnantajan on myös varmistettava, että testaustapahtumassa 
käytetään luotettavia testausmenetelmiä, että testin suorittajat ovat asian-
tuntevia ja että testauksella saatavat tiedot ovat virheettömiä (13 §). Laki ei 
kuitenkaan edellytä testien tekijöiltä tiettyä koulutusta tai ammattitaitoa.

Suomalaisessa työelämässä organisaatioissa on varsin vahva usko eri-
laisten arviointimenetelmien ja yleensä testaamisen hyödyllisyyteen erityi-
sesti rekrytoinnin yhteydessä, mutta myös työsuhteen aikana. Väkilukuun 
suhteutettuna Suomessa tehdään hyvin paljon erilaisia soveltuvuustestejä.189

187  Testeihin osallistumattomuus voi käytännössä kuitenkin johtaa valintaprosessin kes-
keytymiseen.
188  Suoriutumisen arviointi osana valintaprosessia on ongelmallista. Työsimulaatioteh-
tävät ovat kuitenkin lisääntyneet tietynlaisten tehtävien yhteydessä.
189  Psykologien Kustannus Oy myi esim. v. 2001 n. 150.000 projektiivista Wartegg-tes-
tiä.
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Näitä testejä tehdään Suomessa ainakin 100 miljoonan euron arvosta vuo-
sittain. Suurimmet konsulttiyritykset tekevät jopa 10.000 testiä vuodessa. 
Markkinat ovat kovasti kilpaillut; suurimmat testejä tekevät konsulttiyri-
tykset ovat Mercuri Urval, MPS-yhtiöt, Personnel ja Psyko ( Psycon). Myös 
työvoimatoimistot myyvät nykyään varsin laajasti testauspalveluja työyh-
teisöille.190

4.4.2.2. Arvioinnin luotettavuus

Suomessa voi kuka tahansa tehdä edelleenkin henkilöarviointeja ja tes-
tejä ja tarjota niitä työnantajan käytettäväksi. Internet on avannut uuden, 
tehokkaan kanavan testien markkinointiin. Testien kirjo on valtava – aina 
ns. naistenlehtien luonneanalyyseista vaativiin 1–2 päivän mittaisiin joh-
totason soveltuvuusarviointeihin. YksitL:ia säädettäessä selviteltiin, voitai-
siinko henkilö- ja soveltuvuusarviointitestien tekemisen oikeus rajoittaa 
ainoastaan tietyn ammattitaidon omaaville, auktorisoiduille testaajille.191 
Testaamisoikeutta ei kuitenkaan katsottu voitavan rajoittaa, mutta työnan-
tajalle asetettiin velvollisuus huolehtia siitä, että hän ei käytä epäluotettavia 
testaajia tai testimenetelmiä. Tällä tavalla lainlaatija todennäköisesti halusi 
ohjata tilannetta siihen suuntaan, että työnantaja ei voi käyttää ketä testaa-
jaa hyvänsä. Testien tekeminen on yksi tapa kerätä henkilötietoja, joten tar-
peellisuusvaatimus koskee myös tällä tavalla kerättyjä henkilötietoja. Tar-
peellisuusvaatimus vaikuttaa ensisijaisesti testien sisältöön ja laajuuteen.192 

Suomalaisissa organisaatioissa soveltuvuusarviointeja tehdään monilla 
eri tavoilla organisaatiosta ja tehtävän sisällöstä ja tasosta riippuen. Tavan-
omaisimmat menettelytavat ovat sisäisen asiantuntijan käyttö, jota tuetaan 
omilla tai konsulttiyrityksen testeillä tai kokonaan ulkopuolisen konsult-
tiyrityksen käyttö. Varmaankin löytyy edelleen tilanteita etenkin pienissä 
organisaatioissa, että henkilön valinta tiettyyn tehtävään perustuu pelkäs-
tään perinteisiin hakemus- ja haastattelumenettelyihin. Sisäisten asian-
tuntijoiden kohdalla herää väistämättä kysymys: Miten heidän asiantun-

190  Saarinen, s. 18.
191  Suomen Psykologiliitto aloitti syksyllä 2003 laatusertifi kaattien myöntämisen alan 
luotettaville toimijoille. Sertifi kaatti ei perustu varsinaiseen näyttökokeeseen, vaan lähinnä 
koulutukseen ja alan kokemukseen. Sertifi oituja henkilöarvioijia oli keväällä 2005 yli 100. 
192  Nyyssölä, s. 82–83.
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temuksensa on mitattavissa ja miten heidän arviointiensa luotettavuus ja 
virheettömyys taataan?193

Henkilöarviointeja tekevien yritysten tai konsulttien toiminnan asian-
mukaisuutta ei kovin laajasti valvota. Henkilöt tai yritykset, jotka hoitavat 
toimeksiannosta henkilön valintaan tai soveltuvuuden arviointiin kuulu-
via tehtäviä, ovat velvollisia tekemään toiminnastaan hallinnollisen ilmoi-
tuksen TSV:lle.194 Suomen Psykologiliitolla on eettinen lautakunta ja tes-
tilautakunta, jotka käsittelevät liiton jäseniä koskevia valituksia ja antavat 
lausuntoja. Työntekijällä on oikeus saada tietoonsa henkilö- ja soveltuvuus-
arvioinnissa annettu kirjallinen lausunto. Lausuntoa ei tarvitse antaa auto-
maattisesti kaikista testatuista, vaan se annetaan pyydettäessä. TSV on lau-
sunnossaan195 ottanut kantaa lausuntojen antamisvelvollisuuteen. Hänen 
mukaansa työntekijän ja työnhakijan oikeus pyytää sekä työnantajan osoit-
taman testaajan velvollisuus antaa lausunto koskee myös ennen 1.10.2001 
annettuja lausuntoja. Vastuu lausunnon antamisesta kuuluu työnantajalle, 
mutta käytännössä testausyritykset toimittavat lausunnon testatulle. Jos 
lausunto on alun perin annettu työnantajalle suullisena, työntekijälle toimi-
tettava selvitys lausunnon sisällöstä annetaan suullisesti. Erityislainsäädän-
nössä ei ole yksiselitteisiä säännöksiä tai kuvauksia epäluotettavista testeistä. 
Lain esitöissä viitataan kuitenkin ILOn ohjeistoon, jossa todetaan, että gra-
fologisten, astrologisten, valheenpaljastus- ja muiden näihin verrattavien 
testien tulisi olla poissuljettuja.196 Eri yhteyksissä on myös esitetty epäile-
viä arviointeja skientologien testaustoimintaa kohtaan sekä projektiivisten 
testien laajasta käytöstä tavanomaisissa soveltuvuusarvioinneissa.197 Myös 
TSV on lausunnossaan kiinnittänyt huomiota erään ns. lyhytvalintatestin 
luotettavuuteen.198 

Arvioinnin luotettavuuteen liittyy osaltaan myös HetiL 31 §:n säädös 
automatisoiduista päätöksistä. Niillä tarkoitetaan sellaista rekisteröidyn tiet-
tyjen ominaisuuksien arviointiin tarkoitettua päätöstä, joka tehdään aino-
astaan automatisoidun tietojenkäsittelyn perusteella.199 Lisäksi päätöksestä 

193  YksitL:n lainvalmisteluaineistossa todetaan mm. että ”työnantaja tai hänen edusta-
jansa ei yleensä ole testimenetelmien asiantuntija. Käyttäytymistieteisiin liittyvillä testeiltä 
ei voida käytännössä vaatia täydellistä virheettömyyttä.” HE 75/2000, s. 23.
194  Raatikainen (2002), s. 158.
195  TSV 1897/41/2002.
196  HE 75/2000, s. 23.
197  Ks. esim. Mahkonen, s. 36.
198  TSV Dno 820/41/04.
199  HetiL:n säännös perustuu EU:n tietosuojadirektiivin 15 artiklaan. Määräys rajoittaa 
tietynlaisten profi lointiprosessien käyttämistä ja soveltamista. 15 artikla ei sinänsä rajoita 
profi ilien luomista.
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säädöksen mukaan tulee voida aiheutua rekisteröidylle oikeudellisia vaiku-
tuksia tai se muutoin vaikuttaa häneen merkittävällä tavalla. Automatisoitu 
päätös on kyseessä silloin, kun päätöksen sisältö ei perustu minkäänlai-
seen inhimilliseen myötävaikutukseen. Päätöksen tarkoituksena tulee olla 
rekisteröidyn ominaisuuksien tai käyttäytymisen arviointi. Automatisoidut 
päätökset ovat pääsääntöisesti kiellettyjä. Henkilötietolain mukaan ne ovat 
kuitenkin sallittuja

1)  jos automatisoidusta päätöksestä on säädetty laissa tai
2)  jos sellainen päätös tehdään sopimuksen tekemisen tai täytäntöönpa-

non yhteydessä edellytyksellä, että samalla varmistetaan työnhakijan tai 
työntekijän oikeuksien suojaaminen tai päätöksellä täytetään työnhaki-
jan tai työntekijän sopimuksen tekemistä tai täytäntöönpanoa koskeva 
pyyntö.

Suomessa ei ole erillisiä säädöksiä työnhakijoita tai työntekijöitä kos-
kevista automatisoiduista päätöksistä. Lain perusteluissa lähdettiin siitä, 
että rekisteröidyn oikeuksien suojaaminen voidaan varmistaa esimerkiksi 
antamalla hänelle mahdollisuus tutustua käsittelyn perusteena oleviin ja 
käsittelyn perusteella saatuihin tietoihin. ILO on puolestaan katsonut, ettei 
työntekijää koskeva päätöksenteko saisi perustua yksinomaan henkilötieto-
jen automaattiseen käsittelyyn. Myöskään työntekijän suoriutumista ei saisi 
arvioida pelkästään elektronisesta valvontajärjestelmästä kerättyjen henki-
lötietojen perusteella.200

Suomessakin käytetään yhä lisääntyvässä määrin henkilöarviointeihin 
liittyviä atk-pohjaisia testejä. Vastaamalla niissä esitettyihin kysymyksiin 
hakijasta luodaan yksilöllinen profi ili, jota käytetään apuna työnhakijaa 
koskevassa päätöksenteossa. Tällaiset kyselyt liittyvät usein internetpohjai-
seen rekrytointiin, mikä on voimakkaassa kasvussa useissa maissa.201 Nämä 
profi ilit tai henkilöarviot eivät kuitenkaan yleensä ole ainoa tai ratkaiseva 
osa työnhakijaa koskevassa päätöksenteossa, vaan toimivat pikemminkin 
suuntaa antavina muille rekrytointimenetelmille. Kuitenkin on syytä huo-
mata, että tietoteknisten arviointisovellusten kehitys on niin nopeaa, että on 
hyvinkin mahdollista, että täysin automatisoidulla tietojenkäsittelysovel-
luksella voidaan tehdä työnhakijoita tai työntekijöitä koskevia päätöksiä.202

200  ILOn ohjeisto 2/98, s. 21.
201  Haastattelu Dan Yolleck 5.3.2003.
202  Raatikainen (2002), s. 275.
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Valintapäätös ei ole yksityisellä sektorilla julkinen asiakirja eivätkä 
hakupaperitkaan ole julkisia. Näin ollen valitsematta jääneellä hakijalla ei 
ole sinänsä oikeutta saada tietoja muista hakijoista. Tasa-arvolain ja yhden-
vertaisuuslain käänteinen todistustaakka saattaa kuitenkin parantaa työn-
hakijan asemaa tämän mahdollisesti vedotessa työhönoton yhteydessä näi-
hin lakeihin.203 Sisäisistä tiedotteista ja lehti-ilmoituksista on luonnollisesti 
mahdollisuus havaita, kuka on tullut valituksi tiettyyn, haettavana olleeseen 
tehtävään. Tällainen informointi perustuu yleensä asianomaisen nimen-
omaiseen tai oletettuun suostumukseen. Valittua koskeva informaatio on 
joka tapauksessa HetiL:n tarkoittama henkilötieto.

Laajemmin ymmärrettynä profi ilien luominen ja käyttö tulee tietosuo-
jalainsäädännön piiriin vain, jos niissä käsitellään henkilön tietoja. Siten tie-
tosuojalakien sovellettavuuden arviointi profi loinnin yhteydessä edellyttää 
henkilötiedon käsitteen analysointia. Tietosuojalainsäädännössä henkilö-
tieto on yleensä määritelty varsin laajasti ja joustavasti. Painopiste on siinä 
potentiaalisessa tiedossa, joka mahdollistaa yksittäisen, luonnollisen hen-
kilön tunnistamisen – suoraan tai välillisesti. 204 EU:n tietosuojadirektiivin 
johdannossa (26 kohta) todetaan, että tieto voi olla henkilökohtainen vain, 
jos se mahdollistaa sen, että joku muu henkilö voi tunnistaa yksittäisen 
henkilön kohtuullisen helposti. 

4.4.2.3. Testin virheettömyys

Testien tulosten virheettömyysvaatimus on ongelmallinen kysymys, koska 
testit tuottavat monenlaista tietoa, jonka virheettömyys tai virheellisyys 
ei ole kaikilta osin objektiivisesti määriteltävissä. Testien arvioinnissa on 
mahdollista tukeutua yleismaailmallisiin testikriteereihin eli reliabiliteettiin 
(luotettavuus) ja validiteettiin (ennustettavuus). Lainlaatijakaan ei sinänsä 
edellytä ”täydellistä virheettömyyttä.”205 Koska työnantajan on käytettävä 
vain luotettavia testimenetelmiä, hänen tulee selvittää tarjolla olevista vaih-
toehdoista tarkoitukseen sopiva menetelmä ja testin luotettava suorittaja. 
Suomessa ei ainakaan toistaiseksi ole virallista järjestelmää, jossa määri-

203  Koskinen ym. 2005, s. 196.
204  EU:n tietosuojadirektiivin 2 artiklassa määritellään henkilötieto seuraavasti: ”any 
information relating to an identifi ed or indentifi able natural person (data subject); an 
indentifi able person is one who can be identifi ed, directly or indirectly, in particular by 
reference to an indentifi cation number or one or more factors specifi ed to his physical, 
mental, economic, cultural or social identity.”
205  HE 75/2000, s. 23.
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tellään testejä suorittavat henkilöt. Tämän vuoksi on pidettävä, kuten lain 
perusteluissakin, riittävänä, että työnantaja selvittää testausmenetelmän 
luotettavuuden käytettävissään olevien mahdollisuuksien mukaan. Työn-
antaja voi pyrkiä selvittämään testin luotettavuutta esim. ottamalla selvää 
testin alkuperästä tai pyytämällä nähtäväkseen testaajan tekemän soveltu-
vuuslausunnon.

Etenkin pienten organisaatioiden edellytykset arvioida testien luo-
tettavuutta ovat kovin rajallisia. Luotettavuutta haetaan todennäköisesti 
testausyritysten maineesta ja omista hyvistä tai huonoista kokemuksista. 
Vaatimus testaamisen virheettömyydestä onkin ehkä johtamassa asian-
tuntijoiden, konsulttien lisääntyvään käyttöön ja merkityksen kasvuun. 
On kuitenkin syytä muistaa, että valtaosassa arkipäivän arviointilanteita 
esimiehet selviytyvät aivan omin avuin. Yksilön suoriutumista ja osaami-
sen kehittymistä arvioidaan organisaatioissa esimerkiksi ns. kehityskeskus-
telujen avulla.206 Suoriutumista arvioidaan myös enenevässä määrin osana 
tulospalkkauksen mittareiden toteutumista. Toisaalta mainitunlaisten arvi-
ointien laatutaso on kysymyksiä herättävä ongelma: Mikä painoarvo on 
annettava esimiesarviolle, joka on usein ei–asiantuntijamainen mielipide?

Rekrytointiin liittyen suoritetaan työntekijän tai työnhakijan tervey-
dentilaa koskevia testejä ja tutkimuksia. Niiden luotettavuuteen on otettu 
kantaa mm. YksitL 14 §:ssä. Säännöksen (1 mom.) mukaan työntekijöiden 
terveydentilaa koskevien tarkastusten ja suorittamiseen sekä näytteiden 
ottamiseen tulee käyttää terveydenhuollon ammattihenkilöitä, asianomai-
sen laboratoriokoulutuksen saaneita henkilöitä ja terveydenhuollon palve-
luita siten, kuin terveydenhuollon lainsäädännössä säädetään. Ko. säännös 
on myös työnantajan oikeusturvan kannalta tärkeä, koska työnantajalla on 
vastuu keräämiensä henkilötietojen oikeellisuudesta. Työnantaja täyttää 
huolellisuusvelvoitteensa käyttämällä ammattihenkilöitä. Työnantajalta ei 
voitane enempää vaatia, sillä terveydenhuolto vastaa terveydentilaan liitty-
vien testien ja tulosten virheettömyydestä. Säännös poikkeaa täten lain 5 §:
n vaatimuksesta, jonka mukaan työnantajan on siis varmistuttava henkilö- 
ja soveltuvuusarviointien menetelmien luotettavuudesta ja testien tulosten 
virheettömyydestä.

YksitL pyrkii selvästi selkiyttämään vallinnutta kirjavaa käytäntöä hen-
kilöarvioinneissa ja eritoten testaamisessa. Säännösten keskeinen sanoma 

206  Henkilöarvioinnin tasoa ja laatua on mahdollista parantaa Lankisen ym. mukaan 
juuri kehityskeskustelujen avulla. Yritysten johtamisjärjestelmiin kuuluu erilaisia keskuste-
luja ryhmissä ja henkilökohtaisesti jokaisen kanssa. Ks. Lankinen ym., s. 73–78.
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liittyy kerättävien tietojen tarpeellisuuteen ja virheettömyyteen. Ollakseen 
hyvinkin keskeinen laatukriteeri henkilötietojen käsittelyssä, lainsäädäntö 
ei juuri anna tukea tai vihjeitäkään virheettömyyden tulkinnalle. Virheet-
tömyysvaatimus liittynee myös tehtävään valintapäätökseen. Lähtökoh-
taisesti päätöksen harkinnan tulisi perustua sellaiselle sääntöjärjestel-
mälle, joka on ennakkoon asetettu, on ehdoiltaan yleinen ja suhteellisen 
pysyvä.207Harkintaan toisaalta kuuluu ennalta arvaamattomuutta ja tilan-
teen mukaista joustavuutta. Ideaalimallissa päätöksenteolle asetettaisiin 
todennäköisesti täydellisyysvaatimus.208

 Yksi looginen päättelyketju voisi lähteä siitä, että testit ovat virheettö-
miä, jos niiden perusteella valittu henkilö menestyy hyvin tehtävässä, mihin 
hänet valittiin. Tai päinvastoin, jos henkilö ei menesty työssään, valinnassa 
käytettyjen testien tulokset eivät olleet virheettömiä. Tämä päättely lienee 
turhan yksinkertaistava, sillä työelämän valintatilanteet ovat usein varsin 
monimuotoisia ja ongelmallisiakin. Testien oleellisin merkitys lienee toi-
saalta kyky- ja osaamispotentiaalin toteamisessa ja toisaalta tiettyjen riskien 
minimoinnissa. Testejä tulisikin siis käyttää muun valinta-aineiston tuki-
materiaalina lopullista päätöstä tehtäessä. Testien taustoja, luotettavuutta ja 
käyttökelpoisuutta tarkastellaan tarkemmin tutkimuksen kohdassa 5.3.

4.5. Yhteistoiminta henkilötietojen käsittelyssä

Työnhakijoiden ja työntekijöiden henkilötietojen käsittelyyn liittyviä asioita 
on tietyiltä osin käsiteltävä yhteistoimintamenettelyssä. Yhteistoiminnasta 
on työnantajaa velvoittavia säännöksiä sekä laissa että työehtosopimuk-
sissa. Sovellettavat lait ovat laki yhteistoiminnasta yrityksissä (yhteistoimin-
talaki, 1978/725) ja laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 
(1988/651), joiden keskeiset säännökset ovat samankaltaisia.

Yhteistoimintalain keskeinen ajatus on, että ennen kuin työnantaja tekee 
päätöksen tietyissä työntekijöitä koskevissa asioissa, yrityksessä on käytävä 
yhteistoimintamenettely. Yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain 
voimaantulon yhteydessä muutettiin myös yhteistoimintaa koskevia lakeja 
niin, että tietojen kerääminen työntekijöistä tuli entistä laajemmin yhteis-
toimintamenettelyn piiriin.209 

207  Pöyhönen, s. 5.
208  Laakso, s. 187–188.
209  Nyyssölä, s. 151.
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Yhteistoimintalain 6 § sisältää tyhjentävän luettelon yhteistoiminta-
menettelyn piiriin kuuluvista asioista. Tässä yhteydessä on kiinnitettävä 
erityistä huomiota YTL 6 §:n 8 kohtaan lisättyyn työnantajaa koskevaan 
velvoitteeseen käsitellä työhönoton yhteydessä ja työsuhteen aikanakin 
kerättäviä henkilötietoja yhteistoimintamenettelyssä. Velvoite merkitsee itse 
asiassa HetiL 6 §:ään sisältyvän henkilötietojen käsittelyn suunnitteluvel-
voitteen laajentumista. Menettelyn piiriin kuuluvat työhönoton periaatteet 
ja sen menetelmät, työhönoton yhteydessä ja työsuhteen aikana kerättävät 
ja työhön tulijoille annettavat tiedot sekä työhön perehdyttämisen järjeste-
lyt. Lain perustelujen mukaan käsittelyn kohteena voivat olla esimerkiksi:

• valintaperusteet
• soveltuvuuskokeiden käytön tarkoitus ja tarpeellisuus
• avoimien tehtävien ensisijainen täyttäminen yrityksen sisältä tai ulko-

puolelta
• työkokemuksen ja koulutuksen merkitys valintaperusteena
• suhtautuminen tilapäistyöntekijöihin, osa-aikatyöntekijöihin ja osatyö-

kykyisiin henkilöihin
 
YksitL:n esitöissä todetaan lisäksi, että työnantajan tulisi neuvotella 

henkilöstön edustajien kanssa yhteistoimintamenettelyssä esimerkiksi 
päättäessään henkilötietojärjestelmien käyttöönotosta.210 Edellä mainitut 
työhönottoon liittyvät kysymykset ovat kuitenkin yhteistoiminta-asioita 
lähinnä periaatetasolla, ei niinkään käytännön työhönottotapahtuman 
osalta. Yritys päättää yksiselitteisesti, kenet valitaan tiettyyn tehtävään.211 
Käytäntönä yrityksissä on se, että työhönottoon liittyviä periaatteita käsitel-
lään yhdessä henkilöstön kanssa lähinnä silloin, kun yritys aikoo muuttaa 
vanhoja periaatteitaan ja toimintamalleja tai laatii kokonaan uudet ohjeet 
työhönotolle.

Henkilöstöön kohdistuvan teknisen valvonnan tarkoitus, käyttöön-
otto ja siinä käytettävät menetelmät sekä sähköpostin ja muun tietoverkon 
käyttö tulivat myös yhteistoimintamenettelyn piiriin yksityisyyden suojaa 
työelämässä koskevan lain säätämisen yhteydessä. Asiasta säädetään YksitL 
21 §:ssä, yhteistoimintalain 6.1 §:n 8a-kohdassa sekä valtion virastoissa ja 

210  HE 75/2000, s. 22. Ks. myös Laatunen ym. s. 55 ja Raatikainen (2002), s. 387.
211  Laatusen mukaan yhteistoimintalaki ei myöskään edellytä, että yritykset laatisivat 
työhönottoa koskevan periaateohjelman. Viime aikoina työntekijäjärjestöt ovat voimak-
kaasti kritisoineet yhteistoimintalakia etenkin henkilöstön vähentämisten yhteydessä. Laa-
tunen ym. s. 56.
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laitoksissa sovellettavan yhteistoimintalain 7.1.§:n 11a-kohdassa. Yhteistoi-
mintamenettelyn piiriin kuuluu sellainen tekninen valvonta, joka kohdistuu 
henkilöstöön. Yhteistoimintavelvoite kattaa vähintään sen, että työnantaja 
kertoo yhteistoimintamenettelyssä teknisen valvonnan menettelyistä, säh-
köpostin ja tietoverkon käytöstä ja niiden käyttöön kohdistuvasta valvon-
nasta ja että henkilöstöllä on mahdollisuus esittää näkemyksensä näistä asi-
oista.212 Esimerkkinä neuvottelumenettelyn piiriin kuuluvista asioista voisi 
Raatikaisen mukaan mainita mm. poliisin luotettavuuslausunnon, henkilö-
luottotietojen käytön sekä lääketieteelliset ja ei-lääketieteelliset testausme-
netelmät.213 Koskinen puolestaan on asettunut sille kannalle, että yritysten 
yhteistoimintalaki koskisi testejä, selvityksiä ja kyselyjä siinä vaiheessa, kun 
työnantaja ryhtyy niiden perusteella yt-laissa tarkoitettuihin toimenpitei-
siin.214

4.6. Tekninen valvonta ja huumetestit YksitL:n mukaan

4.6.1. Tekninen valvonta

Työntekijöiden teknisen valvonnan käsite esiintyy kansainvälisissä henki-
lötietojen käsittelyä koskevissa ohjeissa ja asiakirjoissa sekä omassa lainsää-
dännössämme. Käsitteen sisältöä ei ole kuitenkaan missään selvästi mää-
ritelty. YksitL:n esitöiden mukaan sillä tarkoitetaan mm. kameravalvontaa 
ja kulunvalvontaa sekä tietojenkäsittelyn kirjautumisjärjestelmiin kirjautu-
mista ja puhelimen käyttöön liittyvää valvontaa. Myös sähköpostin ja tieto-
verkon käyttöön liittyvät kysymykset esiintyvät laissa samassa kohdassa.215 
Myös valvonnan avulla kerättävien tietojen on oltava työsuhteen kannalta 
tarpeellisia.

Työministeriö asetti joulukuussa 2001 työryhmän selvittämään tieto-
suojalainsäädännön täydentämistä. Tehtävänä oli 1) selvittää ja analysoida 
aikaisempi valmistelutyö, 2) valmistella selvityksen pohjalta ehdotuksia 
lainsäädäntötoimiksi koskien työnantajien ja työntekijöiden oikeuksia ja 
velvollisuuksia työpaikalla tapahtuvan teknisen valvonnan ja sähköpostin 
käytön valvonnan yhteydessä ja 3) koordinoida sekä tarvittaessa valmis-
tella työelämää koskevat esitykset ehdotukseksi lainsäädäntötoimiksi huu-

212  Laatunen ym., s. 56–57.
213  Raatikainen (2002), s. 387.
214  Koskinen, Seppo, Konsultit ja työsopimuksen päättäminen, s. 147.
215  HE 75/2000, s. 32.
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mausainetestien käytön osalta.216 Työryhmän muistion pohjalta laki yksi-
tyisyyden suojasta työelämässä uusittiin ja se astui täydennettynä voimaan 
1.10.2004 (759/2004).217

Työelämän tietosuojalain (YksitL) täydennykset koskivat siis teknisen 
valvonnan otsikon alle kuuluvia säännöksiä kameravalvonnasta ja sähkö-
postin käytöstä työpaikoilla sekä huumetestien käyttöä ja niiden tarpeel-
lisuutta. Tämän tutkimuksen kannalta merkityksellisiä ovat lähinnä huu-
metesteihin liittyvät säännökset – huumetestejähän tehdään useimmiten 
rekrytoinnin yhteydessä. Testeillä siis arvioidaan henkilön soveltuvuutta 
hoitaa tiettyä tehtävää tai tointa. Teknisen valvonnan säännökset koskevat 
myös varsin syvällisesti yksityisen henkilön yksityisyyttä ja sen suojaamista. 
Tämä riittänee perusteluksi sille, että teknisen valvonnan uusia säännöksiä 
käsitellään tässä yhteydessä.

Kameravalvonnan edellytyksistä ja avoimuudesta on säädetty YksitL 16–
17 §:issä. 16 §: ssä säädetään oikeudesta toteuttaa yleensä kameravalvontaa 
tiloissa, joissa työskentelee työntekijöitä, vaikka tarkkailun tarkoituksena ei 
olisikaan työntekijöiden valvonta. Työnantaja saa toteuttaa kameravalvon-
taa, jos tarkkailun tarkoituksena on työntekijöiden ja muiden tiloissa oles-
kelevien henkilökohtaisen turvallisuuden varmistaminen, omaisuuden suo-
jaaminen tai tuotantoprosessien asianmukaisen toiminnan valvonta taikka 
turvallisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaarantaneiden ennalta-
ehkäiseminen tai selvittäminen. Pääsäännön mukaan kameravalvontaa ei 
saa käyttää tietyn työntekijän tai tiettyjen työntekijöiden tarkkailuun työ-
paikalla. Tietyin edellytyksin voidaan kameravalvonta kuitenkin kohden-
taa tiettyyn työpisteeseen, jossa työskentelee työntekijöitä. Kameravalvon-
nan tulee olla mahdollisimman avointa ja välttämätöntä toimenpiteiden 
tarkoituksen saavuttamiseksi (17 §). Valvonnan avulla saatuja tallenteita 
saa käyttää vain siihen tarkoitukseen, jota varten tarkkailua on suoritettu. 
Työntekijöille on tiedotettava yhteistoiminta- tai kuulemismenettelyn jäl-
keen kameravalvonnan alkamisesta, toteuttamisesta ja siitä, miten ja missä 
tilanteissa tallenteita käytetään sekä sijainnista, jos ne on kohdennettu työ-
pisteisiin, joissa työskentelee työntekijöitä.

YksitL 6 luvun 18–20 §:ssä säädetään työnantajalle kuuluvien sähkö-
postiviestien hakemisesta ja avaamisesta. Säännösten tavoitteena on, että 

216  Ks. Työryhmän muistio: Tietosuoja ja työntekijän valvonta. Työhallinnon julkaisu 
328.
217  Työryhmän muistio oli laadittu hallituksen esityksen muotoon ja julkaistiin työ-
ministeriön julkaisusarjassa nimellä ”Tietosuoja ja työntekijän valvonta” (n:o 328). HE 
162/2003 vp.
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työntekijän luottamuksellisten sähköpostiviestien salaisuus ei vaarantuisi 
ja että työnantajalle kuuluvat, tämän toiminnan kannalta välttämättömät 
viestit voitaisiin työntekijän estyneenä ollessa saada työnantajan käyttöön. 
Sääntelyllä pyritään siis siihen, että työntekijän luottamukselliset viestit ero-
tettaisiin selvästi työnantajalle kuuluvista viesteistä.218 Säännösten mukaan 
viestin voi avata ja lukea toinen henkilö työntekijän suostumuksella työ-
paikalla sovittujen pelisääntöjen mukaan.219 Uusilla säännöksillä yritetään 
vastata myös siihen, miten menetellä, jos työntekijä ei suostumusta anna.

Tekniseen valvontaan voidaan katsoa kuuluvan myös sähköisen vies-
tinnän tietosuojalain (516/2004), joka astui voimaan 1.9.2004. Lain 1 §:n 
mukaan lain tarkoituksena on turvata sähköisen viestinnän luottamuksel-
lisuuden ja yksityisyyden suojan toteutuminen sekä edistää sähköisen vies-
tinnän tietoturvaa ja monipuolisten sähköisen viestinnän palvelujen tasa-
painoista kehittymistä. Laki koskee teleyritysten ohella mm. yhteisötilaajia, 
joita ovat yritykset ja yhteisöt, jotka käsittelevät esimerkiksi sisäisessä puhe-
lin- tai tietoverkossaan käyttäjien (esim. työntekijöiden) luottamuksellisia 
viestejä, tunnistamis- tai paikkatietoja. Laki koskee siten työnantajia sekä 
viestinnän osapuolina että yhteisötilaajina. Viestinnän luottamuksellisuus 
koskee myös verkkosivustojen selaamisesta kertyviä tunnistamistietoja. 
Tunnistamistietoja ovat ihmisten välisestä viestinnästä syntyneet tiedot, 
jotka tallentuvat yritysten omiin sähköpostipalvelimiin, Internetin väli-
muistipalvelimiin ja puhelinvaihteisiin.

4.6.2. Huume- ja päihdetestit

Päihteellä tarkoitetaan alkoholijuomaa sekä muuta päihtymistarkoituksessa 
käytettävää ainetta (Päihdehuoltolaki 41/1986). Viimemainittuja pidetään 
huumeina, joihin kuuluvat liuottimet sekä kansainvälisissä sopimuksissa 
huumausaineiksi katsotut aineet.220 STM:n päätöksessä (1709/1993), (muu-
tokset 704/1996 ja 882/2000) on lueteltu huumausaineena pidettävät aine-
nimikkeet. Yleisimmät huumetestipaneeliin kuuluvat aineet ovat kannabis, 
kokaiini, opiaatit, amfetamiinit ja fensyklidiini.221

218  Työhallinnon julkaisu nro 328, s. 6, 55–66.
219  Viestin suojaa koskevat kysymykset käsiteltäisiin myös yhteistoimintamenettelyssä. 
Työhallinnon julkaisu 328, s. 68.
220  Huumausainelain (1289/1993) 2 §.
221  STM:n muistio, Päihdetestit ja työpaikan työsuojeluvalvonta, 9.10.2001 ja STM:n jul-
kaisu 2006:2, Huumausainetestaus työelämässä.
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Huumetestejä on tehty Suomessa muutaman viime vuoden ajan melko 
yleisesti ainakin isommissa yrityksissä ja yhteisöissä. Vuodesta 1997 vuo-
teen 2000 huumetestien määrä on nelinkertaistunut. Erityisesti testit ovat 
yleistyneet toimipisteissä, joissa turvallisuuskysymykset ovat hyvin keskeisiä 
(esim. Fortum). Puolustusvoimat on aloittanut huumetestit syksyllä 2002.222 
Yrityksissä on nähty huumeiden tulo työpaikoille merkittävänä riskinä.

Huumetestien osalta nousee esiin etenkin työhakutilanteessa muutamia 
kysymyksiä. Keskeinen kysymys lienee se, voiko työnantaja velvoittaa työn-
hakijan osallistumaan huumetestiin ja miten työnantaja voi reagoida, jos 
työnhakija ei halua osallistua siihen. Oleellinen kysymys on tietysti myös 
se, kenelle ja missä tilanteessa huumetesti on tarpeellinen. Kiinnostavaa on 
myös pohtia, miten luotettavia huumetestit todellisuudessa ovat.

Vuoden 2001 työelämän tietosuojalakia valmisteltaessa (HE 75/2000) 
keskusteltiin hyvin pitkään huumetestejä koskevien säännösten tarpeelli-
suudesta.223 Lakiin ei kuitenkaan siinä vaiheessa otettu nimenomaisia sään-
nöksiä siitä, milloin työnantaja voi käyttää huumetestejä ja onko työntekijä 
velvollinen osallistumaan tällaiseen testiin. Työelämässä esiintyy kuitenkin 
tilanteita ja tarpeita, jotka voivat olla huumetestien käyttämisen perusteena. 
Aikaisemman YksitL:n (2001) esitöissä todetaankin, että huumetestit ovat 
tietyissä tilanteissa tarpeellisia ja perusteltuja. Perusteluissa on annettu 
vain yksi esimerkki sellaisesta tilanteesta, jossa tarpeellisuusvaatimus ei 
täyty. Hallituksen esityksessä todetaan, että pelkkä tarve selvittää työnhaki-
jan yleistä luotettavuutta ei olisi riittävä peruste huumetestien tekemiselle, 
ellei siihen liity työn luonteeseen tai työolosuhteisiin liittyviä uhkia tai vaa-
roja.224

Työnhakijan kannalta huumetestien tarpeellisuutta arvioitaessa on kiin-
nitettävä myös huomiota siihen, voidaanko tällaisella testauksella ylipäänsä 
saada mahdollisen tulevan työsuhteen kannalta tarpeellista, välitöntä tie-
toa. Yksityisoikeudellisessa työsuhteessa on lähtökohtana sopimusvapaus. 
Työnantaja voi sopia työsopimuksen tekemisestä vapaasti. Esimerkiksi 
Metson Internet-työnhakulomakkeen lopussa on toteamus: ”ymmärrän, 
että yritys vaatii terveysselvityksen ja huumetestin läpäisyn ennen mahdol-
lisen työsuhteen aloittamista”.225 Työyhteisöissä voidaan pitää tarpeellisena 

222  Kerttula, Suvi, Vihreää valoa huumetesteille. Työ & Hyvinvointi 9/2002.
223  Lakia valmisteltiin kolmikantaperiaatteella, jossa työmarkkinaosapuolilla oli kes-
keinen rooli. Etenkin työntekijäjärjestöjen kanta huumetestien tarpeellisuuteen oli hyvin 
varauksellinen. 
224  HE 75/2000.
225  www.metsocareers.com.
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laatia huumeiden vastainen ohjelma, jonka tarkoituksena on alkoholin ja 
huumeiden vastainen toiminta. Tällaisen ohjelman osana voivat olla esi-
merkiksi huumetestit. Testeihin menemisen tulisi kuitenkin olla lain esitöi-
den mukaan vapaaehtoista ja vailla seuraamuksia.226

Uusittu YksitL (759/2004) otti huumetesteihin erilaisen lähestymista-
van. Laissa säädetään työnantajan oikeudesta käsitellä huumausainetestiä 
koskevaan todistukseen merkittyjä tietoja, mutta ei säädetä varsinaisesta 
huumausainetestauksesta. Tämä jättää tilaa tulkinnoille pohdittaessa työn-
hakijan velvollisuutta osallistua huumetestiin. Osallistumisvelvollisuuteen 
voi hakea tukea tällöin myös työlainsäädännöstä ja sopimusoikeuden ylei-
sistä säännöksistä ja periaatteista.227 Huumetestien tekemiseen työpaikalla 
liittyy muitakin kuin pelkästään juridisia näkökohtia. Näitä on laajasti sel-
vitelty mm. ILOn alkoholi- ja huumausaineasioiden hallintaa työpaikalla 
koskevassa ohjeistossa.228

Seppo Koskinen on todennut testaamisen työoikeudellisesta merkityk-
sestä mm., että joissakin tapauksissa testi saattaa ratkaista tutkittavan asian 
olemassaolon mutta ei sen asemaa työsopimuksen päättämisen kokonais-
arviossa.229 Päihdetesti paljastaa alkoholin käytön, mutta ei välttämättä 
irtisanomis- tai purkuperusteen täyttymistä. Työnantajalla ei ole oikeutta 
vaatia työntekijää menemään verikokeeseen tai puhaltamaan alkometriin. 
Työpaikoilla on käytännön merkitystä etenkin puhallustestillä. Varsinkin 
teollisuusyrityksissä on käytössä alkometrejä, joilla voidaan todeta työn-
tekijän mahdollinen humalatila. Työpaikoilla ovat yleensä vakiintuneet, 
työnantaja- ja työntekijäpuolen hyväksymät käytännöt, joiden puitteissa 
testejä tehdään. Tällaiseen testaamiseen ei sovelleta YksitL:ia tai työterveys-
huoltolakia. YksitL 14 §:n mukaan alkoholi- ja huumetestien tekemiseen 
tulee käyttää terveydenhuollon ammattihenkilöitä, mutta lain esitöiden 
mukaan rajoitus ei koske puhallustestejä, joilla pyritään selvittämään alko-
holin vaikutuksenalaisuutta.230 Puhallustestien sallittavuutta on mahdollista 
arvioida ottaen lähtökohdaksi HetiL:n henkilötietojen käsite (3 §). Lain tar-
koittamia henkilötietoja ovat vain sellaiset tiedot, jotka on talletettu jollekin 
alustalle.231 Jos puhallustestejä käytetään esimerkiksi työhöntulijan työkun-

226  HE 75/2000, s. 26.
227  Nyyssölä, s. 88.
228  ILO n ohjeisto alkoholin- ja huumausaineasioiden hallinnasta työpaikalla (1999).
229  Koskinen, Seppo, Päihdetestit ovat osa terveystarkastusta. Tietosuoja 2/2003. Ks. 
myös Koskinen, Seppo, Konsultit ja työsopimuksen päättäminen, s. 140–141.
230  HE 75/2000, s. 26. Ks. myös Työhallinnon julkaisu 328, s. 54–55.
231  HE 96/1998, s. 33.
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toisuuden tarkastamiseen ilman, että tietoja talletetaan minnekään, HetiL: n 
säännökset eivät lainkaan tule sovellettaviksi. YksitL 3 §:n tarpeellisuusvaa-
timus ei myöskään koske tällaisia tilanteita.

Työnhakijan kohdalla kiinnostus kohdistuu kuitenkin lähinnä huume-
testiin ja siihen osallistumiseen. Työnantajalla ei edelleenkään ole lakiin 
perustuvaa oikeutta määrätä työnhakijaa huumetestiin.232 Sopimisvapau-
den periaatteesta on kuitenkin johdettavissa se, että työnantaja voi vapaasti 
päättää, minkä merkityksen hän antaa kieltäytymiselle testistä.

Uuden YksitL:n (2004) 3 luvun 6–12 §: istä löytyvät säädökset huu-
mausaineiden käyttöä koskevien tietojen käsittelystä. Säädösten lähtökoh-
tana on, että työnhakija tai työntekijä toimittaa itse työnantajalle huumaus-
ainetestiä koskevan todistuksen. Perusajatuksena on siis, että työnantaja saa 
käsitellä vain sellaisia työntekijän tai työnhakijan huumausaineiden käyttöä 
koskevia tietoja, jotka sisältyvät asianomaisen työnantajalle toimittamaan 
huumausainetestiä koskevaan todistukseen. Nämä testitiedot ovat tervey-
dentilaa koskevina tietoina arkaluonteisia tietoja (HetiL 11 §), joten niitä 
on käsiteltävä samalla tavalla kuin muita terveydentilaa koskevia tietoja. 
Tietoja saavat käsitellä vain siihen nimetyt henkilöt, joilla on salassapito-
velvollisuus. Tietoja tulee säilyttää erillään muista työnantajan keräämistä 
henkilötiedoista. 

Laissa käsitellään erikseen työnhakijoiden ja työsuhteessa olevien tes-
taamista. Lisäksi lakiin on sisällytetty säännös eräistä työsuhteen muutos-
tilanteista. On myös huomattava, että lain 7 ja 8 §:t eivät estä huumetes-
tien käyttämistä osana työterveyshuollon suorittamaa terveystarkastusta.233 
Tällä perusteella huumetestit voidaankin jakaa ”varsinaisiin” huumetesteihin 
ja terveystarkastuksen yhteydessä tehtäviin testeihin.234

Työnantajan tietojen käsittelyoikeutta on rajattu myös siten, että työn-
antaja saa käsitellä todistukseen merkittyjä tietoja vain, jos työntekijä itse 
toimittaa siitä todistuksen työnantajalleen. Siten työntekijä tai työnhakija 
aina itse harkitsisi ja päättäisi, toimittaako hän asiaa koskevan todistuk-
sen.235 YksitL 7 §:ssä on lueteltu edellytykset, joiden vallitessa työnantaja 

232  HE 75/2000, s. 25.
233  YksitL 11 §. Vrt. myös alaviite 243.
234  Nyyssölä 2004, s. 90.
235  Työhallinnon julkaisu 328, s. 43–44. Huumausainetestiä koskevalla todistuksella 
tarkoitetaan työnantajan osoittaman terveydenhuollon ammattihenkilön ja laboratorion 
antamaa todistusta, josta ilmenee, että työntekijälle on tehty testi huumausainelain 2 §:ssä 
määritellyn huumausaineen käytön selvittämiseksi, sekä testin perusteella laadittu selvitys 
siitä, onko työntekijä käyttänyt huumausaineita muihin kuin lääkinnällisiin tarkoituksiin.
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voi työhönotossa käsitellä huumausainetestiä koskevaan todistukseen mer-
kittyjä tietoja.236 Pykälän luettelossa on neljä eri tilannetta, joissa työnantaja 
voi käyttää huumetestejä:

•  testien käyttäminen yleensä
•  erityistä luottamusta edellyttävät tehtävät
•  alaikäisten kasvatus
•  työt, joissa on pääsy huumausaineisiin

Edellä luetelluista ryhmistä ensimmäinen on luonnollisesti tärkein. 
Muut kolme edellytystä koskee vain tietyntyyppisiä tehtäviä.

Lain esitöissä on viitattu yleiseen työ- ja virkasuhteeseen liittyvään vel-
voitteeseen tehdä työnsä huolellisesti noudattaen työnantajan määräyksiä 
työn suorittamisesta.237 Laissa esitetyt vaatimukset asettavat tätä yleistä vel-
voitetta kvalifi oivat edellytykset. Lain perusteluissa on esitetty esimerkkejä 
lain tarkoittamista työtehtävistä, joissa on huumetestiä koskevien tietojen 
käsittelyoikeus. Tarkkuutta ja hyvää reagointikykyä vaaditaan esimerkiksi 
työtehtävissä, joissa työntekijä itsenäisesti ja ilman muiden myötävaiku-
tusta käyttää erityistä vaaraa aiheuttavia koneita ja laitteita. Toisaalta on 
kyse työtehtävistä, joiden suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena 
tai huumeista riippuvaisena voi vaarantaa tärkeitä intressejä, kuten työtur-
vallisuutta. Luotettavuus ja itsenäinen harkintakyky ovat tarpeen esimer-
kiksi erilaisissa johtotehtävissä sekä sellaisissa tehtävissä, joissa työntekijä 
vastaa omaisuudesta tai pääsee luottamuksellisiin tietoaineistoihin ja voi 
vaikuttaa niiden käsittelyyn. Näin ollen vaatimukset rajoittavat huumetes-
tiä koskevien tietojen käsittelyoikeuden sellaisiin työtehtäviin, joihin valit-
tavalta edellytetään tietynlaista itsenäisyyttä tai muita laatuvaatimuksia tai 
joissa tehtävä suoritetaan ilman työnantajan jatkuvaluonteista valvontaa tai 
ilman muiden työntekijöiden myötävaikutusta.238 

236  TSV: n mukaan tietojen käsittelyoikeus perustuu laissa säädettäviin työtehtäväperus-
teisiin käsittelyoikeuden edellytyksiin, joilla turvattaisiin toisten perusoikeuksien toteutu-
mista. Yleiset edellytykset ovat: 1) työnantajalla on velvollisuus laatia huumeiden vastainen 
ohjelma ja 2) työtehtävät, jotka oikeuttaisivat käsittelemään todistusta, olisi käsiteltävä yt-
menettelyssä. Aarnio, R., s. 17–18.
237  Työhallinnon julkaisu 328, s. 45.
238  Lainkohdassa asetetaan testeille siis kahdenlaisia edellytyksiä. Toiset liittyvät itse ko. 
työhön ja toiset tiettyjen intressien vaarantumiseen. Lainkohtaa voitaneen tulkita siten, 
että tarkkuuden ja luotettavuuden vaatimus asettaa tietyn kynnyksen testien käytölle. Hal-
lituksen esityksessä todetaankin, että luotettavuudella tarkoitetaan tässä yhteydessä muuta 
kuin yleistä, kaikkiin työsuhteisiin liittyvää velvoitetta.
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YksitL 7.1 §:ssä tarkoitettujen testien käytön edellytyksenä on siis myös, 
että kyse on työstä, jossa työtehtävien suorittaminen huumeiden vaikutuk-
sen alaisena tai huumeista riippuvaisena voi vaarantaa seuraavia intressejä:

•  henki, terveys ja työturvallisuus
•  maanpuolustus tai valtion turvallisuus
•  liikenneturvallisuus
•  ympäristö
•  tietojen suoja 
•  liike- ja ammattisalaisuus sekä taloudelliset intressit.

Ammattikohtaisen luettelon kirjoittaminen ym. intressejä vaarantavista 
tehtävistä on Nyyssölän mukaan mahdotonta, mikä korostanee tapauskoh-
taisen harkinnan merkitystä.239 Lain esitöiden mukaan henki ja terveys voi-
vat vaarantua esimerkiksi liikenteessä, terveydenhuollossa, palo- ja pelas-
tustoimessa, teollisuudessa ja rakennuksilla. Maanpuolustuksesta ja valtion 
turvallisuudesta puolestaan todetaan, että lainkohdassa tarkoitettuja tehtä-
viä voi olla esimerkiksi poliisin palveluksessa, rajavartiolaitoksessa ja puo-
lustusvoimissa.240

 Säännökset eivät velvoita työnantajaa pyytämään työnhakijaa toimitta-
maan todistusta, vaikka säädetyt edellytykset täyttyisivätkin. Työnhakijalla 
ei ole velvollisuutta todistuksen toimittamiseen. Työnantaja voi kuitenkin 
työhönottoa harkitessaan jättää ottamatta huomioon työnhakijan, joka ei 
toimita todistusta työnantajalle. Siten valinta käytännössä tullaan usein 
tekemään ehdollisena siihen asti, kunnes tehtävään valittu on toimittanut 
todistuksen. 

Työsuhteen aikanakin työnantaja voi velvoittaa YksitL 8 §: n mukaan 
työntekijän esittämään todistuksen huumausainetestistä. Todistuksen toi-
mittamisvelvollisuus on lähinnä työsuhteeseen liittyvä velvoite, jonka rik-
komisesta työntekijälle mahdollisesti aiheutuvat seuraamukset määräyty-
vät työoikeudellisin perustein kokonaisharkinnan pohjalta. Työntekijä on 
velvollinen esittämään todistuksen, kun on perusteltua aihetta epäillä, että 
työntekijä on huumeiden vaikutuksen alaisena työssä tai että työntekijällä 
on riippuvuus huumeista.241 Tämän lisäksi edellytetään, että testaaminen 

239  Nyyssölä 2004, s. 92.
240  HE 162/2003.
241  Lain 8 § sai lopullisen muotonsa eduskuntakäsittelyssä. Hallituksen esityksessä epäi-
lys siitä, että työntekijä on työssään huumeiden vaikutuksen alaisena, olisi ollut sellaise-
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on välttämätöntä työ- ja toimintakyvyn selvittämiseksi. Työntekijän tulee 
lisäksi toimia tietynlaisissa tehtävissä, joiden suorittamien huumeiden vai-
kutuksen alaisena tai niistä riippuvaisena aiheuttaa vaaraa tai muuta mer-
kittävää vahinkoa. Suojeltavina ovat samat intressit kuin työhönottotilan-
teessakin, mutta kriteerit ovat ankarampia.

Lain säätämisen yhteydessä on työterveyshuoltolakiin lisätty säännös 
työnantajan velvollisuudesta laatia yhteistyössä henkilöstön kanssa kir-
jallinen päihdeohjelma, jonka tulee sisältää työpaikan yleiset tavoitteet ja 
noudatettavat käytännöt päihteiden käytön ehkäisemiseksi ja päihdeon-
gelmaisten hoitoon ohjaamiseksi. Ilman tällaista ohjelmaa testausta ei voi 
suorittaa. Työnantajalla on oikeus käsitellä huumausainetestiä koskevaan 
todistukseen merkittyjä tietoja myös, jos työntekijä on positiivisen huu-
mausainetestin tuloksen perusteella sitoutunut hoitoon ja tietojen käsittely 
liittyy hoidon toteutumisen seurantaan.242

Työelämässä lausuntoja työnhakijan tai työntekijän huumausaineiden 
käytöstä voidaan joutua antamaan työhöntulotarkastuksen, satunnaisen 
(random) testauksen ja läheltä piti -tilanteen päihdeselityksen yhteydessä. 
Lisäksi on käytännöksi muodostunut tapa suorittaa huumausainetesti 
osana työterveyshuollon toimeenpanemaa terveystarkastusta. Tällöin työn-
antajalle ei toimiteta nimenomaista huumausainetestiä koskevaa todistusta, 
vaan pelkästään yleinen johtopäätöstieto sopivuudesta työhön.243

Yhteistoimintalainsäädännössä säädetään siitä, että työtehtävät, joissa 
työnantaja aikoo pyytää tai edellyttää huumausainetestiä koskevaa todis-
tusta, on käsiteltävä työpaikalla yhteistoimintamenettelyssä.244 Ellei yhteis-
toimintalainsäädäntö tule sovellettavaksi, työnantajan on, ennen kuin hän 
päättää huumeiden vastaisesta ohjelmasta, varattava työntekijöille tai hei-
dän edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi huumausainetestien tehtäväkoh-
taisista perusteista.

Uusitussa työelämän tietosuojalaissa työntekijän velvollisuus osallistua 
huumetestiin ei kenties näyttele enää keskeistä roolia. Asiaa voidaan kui-
tenkin pohtia sopimusoikeuden näkökulmasta. Työsuhteessa olevien osal-

naan peruste huumausainetestin käytölle. Nyt se ei ole yksinään riittävä peruste. Lakieh-
dotuksen 8 §:ään lisättiin eduskuntakäsittelyssä lisäedellytys, jonka mukaan testaamisen 
tulee olla välttämätöntä työntekijän työ- tai toimintakyvyn selvittämiseksi. HE 162/2003. 
Ks. myös Nyyssölä 2004, s. 96.
242  Nyyssölä 2004, s. 98, Koskinen ym. 2005, s. 176–177.
243  Teirilä, Juha, Huumeet ja työterveyshuolto. Luento 21.01.2005 Työterveyslaitos. Ks. 
myös Nyyssölä 2004, s. 90.
244  Yhteistoimintalaki YTL 6 § 8 b.
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listumisvelvollisuuden huumetestiin voidaan katsoa riippuvan erityisesti 
siitä, onko asiasta sovittu esim. työsopimuksessa vai ei. Jos testauksesta 
on sovittu, osallistumisvelvollisuus perustuu sopimukseen ja mahdolliset 
ongelmat liittyvät silloin sopimusoikeuden laajuuteen, sopimuksen tulkin-
taan ja sopimusrikkomuksiin. Työsuhteen päättäminen olisi ajateltavissa 
oleva seuraamus työntekijän kieltäytyessä huumetestistä. Tällaisessa tilan-
teessa on olennaista arvioida, olisiko työnantajalla oikeus irtisanoa työsopi-
mus testistä kieltäytymisen perusteella.

 Jos työntekijä on sopimuksessaan sitoutunut osallistumaan huume-
testiin mutta kieltäytyy siitä todellisessa tilanteessa, kyseessä on sopimus-
rikkomus. Kieltäytyminen voi olla työsuhteen päättämisen peruste, mikä 
tulee harkittavaksi kussakin tapauksessa erikseen. Sopimisen tulee perustua 
vapaaseen tahdonmuodostukseen ollakseen pätevä. Hyvällä syyllä voidaan 
kysyä, kykeneekö työnhakija vapaaseen tahdonmuodostukseen tilanteessa, 
jossa vaihtoehtoina voivat olla työpaikan saaminen tai saamatta jääminen. 
Toisaalta on syytä huomioida, että asianomaisen työnhakijan vapaassa har-
kinnassa on ollut se, hakeeko hän jotakin työpaikkaa. Kun huumausaineto-
distuksen pyytäminen voi kohdistua työnhakutilanteessa vain ehdollisesti 
jo valittuun hakijaan, suostumusedellytys ei tässä tilanteessa ole yhtä neut-
raali vaatimus kuin ylimalkaan asianomaisen henkilön oikeus hakea tai olla 
hakematta kyseistä työpaikkaa.245

Ylemmät tuomioistuimet eivät ole tehneet päätöksiä, joissa olisi otettu 
kantaa irtisanomiseen huumetestistä kieltäytymisen perusteella. Sopimuk-
settomassa tilanteessa puolestaan päädytään todennäköisesti vapaaehtoi-
suuteen eli työntekijän suostumukseen. Ongelmia voi syntyä tilanteissa, 
joissa työnantaja haluaa testata kaikki työntekijät, henkilö halutaan satun-
naistestiin tai tietty henkilö halutaan testata hänen poikkeavan käytöksensä 
perusteella. Jos työnantajalle on perusteltu epäilys työn suorittamisesta 
päihtyneenä, alkoholi- tai huumetesti voi hyvinkin olla tarpeellinen, mutta 
satunnaisia seulontatestejä tulisi STM: n muistion mukaan välttää, ellei työ-
paikalla ole yhteisesti hyväksyttyjä päihdeasioita koskevia ohjeita tai testien 
tarve johdu työtehtävien erityispiirteistä.246 Eräissä tilanteissa työn teke-
minen alkoholin vaikutuksen alaisena voi olla myös rikos eikä näin ollen 
pelkästään työsopimusoikeudellinen asia. Esimerkiksi päihtynyt trukinkul-
jettaja syyllistyy rattijuoppouteen. Tällaisissa tilanteissa yleisenä käytäntönä 

245  Korhonen ym., s. 47.
246  STM 2002:2.
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on ollut, että poliisi voi teettää tarvittavat päihdetutkimukset myös vastoin 
henkilön omaa tahtoa.247

Työntekijä ei ole työehtosopimuksen osallinen, vaan sopimusta tehtä-
essä häntä edustaa työntekijöiden rekisteröity yhdistys. Voidaanko tällöin 
huumetesteistä sopia työehtosopimuksissa? Työehtosopimuslain (TEhtoL 
1.1 §) mukaan työehtosopimuksella tarkoitetaan sopimusta ehdoista, joita 
työsopimuksissa tai työsuhteissa on noudatettava. Työehtosopimus tuo 
velvoitteita myös työntekijälle; työsuhteen ehdon sisältönä voisi olla tässä 
tapauksessa, että työntekijä on velvollinen pyydettäessä osallistumaan huu-
metestiin. Tämä velvoite muistuttaisi työehtosopimuslausekkeiden julki-
tuomaa velvoitetta työntekijälle esittää tarvittaessa selvitys terveydentilas-
taan. Työehtosopimuslaissa ei ole yksityiskohtaisia säännöksiä siitä, mistä 
asioista työehtosopimuksella on yleensä mahdollista sopia.248

Oikeuskirjallisuudessa Nyyssölä ja osin myös Kairinen ovat vuoden 
2001 YksitL: n yhteydessä puoltaneet mahdollisuutta sopia huumetestauk-
seen osallistumisesta työehtosopimuksella.249 Nyyssölän mukaan velvolli-
suus osallistua huumetestiin ei poikkea merkittävällä tavalla niistä muista 
velvoitteista, joita työntekijälle voi seurata työehtosopimuksessa. Näin ollen 
sopiminen olisi mahdollista riippumatta siitä, onko kyseessä valtakunnalli-
nen tai yrityskohtainen sopimus, sillä työehtosopimuslaki ei tee eroa näiden 
sopimusten välillä. Vastakkaisia näkökantoja on esitetty sillä perusteella, että 
huumetestauksessa puututaan työntekijän perusoikeuksiin, joiden rajoitta-
misesta tulee säätää lailla.250 Työlainsäädännön tavanomaisiin lähtökohtiin 
on yleensä kuulunut se, että sopimuksenvaraisuus säännellään asianomai-
sessa laissa erikseen. Uudessa työelämän tietosuojalaissa (YksitL) kyse ei 
ole kuitenkaan suostumuksen antamisesta työnantajalle huumetestaamista 
varten. Tällaista oikeutta ei voida edes suostumuksella antaa työnantajalle, 
koska laissa asia on säädetty terveydenhuollon ammattihenkilöiden tehtä-
väksi. Lain perusteella kyse voi olla vain työntekijän tai työnhakijan suos-
tumuksesta siihen, että työnantajalla on oikeus käsitellä huumausaineiden 
käyttöä koskevaan todistukseen merkittyjä tietoja muissa kuin lain tarkoit-
tamissa tilanteissa. Suostumus koskee tällöin arkaluonteisten tietojen luo-
vuttamista. 

247  Rasi, Heikki, haastattelu 11.3.2002. Ks. myös Nyyssölä, s. 97–98.
248  TehtoL 1.1 §. Ks. myös Kairinen ym., s. 59–60. 
249  Nyyssölä, s. 95–96 ja Kairinen 2004, s. 250.
250  Koskinen 2002a, s. 313. Koskisen mukaan työ- tai virkaehtosopimus ei täytä huume-
testaukselta vaadittavaa laissa säätämisen edellytystä.
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Uuden lain säätämisen jälkeen on Korhosen ym. mukaan syytä arvi-
oida myös sitä, voiko asianomainen suostumuksellaan oikeuttaa työnan-
tajan saamaan tiedon hänen huumetestaamisensa tuloksista, vaikka laissa 
määritellyt kyseisten tietojen muut käsittelyedellytykset eivät täyttyisi.251 
Tällöin voi olla syytä esittää kysymys, onko työnantajalla oikeus käsitellä 
huumausaineiden käyttöä koskevia tietoja pelkästään sillä perusteella, että 
asianomainen toimittaa hänelle kyseisen todistuksen vapaaehtoisesti. Työn-
tekijän alisteisen aseman vuoksi vapaaehtoisuus perustuisi tällöin subjektii-
viseen kokemukseen eikä suostumusta voitaisi pitää aitona. Korhosen ym. 
mukaan kanta, jonka mukaan huumetestauksesta voidaan sopia muutoin-
kin, ei ota huomioon, että huumetestaus poikkeaa monista muista työsuh-
teen ehdoista perusoikeusulottuvuutensa vuoksi.252 On myös huomattava, 
että terveydentilaa koskevat tiedot ovat HetiL 11 §:ssä säädetyn käsittely-
kiellon piiriin kuuluvia arkaluonteisia tietoja. Perustuslakivaliokunta on 
katsonut tällaisten tietojen käsittelyn sallimisen koskettavan yksityiselä-
mään kuuluvan henkilötietojen suojan ydintä.253

Huumetestien luotettavuuteen liittyy monia ongelmia. Testaamisessa ei 
voida välttyä lukuisilta virhelähteiltä, joiden taustalla voi olla testaaja, tes-
tattava tai käytetty menetelmä.254 Huumetestin läpäissyt henkilö voi käyttää 
huumausaineita seuraavalla viikolla, testitulosten manipulointi on mahdol-
lista255 ja virheitä testauksessakin voi esiintyä.256 Kaikkia huumaavia aineita 
ei todennäköisesti saada selville nykyisillä testeillä tai menetelmillä. Huu-
metesti suoritetaan yleensä ns. seulontana valvotusti annetusta virtsanäyt-
teestä immunologista määritysmenetelmää käyttäen. Näyte voidaan nykyi-

251  Korhonen ym. 2004, s. 48.
252  Työnantajan asema suostumuksen vastaanottajana on sikälikin ongelmallinen, ettei 
työnantaja voi suorittaa testaamista itse. Terveydenhuollon ammattihenkilö tarvitsee tes-
taustoimenpiteen suorittaakseen aina potilaslain mukaisen suostumuksen, jollei ole kyse 
lainsäädännössä määritellystä pakkohoitotilanteesta.
253  PeVL 25/1998 vp., s. 3, PeVL 21/2001 vp., s. 3/II.
254  Työelämä- ja tasa-arvovaliokunta edellytti, että lakia koskevassa tiedotuksessa tulee 
kertoa testaamiseen liittyvistä ongelmista. TyVM 8/2004, s. 3.
255  Esimerkiksi runsas veden juonti ennen näytteen ottoa saa näytteen laimenemaan, ja 
immunologisten analyysien harhauttamiseen voidaan käyttää useita erilaisia aineita.
256  STM:n ohjeen mukaan huumausaineprosessissa testituloksen tulkinta on keskeinen 
vaihe testattavan oikeussuojan kannalta, sillä varmistettu positiivinen testitulos ei välttä-
mättä merkitse sitä, että todettu aine olisi peräisin huumekäytöstä. Tämän vuoksi valtio-
neuvoston asetukseen on otettu säännös, jonka mukaan positiivisen testituloksen tulkit-
see huumausainetestaukseen perehtynyt lääkäri (Medical review Offi  cer, MRO). Ks. STM 
2006:2, s. 28 ja valtioneuvoston asetus 218/2005 7 §.
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sin ottaa myös verestä.257 Jos seulontatulos on positiivinen, suoritetaan 
esim. massaspektrometrisellä menetelmällä varmuustutkimus ulkopuoli-
sessa laboratoriossa. Virtsanäytteestä saatu positiivinen tulos ei kuitenkaan 
kerro, onko henkilö ollut löydetyn huumausaineen vaikutuksen alaisena 
näytteenottohetkellä. Virtsasta tehdyn analyysin avulla ei voida arvioida 
todetun aineen määrää elimistössä eikä tarkkaa nauttimishetkeä.

Näyte ja varmennusnäyte sinetöidään ja ne kulkevat työterveyshuol-
lossa ja laboratoriossa huolellisesti kirjattuna ja merkittynä. Varmistetun 
analyysin tuloksen ollessa käytettävissä työterveyslääkäri voi ilmoittaa työn 
työnantajalle, onko henkilö terveystarkastuksen perusteella sopiva vai ei 
kyseiseen tehtävään.258 Mikäli kyseessä on ollut päihtyneeksi epäillyn hen-
kilön ohjaus työnantajan toimesta tutkimuksiin, ilmoitetaan tutkimuksen 
tuloksena, onko ao. henkilön todettu päihtyneeksi.

Ongelmana voidaan hyvällä syyllä pitää myös sitä, että seulottaessa huu-
metesteillä lääkeaineita henkilön sairauden hoitoon käyttämät lääkeaineet 
tulevat ilmi. Näin huumetestit voivat tuottaa aiheetta tietoa työntekijän lail-
lisesti käyttämistä särky- yms. lääkkeistä.259

4.7. Tietoturvallisuutta koskeva sääntely

Tietoturva on perusta, jolle merkittävien ja luottamuksellisten tietojen käsit-
tely rakentuu. Tietoturvaa voidaan tarkastella sekä yrityksen että yksilön 
näkökulmasta. Tietoturva ja tietosuoja liittyvät läheisesti toisiinsa. Usein jo 
tietojen luottamuksellisuuden varmistaminen parantaa merkittävästi tieto-
suojaa, koska se estää ulkopuolisia tulkitsemasta keräämiään tietoja.260 Vas-
taavasti voitaneen sanoa, että ne tekniset ja toiminnalliset järjestelyt, jotka 
lisäävät tietoturvaa, parantavat usein myös mahdollisuuksia tietosuojaan.261 
Tässä tietoturvaa käsittelevässä kappaleessa tarkastellaan aluksi tietoturvan 

257  Huumausainetestaukseen liittyvästä näytteenotosta ja näytteen käsittelystä ks. STM 
2006:2, s. 8.
258  Kuvattu käytäntö ilmentää toimintamallia, joka oli melko yleisesti käytössä ennen 
uuden YksitL: n (2004) voimaantuloa.
259  Korhonen ym., s. 34.
260  Järvinen, s. 21–22.
261  Pöystin mukaan tietoturvallisuus on informaatio-oikeudessa keskeinen tekninen 
käsite ja oikeusperiaate. Oikeusperiaatteena tietoturvallisuus kokoaa yhteen normit, jotka 
koskevat informaation, tietojenkäsittelyn ja tietoliikenteen luottamuksellisuuden, eheyden 
ja aitouden sekä käytettävyyden ylläpitämistä ja suojaamista. Pöysti, s. 454.



134 YKSITYISYYDEN SUOJA JA HENKILÖARVIOINTI

periaatteita ja käsitteitä. Seuraavaksi hahmotan lyhyesti tietoturvaa kos-
kevia säännöksiä HetiL: n, YksitL: n ja tietosuojadirektiivin näkökulmista. 
Lopuksi tarkastelun kohteena on tietoturvallisuus erityisesti Internetissä. 
Rekrytoinnin tietojen käsittely Internetissä on yleistymässä ja siten tuo-
massa uusia monimutkaisia ongelmia tietosuojaan.

4.7.1. Tietoturvan periaatteet ja käsitteet

Tietoturva koostuu useammasta osa-alueesta tai tavoitteesta, joihin toimin-
nalla pyritään. Keskeisiä niistä ovat 1) tiedon luottamuksellisuus, 2) eheys, 
3) saatavuus ja 4) laatu. Kaikki osa-alueet koskevat tietoa eri muodoissaan: 
tiedostoina, tiedonsiirtona tai koneen keskusmuistissa olevana bittien jouk-
kona, jota prosessori parhaillaan käsittelee.262

Luottamuksellisuus tavoitteena merkitsee lähinnä sitä, että kukaan ei 
pääse oikeudettomasti käyttämään tietoa, jota ei ole tarkoitettu hänelle. 
Siten tietoa voivat lukea tai edelleen muokata vain ne, joille tällainen oikeus 
on etukäteen annettu. Jotta valtuutetut käyttäjät voitaisiin tunnistaa, heidät 
pitää ensin voida todentaa. Tiedon pitäminen muilta suojattuna edellyttää 
puolestaan salausta. Suppeasti nähtynä luottamuksellisuus koskee yksityistä 
ihmistä, jolloin yleisessä kielenkäytössä puhutaan tietosuojasta.263 Laajasti 
käsiteltynä luottamuksellisuuteen kuuluu kaikki yrityksen toiminnassaan 
tarvitsemat tiedot. Luottamuksellisuus korostuu erityisesti asiakas- ja hen-
kilötietojen, tuotekehitystietojen, yrityssuunnitteluun liittyvien tietojen, 
yrityksen taloudellista tilaa koskevien tietojen, liikesalaisuuksia koskevien 
tietojen sekä maanpuolustukseen liittyvien tietojen käsittelyssä. 

 Tietojen eheydellä tarkoitetaan informaation säilymistä tahattomalta tai 
lainvastaiselta muuttumiselta. Tällöin mikään ulkopuolinen taho ei pysty 
luvatta muuttamaan tiedon sisältöä. Muuttamisella ymmärretään esimer-
kiksi tiedoston poistamasta tai asiattomien muutosten tekemistä niihin. 
Esimerkiksi virukset rikkovat ohjelma- tai dokumenttitiedostojen ehey-
den tarttuessaan niihin. Tietojen eheys on kunnossa, kun tiedot ovat siinä 
tilassa kuin niiden on alun perin suunniteltu olevan, niitä ei ole muuteltu 
tahallisesti ei-toivottuun muotoon ja ne eivät ole muuttuneet esimerkiksi 
atk-järjestelmän toimintahäiriön vuoksi. Eheyden turvaamiseen käytetään 
tarkistussummia, lokitiedostoja, tiedonsiirron protokollia sekä erilaisia 

262  Jaottelu on lainattu pääosin Petteri Järvisen teoksesta Tietoturva & yksityisyys.
263  Miettinen, J.E., s. 25.
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sisäisiä tarkistuksia ja tarkistusohjelmia. Viimemainituista yleisimpiä ovat 
virusten torjuntaohjelmat.

Saatavuus tarkoittaa sitä, että yrityksen tiedot ovat tarvittaessa sen käy-
tettävissä ja että niitä voidaan käyttää työtehtävien suorittamiseksi alusta 
loppuun. Tietojen ja palvelujen saatavuus liittyy tietojärjestelmien toi-
minnan turvaamiseen. Voidaan puhua myös hyödyllisyydestä silloin, kun 
yrityksen tarvitsemat tiedot ovat sellaisessa muodossa, että niitä voidaan 
käyttää ongelmitta ja vaivattomasti päivittäisessä toiminnassa. Verkkoyhte-
yksien pitää toimia ja koneiden pitää pyöriä aina silloin, kun tietoa halutaan 
käyttää. Jos yrityksen tarvitsemia tietoja ei voida käyttää silloin, kun niitä 
normaalissa päivittäisessä toiminnassa tarvittaisiin tai jos niitä ei voida 
pitää käytössä niin kauan kuin tarvitaan tietyn suorittamiseksi, on tieto-
jen saatavuus menetetty. Saatavuus voidaan menettää joko tahattomasti tai 
tahallisen toiminnan vuoksi. Tärkein keino saatavuuden varmistamiseen on 
tiedostojen varmuuskopiointi sekä laitteiden toimintaa turvaava tekniikka, 
esimerkiksi UPS-laite sähkökatkojen varalta.

Tiedon laadulla on merkitystä muun muassa yksilöiden ja yhteisöjen 
oikeusturvan vuoksi. Informaation laadun varmistamiseen liittyy esimer-
kiksi henkilötietolain mukainen käyttötarkoitussidonnaisuusvaatimus, 
jonka tarkoituksena on varmistaa se, että kussakin tilanteessa käytetään 
vain niitä tietoja, jotka ovat oikeita aiottuun käyttötarkoitukseen.264

Edellä mainittujen perustekijöiden lisäksi tietoturva edellyttää yleensä 
eräiden muidenkin periaatteiden toteutumista. Tällaisia ovat esim. toden-
taminen (aitous), pääsynvalvonta ja kiistämättömyys.

Luottamuksellisuus edellyttää todentamista, jolla varmistutaan siitä, että 
yrityksen toiminnassaan tarvitsema tieto on alkuperäistä eikä sitä ole väären-
netty. Yrityksen tietojen aitous – koskemattomuus – ja todellinen alkuperä 
voidaan osoittaa tarvittaessa teknisillä tarkistusmenetelmillä. Todentami-
nen voi liittyä käyttäjään, mutta yhtä hyvin myös laitteeseen, tiedon alku-
perään, nettipalveluun tai netistä www-sivun mukana ladattuun pätkään 
ohjelmakoodia.265 Todentaminen on teknisesti hankala, mutta yleensä kui-
tenkin varsin arkipäiväinen ilmiö. Esimerkiksi sähköpostissa todentaminen 
perustuu useimmiten vain näkyvään lähettäjäosoitteeseen. Tämä tapa voi 
olla kuitenkin varsin turvaton, sillä osoite on helppo väärentää. Luotettava 
todentaminen onnistuu vain digitaalisella allekirjoituksella. Koska tiedolla 
ja biteillä ei sinänsä ole ulkonäköä, väriä eikä juuri muutakaan ihmisaistein 

264  Työhallinnon julkaisu 329, s. 46.
265  Järvinen, s. 24–25.
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havaittavaa ominaisuutta, keinotekoiset todennusmenetelmät ovat erityisen 
tärkeitä.

Pääsynvalvonnan (access control) tarkoituksena on huolehtia siitä, että 
vain todennetut henkilöt pääsevät järjestelmän tietoihin. Valvonnasta vas-
taavat käyttöjärjestelmä ja sovellus itse. Pääsynvalvontaan liittyy läheisesti 
myös käytön valvonta. Järjestelmä kirjaa käyttäjät, jotka ovat avanneet ja 
muokanneet tiedostoja, käyttäneet ohjelmia tai ylimalkaan kirjautuneet 
järjestelmään ja sieltä ulos. Tämän tyyppisistä lokitiedoista on merkittävää 
hyötyä jäljitettäessä vahingossa tai tarkoituksella tapahtuneita tietoturva-
rikkomuksia.

Keskeinen periaate on myös tehtyjen toimien kiistämättömyys (non-
repudiation). Sen tarve esiintyy yleisesti sähköisessä kaupankäynnissä. Sen 
ostotapahtuman tyypilliset vaiheet (tilauksen tekeminen, tilauksen vastaan-
otto ja tuotteen toimittaminen) tulee voida sitovasti todistaa. Kiistämättö-
myys voidaan saavuttaa soveltamalla edellä kuvattuja periaatteita eheydestä 
ja todennuksesta. Lisäksi kiistämättömyys edellyttää tapahtumien varusta-
mista aikaleimoilla.

4.7.2. Tietoturvaa koskevat säännökset

Suomessa ei ole yhtenäistä tietoturvallisuuslainsäädäntöä. Tietoturvallisuus 
esiintyy HetiL 7 luvun otsikossa; luvussa säädetään henkilötietojen suojaa-
misesta, vaitiolovelvollisuudesta ja henkilörekisterin hävittämisestä. HetiL 
32 §:n (tietojen suojaaminen) mukaan rekisterinpitäjän on toteutettava tar-
peelliset tekniset ja organisatoriset toimenpiteet henkilötietojen suojaami-
seksi asiattomalta pääsyltä tietoihin ja vahingossa tai laittomasti tapahtu-
valta tietojen hävittämiseltä, muuttamiselta, luovuttamiselta, siirtämiseltä 
taikka muulta laittomalta käsittelyltä. Toimenpiteiden toteuttamisessa tulee 
ottaa huomioon käytettävissä olevat tekniset mahdollisuudet, toimenpi-
teiden aiheuttamat kustannukset, käsiteltävien tietojen laatu, määrä ja ikä 
sekä käsittelyn merkitys yksityisyyden suojan kannalta. Työnantajan on esi-
merkiksi salasanajärjestelmän avulla huolehdittava siitä, että työntekijöiden 
henkilötietoja pääsevät käsittelemään työpaikalla vain ne henkilöt, joilla on 
siihen oikeus.266

Sähköisen viestinnän tietosuojalain (516/2004) 5 luvussa säädetään vies-
tinnän tietoturvasta. 19 §:ssä velvoitetaan teleyritykset ja lisäarvopalvelun 

266  Nyyssölä, s. 40.



YKSITYISYYS JA LAINSÄÄDÄNTÖ 137

tarjoajat huolehtimaan palvelujensa tietoturvasta. Yhteisötilaajan on huo-
lehdittava käyttäjiensä tunnistamistietojen ja paikkatietojen tietoturvasta. 
Tietoturvaloukkausten torjumiseksi ja tietoturvaan kohdistuvien häiriöi-
den poistamiseksi teleyrityksellä, lisäarvopalvelujen tarjoajalla tai yhtei-
sötilaajalla ja näiden lukuun toimivalla on oikeus ryhtyä välttämättömiin 
toimiin tietoturvan varmistamiseksi (20 §):

– estämällä sähköpostiviestien, tekstiviestien ja muiden vastaavien vies-
tien välittäminen ja vastaanottaminen;

– poistamalla tietoturvaa vaarantavat haittaohjelmat viesteistä; sekä
– toteuttamalla muut näihin rinnastettavat teknisluonteiset toimet. 

Varsinaisesti tietoturvan takaamiseksi käytetään kryptografi aan eli sala-
kirjoitukseen perustuvia menetelmiä. Salakirjoitusmenetelmät ovat salai-
seen avaimeen perustuvia eli symmetrisiä tai julkisen avaimen menetelmiä 
eli asymmetrisiä. Salaiseen avaimeen perustuva salaus on algoritmi, jossa 
samaa salaista avainta käytetään sekä tiedon salaamiseen että salauksen 
purkamiseen. Lähettäjän ja vastaanottajan tiedossa tulee olla sama salainen 
avain.267

Tietosuojadirektiivissä (artikla 17 1. kohta) on otettu kantaa henkilö-
tietojen käsittelyyn kohdistuviin riskeihin. Direktiivin kohta sisältää ris-
keihin liittyvän arviointikriteerin. Suojaamistoimenpiteitä ja niistä aiheu-
tuvia kustannuksia on arvioitava suhteessa niillä saavutettuun suojatasoon 
ja suhteessa henkilötietojen käsittelyyn organisaation sisältä ja ulkoa käsin 
kohdistuviin riskeihin.

Arvioimalla henkilötietoihin kohdistuvat uhat ja niiden toteuttamisen 
riskit työnantaja pystyy parhaiten suunnittelemaan ja toteuttamaan asian-
mukaiset turvatoimenpiteet.268 Työnantajan tulee harkita, miten henkilötie-
tojen suojaamiseen ja riskeihin vaikuttaa se, kuka henkilötietoja käsittelee 
ja kuka niitä sisältäviä teknisiä laitteita huoltaa tai korjaa. 269On syytä myös 
muistaa, että tietotekniikan käyttöön liittyy monia riskejä esimerkiksi ohjel-
mistoihin sisältyvien virheiden ja ”turva-aukkojen” osalta.

267  Rautava, s. 34.
268  Klassinen esimerkki henkilöturvallisuuteen kohdistuvasta uhasta on rikollisen taus-
tan omaavan henkilön pääsy yrityksen palvelukseen. Jos henkilön taustatietoja ei tarkisteta 
huolellisesti, voi yrityksen palvelukseen päästä esim. henkilö, jolla on pitkä rikosrekisteri 
petoksista, varkauksista tai huijauksista. Ks. Miettinen, s. 40.
269  Tyypillinen esimerkki yksityisyyden suojaan kohdistuvasta uhasta on henkilötun-
nuksen joutuminen ulkopuoliselle ja sen väärinkäyttö.
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Suojaamistoimenpiteiden on estettävä asiaton pääsy työnhakijoiden ja 
työntekijöiden henkilötietoihin. Työnantajan on ratkaistava, kenellä orga-
nisaatiossa on oikeus käsitellä tai saada tietoonsa tai haltuunsa työnhaki-
joiden ja työntekijöiden henkilötietoja. Tässä harkinnassa on huomioitava 
YksitL:n ja HetiL:n tarkoitussäännökset ja HetiL:n huolellisuusvelvoite. 
Työntekijöiden henkilötietoja käsittelevien vaitiolovelvollisuudesta on sään-
nöksiä tietosuojalainsäädännössämme. Jos joku on saanut henkilötietojen 
käsittelyyn liittyviä toimenpiteitä suorittaessaan tietää jotakin toisen henki-
lön ominaisuuksista, henkilökohtaisista oloista tai taloudellisesta asemasta, 
hän ei saa henkilötietolain vastaisesti ilmaista näin saamiaan tietoja sivul-
liselle (HetiL 33 §). Työntekijöiden terveydentilatietoja käsittelevät henki-
löt eivät puolestaan saa ilmaista näitä tietoja sivulliselle työsuhteen aikana 
eivätkä sen päättymisen jälkeen (YksitL 5.2 §).

Työnantajan on huolehdittava siitä, ettei virheellisiä, epätäydellisiä tai 
vanhentuneita henkilötietoja käsitellä (HetiL 9.2 §). Lainkohta kiinnittää 
näin ollen erityistä huomiota siihen, että käsiteltävien henkilötietojen tulee 
aina olla laadullisesti hyväksyttävissä ja myös ajan tasalla. 

4.7.3. Tietoturvallisuus erityisesti Internetissä

Internet rakentuu useista toisiaan täydentävistä tietoverkoista. Tietoverk-
kojen välinen yhteydenpito perustuu alun perin Yhdysvaltojen puolustus-
ministeriön kehittämään TCP/IP-kommunikaatioteknologiaan. Tässä tek-
nologiassa digitaalinen viesti lähetetään vastaanottajalle useassa palassa. 
Tämä tekeekin Internetin toiminnasta joustavan ja viestinnän estämisen 
lähes mahdottomaksi. Internet ei muodostu yhdestä ainoasta toimintamuo-
dosta. Itse asiassa tietoverkkoon liittyy useampia toimintamuotoja, joiden 
kaikkien luonne on hieman erilainen. Yleisimpiä Internetin toimintamuo-
toja ovat sähköposti, ilmoitustaulut, keskusteluryhmät ja World Wide Web 
(www).270

Kun henkilötietoja käsitellään Internet-verkossa, nousevat erilaiset tie-
toturvallisuuskysymykset korostuneesti esille. Internet-teknologiaa kehi-
tettäessä ovat etusijalla olleet tiedon nopeus ja luotettava kuljettaminen, 
tietoturvallisuus sen sijaan on jäänyt toisarvoiseen asemaan. Verkossa siir-

270  Rahnasto, s. 14–15. Tyypillinen www:n käyttömuoto on yrityksen, tietyn tuotteen tai 
käyttäjän kotisivu.
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rettävän tiedon suojaamiseen liittyviä periaatteita ja toimintoja on käsitelty 
yksityiskohtaisemmin tutkimuksen kohdassa 4.7.1.271

Henkilötietojen tietosuoja Internetissä ei ole yksiselitteinen kysymys. 
Toisaalta Internetin alkuaikojen anonymiteetistä ollaan pyrkimässä pois, 
jotta rikollinen ja häiriötä aiheuttava Internetin käyttö voitaisiin estää. 
Samalla kuitenkin on olemassa ilmeinen vaara, että Internetin merkitys 
vapaan tiedonvälityksen välineenä vaarantuu ja henkilötietojen rekisteröin-
nistä tulee entistäkin helpompaa.272

Tietoliikenteen riskien voidaan katsoa syntyvän olemassa olevien 
uhkien toteutumisten todennäköisyyksistä ja niiden toteutumisesta aiheu-
tuneiden vahinkojen suuruudesta. Vaikka uhkia on varmasti lukuisia, voi-
taneen nykyään sanoa, että jokaiseen uhkaan on löydettävissä suojausrat-
kaisuja, joilla uhka voidaan ainakin osittain torjua. Tyypillisiä toiminnan 
tietoturvallisuutta uhkaavia tekijöitä ovat hakkerointi ja tietokonevirukset. 
Tavanomaisin ja yleisimmin käytetty turvallisuusjärjestely on salasanojen 
käyttö.

Siirtyminen verkkoyhteiskuntaan on tuonut oikeudellisen elämän 
arkipäivään verkkosidonnaisen lainsäädännön. Esimerkkeinä voisivat olla,  
kuten Saarenpää toteaa, kuluttajasuojalakiin tehdyt, sopimuksen solmimista 
koskevat merkittävät muutokset. Verkkoyhteiskunnassa käytössämme ovat 
enemmän tai vähemmän kehittyneet oikeudelliset tietovarannot eli päät-
teiden avulla käytettävät, digitaalisessa muodossa olevat informaatioläh-
teet.273 

Verkot voidaan jakaa esim. yritysverkkoihin ja julkisiin verkkoihin. Yri-
tysverkon tietoturvaa voidaan tarkastella jakamalla se ulkoisen ja sisäisen 
eli yksityisen verkon tietoturvaan. Yksityisen verkon tietoturvaan kuuluu 
mm. yksityisen verkon laitteiden ja niiden välisten yhteyksien suojaami-
nen. Julkisen verkon tietoturva puolestaan sisältää mm. yksityisen verkon 
laitteiden sekä niiden ja julkisen verkon laitteiden välisten ulkoisten yhte-
yksien suojaaminen.

Palomuurien ja yhdyskanavien tehtävänä on erottaa yrityksen sisäinen 
verkko julkisesta Internet-verkosta siten, että läpikulkevaa liikennettä voi-
daan hallita molempiin suuntiin. Palomuureilla voidaan parantaa tieto-
suojaa yrityksen ulkopuolelta tulevia väärinkäytöksiä vastaan. Vastaavasti 

271  Ks. myös Perttula, Tietoverkon oikeudelliset kysymykset, s. 69–163. 
272  Rahnasto, s. 89.
273  Saarenpää, Verkoissa, verkoista, verkkoihin – verkkoyhteiskunnan niukkenevaa 
oikeut ta? Oikeustieteen rajoja etsimässä, juhlajulkaisu Juha Tolonen 2001.



140 YKSITYISYYDEN SUOJA JA HENKILÖARVIOINTI

voidaan suojata yksityistä käyttäjää ulkopuolisilta tunkeutumisilta. Suojaa-
misen merkitys on vahvassa kasvussa yksityistalouksien laajakaistayhteyk-
sien yleistyessä. Palomuureilla ei voida kuitenkaan merkittävästi vähentää 
yrityksen oman henkilöstön väärinkäytösmahdollisuuksia yksityisverkossa. 
Pelkkä palomuuri tarjoaa kuitenkin vain varsin rajallisen suojan liikenteen 
tunnistamiseen ja pääsynvalvontaan eli siihen, mistä tuleva liikenne sallitaan 
ja millä tunnuksella. Palomuurit eivät takaa tiedon luotettavaa todennusta, 
eheyttä, kiistämättömyyttä ja luottamuksellisuutta, sillä niiden saavuttami-
nen edellyttää kryptografi sten menetelmien käyttöä. Monet palomuuritoi-
mittajat ovat toki jo integroineet salausmenetelmiä tuotteisiinsa.274

Tietokonevirusten torjuntaan on yleisesti saatavilla virustentorjunta-
ohjelmia, jotka kuuluvat jo vakiovarusteina tiettyihin käyttöjärjestelmiin ja 
verkko-ohjelmiin. Ne eivät sinänsä takaa tietoturvallisuutta viruksia vas-
taan, mutta parantavat merkittävästi toiminnan tietoturvallisuutta.

Varsinaista Internet-tietosuojaa koskevat rekisterit liittyvät rekisterei-
hin, jotka syntyvät, kun käyttäjä käyttää Internet-yhteyksiä. Aina kun käyt-
täjä käyttää Internetiä, käytöstä tallentuu tieto useissa paikoissa. Tietojen 
tallentuminen on monissa tapauksissa automaattista ja liittyy tietoverkon 
toimintaan.

Tietoverkkoviestinnässä voi syntyä henkilörekistereitä hyvinkin erilai-
sissa tilanteissa. Periaatteessa kaikki tietoverkoissa tapahtuvaa viestintää 
välittävien ja vastaanottavien tahojen rekisterit (esim. lokit), joihin jää eri 
käyttäjiä yksilöivät tiedot, ovat henkilörekistereitä. Henkilörekisteri voi 
syntyä yhdistelemällä saman toimittajan eri rekistereiden tietoja. Henkilö-
rekistereitä voi olla tämän vuoksi esim. sähköpostin välitykseen osallistu-
vien, kotisivuja tai keskusteluryhmiä ylläpitävissä taikka sähköistä kaupan-
käyntiä toteuttavissa palvelimissa ja jopa yksittäisten tietoverkkoviestintää 
harjoittavan käyttäjän henkilökohtaisessa tietokoneessa.275 Yrityksen kotisi-
vun palvelimelle tallentuvat tiedot voivat olla HetiL 8 §:n 5 ja 6 kohdissa tar-
koitettuja asiakasrekistereitä. Henkilötietoja on oikeus kerätä asiakkaista, 
työntekijöistä, jäsenistä ja muistakin henkilöistä, joilla on suora yhteys 
kerääjään ja käsittelijän toimintaan. Henkilötietolaissa tai sen perusteluissa 
ei ole kuitenkaan tarkemmin määritelty, millä edellytyksillä kotisivun pal-
velimelle automaattisesti ilman kävijälle välittyvää tietoa tallentuvat tiedot 
ovat asiakastietoja ja milloin taas niitä ei voida katsoa asiakastiedoiksi. Tus-

274   Nikander ym., s. 50–51.
275  LM 2/97, s. 10–11.
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kin kuitenkaan pelkkä tutustuminen yrityksen kotisivuun tekee käyttäjästä 
yrityksen asiakasta.276

Verkkoviestinnässä syntyvän käyttäjätiedon määrä on kasvussa ja sen 
kerääminen on teknisesti mahdollista. Tieto on hajallaan verkossa ja usein 
monen eri toimijan hallussa. Valtavat liikennemäärät ovat yksi merkittä-
vimmistä yksityisyyttä suojaavista tekijöistä. Toisaalta digitalisoitumisen 
seurauksena tapahtunut automatisoitu liikenteen käsittely, väsymättömät 
tietokoneet, ovat tavallaan yksityisyyttä uhkaavaa kehitystä.277 Tietoverk-
koihin kohdistuu joka päivä pelkästään Suomessa tuhansia vihamielisiä 
hyökkäyksiä. Näistä kuitenkin vain murto-osa onnistuu tavoitteessaan eli 
mahdollisimman suuren vahingon aiheuttamisessa.

Internetin ja tietoverkkojen merkitys on kasvanut suuresti edellisen 
Persianlahden sodan jälkeen. Yli kymmenessä vuodessa yhä suurempi osa 
liiketoimintaa on siirtynyt verkkoihin, ja samalla haavoittuvien osien määrä 
on rajusti kasvanut. Internet-liikennettä vaarantaneista viruksista mainitta-
koon esimerkkinä Slammer. Se lähti leviämään 24.1.2003 klo 7.31 aiheut-
taen kymmenessä minuutissa 750 miljoonan dollarin vahingot.278

Nykyään Internet suorastaan tulvii erilaisia psykologisia testejä: viih-
teellisistä epäluotettavista persoonallisuustesteistä laadukkaisiin työnteki-
jöiden valintatesteihin ja massiivisiin tieteellisten projektien testeihin, joilla 
kerätään osallistujien tietoja. Kuka hyvänsä asiasta kiinnostunut voi löytää 
Internetistä ilmaisia psykologisia testejä. 

Henkilöhaut Internetin välityksellä ovat lisääntyneet voimakkaasti 
viime vuosina.279 Hakemuksia pyydetään ja lähetetään Internetin välityk-
sellä lisääntyvässä määrin. Tavanomaista on nykyään lähettää vain suppeita 
hakemuksia verkossa – esim. lyhyt hakemus ja ansioluettelo. Nykyinen 
suuntaus viittaa siihen, että lähes koko valintaprosessi hoidettaisiin ver-
kossa.280 Tietokonepohjainen testi täytetään työpaikalla tai kotona ja lähe-
tetään sitten eteenpäin Internetin välityksellä. Arvioitava henkilö saa tun-
nukset ja avaimet kirjautua tietokonepäätteeltään joko yrityksen sisäisen 

276 Yritykset muodostavat käyttäjätiedoista asiakasrekistereitä lähinnä kahdella tavalla. 
Kotisivun luku on yleensä maksutonta, mutta edellyttää rekisteröintiä. Toinen mahdol-
lisuus on laatia yrityksen kotisivulle vieraskirja, johon käyttäjät voivat jättää tietonsa. Ks. 
Rahnasto, s. 96–97.
277 LM 45/99, s. 47.
278 Irakin sota lisää terrorin vaaraa tietoverkoissa. Kauppalehti 25.3.2003.
279 Internet henkilöstön hankintakanavana, ks. Markkanen 2005, s. 107–109 ja 157–164.
280 HetiL 31 §:n säädös kieltää ns. automatisoidut päätökset. Sillä tarkoitetaan sellaista 
työnhakijan tiettyjen ominaisuuksien arviointiin tarkoitettua päätöstä, joka tehdään aino-
astaan automatisoidun tietojenkäsittelyn perusteella.
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tai ulkopuolisen henkilöarviointikonsultin www-sivuille.281Suomessa täl-
lainen arvioinnin toimintamalli ei ole kovin yleinen, mutta yleistynee lähi-
tulevaisuudessa. Kaikilla tunnetuilla yrityksillä on kuitenkin omat Inter-
net-sivunsa, joiden ohjeiden mukaan kuka hyvänsä voi lähettää yritykseen 
oman avoimen hakemuksensa. 

Internet tuo henkilöarviointityöhön mahdollisuuksia ja myös ongelmia. 
Arvioitavan ja konsultin aikaa säästyy, kun osa tehtävistä voidaan tehdä etä-
työnä. Toisaalta tämä malli herättää kysymyksiä. Miten varmistutaan siitä, 
että juuri arvioitava henkilö todella tekee tehtävät ja vastaa kysymyksiin, 
eikä kukaan avusta häntä vastaamisessa? Tai miten varmistutaan testien ja 
arviointitilanteen standardoinnista, jotta tuloksiin voitaisiin luottaa? Inter-
net avaakin melkoisen määrän uhkakuvia siitä, että epäluotettavat menetel-
mät ja epäpätevät konsultit löytävät uusia kanavia toiminnalleen. Kansain-
välinen testikomissio on pyrkinyt puuttumaan kasvavaan ongelmaan ja on 
laatinut Internet-testausta varten omat standardit ja ohjeet.282

Länsimaissa arviolta lähes puolet henkilöhauista hoidetaan nykyisin 
Internetin välityksellä. Ennusteen mukaan tämä osuus nousee 80 %:iin 
tämän vuosikymmenen aikana ja sanomalehtien osuus rekrytointikana-
vana vähenee oleellisesti.283 Yksityisyys on luonnollisesti uhattuna henki-
lövalintaan liittyviä asiakirjoja lähetettäessä verkossa. Yhä kasvavat tieto- 
ja liikennemäärät ovat toisaalta todennäköisesti paras yksityisyyden suoja 
tässä yhteydessä.284 NSA:n perustama Echelon kuuntelujärjestelmä toimii 
edelleen globaalisti ja tuottaa valtavan määrän tietoa ainakin Yhdysvalto-
jen, Englannin, Uuden Seelannin ja Kanadan hallitusten ja kenties myös 
yritysten käyttöön. 11.9.2001 tapahtumien jälkimainingeissa Rahoitustar-
kastus (RATA) julkaisi www-sivuillaan 3.10.2001 n. 370 henkilön nimet, 
jotka FBI vaati julkaistaviksi.285

281 Honkanen, Henkilöarvioinnin tulevaisuuden haasteita. Teoksessa Honkanen, Henki-
löarviointi työelämässä, s. 246–7.
282  ITC 2005. Ks. www.intestcom.org.
283  Haastattelu Dan Yolleck, 5.3.2003.
284  Ensimmäisenä Internet-pohjaisena rekrytoijana aloitti v. 1998 Alma Median pääosin 
omistama Jobline (www.jobline.fi ).
285  www.echelonwatch.org tai www.nsa.gov. Ks. myös Järvinen, s. 40–42.
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4.8. Rangaistussäännökset

Yksityisyyden suojan loukkausten rangaistussäännökset on sijoitettu lain-
säädäntöön joko rikoslakiin tai tietyn erityislain yhteyteen. Vankeusran-
gaistusta edellyttävät teot on yleensä koottu rikoslakiin, ja erityislakien 
yhteydessä säädetään teoista, joista voi seurata vain sakkorangaistus. Henki-
lötietojen käsittelyä koskevien säännösten rikkomisesta voi olla seurauksena 
joko sakkoa tai vankeutta. Sakkorangaistuksia koskevat säännökset löytyvät 
HetiL:stä tai YksitL:stä ja vankeusrangaistuksia koskevat normit rikoslaista. 
Henkilörekisteririkkomuksista on säädetty HetiL 48.2 §:ssä. Lainkohtaan 
on kerätty sellaiset lain rikkomukset, joita ei ole pidetty vankeusrangaistus-
uhkaa edellyttävinä. Henkilörekisteririkosta koskevat säännökset sisältyvät 
puolestaan rikoslain 38 luvun 9 §:ään. Lainkohdassa luetellaan lainvastaiset 
tekomuodot, jotka voivat johtaa jopa vankeusrangaistukseen. Niihin kuulu-
vat muun muassa henkilötietojen tarpeellisuutta ja virheettömyyttä koskevat 
säännökset sekä arkaluonteisten tietojen käsittelyn lainvastaisuus tai hen-
kilötunnuksen käyttöä koskevat säännökset.286 Näistä rikoksiksi luonneh-
dituista teoista voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintään yhdeksi 
vuodeksi.

Myös YksitL:ssä on henkilötietolain tapaan oma rangaistussäännök-
sensä (24 §). Periaate on edellä kuvatun kaltainen: erityislaissa säädetään 
sakolla rangaistavaksi erinäisiä tekoja.287 On kuitenkin huomattava, että 
tämäkin rangaistussäännös syrjäytyy, jos teko on säädetty ankarammin 
muualla laissa.288 HetiL:n ja YksitL:n rangaistussäännöksissä on viittaus 
rikoslain tietomurtoa koskevaan säännökseen. Nimike ei koske pelkästään 
murtautumista henkilötietoja koskevaan tietojärjestelmään, vaan ylipää-
tään oikeudetonta tunkeutumista mihin tahansa järjestelmään, jossa on 
tietoja varastoituna.

HetiL 33 §:ssä on säännös vaitiolovelvollisuudesta. Kukaan, joka henki-
lötietoja käsitellessään on saanut tietää jotakin toisen henkilön ominaisuuk-

286  Henkilörekisteririkoksesta voidaan tuomita myös silloin, jos työnantaja antamalla 
työntekijälle väärän tai harhaanjohtavan tiedon estää tai yrittää estää työntekijää käyttä-
mästä hänelle kuuluvaa tarkastusoikeutta.
287  YksitL 24 § 4 momentin mukaan työnantaja tai tämän edustaja, joka tahallaan tai tör-
keästä huolimattomuudesta vastoin ko. kohdan säännöksiä testaa työntekijän henkilö- tai 
soveltuvuusarvioinnein tämän suostumuksetta taikka jättää varmistamatta testaamisme-
netelmien luotettavuuden, testaajien asiantuntevuuden tai testauksella saatavien tietojen 
virheettömyyden on tuomittava, jollei teosta muualla laissa säädetä ankarampaa rangais-
tusta, yksityisyyden suojasta annetun lain rikkomisesta sakkoon.
288  Nyyssölä, s. 162–5.
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sista, henkilökohtaisista oloista tai taloudellisesta asemasta, ei saa henkilö-
tietolain vastaisesti ilmaista sivullisille näin saamiaan henkilötietoja. Myös 
YksitL 20 §:n 2 momentissa ja sähköisen viestinnän tietosuojalain 5 §:ssä on 
säädetty vaitiolovelvollisuudesta ja hyväksikäyttökiellosta. YksitL 5.2 §:ssä 
on säädös työntekijöiden terveydentilaa koskevia tietoja käsittelevien henki-
löiden vaitiolovelvollisuudesta.289 Salassapitorikoksesta säädetään rikoslain 
38 luvun 1 §:ssä. Ollakseen rangaistavaa tekijän tulee paljastaa seikka, joka 
hänen on ollut lain nojalla tai viranomaisen määräyksestä salassa pidettävä. 
Työnantaja tai muu rekisterinpitäjä voi joutua vahingonkorvausvastuuseen, 
jos hän ei noudata lain säännöksiä (HetiL 47.1 §).

HetiL:ssa on säilytetty vanhaan henkilörekisterilakiin perustuva tuotta-
muksesta riippumaton korvausvastuu. HetiL:ssa viitataan lisäksi vahingon-
korvauksen osalta vahingonkorvauslakiin (412/1974).290 Rangaistussään-
nökset poikkeavat vahingonkorvaussäännöksistä sikäli, että rangaistus ei voi 
kohdistua yritykseen tai muuhun yhteisöön vaan ainoastaan luonnolliseen 
henkilöön eli ihmiseen.291 Jos yrityksessä on rikottu yksityisyyden suojaa 
koskevia säännöksiä ja asia etenee syyteharkintaan, syyte ja mahdollinen 
rangaistus kohdistuvat työnantajan palveluksessa olevaan henkilöön, joka 
vastaa henkilötietojen käsittelyyn liittyvistä asioista ja on työssään syyllisty-
nyt lain rikkomiseen.292

Henkilörekisteririkoksen kanneaika on kaksi vuotta. Henkilötietojen 
säilyttämisen kannalta on myös huomioitava, että tasa-arvokanteen kanne-
aika on yksi vuosi ja työsyrjintäkanteen kaksi vuotta.

4.9. Viranomaisvalvonta

Viranomaisten laillisuusvalvontaan tuli merkittävä lisäys YksitL:n säätämi-
sen yhteydessä. Tällöin työsuojeluviranomaisten toimivaltaa laajennettiin 
yksityisyyden suojan lainsäädännön valvonnan suuntaan.293 Työsuojelu-
viranomaisella on käytettävissään koko maan laajuinen organisaatio lain 

289  YksitL 5.4 §:n mukaan työnantajan on säilytettävä hallussaan olevat työntekijän ter-
veydentilaa koskevat tiedot erillään muista työnantajan keräämistä henkilötiedoista.
290  Työnantajan vahingonkorvausvastuu perustuu työsopimuslain 12.1 §:ään ja vahin-
gonkorvauslain 3.1 §:ään.
291  Juridinen henkilö voi rikoslain säätämissä tapauksissa joutua suoraan vastuuseen ja 
siten tulla tuomituksi yhteisösakkoon, mutta työ- tai viestintärikokset eivät ole yhteisösa-
kon piirissä. Ks. Lappi-Seppälä, s. 399–416. 
292  Nyyssölä, s. 156.
293  YksitL 22 §:n mukaan lain noudattamista valvovat työsuojeluviranomaiset yhdessä 
tietosuojavaltuutetun kanssa. 
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noudattamisen valvontaan, joten ainakin valvonnan mahdollisuudet ovat 
selvästi parantuneet.

Tietosuojavaltuutetun ensisijaisena tehtävänä on vaikuttaa rekisterinpi-
don lainmukaisuuteen ennakolta. Tietosuojavaltuutettu on henkilötietojen 
käsittelyn yleisviranomainen, joka ohjaa ja neuvoo henkilötietojen käsitte-
lyssä ja antaa myös tarkempia ohjeita lainmukaisuuden noudattamisessa. 
Tietosuojavaltuutetulla on eräissä asioissa henkilökohtainen ratkaisuvalta. 
Valtuutettu ratkaisee muun muassa sellaisen asian, joka koskee rekisteröi-
dyn tarkastusoikeuden toteutumista tai tiedon korjaamista. Tietosuojaval-
tuutettu voi myös tarkistaa, että toimialakohtaiset ns. käytännesäännöt ovat 
lain mukaisia. Tietosuojavaltuutettu on syyttäjän kuultavana ennen syyt-
teen nostamista tieto-, viestintä- ja henkilörekisteririkoksissa. Valtuutettua 
kuullaan asiantuntijana myös tuomioistuimissa. Työelämän tietosuojalain 
säätämisen jälkeen (2001) tietosuojavaltuutettu on antanut vuosittain satoja 
ohjeita ja lausuntoja.

Tietosuojalautakunta käsittelee henkilötietojen käsittelyyn liittyviä 
lain soveltamisen kannalta periaatteellisesti tärkeitä kysymyksiä ja käyttää 
päätösvaltaa tietyissä lain soveltamista koskevissa asioissa (HetiL 38.2 §). 
Tietosuojalautakunnalla on varsin laajat valtuudet puuttua lainvastaiseen 
henkilötietojen käsittelyyn (HetiL 44 §). Päätöstensä tehosteeksi se voi aset-
taa uhkasakon. Hakijana on tällaisissa tapauksissa aina tietosuojavaltuu-
tettu.294

Sähköisen viestinnän tietosuojalain ja sen nojalla annettujen määräysten 
noudattamista valvoo pääasiassa Viestintävirasto. Paikkatietojen käsittelyä, 
automatisoitujen järjestelmien avulla tapahtuvaa suoramarkkinointia kos-
kevien säännösten noudattamista ja puhelinluetteloita, numerotiedotuspal-
veluita sekä käyttäjän erityistä tiedonsaantioikeutta koskevien säännösten 
noudattamista valvoo tietosuojavaltuutettu.295

Yhteistoimintalain osalta valvontaa suorittavat työministeriö sekä ne 
työmarkkinaosapuolten yhdistykset, joiden tekemän valtakunnallisen 
työehtosopimuksen määräyksiä yrityksen työsuhteissa olisi noudatettava. 
Laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa ei ole vastaavaa 
valvontamääräystä.296

294  Ks. tietosuojalautakunnan ja tietosuojavaltuutetun tehtävistä 389/1994 ja 432/1994, 
laki ja asetus.
295  http://www.tietosuoja.fi /2001.htm
296  Korhonen ym. s. 183. HE:ssa 75/2000 koskien aikaisempaa työelämän tietosuojalakia 
(477/2001) yt-lain valvojaksi mainitaan vain työministeriö, mutta lain mukaan valvontaan 
osallistuvat myös ammattijärjestöt.
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5. Henkilöarviointi 

Ja kun miehet on valittu, on vapaa tahto 
jo käytetty loppuun. Siitä alkaen kaikki on 
selvää johdatusta.

 Paavo Haavikko

5.1. Henkilöarviointi ja rekrytointi

Henkilöarviointeja tehdään useimmiten rekrytoinnin yhteydessä. Tällöin 
arvioidaan työnhakijan työhön soveltuvuutta, mutta henkilöarviointia käy-
tetään lisääntyvässä määrin myös organisaatioiden sisäisissä potentiaali- ja 
ura-arvioinneissa.1 Henkilöarvioinnin eri menetelmiä hyödynnetään yhä 
enemmän myös koulutuksessa ja etenkin valmennuksessa.2Henkilöiden 
arvioiminen on lisääntynyt työelämässä ja on ilmeisesti edelleen lisäänty-
mässä.

Melkoisen kulunut sanonta liittyy henkilöstöhankintaan ja -valintaan: 
Henkilöstö on yrityksen tärkein voimavara.3 Tietyissä tilanteissa sanonta 
pitää varmastikin paikkansa, erityisesti esimerkiksi taloudellisen nousu-
kauden aikana, jolloin työnantajat aidosti kilpailevat osaavasta työvoimasta. 
Työvoimaviranomaiset Suomessa ovat toistuvasti varoittaneet työnantajia 
viimeistään 2010 uhkaavasta työvoimapulasta. Arvio perustuu työikään 
tulevien ikäluokkien pienuuteen ja varhaiseen eläkkeelle siirtymiseen. Toi-
saalta ennustettavaa on myös se, että globaali kilpailu pakottaa jatkuviin 
tuottavuusparannuksiin, mikä saattaa vähentää etenkin teollisuuden työ-
paikkoja. Tutkimusta kirjoitettaessa syksyllä 2005 merkkejä työvoimapu-

1  Etenkin johdon auditoinnit ovat yleistyneet yritysten omistajavaihdosten yhteydessä. 
2  Niitamo 2003, s. 9.
3  Tuttuja sloganeita ovat myös ”oikea henkilö oikealle paikalle” ja ”tehtävään valitsemme 
sopivan ja pätevän”. Rekrytoinnin virhemahdollisuuksista ks. esim. Markkanen 2002, s. 
112–3.
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lasta on ollut havaittavissa Suomessa.4 Ongelmat ovat olleet osin ammatti-
ryhmäkohtaisia, osin alueellisia.5

Kiistämätöntä on kuitenkin, että ihmiset suunnittelevat, valmistavat ja 
kehittävät tuotteita ja palveluja. Lähinnä heidän ansiotaan on se, että yrityk-
sen järjestelmät, teknologia ja tuottavuus kehittyvät. Henkilöstö voimava-
rana on ongelmallinen asia. Jos koko henkilöstö vaihtuisi kerralla, se tietäisi 
todennäköisesti yrityksen toiminnan loppua. Osa tehtävistä ja niihin liit-
tyvästä osaamisesta on helposti siirrettävissä uusille, rekrytoitaville henki-
löille. Näin ei kuitenkaan ole aina asian laita teknologian kehittyessä nope-
asti ja vaatimustason kasvaessa eri tehtävissä. Osaamisen puutteet näkyvät 
toiminnan puutteellisuuksina, tuotteiden ja palvelujen huonona laatuna.6

Yrityksen ja työpaikan houkuttavuus ratkaisee osaltaan työvoiman 
saannin ongelmia. Taloudellisen taantuman aikana työttömyyslukujen 
kohotessa yritysten on yleensä helppo saada hyviä, osaavia työntekijöitä. 
Parhaat hakijat valikoituvat kuitenkin silloinkin houkuttelevimpiin yrityk-
siin. Työvoimapulan aikana yritykset todella kilpailevat kaikin keinon työn-
tekijöistä. Työnhakijat arvioivat yrityksiä työnantajina monin eri kriteerein. 
Näitä voivat olla esimerkiksi yrityskuva, uramahdollisuudet, ammattitaidon 
kehittämismahdollisuudet, sijainti, palkkaetuudet ja ympäristö.7

Uuden työntekijän palkkaaminen on yleensä organisaation kauaskan-
toisimpia ja merkittävimpiä päätöksiä. Vaikutukset ulottuvat usein lähim-
pään työympäristöön, koko organisaatioon ja asiakkaisiin. Onnistunut 
henkilöstövalinta tuo monesti organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja 
parempaa toiminnan laatua. On varsin selvää, että uuden työntekijän palk-
kaamiseen tulisi käyttää vähintään yhtä paljon aikaa ja vaivaa kuin uusien 
tilojen tai koneiden hankintaan. Käytännössä rekrytointimenettelyt eivät 
aina kiireen yms. seikkojen vuoksi ole riittävän suunnitelmallisia.

Henkilöstösuunnitelmien ja rekrytointipolitiikan tulisi perustua orga-
nisaation visioon ja strategiaan. Asetetuista tavoitteista ja valituista toimin-
tamalleista riippuu, minkä verran ja millaista henkilöstöä ja osaamista vaa-

4  Tilastokeskuksen ennusteen mukaan työmarkkinoilta poistuvien (60-vuotiaat) määrä 
ylittää v. 2005 ensi kerran työmarkkinoille tulevien (20-vuotiaat) määrän. Petri Karjalai-
nen, Talentum Media Oy: Rekrytointi muuttuu ja tavat murtuvat – puhetta vai todellinen 
haaste. Tietoisku Henryn henkilöstötapahtumassa lokakuussa 2005.
5  Ks. esim. Työvoiman rekrytointi toimipaikoissa 2004. Työministeriö. Www.mol.fi .
6  Henkilöstön osaaminen, sen kehittäminen sekä ns. ”hiljaisen tiedon” ja kokemuksen 
hyödyntäminen ovat tulleet yritysten strategiassa ja toimintojen kehittämisessä hyvin mer-
kittäviksi tekijöiksi kilpailukyvyn säilyttämisen kannalta. Lankinen ym. s. 33.
7  Strömmer, s. 49–50.
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ditaan. Kussakin henkilöhankintatilanteessa organisaation johto ja lähin 
esimies joutuvat ottamaan kantaa siihen, lähdetäänkö ehdokkaita hakemaan 
yrityksen sisältä vai ulkoa. Varsin monissa organisaatioissa on pääsääntöi-
sesti pitäydytty sisäiseen rekrytointiin ja otettu uutta henkilöstä yrityksen 
ulkopuolelta vain tietyille sisääntulotasoille. Esimerkkeinä mainittakoon 
kansainvälisesti IBM-konserni ja Suomessa mm. Kesko Oy.8 Kasvualojen 
yrityksissä on varsin selvää, että uutta henkilöstöä joudutaan hakemaan yri-
tyksen ulkopuolelta.

Sisäisen henkilöstösijoittamisen tehostamiseksi monet yritykset ovat 
kehittäneet erilaisia menetelmiä, joilla pyritään selvittämään siirtohaluk-
kuudet yrityksen sisällä. Kehityskeskustelut on paljon esillä ollut kanava, 
jolla uralla etenemisen toiveet saadaan esimiehen tietoon.9 Sisäinen valinta 
merkitsee ketjussa usealle eteenpäin pääsyn mahdollisuutta. Sisäinen rek-
rytointi koetaan yleensä myös motivoivaksi ja se parantaa yrityksen ilma-
piiriä.

Henkilöarviointi on keskeinen osa rekrytointiprosessia. Henkilöar-
vioinnin luotettavuus ja samalla koko rekrytointiprosessin onnistuminen 
riippuu siitä, miten hyvin prosessin eri vaiheet toteutetaan. Onnistunutta 
rekrytointia edeltää varsin laaja analyysi siitä, mikä on täytettävän tehtä-
vän vaatimustaso ja mitkä ovat ne ominaisuudet, jotka ovat keskeisiä työssä 
menestymisen kannalta. Lähtökohdan tulee olla strateginen, eli keskeistä 
on selvittää tavoite, mihin pyritään ja minkä vuoksi kyseistä henkilöä yli-
malkaan tarvitaan.10 Ammatillinen osaaminen on onnistuneen rekry-
toinnin ja sitä seuraavan työsuorituksen kannalta avainasemassa. Toinen 
näkökulma – johon itse asiassa nykyään enenevässä määrin kiinnitetään 
huomiota – liittyy henkilön persoonallisiin ominaisuuksiin. Henkilöhakujen 
merkitystä organisaatiolle korostaa mm. se, että yleensä uuden henkilön 
palkkaaminen edellyttää korkean tason päätöstä. Esimerkiksi 1990-luvun 
alun Suomessa uusien toimihenkilöiden palkkaamispäätökset tehtiin toi-
mitusjohtajatasolla – varsin isoissakin yrityksissä.

Rekrytointi ei ole demokraattinen prosessi. Tavallisesti hakijoita on 
kymmeniä, ellei peräti satoja, mutta vain yksi valitaan. Varmaa on, ettei hei-
kointa ehdokasta valita eikä myötätunnolla ole mitään tekemistä valinnan 
kanssa. Itse asiassa tilanne on juuri päinvastainen: paras, osaavin ja vah-

8  Kauhanen, s. 64.
9  Kehityskeskustelujen malleista, ks. esim. Lankinen ym. s. 63–78.
10  Tavoitteiden määrittelyyn kuuluu organisaatio- ja tehtäväanalyysien tekeminen sekä 
toimeksiantajan tarpeiden selvittäminen. Honkanen ym. 2001, s. 35–37.
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vin ehdokas valitaan. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus on otettava huomioon 
myös rekrytoinnissa, mutta keskeinen vaatimus on, että tehtävä hoidetaan 
mahdollisimman hyvin.11 Rekrytointiprosessin lähes ainoana tavoitteena 
on löytää kuhunkin avoinna olevaan tehtävään sopivin henkilö.12

Rekrytointi on tapahtumana ja prosessina hyvin tilannesidonnainen. Se 
voi kestää muutamia minuutteja tai jopa useita kuukausia. Satamissa lienee 
edelleen käytössä yhden päivän pestit – työt jaetaan aamulla läsnäolijoille 
niin pitkälle, kuin niitä riittää. Toimitusjohtajan valintaa edeltävät useat 
taustaselvitykset, haastattelut, testit ja jopa neuvottelut, jotka voivat viedä 
aikaa kuukausia.

Rekrytoinnissa pyritään yhdistämään kaksi asiaa – yksinkertaistettuna 
asia voidaan nähdä näinkin. Laaditaan haettavana olevaa tehtävää kuvaava 
toimenkuva, jolla mitataan ja määritellään työtehtävien vaatimukset. Seu-
raavaksi tulee arvioida hakija – onko hänellä kokemusta, osaamista ja muita 
ominaisuuksia, joiden perusteella hakijan voisi olettaa menestyvän ko. teh-
tävässä. Prosessin vaativin osa on yhdistää nämä molemmat osavaiheet 
mahdollisimman hyvin ja virheettömästi. Henkilöarvioinnin prosessia on 
kuvattu lähemmin kohdassa 5.3.

5.2. Valintatestien psykologinen tausta

Psykologiset testimenetelmät muodostavat erittäin laajan ja monimuotoi-
sen henkilöarvioinnin mittavälineiden joukon. Psykologisilla testeillä on 
varsin pitkä historia. Sir Francis Galtonia pidetään ensimmäisenä tutkijana, 
joka tutki lahjakkuutta ja älykkyyttä tieteellisesti. Galton kirjoitti ihmisen 
älykkyydestä ensimmäisen kerran vuonna 1869 teoksessa ”Heredity genius: 
An inquiry into its laws and consequenses”. Siinä hän käsitteli ihmisen älyk-
kyyden periytyvyyttä. Galton oli nimittäin huomannut, että joillakin aloilla 
lahjakkaat ihmiset olivat yllättävän usein sukua toisilleen. Hän itse oli 
suvusta, jossa oli useita tiedemiehiä, esim. Charles Darwin oli hänen serk-
kunsa. Galton kehitteli myöhemmin testejä, joilla mitattiin ihmisten aistien 
tehokkuutta. Galton sai haastajia vuonna 1896, kun Alfred Binet ja V. Henri 
julkaisivat kirjoituksen, jossa he voimakkaasti kritisoivat sitä, että älykkyys 

11  Markkanen 1999, s. 14.
12  Valtioneuvosto teki 1990-luvun lopulla periaatepäätöksen valtion ylimpien virkamies-
ten valintaperusteiden ja -menettelyn uudistamisesta. Päätöksessä valintaperusteet on 
jaettu säädettäviin kelpoisuusvaatimuksiin ja yleisiin valintaperusteisiin. VM 2/22/97.
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voitaisiin mitata sensorisilla ja motorisilla testeillä. Sen sijaan he esittivät 
testejä, jotka paneutuisivat enemmän sellaisiin kohteisiin kuten muisti, kes-
kittyminen, logiikka, mielikuvitus jne.

Vuonna 1905 Binet kehitti yhdessä Th éodore Simonin kanssa älykkyys-
testin, jossa oli muutamia kymmeniä tehtäviä. Testiä käytettiin erottamaan 
heikkolahjaiset lapset omille luokilleen. Binet havaitsi, että lapsi, joka sai 
hyvät pisteet jostakin tehtävätyypistä, ei yleensä epäonnistunut muissakaan. 
Lapsi osoitti tällä tapaa olevansa älykäs. Ensimmäiset Binet-tyyppiset testit 
rantautuivat Suomeen 1910-luvulla. Binet ja Lewis Terman (1916) olivat 
älykkyyden mittaamisen pioneerejä ja loivat myös ensimmäisen standar-
doidun testistön. Nämä tutkijat loivat pohjan ns. psykometriselle älykkyys-
tutkimukselle, joka on ollut työelämän kykytutkimuksen vallitseva perinne.13 
Charles Spearmanin katsotaan aloittaneen nykyaikaisen, empiiriseen tutki-
mukseen perustuvan älykkyyden ja älyllisten kykyjen tutkimusperinteen. 
Spearman esitteli 1927 älykkyyden kaksifaktoriteorian, jonka komponent-
teja ovat yleisälykkyys ja erityiskyvyt. Spearman tuli tunnetuksi teoriastaan, 
joka korostaa yleisälykkyyden eli ns. g-tekijän merkitystä.14 Vastakkaisia 
näkemyksiä Spearmanille esitti mm. Louis Th urstone monifaktoriteorias-
saan. Tämän teorian mukaan älyllisen toiminnan eri osa-alueet ovat yhtä 
tärkeitä kuin yleisälykkyys.15

Gardnerin ja Stenbergin ”laajennettua älykkyyttä” on ollut vaikea 
empiirisesti todentaa tai mitata. Niitamon mukaan työ- ja organisaatio-
psykologian heiluri on jälleen kääntynyt takaisin akateemisen älykkyyden 
ja psykometrisen perinteen puoleen ja Spearmanin viime vuosisadan alun 
yleisälykkyyden käsite, g-tekijä, on noussut tieteellisessä tutkimuksessa val-
litsevaan asemaan.16

Vaikka älykkyystestejä kehitetäänkin jatkuvasti, maailman tunnetuim-
pia ja käytetyimpiä testejä ovat yhä yhdysvaltalaisen David Wechslerin 

13  Niitamo 2003, s. 46–7. Psykometrisille menetelmille on tyypillistä, että saatu tieto pis-
teytetään numeerisesti, jolloin eri henkilöiden tuloksia voidaan verrata keskenään. Psyko-
loginen testi voidaan kuvata myös käyttäytymisen standardoiduksi näytteeksi, joka voi-
daan määrittää numeerisen asteikon tai luokittelujärjestelmän avulla. Ks. Honkanen ym. 
s. 83–84.
14  Spearman, Th e abilities of man, 1927.
15  Ks. Th urstone, A factorial study of perception, 1944. Psykometristä älykkyyden käsi-
tettä on kritisoitu useaan otteeseen sen lähes vuosisataisen perinteen aikana. Työpsykolo-
gisen tutkimuksen alueella merkittävää kritiikkiä ovat esittäneet ainakin ns. laajennetun 
älykkyyskäsitteen edustajat, kuten Howard Gardner ja Robert Stenberg. Niitamo 2003, s. 
47.
16  Niitamo 2003, s. 47–8.
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1930-luvulla kehittämät aikuisten WAIS- ja lasten WISC-testit. Wechslerin 
kehittämät testit ovat erityisen suosittuja Yhdysvalloissa, jossa testaaminen 
on yleensä erottamaton osa elämää.17 Yhdysvalloissa älykkyystestin tulos 
saattaa jopa sinetöidä ihmisen tulevaisuuden. Suomessa älykkyystesteihin 
suhtaudutaan – onneksi – kriittisesti, sillä tiedetään, että testitulos voi hei-
jastaa yksilön koulumenestystä ja oppimiskykyä, mutta korkea älykkyysosa-
määrä ei välttämättä auta häntä menestymään elämässään.18 Älykkyyttäkin 
voidaan kehittää. Harjoittelemalla voidaan parantaa menestymistä testeissä 
jopa 15 %.19

Älykkyyden tutkimus, erilaisten testien kehittely ja käyttö lisääntyivät 
voimakkaasti 1950-luvulla.20 Toinen maailmansota merkitsi suurta mur-
rosta myös käsityksiin ihmisen yksityisyydestä. Sekä liikeyritykset että 
armeija alkoivat eritoten Yhdysvalloissa testata ihmisiä. Poliisi puolestaan 
teki taustaselvityksiä yhteiskunnan vihollisista ja salakuuntelu ja -katselu 
kuuluivat viranomaisten työmenetelmiin (FBI).21 

Lähtökohtana soveltuvuusarvioinneille on usein ollut – alan psykolo-
gisista juurista johtuen – psykoanalyyttinen viitekehys. Siihen nojaavat asi-
antuntijat korostavat varhaisia kokemuksia ja näkevät ne hyvin tärkeinä 
ennustajina myöhemmän, aikuisiän toiminnalle. Samat juuret ovat tuoneet 
mukanaan myös testaussystematiikkaan psykodiagnostisen sävyn. Suurin 
osa ammattimaisesti kehitetyistä persoonallisuustesteistä on itse asiassa 
rakennettu kliiniseen käyttöön eikä niinkään nykyaikaisen henkilöstöhal-
linnon apuvälineeksi. Niiden kehittely soveltuvuusarvioinnin välineeksi on 
ollut pitkälti käytännön kokemuksen sanelema.22 Heiskarin mukaan esim. 
ns. persoonallisuusinventaareja osaavat hyvin harvat luotettavasti tulkita 
Suomessa.23

Psykologiaa ja etenkin psykologisia testejä ympäröi ehkä edelleenkin 
mystinen ilmapiiri, joka on ollut omiaan johdattamaan tunneperäisiin ja 
intuitiivisiin päätöksiin testejä valittaessa. Helposti unohdetaan se tosiasia, 
että psykologinen testaaminen on kaiken muun mittaamisen ohella poh-
jimmiltaan matematiikkaa. On myös arvioitu, että testien määrän ja käytön 

17  Ks. Kaplan 2005, s. 254–276. Wais-testit eivät ole kuitenkaan kovin yleisiä työelämän 
henkilöarvioinneissa.
18  Tiedeman – Tiusanen – Varonen (toim.), s. 4–5.
19  Ks. esim. Sereville, Chantal de: Menestyksen avain kaikkiin älykkyystesteihin.
20  http://internetix.fi /opinnot/opintojaksot/1fi losofi apsykologia/psyko.../tutkimus.htm.
21  Mahkonen, s. 147.
22  Markkanen 1999, s. 105.
23  Haastattelu Heiskari, Pekka (Psykologien Kustannus Oy) 27.2.2002.
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voimakas lisääntyminen johtuu pääosin psykologisiin testeihin kohdistu-
vista epärealistisista odotuksista.24

Testejä jaotellaan usein mitattavan ominaisuuden ja mittaustavan 
perusteella. Testityyppien erottelu on joissakin tapauksissa keinotekoista ja 
yksittäisen testin sijoittaminen tiettyyn luokkaan voi olla vaikeaa, jos tes-
tin mittaamaan ominaisuutta ei ole määritelty riittävän tarkasti.25 Soveltu-
vuuden arviointiin käytettäviä testejä tarkastellaan lähemmin tutkimuksen 
kohdassa 5.4.

5.3. Henkilöarvioinnin menetelmät työelämässä

5.3.1. Mitä henkilöarviointi on? 

Niitamo jakaa työelämän psykologiset henkilöarviointimenetelmät kol-
meen pääluokkaan: työhaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaa-
tioihin.26 Henkilöarviointi on mahdollista nähdä myös monivaiheisena pro-
sessina, joka alkaa aina tavoitteiden määrittelystä. Hyvän henkilöarvioinnin 
käsikirjassa henkilöarvioinnilla tarkoitetaan työorganisaatiossa tehtävää 
organisaation sisäisen tai ulkopuolisen asiantuntijan yksittäisestä henki-
löstä tekemää tutkimusta. Tällöin puhutaan samalla menettelytavasta, jossa 
kerätään standardoidulla tavalla tietoa henkilön käyttäytymisestä tai ylei-
semmin persoonallisuudesta.27Laajassa merkityksessä henkilöarvioinnilla 
voidaan tarkoittaa yksilön kaikenpuoleisten ominaisuuksien arviointia. 
Henkilöstöhallinnollisessa ajattelussa sana viittaa kuitenkin henkilökohtai-
siin valmiuksiin, joilla ei tarkoiteta ammatillisia, koulutuksellisia tai muo-
dollisia valmiuksia tai saavutuksia.28

Yllä esitetyistä määrittelyistä käy ilmi, että henkilöarviointi voidaan 
nähdä mm. laajana, monivaiheisena prosessina tai lähinnä psykologisia 
testimenetelmiä kuvaavana toimintana. Huomattava on myös, että organi-
saatioissa kerätään monenlaista tietoa henkilöstöstä ja sen suoriutumisesta. 
Tavanomaisesti kerääminen tapahtuu esimiestyönä erilaisten raporttien 
avulla tai omakohtaisten havaintojen kautta. Myös kehityskeskustelut anta-

24  Anastasi – Urbina, s. 2–3.
25  Ks. psykologisen mittaamisen kehityksestä esim. Michell, J. (1999).
26  Niitamo 2003, s. 20.
27  Suomen Psykologiliitto julkaisi vuonna 2001 Hyvän henkilöarvioinnin käsikirjan 
(Honkanen ym. 2001).
28  Niitamo 2003, s. 14–15.
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vat esimiehille tietoa yksilöiden suoriutumisesta, osaamisesta ja toiveista. 
Tässä tutkimuksessa henkilöarvioinnilla tarkoitetaan käsitettä, joka vastaa 
sisällöllisesti YksitL:n termejä ”henkilö- ja soveltuvuustestit”.

Henkilöarvioinnin osapuolia ovat yleensä toimeksiantaja, valintakon-
sultti ja arvioitava.29 Toimeksiantaja on useimmiten työnantaja tai tämän 
edustaja, tyypillisesti henkilöstöpäällikkö tai esimies. Valintakonsultti on 
arvioinnin tekijä, joka vastaa arvioinnin toteutuksesta käytännössä. Kon-
sultti voi olla ulkopuolisen konsulttiyrityksen asiantuntija tai yrityksen 
sisäinen arvioija. Jälkimmäinen malli on yleistymässä suuremmissa organi-
saatioissa, joissa on resursseja erilaisiin asiantuntijatehtäviin. Arvioitava on 
luonnollisesti henkilö, josta arvio tehdään. Hän voi olla ulkoinen työnha-
kija tai sisäisen arvioinnin kohteena oleva työntekijä.

Henkilöarvioinnille asetetaan yleensä erilaisia laatuvaatimuksia. Niitä 
ovat ainakin asiantuntevuus, useiden eri menetelmien käyttö ja menetel-
mien käytön systemaattisuus. Keskeinen vaatimus on kuitenkin työtehtävistä 
suoriutumisen arvioinnin asettaminen tutkimuksen päämääräksi. Edellä 
kuvatut kriteerit tarkoittavat sitä, että henkilöarvioinnin tekijän tulisi olla 
ihmisen työkäyttäytymisen asiantuntija. Työnantaja vastaa siitä, että arvi-
oijat ovat asiantuntevia ja päteviä. Tutkimuksessa tulee käyttää erilaisia, 
toisiaan täydentäviä menetelmiä.30 Organisaatioiden keventyessä ja esikun-
tatoimintojen hajaantuessa työhönotto ja työhön sijoittelu henkilöarvioin-
teineen ovat siirtymässä yhä enemmän linjaesimiesten vastuulle. Arvioinnin 
muuttuessa rutiiniksi ja koskemaan yhä suurempaa määrää ihmisiä tulee 
arvioinnin laatuun kiinnittää huomiota, olivatpa arvioinnista vastuussa 
ulkopuoliset alan ammattilaiset tai organisaation omat esimiehet.

5.3.2. Henkilöarvioinnin tavoitteet 

Arviointimenetelmien valinta riippuu oleellisesti arviointi- ja valintatilan-
teen tavoitteista. Suomalaisten yritysten organisaatiokäyttäytymistä ohjaa 
edelleen tavoiteasetanta ja siihen liittyen henkilön mahdollisesti tarvit-
sema koulutus ja muu kehittäminen. Amerikkalaisen liikkeenjohto-opin 
keskeisiä painopisteitä on tavoiteasetannan lisäksi ollut systemaattinen 

29  Arvioitava on yleensä ulkopuolinen työnhakija tai jo työsuhteessa oleva työntekijä, 
jota halutaan arvioida uuden tehtävän vaatimusten valossa. Tällöin voidaan puhua, että 
arviointiprosessissa on neljä osapuolta.
30  Honkanen ym. s. 10.
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suorituksenarviointi.31Kuitenkin voidaan havaita, että nykyään suomalai-
nen rekrytointikulttuuri on omaksunut jossakin määrin selviä suorituskes-
keisyyden piirteitä. Testeihin mennään ja ne koetaan enemmänkin suori-
tuksen arvioinniksi kuin tapahtumaksi, jonka tulokset kuvaavat henkilön 
ominaisuuksia ja edellytyksiä. Loppuun saakka suorituskeskeisyys on ehkä 
viety Euroopan parlamentin valintaprosessissa, jossa selkeästi puhutaan 
”kilpailusta”.32Tietyssä mielessä valintaprosessi onkin kilpailutilanne, jossa 
on useampi ehdokas ja tarjolla on vähemmän vapaita paikkoja kuin haki-
joita.

Työelämässä yksilöön kohdistuvia arvioita tehdään lähes päivittäin. Esi-
miehet keräävät tietoja henkilöstöstään monin eri tavoin ja saavat palau-
tetta alaistensa suoriutumisesta eri lähteistä. Joissakin tilanteissa arviointien 
tekeminen voi kuitenkin viedä liiaksi aikaa eikä esimiehillä aina välttämättä 
ole riittävää osaamistakaan. Tällöin vaihtoehtona on käyttää ulkopuolisia 
asiantuntijoita. Tavoitteena on tuolloin saada kokonaisvaltaista lisätietoa 
ao. ihmisistä. Keskeisiä tavoitteita on lisäksi objektiivisen tiedon lisäämi-
nen arvioitavasta henkilöstä. Arvioinnin pääasiallinen tavoite on kuiten-
kin ennustaa työntekijän tai työnhakijan työssä suoriutumista tai työuralla 
menestymistä ja kehittymistä. Psykologisten testien perusajatus rakentuu 
päätelmälle, että tietyt testitulokset antavat aiheen olettaa, että arvioitavalla 
henkilöllä on valmiuksia kyseessä olevan työtehtävän menestykselliseen 
hoitamiseen. 

Henkilöarviointiin turvaudutaan useimmiten uusien henkilöiden 
valintatilanteissa mutta myös olemassa olevan henkilöstön suoriutumista, 
sitoutumista/motivaatiota, osaamista tai kehittämistarpeita arvioitaessa. 
Rekrytoinnin yhteydessä henkilöarviointeja käytetään erityisesti, kun halu-
taan apua ehdokkaiden karsinnassa ja valinnassa. Myös urasuunnittelussa, 
henkilöstösuunnittelussa ja henkilöstön kehittämisessä käytetään usein 
ulkopuolisia konsultteja ja henkilöarviointia. Tiimejä koottaessa ja kehitet-
täessä usein hankitaan tietoa tiimin jäsenten osaamisesta, ominaisuuksista 
tai vahvuuksista ei rooleissa.33

31  Kauhanen, s. 92. Amerikkalaista businesskulttuuria leimaa tulosajattelu mittareineen, 
jotka ovat yleensä yhteydessä palkkaukseen (bonusajattelu).
32  Markkanen 1999, s. 104.
33  Huczynski ym. 2001, s. 142.
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5.3.3. Henkilöarvioinnin prosessi

Henkilöarviointiprosessin tulee aina lähteä tavoitteiden määrittelystä. Sii-
hen kuuluu laajasti ymmärrettynä organisaatio- ja tehtäväanalyysien teke-
minen sekä toimeksiantajan (työnantajan) tarpeiden selvittäminen. Teh-
tävän sisältöanalyysi tuo esiin ko. työhön liittyvät vaatimukset, haasteet ja 
tehtävät.34 Varsin oleellista on myös selvittää, miten kyseinen tehtävä ylei-
semmin liittyy organisaatioon. Tällöin saadaan selville mm. tulevan esimie-
hen ja lähimpien työtovereiden tehtävät ja usein jopa heidän henkilöprofi i-
linsa.

Tavoitteiden määrittely antaa hyvän lähtökohdan arviointikriteerien 
valinnalle. Kriteerien avulla voidaan suunnitella tähän tarkoitukseen sopi-
vin arviointimenettely ja valita käytettävät yksittäiset menetelmät. Arvi-
ointikriteerien tulee olla konkreettisia ja ne pitää voida yhdistää ko. tehtä-
vään.35 Niiden kuvaamien taitojen ja ominaisuuksien tulee olla mitattavia ja 
havainnoitavissa henkilöarvioinnin menetelmin. Kriteerien tulee olla myös 
sellaisia, että ne voidaan kytkeä suoraan ihmisen työkäyttäytymiseen. Kri-
teerien avulla voidaan päättää, millaista tietoa halutaan tai on tarpeellista 
kerätä. Kriteerien laadinnassa määritellään, missä määrin henkilön sisäi-
sistä taipumuksista tai psykologisiin ominaisuuksiin ja dynamiikkaan liit-

34  Valinta- ja arviointiprosessia ei voi itse asiassa edes käynnistää, jollei aluksi tarkastella, 
mikä on täytettävän tehtävän vaatimustaso ja mitkä ovat ne ominaisuudet, jotka ovat kes-
keisiä työssä menestymisen kannalta. Ks. esim. Markkanen 1999, s. 17–18.
35  YksitL 3 § 1 mom.
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tyvistä tiedoista on työtehtävässä hyötyä.36 Kriteerejä saisi olla alle kymme-
nen, jotta niitä voitaisiin käyttää päätöksenteon tukena. 

Tavoitteiden ja kriteerien määrittelyn avulla valitaan menetelmät, joilla 
arviointi tehdään. Yhtä ainoaa menetelmää käyttämällä ei arviointia pidä 
tehdä, vaan jokaista määriteltyä arviointikriteeriä tulee arvioida vähintään 
kahdella toisistaan riippumattomalla menetelmällä.

Itse arviointitilanteen toteutuksella on luonnollisesti merkittävin rooli 
arvioinnin prosessissa. Henkilöarviointi on arvioitavalle varsin haasteelli-
nen tapahtuma. Se voi sisältää erilaisten tehtävien suorittamista, itsearvioin-
tien ja kyselyiden täyttämistä sekä useita, erilaisia testejä ja usein nykyään 
myös työsimulaatioita. Haettavana olevan tehtävän kannalta merkittävien 
kykyjen, persoonallisuuden sekä toimintatapojen arvioinnin avulla pyri-
tään muodostamaan monipuolinen, kattava kuva arvioitavan motivaatiosta, 
urasuunnitelmista sekä työskentely- ja vuorovaikutustavoista. Henkilöarvi-
oinnissa kerätään ja käsitellään työnhakijan tai työntekijän henkilötietoja, 
joten prosessiin sovelletaan HetiL:n ja YksitL:n säännöksiä. Hyvän henkilö-
arvioinnin käsikirjassa37 on kuvattu erilaisia lähestymistapoja tiedon hank-
kimisessa seuraavasti:

Taso A.  Arvioinnissa kartoitetaan suoraan sitä, miten henkilö käyttäytyy 
ja suoriutuu todellisessa työtilanteessa tällä hetkellä.

Taso B.  Arvioinnissa selvitetään, miten henkilön koulutus- ja työkoke-
mustausta tukee työssä suoriutumista.

Taso C.  Arvioinnissa käytetään systemaattisia henkilöarviointimenetelmiä 
todisteiden hankkimiseksi siitä, miten henkilö suoriutuu työtehtä-
vistä. Käytettyjen menetelmien yhteys työssä käyttäytymiseen on 
läheinen, mutta tiedon hankinta perustuu epäsuoriin havaintoi-
hin ja päätelmiin.

Taso D.  Tällä tasolla arvioidaan, miten henkilön työkäyttäytymisen taus-
talla vaikuttavien psykososiaalisten voimien ja tekijöiden avulla 
voidaan ennustaa henkilön työssä suoriutumista tai työuralla 
kehittymistä. 

36  Honkanen ym. s. 40–43.
37  Honkanen ym. s. 44–48.
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Edellä kuvatuilla tasoilla A, B, C tapahtuvaa henkilöarviointia kutsutaan 
yleisesti osaamis- ja kompetenssipohjaiseksi arvioinniksi. Tasolla D tapah-
tuva arviointi on puolestaan aina psykologista arviointia.

Henkilöarvioinnin tiedonhankinta voidaan kuvata yhteenvedonomai-
sesti seuraavasti:

– henkilön todellinen, havaittavissa oleva tämänhetkinen työkäyttäytymi-
nen

– henkilöstä saatavilla olevat tiedot, taidot ja osaaminen
– epäsuorat havainnot henkilön suoriutumisesta nyt ja tulevaisuudessa 

(itsearviot, simulaatiot)
– psykologiset havainnot ja testit henkilön psykologisista voimista ja teki-

jöistä

Tulosten analysoinnin tuloksena syntyy toimeksiantajalle annettava 
raportti, jossa on useimmiten erilaisia suosituksia ja yhteenvetoja päätök-
senteon tueksi. Arvioitavalla on oikeus saada raportista suullinen selvitys 
tai kirjallinen kopio.38 Raportin käyttöä ja palautteen antoa sekä seurantaa 
on yksityiskohtaisemmin käsitelty tutkimuksen kohdassa 5.7.

5.3.4. Henkilöarviointimenetelmät

Työelämässä käytettävien henkilöarviointimenetelmien kirjo on mittava. 
Psykologiset henkilöarviomenetelmät jaetaan perinteisesti kolmeen pää-
luokkaan: työhaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaatioihin. On 
syytä huomata, että kukin menetelmäryhmä sisältää melkoisen joukon eri-
laisia tekniikoita, lähestymistapoja ja yksittäisiä arviointivälineitä.39 Mene-
telmiä voidaan vertailla keskenään ja myös käsitellä yhdessä. Samat mitta- ja 
arviomenetelmien luotettavuuden ja validiteetin kriteerit koskevat samalla 
tavalla kaikkia menetelmiä. Kullakin menetelmäryhmällä on sille ominaisia 
piirteitä, vahvuuksia ja heikkouksia, joita on syytä arvioida suhteessa hen-
kilöarvioinnin tavoitteisiin. Tulevaisuuden tutkimushaasteena on vertailla 
menetelmiä toisiinsa ja pyrkiä hahmottamaan menetelmien oikeanlaisella 

38  YksitL 13 § 2 mom. Lausunnon saaminen edellyttää työntekijän pyyntöä.
39  Niitamo 2003, s. 20–21.
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yhdistämisellä aiempaa perusteellisempi, syvällisempi ja kokonaisempi 
kuva arvioitavasta yksilöstä.40

5.3.4.1. Työhaastattelut

Työhaastattelu on ylivoimaisesti eniten käytetty menetelmä rekrytoinnin 
seulontavaiheessa hakemuspapereiden tarkastelun jälkeen. Haastattelua 
on myös tutkittu tieteellisesti varsin paljon kahden viime vuosikymmenen 
aikana. Haastattelua voidaan edelleenkin pitää henkilöarvioinnin päämen-
etelmänä.

Haastattelun arvostus arviointimenetelmänä on vaihdellut ja on nykyi-
sessä tekniikkaa palvovassa yhteiskunnassa jäämässä testien varjoon. Ehkä 
on käynyt niin, että haastatteleminen ja arvioitavien kohtaaminen koetaan 
liian arkiseksi ja vaatimattomaksi tapahtumaksi, että menetelmää pidettäi-
siin riittävän uskottavana. Haastatteleminen on kuitenkin kaikkien ulot-
tuvilla oleva menetelmä, joka sopii kaikkiin rekrytointilanteisiin. Mikään 
kone tai digitoitu tekniikka ei sitä voi korvata.

Työhaastattelu voidaan toteuttaa useammalla eri tavalla. Perinteisesti 
haastattelu jaetaan kahteen päätekniikkaan: vapaamuotoiseen (strukturoi-
mattomaan) ja jäsennettyyn (strukturoituun) haastatteluun. Varmasti löy-
tyy yksittäisten haastattelijoiden ja konsulttiyritystenkin kehittämiä omia 
käytäntöjä, mutta useimmiten ne noudattavat joko näkökulmansa tai suori-
tustapansa perusteella jompaakumpaa päälinjaa.

Vapaamuotoinen haastattelu on tekniikkana perinteinen, ja sitä on 
käytetty vuosisatoja. Se oli pitkään ainoa ajateltavissa oleva tapa haas-
tatella. Nimitys ”vapaamuotoinen” otettiinkin käyttöön vasta, kun uusi 
”jäsennetty” haastattelutekniikka keksittiin. Voitaneen tänäkin päivänä 
sanoa, että vapaamuotoinen tekniikka on edelleen yleisin työhaastattelu-
tekniikka, johon suurin on haastatteluista Suomessa ja muualla perustuu. 
Haastattelu on Markkasen mukaan kaksisuuntaista vuorovaikutusta, missä 
haastateltava pystyy omalla panoksellaan ainakin jossakin määrin vaikut-
tamaan tilanteen kulkuun.41Ohjauksen tulee luonnollisesti olla haastatteli-
jan käsissä. Haastattelun päämäärä ei ole kuitenkaan pelkästään tiettyjen 
asioiden selville saaminen. Se, harrastaako henkilö golfi a, kalastusta vai 

40  Niitamo 2003, s. 21. Tieteellinen tieto menetelmistä ja niiden keskinäisistä ominai-
suuksista on kasvanut hyppäyksellisesti etenkin kahden viimeisen vuosikymmenen aikana 
ns. meta-analyyttisen tutkimustekniikan kehittymisen myötä. Ks. esim. Hunter – Hunter 
1984.
41  Markkanen 1999, s. 119–120.
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lukemista, ei ole sinänsä tärkeää, vaan haastattelijan tulkinta kyseisen har-
rastuksen vaikutuksista on oleellista. Haastattelutilanteessa muistilla on kes-
keinen osuus. Haastattelija vertaa mielikuvia niihin muistijälkiin, joita on 
aiemman kokemuksen myötä karttunut. Tietoisen prosessoinnin rinnalla 
haastattelija tekee myös jatkuvaa tiedostamatonta vertailutyötä.42 Vapaa-
muotoiselle haastattelulle on ominaista Niitamon mukaan sen näennäinen 
tekniikattomuus, mikä tarkoittaa sitä, että se pohjautuu vapaasti syntyvään 
ja vapaasti etenevään vuorovaikukseen,43 Vaikka haastattelija käyttäisikin 
vapaata haastattelutekniikkaa, haastattelua varten kannattaa aina laatia etu-
käteen haastattelurunko tai ainakin asialista.44

Jäsennetty haastattelu on Pursellin mukaan ”sarja työtä koskevia kysy-
myksiä, jotka esitetään johdonmukaisesti ja joihin annettavat vastaukset 
arvioidaan etukäteen suunnitellusti”.45 Honkasen mukaan ns. strukturoitu 
haastattelumuoto lisää tuntuvasti haastattelun luotettavuutta, koska se 
yhtenäistää arviointia (hakijoille esitetään samat kysymykset).46 Etukäteistä 
jäsentämistä pidetään jopa ennustekykyisen haastattelun ydinominaisuu-
tena.47 Markkanen käyttää jäsennetystä haastattelusta nimitystä sidottu 
haastattelu. Hän näkee sidotun haastattelun heikkoutena se, että se on 
tapahtumana jäykähkö ja persoonaton, eikä aina tuo esille henkilön per-
soonallisuutta riittävän hyvin.48 Jäsennetyn haastattelun tärkein henkilöar-
vioinnillinen ominaisuus ja samalla etu lienee vertailupohjan syntyminen 
eri haastateltavien kesken.49

Kokematon haastattelija turvautuu usein jäsennettyyn haastattelun muo-
toon. Kun kokemusta kertyy, haastatteluun tulee yleensä lisääntyvässä mää-
rin avoimen haastattelun piirteitä. Niinpä varsin yleinen työpaikkahaastat-
telun käytäntö on edellä esitettyjen kahden menetelmän välimuoto, jolloin 
usein puhutaan yhdistelmätekniikasta. Siinä on yksinkertaisesti kysymys 
siitä, että systemaattiseen jäsennykseen yhdistetään avoimia kysymyksiä, 
joihin on mahdollista vastata vapaasti. Haastattelun kysymykset voidaan-
kin yleisesti jakaa muotonsa perusteella suljettuihin ja avoimiin kysymyk-
siin. Esimerkkejä suljetuista kysymyksistä ovat ”Kuinka vanha olet?” tai 

42  Markkanen 1999, s. 120.
43  Niitamo 2003, s. 28.
44  Honkanen 2005, s. 111.
45  Pursell ym., s. 908.
46  Honkanen 2005, s. 110.
47  Schmidt – Rader, s. 445–464.
48  Markkanen 1999, s. 122.
49  Niitamo 2003, s. 31.
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”Pidätkö itseäsi hyvänä esimiehenä?” Avoimiin kysymyksiin on mahdollista 
vastata laajemmin, eli vastaamisen sisältöä ja muotoa on rajattu mahdol-
lisimman vähän. Esimerkkejä avoimista kysymyksistä voisivat olla ”Miten 
aiot edetä urallasi?” tai ”Mitä työ sinulle merkitsee?” Pääpainon tulisi olla 
avoimissa kysymyksissä. Lisäksi on suotavaa esittää tarkentavia kysymyksiä 
tyyliin ”Kuvailisitko tarkemmin, mitä tarkoitat?” 

McClelland on kehittänyt persoonallisuuden mittausmallin, jossa käyte-
tään pohjana suljettuja ja avoimia haastattelukysymyksiä. Hän jakaa mitta-
menetelmät reaktiivisiin (respodent) ja proaktiivisiin (operant). Edellisissä 
menetelmissä henkilöä pyydetään vastaamaan selkeästi jäsennettyihin ja 
vastausvaihtoehdoiltaan rajattuihin kysymyksiin. Proaktiivisissa menetel-
missä henkilö asetetaan jäsentymättömien, vain suuntaa antavien ja vas-
taamista rajaamattomien kysymysten (tai muiden testiärsykkeiden) eteen. 
Kuvatut menetelmät pyrkivät mittaamaan persoonallisuuden eri tasoja.50

Henkilöarviointiprosessin haastatteluissa saatetaan toisinaan käyttää 
toimintatapa- tai minäkuvakyselyitä haastattelua suuntaamassa. Niiden 
tarkoituksena on luoda yhteistä pohjaa keskustelulle tai keskustelun suun-
taamiselle. Niitä voidaan myös käyttää osana soveltuvuusarviointia haastat-
telun yhteydessä. Tulosten tulkinnassa on syytä kuitenkin olla varovainen. 
Rekrytointipäätöksen tekoon sellaisenaan ne eivät sovellu.51

Haastattelun tarkkuutta ja hyödyllisyyttä pidettiin vuosikymmenien 
ajan selviönä, jota ei juuri kyseenalaistettu. Ensimmäisen laajan meta-
analyysin (Hunter – Hunter, 1984) jälkeen on tehty lukuisia tutkimuksia, 
joista osa on suuntautunut yksityiskohtaisesti haastatteluun. Tutkimuksen 
(Hunter – Hunter) tulokset olivat osin odottamattomia ainakin siltä osin, 
että tavanomaisen, vapaamuotoisen haastattelun keskimääräinen ennus-
tuskyky oli varsin vaatimaton (keskikorrelaatio = 0,14).52 Myöhemmissä 
tutkimuksissa (Wiesner ja Cronshaw, 1988) on osoitettu, että jäsennellyllä 
eli strukturoidulla haastattelulla on huomattavan korkea ennustuskerroin.53 
Erityisesti etukäteen jäsennetyt työhaastattelut ovat osoittaneet yhtä hyvää 
ennustuskykyä kuin älyllisten kykyjen testit. Tepstra, Mohamed ja Kethley 

50  McClelland 1980, s. 10–41. Ks. myös Niitamo 2003, s. 38–39.
51  Sundvik, Lilli, Haastattelun apuna käytettävät toimintatapakyselyt teoksessa Honka-
nen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 128.
52  Keskikorrelaatiolla tarkoitetaan tässä yhteydessä eri tutkimuksissa saatujen korrelaa-
tiokertoimien keskiarvoa. Hunterin – Hunterin mukaan myös kouluarvosanat (0.11) ja ikä 
(-0.01) ennustavat työssä menestymistä huonosti.
53  Niitamo 2003, s. 19, 40–41.
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(1999) puolestaan havaitsivat, että vapaamuotoiset haastattelut aiheuttivat 
eniten kiistoja Yhdysvalloissa.54 

5.3.4.2. Testimenetelmät

Psykologisia testejä käytetään työelämässä laajasti ja ne muodostavatkin 
monimuotoisen mittavälineiden joukon. Perinteisesti ovat työelämän tes-
timenetelmät ryhmitelty kyky-, persoonallisuus-, motivaatio- ja työskentely-
tyylejä mittaaviin testeihin. Kykytestit jaetaan karkeasti älyllisiä kykyjä sekä 
havaintomotorisia kykyjä mittaaviin testeihin.55

Cronbach luokittelee kykytestit erikseen
a) yleisen älyllisen kyvyn testeihin (älykkyystestit)
b) erityiskykyjen (esim. avaruudellinen kyky) testeihin
c) saavutustesteihin (opittujen taitojen testit) ja
d) taipumus- tai soveltuvuustesteihin.

Taipumuksia tai soveltuvuutta (aptitude) mittaavat testit eivät muodol-
taan eroa yleisen älyllisen kyvyn tai erityiskykyjen testeistä.56 Testi luoki-
tellaan soveltuvuus- tai taipumustestiksi, kun sitä käytetään ennustamaan 
menestymistä tulevaisuudessa toteutuvassa tehtävässä tai koulutuksessa.

Persoonallisuustestit jaetaan mittaamistapansa perusteella kahteen ala-
ryhmään: lomakemuotoisiin ja toisaalta ns. projektiivisiin persoonallisuus-
testeihin. Näillä testeillä mitataan karkeasti käyttäytymispiirteitä, motiiveja 
ja ajattelutapoja. Työskentely- ja toimintatyylitestit sisältävät erilaisia suo-
raan työntekotyylejä mittaavia testejä, joilla voidaan selvittää esimerkiksi 
johtamistyylejä, oppimistyylejä ja vaikkapa tiimirooleja. Useimmiten täl-
laisissa testeissä käytetään itsearviointilomakkeita, mutta muitakin mittaa-
mistapoja voidaan käyttää.

Testit voidaan luokitella myös niiden tuottamien pistearvojen tulkinta-
tavan perusteella kahteen pääryhmään. Kriteerivertailluksi testiksi (crite-
rion referenced test) kutsutaan testiä, jonka tuottamia pistearvoja verrataan 
johonkin konkreettiseen suoritustasoon eikä esimerkiksi muiden henki-
löiden testisuorituksiin. Testiä kutsutaan toisaalta normivertailluksi (norm 

54  Cook, s. 59.
55  Niitamo 2003, s. 44. Kykytesteillä on tarkoitus saada kuva henkilön yleislahjakkuu-
desta, kielellisestä käsityskyvystä, numeerisesta lahjakkuudesta, loogisesta päättelykyvystä 
ja ideointikyvystä.
56  Cronbach 1970, s. 38.
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referenced test), kun sen tuottamia pistearvoja vertaillaan muiden henkilöi-
den suoriutumiseen jossain määritellyssä viitepopulaatiossa.57

Testimenetelmät voidaan myös jakaa tyypillisen ja maksimaalisen suo-
rituksen testeihin. Persoonallisuustestit ovat esimerkki testistä, jossa kiin-
nostuksen kohteena on henkilön tyypillinen käyttäytyminen erilaisissa 
tilanteissa. Kykytesteissä puolestaan pyritään tarkastelemaan useimmiten 
henkilön maksimaalista kapasiteettia eli lähinnä sitä, mihin hän parhaim-
millaan voi yltää.

5.3.4.3. Persoonallisuus ja persoonallisuustestit

Persoonallisuutta on tutkittu laajasti ainakin 100 vuoden ajan. Tutkijat ovat 
pyrkineet löytämään kaiken kattavan järjestelmän, jolla persoonallisuus 
pystyttäisiin kuvaamaan. Persoonallisuustestit jaetaan nykyään siis kysely-
lomakepohjaisiin ja ns. projektiivisiin persoonallisuustesteihin.

Ensimmäiset ns. persoonallisuusinventaarit58 kehitettiin ensimmäisen 
maailmansodan aikaan, jolloin Woodworth ryhtyi käyttämään ensimmäi-
senä strukturoituna persoonallisuusinventaarina pidettyä Personnel Data 
Sheet -menetelmää. Sen avulla selvitettiin sotilaiden emotionaalista tasa-
painoisuutta ja stressinsietokykyä ennen rintamalle lähettämistä. Sittem-
min on kehitetty lukuisia inventaareja mittaamaan erilaisia asioita ihmisen 
käyttäytymisestä ja ominaisuuksista.

Viime vuosisadan puolivälissä yleistyivät nykyisen kaltaiset, piirreteo-
reettiseen persoonallisuuspsykologiaan perustuvat inventaarit. Niiden avulla 
pyritään kartoittamaan riittävän kattavasti ja monipuolisesti erilaisia per-
soonallisuuden piirteitä. Näiden piirreteorian perusolettamusten mukaan 
ihmiset eroavat toisistaan tiettyjen, suhteellisen pysyvien ominaisuuksien 
suhteen, joita on myös mahdollista mitata.59 Persoonallisuusinventaareissa 
on yleensä 10–30 dimensioasteikkoa. Asteikot muodostuvat joukosta osi-
oita eli yksittäisiä kysymyksiä, joihin annetut vastaukset summataan asteik-
kopistemääriksi. Useimmiten kysymykset esitetään väittäminä, ja henkilö 
ilmaisee vastauksessaan, kuvaavatko – tai kuinka paljon kuvaavat – väittä-
mät häntä itseään.60

57  Ks. testimenetelmien luokittelusta tarkemmin Niitamo 2003, s. 44–104.
58  Persoonallisuusinventaarilla tarkoitetaan kyselylomakepohjaista testiä (inventory 
questionnaire). Ks. Nyman, Kai, Inventaarit ja kyselylomakepohjaiset testit teoksessa Hon-
kanen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 118–120.
59  Goldberg, s. 26–34.
60  Niitamo 2003, s. 53.
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Arvioitavien piirteiden tai ominaisuuksien pysyvyydestä ja muuntu-
vuudesta esimerkiksi yksilön kehittymisen ja kypsymisen myötä tai muun-
tuvuudesta tilanteiden vaatimusten mukaan on eri näkemyksiä. Piirreteo-
rian lähtökohtia on kuitenkin olettamus siitä, että arvioitavat ominaisuudet 
ovat suhteellisen pysyviä. Jokainen yksilö ja tapahtuma ovat ainutlaatuisia, 
joskin vain koska kaikki tapahtuu ajassa ja tilassa eikä kaksi asiaa voi tapah-
tua samaan aikaan samassa paikassa. Kuitenkin ihmisissä ja heidän elämän-
kokemuksissaan on toisaalta riittävästi samankaltaisuutta. Näitä ihmisen 
käyttäytymisen malleja psykologit pyrkivät ymmärtämään.

Rekrytointipäätöksen peruskysymys on luonnollisesti, miksi jotkut 
ihmiset saavat aikaan ja toiset eivät. Edelleen on aiheellista kysyä, miksi jot-
kut yksilöt havainnoivat asioita yhdellä tavalla ja toiset eri tavalla. Piirreteo-
riankin mallien olennainen kysymys on, minkälaisten piirteiden suhteen 
henkilöt eroavat toisistaan. Tätä kysymystä on selvitetty mm. sen perus-
teella, minkälaisia sanoja ja adjektiiveja käytetään tavanomaisessa kielen-
käytössä kuvaamaan ihmisten ominaisuuksia. Termit on sitten ryhmitelty 
sillä perusteella, miten vahvasti ne korreloivat keskenään arvioitaessa ihmi-
siä eli kuinka voimakkaasti ne kuvaavat samaa ominaisuutta, joskin ehkä eri 
näkökulmasta. Ryhmittelyssä on yleensä käytetty apuna faktorianalyysiä.

Edellä kuvatun kaltaisia selvityksiä teki ensimmäisenä 1940-luvulla Ray-
mond Cattel. Hän listasi arviolta 4500 persoonallisuuden piirteitä kuvaavaa 
termiä, jotka hän sitten vähitellen, erilaisten tilastollisten analyysien avulla 
ryhmitteli 35 piirretekijäksi. Faktorianalyysin avulla hän edelleen ryhmit-
teli nämä piirretekijät 12 peruspiirteeksi, joista lopulta 5 piirrettä erottui 
muista selvemmin erillisiksi kokonaisuuksiksi.61 Cattell kehitteli edelleen 
piirremalliaan, josta syntyi nykyisinkin paljon käytetty 16 PF-menetelmä.62

Cattellin jälkeen ovat monet tutkijat kehitelleen samantapaisia analyy-
seja. Vähitellen on joidenkin tutkijoiden keskuudessa muotoutunut käsitys 
siitä, että persoonallisuuden piirteet voidaan ryhmitellä viiteen laajaan fak-
toriin, jotka sisältävät useita kapea-alaisempia persoonallisuuden piirteitä. 
Kulttuureja vertailtaessa on myös päädytty siihen, että nämä faktorit voi-

61  Viisi piirrekokonaisuutta oli: dominoivuus, lämminhenkisyys, henkinen suorituskyky, 
neuroottisuus ja patologinen neuroottisuus. Ks. esim. John 1990: Th e ”big fi ve” taxonomy; 
dimensions of personality in the natural language and in questionnaires. Teoksessa Pervin, 
A.P. (toim.), Handbook of personality: theory and research.
62  Cattell, Eber – Tatsuoka, Handbook of Sixteen Personality Factor Questionnaire, 1970. 
16 PF on todennäköisesti maailman levinnein persoonallisuuden yleisinventaari, ja se on 
ollut pitkään käytössä myös Suomessa. Testistä on viisi eripituista versiota, joiden osio-
määrä vaihtelee välillä 105–187. Ks. myös Niitamo 2003, s. 58–59.
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daan jopa yleistää koskemaan ihmisen persoonallisuuden kuvaamista eri 
puolilla maailmaa. Näitä viittä faktoria on ryhdytty kutsumaan ”viideksi 
suureksi” eli nimellä Big Five (Goldberg 1993; John 1990; McCrae ja Costa 
1997).

Viisi laajaa faktoria ovat:63

1) ulospäin suuntautuneisuus (extroversion)
2) sovinnollisuus (agreeableness)
3) tunnollisuus (conscientiousness)
4) avoimuus kokemuksille (openess to experience) tai järki (intellect)
5) neuroottisuus (neuroticism) tai emotionaalinen vakaus (emotional 
 stability)

 John (1990) on tutkinut Adjective Check List -menetelmän64 avulla 
empiirisellä aineistolla, minkälaiset henkilöitä kuvaavat adjektiivit latautui-
vat faktorianalyyseissa kyseisille Big Five -asteikoille. Johnin mukaan voi-
makkaimmin latautuivat seuraavassa kuvassa 5.2. esitetyt adjektiivit.

Projektiivisille menetelmille on yhteistä se, että henkilöitä pyydetään rea-
goimaan ärsykkeisiin, jotka ovat kompleksisia tai monitulkintaisia – yhtä 
oikeaa ratkaisua ei ole, vaan ollaan pikemminkin nimenomaisesti kiinnos-
tuneita henkilön yksilöllisestä tavasta lähestyä tilannetta. Alun perin nimitys 
projektiivinen on liitetty näkemykseen, jonka mukaan vastaukset heijasta-
vat eli projisoivat arvioitavan tunnemaailman tietoisia tai tiedostamattomia 
pyrkimyksiä ja prosesseja.65 Projektiivisten menetelmien laajassa ja kirja-
vassa perinteessä on vieläkin jatkunut kahtiajako yhtäältä syviä, piilotajui-
sia prosesseja ja niiden tulkitsemista ja toisaalta tietoisempia, kognitiivisia 
prosesseja ja empiiristä mittaamista painottavaan suuntaan. Projektiiviset 
menetelmät muodostavat toistaiseksi viimeisen työelämän henkilöarvioin-
timenetelmien luokan, josta ei ole tehty meta-analyysia.66

63  Englanninkieliset termit on lainattu Goldbergin (1993) sekä McCraen ja Costan (1997) 
teoksista.
64  ACL kuuluu tunnetuimpien persoonallisuuden arviointimenetelmien joukkoon. Sitä 
voidaan käyttää joko muiden persoonallisuusinventaarien tapaan asteikkotestinä tai itse-
arvioinnin välineenä, jossa itseä kuvataan suoraan adjektiivien avulla.
65  Kaplanin mukaan projektiivinen hypoteesi (projective hypothesis) esittää, että kun 
ihmiset yrittävät ymmärtää epäselvää ja heikkoa vaikutinta, heidän tulkintansa tästä vai-
kuttimesta kuvastaa heidän tarpeitaan, tunteitaan, kokemuksiaan, ennakkoasenteitaan, 
ajatteluprosessiaan jne. Kaplan 2005, s. 392.
66  Niitamo 2003, s. 71.
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Projektiivisten arviointimenetelmien käyttö on perinteisesti ollut hyvin 
yleistä paitsi kliinisen psykologian alueella, myös etenkin ammatinvalin-
nan ohjauksessa ja työpsykologiassa. Käytetyimpiä menetelmiä Suomessa 

Kuva 5.2. 
Big Five -asteikon persoonallisuutta kuvaavat adjektiivit Johnin mukaan. 

Positiivisesti latautuvia
adjektiiveja

puhelias, vakuuttava, aktiivinen, 
energinen, seurallinen, suora-
puheinen, dominoiva, itsevarma,
innostunut, diivaileva, sosiaalinen

sympaattinen, ystävällinen, ymmär-
tävä, rakastava, helläsydäminen,
sydämellinen, jalomielinen, luot-
tavainen, avulias, anteeksiantava,
miellyttävä, hyväluontoinen, ystä-
vällinen, yhteistoimintaan halukas,
hyväntahtoinen

organisoitu, perusteellinen, suunni-
telmallinen, tehokas, vastuuntuntoi-
nen, luotettava, tunnollinen, tarkka,
käytännöllinen, harkitseva

laajasti asioista kiinnostunut, mieli-
kuvituksellinen, kekseliäs, älykäs, 
omaperäinen, oivaltava, utelias, 
sivistynyt, taiteellinen, nokkela, 
teräväpäinen, nerokas

positiivisesti latautuva (suhteessa 
emotionaaliseen vakauteen): vakaa,
rauhallinen

BIG FIVE
-faktorit

ulospäin
suuntautuneisuus

sovinnollisuus

tunnollisuus

avoimuus
kokemuksille,
järki

neuroottisuus 
vs.emotionaa-
linen vakaus

Negatiivisesti latautuvia
adjektiiveja

hiljainen, varautunut, ujo, vaitelias,
vetäytyvä, sulkeutunut

moittimishaluinen, tunteeton, epäys-
tävällinen, riitaisa, kovasydäminen,
tyly

huolimaton, epäjärjestyksessä 
oleva, pinnallisesti suhtautuva, 
vastuuton, huonomuistinen

arkipäiväinen, kapea-alainen, yksin-
kertainen, pinnallinen, tyhmä 

negatiivisesti latautuvia (suhteessa
emotionaaliseen vakauteen):
jännittynyt, levoton, ahdistunut, 
hermostunut, oikutteleva, 
huolestunut, yliherkkä, ärtyisä, 
pelokas, heikkohermoinen, itseään 
säälivä, epävakaa

Lähde: Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä 2005, s. 121.
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ovat Rorschachin menetelmä, temaattisen apperkeption testi (TAT), Car-
toon Attribution Strategy Test (CAST), erilaiset lauseentäydennysmenetel-
mät sekä Warteggin menetelmä.67 Suomessa projektiiviset ovat olleet jostain 
syystä hyvin suosittuja, mutta uuden lainsäädännön myötä niiden käytön 
odotetaan vähenevän.68 Muualla maailmassa etenkään Wartegg-testiä ei ole 
juurikaan käytetty henkilöarvioinnin yhteydessä.69

Projektiivisten testien tulkinnassa arvioinnin suorittajan ammattitaito 
ja kokemus ovat keskeisessä asemassa. Projektiivisten menetelmien mer-
kittävä etu lienee se, että osallistujan on vaikea ”huijata” näissä testeissä. 
Projektiivisiin testeihin liittyy ongelmia, jotka eivät koske strukturoituja eli 
psykometrisiä menetelmiä. Keskeinen näihin testeihin liittyvä heikkous on 
pisteytyksen subjektiivisuus ja siitä johtuva heikko mittaustulosten toistet-
tavuus ja pysyvyys. Erään alan johtajan tutkijan, Robert Hoganin mukaan 
kuitenkin projektiiviset menetelmät toimivat hyvin, jos niihin on kehi-
tetty (validioidut) kvantitatiiviset pisteytysjärjestelmät. Ennustevaliditeetin 
osalta hän toteaa, että ”projektiiviset menetelmät näyttävät toimivan suurin 
piirtein yhtä hyvin kuin monet standardoidut psykometriset testit – pal-
jon paremmin kuin monet psykologit tietävätkään”.70 Parhaimmillaan pro-
jektiivinen menetelmä saattaa tuoda tietoa henkilön yksityiskohtaisista ja 
”hienovaraisista” reagointitavoista ja peilata yksilön ainutlaatuisuutta.

Tässä yhteydessä lienee tarpeellista tarkastella lähemmin kahta Suo-
messa eniten käytettyä projektiivista menetelmää, Rorschachin menetelmää 
ja Warteggin menetelmää. Maailmalla tunnetuin projektiivinen menetelmä, 
Rorschachin menetelmä, koostuu kymmenestä taulusta, joiden sisältämät 
läiskät eivät suoranaisesti esitä mitään yhtä konkreettista asiaa, vaan niissä 
voidaan nähdä useita asioita. Vastaajaa pyydetään kertomaan, mitä hän kus-
sakin taulussa näkee. Menetelmän tulkintaan on aikojen kuluessa kehitetty 
erilaisia lähestymistapoja. Paljon on tutkittu nykyisistä menetelmistä John 
Exnerin tulkintajärjestelmää,71 jossa lähtökohtana on kognitiivisen havain-

67  Kankainen, J, Projektiiviset menetelmät, s. 134. Teoksessa Honkanen, H (toim.), Hen-
kilöarviointi työelämässä.
68  Psykologien Kustannus Oy myi esim. vuonna 2001 n. 150.000 Wartegg-testiä. Haastat-
telu Pekka Heiskari 27.2.2002.
69  Ks. Niitamo 2003, Lavonen ym., Työpoliittinen tutkimus 256 ja AIMS-ketjun haas-
tattelut. Euroopassa, mm. Ruotsissa on varsin laajassa käytössä yksi projektiivinen testi, 
the Defence Mechanism Test (DMT), jota käytetään etenkin lentäjien testaamiseen. Cook, 
s. 170. Yhdysvalloissa Rorschachin testiä käytetään laajasti eritoten kliinisissä yhteyksissä 
(ks. Kaplan 2005, Wood et al., 2003).
70  Hogan 1991, s. 900–901.
71  Exner, Th e Rorschach – A comprehensive system. 1978.
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toprosessin ja ongelmaratkaisutyylin tutkiminen. Tulkinta perustuu varsin 
tarkkaan ja standardoituun pisteytykseen sekä laajaan tilastolliseen aineis-
toon ja analyysiin. Menetelmän luotettavuudesta on eriäviä mielipiteitä. 
Eräiden tutkimusten mukaan luotettavuus on samaa tasoa kuin muissa per-
soonallisuustesteissä (Hiller ym. 1999; Meyer 2004; Weiner ym. 1996). Sen 
sijaan esimerkiksi Kinslingerin (1966) katsaus projektiivisten menetelmien 
kyvystä ennustaa työssä menestymistä oli melko lohduton nimenomaan 
musteläiskätestin osalta.72 Niitamon mukaan ei ole kuitenkaan syytä olet-
taa, etteikö musteläiskätesti voisi tarjota käyttökelpoisia asteikoita työkäyt-
täytymisen ennustamiseen. Testin käyttökelpoisuus työpsykologiassa edel-
lyttäisi ilmeisesti työkäyttäytymiseen liittyvien käsitteiden ja dimensioiden 
kehittelyä.73

Kansainvälisesti piirtämistestejä käytetään työ- ja organisaatiopsykolo-
giassa kaikkein vähiten. Kuten edellä todettiin, tilanne Suomessa on toinen 
eli esimerkiksi Warteggin piirtämistestiä käytetään hyvin paljon. Tieteelli-
sessä tutkimuksessa piirtämistesteihin on suhtauduttu aina erittäin kriitti-
sesti. Voimakas kritiikki on ollut Niitamon mukaan johtamassa siihen, että 
piirtämistestien tieteellinen tutkimus persoonallisuuden alueella on lähes-
tulkoon loppunut.

Suomessa laajassa ammatillisessa käytössä oleva Warteggin piirtämis-
testi eli Wartegg Zeichnen Test (WZT) on saksalaisen Ehrig Warteggin (1953) 
kehittämä testi. Siinä tehtävänä on piirtää jokin kuvio kahdeksaan ruutuun 
siten, että piirrokseen otetaan mukaan kussakin ruudussa valmiina oleva 
alkumerkki. Lisäksi piirtäjää pyydetään usein nimeämään piirroksensa. 
Tulkintaa varten on käytettävissä Warteggin oma käsikirja, Gardziellan 
(1985) julkaisema tulkintajärjestelmä ja Ruotsissa hiljattain ilmestynyt käsi-
kirja (Wass – Mattlar, 2000). Käsikirjojen lisäksi tulkintaa on luonnollisesti 
ohjannut psykologien hankkima kokemusperäinen ymmärrys piirrosten 
muodollisista ja sisällöllisistä merkityksistä. Wartegg-menetelmästä on 
Suomessa julkaistu jonkin verran tutkimustuloksia (Takala 1964). 

WZT:tä käytetään tulkittaessa sekä persoonallisuuden tietoisia että tie-
dostamattomia alueita. Sen erityisenä arvona pidetään Niitamon mukaan 
sitä, että ei-tietoisten alueiden osalta samanlaista tietoa ei välttämättä saada 
kerätyksi haastattelun, havainnoinnin tai kyselomakkeiden avulla. Projektii-

72  Kinslinger 1966, s. 134–149.
73  Niitamo 2003, s. 72–73.
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visten menetelmien arvo rakentuu niiden tulkintajärjestelmien varaan, eikä 
näin ollen yhtä projektiivista menetelmää pitäisi tyrmätä sellaisenaan.74

Persoonallisuustestit kuvastavat useimmiten yleisiä, erilaisissa ympä-
ristöissä toteutuvia persoonallisuuden ominaisuuksia. Työskentelytyylitestit 
puolestaan eroavat persoonallisuustesteistä sikäli, että ne mittaavat suoraan 
työssä tapahtuvaa toimintaa, vaikkapa johtamista. Näiden testien kohteena 
on siis käyttäytyminen sellaisena, kuin se ilmenee työympäristössä. Työs-
kentely- ja toimintatyylitestit ovat hyvinkin tilannekohtaisia ja varsin täs-
mähakuisia. Näin ollen ne ovat käyttöalueeltaan selvästi rajatumpia kuin 
persoonallisuustestit.

Tyypillisimpiä työskentely- ja toimintatapatyylitestejä ovat johtamistyy-
litestit, vuorovaikutustyylitestit, luovuuteen ja innovaatioon liittyvät testit, 
stressinhallintaan ja jopa epävarmuuden sietoon liittyvät testit. Etenkin vuo-
rovaikutustaidoista on tullut tärkeä ja oikeastaan aivan keskeinen osaamisen 
alue työelämän ja organisaatioiden muuttuessa. Voitaneen myös todeta, että 
nykyinen, ylitsevuotavan runsas johtamista käsittelevä kirjallisuus jopa 
yliarvostaa yksilöllisten persoonallisuustekijöiden merkitystä johtamistoi-
minnassa.

Työskentely- ja toimintatyylitestien valikoima on kirjava ja niitä on laa-
dittu moniin eri tarkoituksiin. Niiden tekninen laatu on kovin vaihteleva 
esimerkiksi persoonallisuustesteihin verrattuna. Tämä johtunee näiden 
testien vähäisestä tutkimus- ja kehittelyperinteestä. Työskentely- ja toi-
mintatyylitestien kenttä on kuitenkin ilmeisesti laajenemassa. Tämä joh-
tunee siitä, että työelämässä tällaisia standardoituja, persoonallisuustestejä 
kohdistetumpia menetelmiä käytetään yhä enemmän erilaisten kehitys- ja 
valmennusohjelmien osana. Niiden käyttöalue onkin lähinnä potentiaalin 
arvioinnissa ja kehittämistoiminnassa.75

Jos 1990-luvulla työnantajat olivat erityisen kiinnostuneita tiimityön 
osaajista, niin nyt uudella vuosituhannella mielenkiinto on siirtymässä 
motivaation ja sitoutumisen selvittämiseen. Uusia persoonallisuustestien 
ryhmään kuuluvia testejä on rakennettu. Esimerkiksi omistajavaihdosten 
yhteydessä uudet työnantajat ovat yhä suuremmassa määrin halukkaita 
selvittämään työntekijöiden ja varsinkin johtohenkilöiden motivaatiota ja 
sitoutumista uudessa tilanteessa.76

74  Niitamo 2003, s. 80.
75  Niitamo 2003, s. 104.
76  Kaplanin mukaan USA:ssa julkaistaan vuosittain satoja uusia testejä, jos huomioidaan 
myös käytössä olevien testien uusimiset. Kaplan 2005, s. 624–5.
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5.3.4.4. Simulaatiot

Tutkijat ja työpsykologian asiantuntijat ovat varsin yksimielisiä siitä, että 
simulaatiot on henkilöarviointimenetelmien tuntemattomin menetelmä-
ryhmä. Simulaatiot ovat toki olleet kognitiivisen psykologian tutkimuksen 
kohteena 1970-luvulta saakka. Shakinpeluutehtävät ja erilaiset laboratorio-
olosuhteisiin sijoitetut tehtävät ja harjoitukset ovat olleet keskeisiä ajattelu- 
ja päätöksentekoprosessien mallinnus- ja tutkimusmetodeja. Kuitenkin 
on syytä huomata, että kognitiivisen psykologian ja keinoälytutkimuksen 
simulaatiot eroavat kuitenkin täysin työ- ja organisaatiopsykologiassa käy-
tettävistä simulaatioista. Jälkimmäisissähän pyritään heijastamaan joko 
mahdollisimman pitkälle ”todellisen” tai sosiaalisen maailman toimintoja.

Psykologisessa arvioinnissa pitkään tunnettuja simulaatioita ovat olleet 
tilannetestit ja työnäytteet. Tilannetestissä henkilöiden toimintaa on havain-
noitu erilaisissa ”tosimaailmaa” muistuttavissa tilanteissa. Työnäytetestit ovat 
puolestaan vakio-olosuhteissa kerättyjä standardoituja näytteitä kiinnos-
tuksen kohteena olevasta työtehtävästä. Simulaatioiden tutkimusperinne on 
kuitenkin Niitamon mukaan työ- ja organisaatiopsykologiassa toistaiseksi 
varsin jäsentymätön. Niinpä simulaatioille ei kovin helposti löydy teoreet-
tisia tai käsitteellisiä perusteita. Jossakin määrin hyödyllisiä viitekehyksiä 
ja käsitteitä voi olla löydettävissä sosiologiasta ja persoonallisuuspsykologi-
asta.77 Simulaatioiden käyttö on kuitenkin selvästi lisääntynyt 1990-luvulla. 
Muutamia empiirisiä tutkimuksia on tehty simulaatioiden kyvystä ennus-
taa työssä menestymistä.78 Tiettävästi toistaiseksi ainoassa suoritustestejä ja 
simulaatioita koskevassa meta-analyysissä ennustekorrelaatioiden keskiar-
vot vastaavat tasoltaan kykytesteissä ja haastatteluissa saavutettuja tasoja.79 
Simulaatioita on lähinnä kustannussyistä kuitenkin käytetty merkittävästi 
vähemmän kuin kyky- tai persoonallisuustestejä. Simulaatioita on ryhdytty 
käyttämään myös valmennuksen välineenä. Simulaatiot tuovat parhaim-
millaan esiin näytteitä aidosta toiminnasta, johon sisältyy sekä ajatuksia, 
tunteita, valintoja että arvoja. Tämä ”aitous” ja toiminnallisen kokonaisuu-
den muoto tekevät simulaatiosta mainion valmennuksen apuvälineen.

Työelämässä on käytössä useita erilaisia simulaatioita. Seuraavassa on 
lueteltu tunnetuimmat ja käytetyimmät simulaatiotyypit:

77  Sosiologisesta ja persoonallisuuspsykologisesta tutkimusperinteestä ks. Niitamo 2003, 
s. 106–109.
78  Ks. esim. Motowidlo – Tippins, 1993.
79  Gatewood – Field, 1994.
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–  esittämisharjoitukset
–  kahdenväliset vuorovaikutussimulaatiot
–  ryhmäkeskustelu
–  hallintotyön ja johtamisen simulointi: postikorimenetelmä
–  päätöksentekosimulaatiot

Esimerkkinä simulaatiosta on mielekästä tarkastella ryhmäkeskustelua, 
joka on kenties tunnetuin ja henkilöarvioinneissa käytetyin yleissimulaatio. 
Sen kehittäjänä mainitaan mm. johtajuustutkijana tunnettu Bernard Bass80. 
Simulaation alkuperäinen nimi oli johtajaton ryhmäkeskustelu (leaderless 
group discussion). Siinä simuloidaan yleisiä, työelämässä tyypillisiä, ad hoc 
-pohjaisia työryhmätilanteita. Näissä analysoidaan ja ratkaistaan ongelmia 
sekä tehdään päätöksiä. 

Johtajaton ryhmäkeskustelu voi olla muodoltaan kilpailu- tai yhteistoi-
mintahakuinen. Nämä ovat psykologisessa mielessä hyvin erilaisia tapahtu-
mia. Yhteistoiminnallisessa ryhmäkeskustelussa tarkkaillaan ryhmän jäsen-
ten rakentavaa toimintaa kohti ryhmän yhteistä hyvää. Kilpaileva ryhmä on 
usein vuorovaikutustavoiltaan ja ilmapiiriltään hyvinkin erilainen. Ryhmä-
keskustelussa arvioidaan viestintä- ja päätöksentekotaitoja, johtamiskykyä 
jne. Harjoitukset antavat mahdollisuuden havainnoida prosesseja ja tapah-
tumien kulkuja. Tutkimusten mukaan johtajaton ryhmäkeskustelu edel-
lyttää taitoa jäsentää epäselviä tilanteita ja toimia niissä, edistää ja ohjata 
ryhmää päätöksenteossa sekä saavuttaa muiden ryhmäläisten arvostus. 
Ryhmäharjoitus on aina hieman erilainen sen mukaan, ketkä osallistuvat 
ryhmätyön tekemiseen. Menetelmän reliabiliteetti ja validiteetti on tutki-
muksissa arvioitu varsin korkealle.81 

Käytännön työelämässä simulaatiot esiintyvät usein arviointikeskus-
menettelyn (assessment center) muodossa. Sitä voi pitää ainakin eräissä 
toteutusmuodoissaan henkilöarvioinnin ja valmennuksen samanaikaisena 
välineenä. Yritys kutsuu arviointikeskukseen joukon, yleensä 3–6, palve-
luksessaan olevia, potentiaalisia henkilöitä. Tavoitteena on arvioida osal-
listujien potentiaalia, mutta myös antaa tietoa yrityksen tavoitteista ja toi-
minnasta. Tilanteen kulkuun vaikuttaa se, onko ryhmässä jotakin tiettyä, 
samaa tehtävää hakevia henkilöitä. Arviointikeskuksessa on yleensä useita 
arvioijia, jolloin on mahdollista saada varsin objektiivinen kuva arvioita-

80  Bass, Th e Leadership group discussion. Psychological Bulletin 51/1954.
81  Bass 1954; Th ornton – Byham 1982.
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vien suoriutumisesta.82 Arviointikeskusten toimivuutta ja kykyä ennustaa 
työmenestystä on pidetty varsin hyvänä.83 Arviointikeskuksen ongelmana 
voi pitää järjestelyjen työläyttä ja kalleutta. Tilanteissa, joissa arviointikes-
kusta käytetään ensisijaisesti potentiaalin arviointiin, saattaa törmätä myös 
tasapuolisuuden ongelmaan. Arvioitavilla saattaa olla hyvinkin erilaiset 
lähtökohdat menestyä ryhmäkeskustelussa, koska heitä ei ole valittu sil-
mällä pitäen valintaa johonkin tiettyyn tehtävään. Onkin huomattava, että 
arviointikeskuksessa tai muun testauksen yhteydessä käytettyjen simulaa-
tioiden tai työnäytteiden ennustuskyky on sitä parempi, mitä kattavampia 
ne ovat suhteessa arviointikriteereihin ja mitä paremmin ne edustavat työn 
todellisia piirteitä.

5.3.4.5. Muut arviointimenetelmät

Edellä on kuvattu yleisimmät henkilöarvioinnin menetelmät, joita käyte-
tään varsinkin henkilövalintojen apuvälineinä. Lisäksi on työelämässä käy-
tössä lukuisia muita menetelmiä, joiden merkitys arviointiprosessissa ja 
luotettavuuskin vaihtelevat. Henkilöarvioinnissa voidaan saada lisätietoa 
arvioitavasta käyttämällä esimerkiksi erilaisia esimiesten ja työtovereiden 
arvioita, referenssejä ja vaikkapa ns. pikatestejä tai grafologiaa.

Suoritusta arvioitaessa arviointimenetelminä voidaan käyttää suoritus-
mittareita kuten esimiehen tekemää suoritusarviointia, 360 asteen arvioin-
tia tai ulkopuolisen arvioijan tekemää havainnointia työpaikalla. Edellä 
olevat mittarit ja menetelmät antavat vastauksia kysymyksiin arvioitavan 
henkilön osaamisesta sekä tiedoista ja taidoista eli puhutaan osaamis- ja 
kompetenssipohjaisesta arvioinnista.84 Esimerkiksi 360 asteen arvioinnissa 
esimies, työtoverit ja alaiset tai muut arvioivat työsuoriutumista. Palaut-
teena ja kehittämistarkoituksessa ne tuovat arvioitavalle arvokasta tietoa 
siitä, miten työyhteisö on kokenut hänen käyttäytymisensä. 360 asteen 
arviointia käytetään varsin paljon esimiestyön kehittämiseen, mutta melko 
harvoin henkilövalintatilanteissa.

Sundvik on väitöskirjassaan tutkinut suoritusarvioinnin tarkkuuteen ja 
vinoutumiin liittyviä työsuorituksen ulkopuolisia tekijöitä.85 Esimiesarvioin-

82  Sundvik, Simulaatiot ja työnäytteet, s. 149. Teoksessa Honkanen, Henkilöarviointi työ-
elämässä.
83  Ks. esim. Gatewood – Field 1994; Hough – Oswald 2000; Schmitt ym 1984.
84  Honkanen ym., s. 48.
85  Sundvik 1998, s. 1–3. 
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tiin mahdollisesti vaikuttavina tekijöinä tutkimuksen kohteena olivat mm. 
esimiehen sukupuoli, sukupuoliorientaatio, esimies-alaissuhteen pituus ja 
alaisen sukupuoli sekä ikä. Itsearvioinnin osalta tutkittiin sukupuolen, iän, 
älykkyyden, työkokemuksen, itsearvostuksen ja motivaation merkitystä 
arvioinnin kannalta. Arvioinnin tarkkuutta mitattiin vertaamalla arviota 
objektiiviseen työn tuottavuuteen.

Puuttumatta tarkemmin tutkimuksen yksityiskohtaisiin tuloksiin voi-
daan kuitenkin todeta, että tutkimuksessa havaittiin itsearvioinnin ennusta-
van työn tuottavuutta vähintäänkin yhtä hyvin kuin esimiesarvioiden, joten 
tutkimus loi lisätukea itsearvioinnin validiteetille. Sundvikin tutkimuksessa 
ei kuitenkaan selvitetty sitä, voivatko erilaiset arviot todella ennustaa tule-
vaa työkäyttäytymistä. Tutkimuksessa herätettiin myös kysymys siitä, mitä 
pitkäaikaisvaikutuksia yli- ja aliarvioinnilla tai erilaisella syrjimisellä tai 
suosimisella on. Voiko sellainen väittämä toteutua, että ”vinoutuneistakin 
arvioinneista tulee itseään toteuttavia ennusteita: yliarvioidut menestyvät 
organisaatiossa paremmin kuin aliarvioidut”?86 

Useat psykologiset mittarit perustuvat itsearviointiin. Tavanomaisesti 
kyselylomakkeilla kysytään pitkiä kysymyssarjoja siitä, miten henkilö toi-
misi eri tilanteissa. Monissa kansainvälisissä analyyseissä on kuitenkin työ-
käyttäytymisen itsearvioiden todettu etenkin rekrytointilanteessa olevan 
varsin epäluotettavia.87 Tällöin lienee kyse siitä, että motivaatio rehelliseen 
arviointiin voi olla vähäinen. Minäkuvaa selvitettäessä itsearvioinnilla on 
enemmän ennustusvoimaa. Em. Sundvikin tutkimuksessa (1998) saatiin siis 
tuloksia, jotka viittaavat siihen, että suomalaiset arvioinnit (itsearviot) ovat 
amerikkalaisessa tutkimusperinteessä käytettyjä arviointeja luotettavampia 
ja voivat olla yksi hyvä menetelmä muitten rinnalla käytettynä, vaikkakaan 
ei muuten, yksinään käytettynä.

Yleinen arviointitapa on myös referenssien hankkiminen aiemmilta työn-
antajilta. Referenssit on samalla yleinen tietolähde, kuten edellä kuvattiin 
(vrt. s. 104). Kyselytutkimuksesta saattoi päätyä johtopäätökseen, että kon-
sultit käyttävät edelleen varsin laajasti referenssikyselyjä henkilöarvioinnin 
osana. Referenssit voivat olla joko työnhakijan nimeämiä tai rekrytoijan 
itsensä hankkimia. Jälkimmäisessä tapauksessa on korrektia kysyä hakijalta 
lupaa referenssien kysymiseen. Referenssit voivat antaa tarpeellista tietoa 
tai ne voivat olla henkilökemian vuoksi hyvinkin vääristyneitä. Sen vuoksi 
referenssit ovat yksityisyyden suojankin kannalta ongelmallisia. Niillä 

86  Sundvik 1998, s. 68.
87  Harris – Schaubroeck 1988, s. 41, 43–62.
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voidaan parhaimmillaan saada tietoa, jota ei voisi saada millään muulla 
menetelmällä, vaikkapa tietoa arvioitavan alkoholin käytöstä, moraalista 
tai hyvistä tavoista johtaa tätä henkilöä. Tällöin saatetaan liikkua kuiten-
kin arkaluonteisten tietojen alueella. Kuitenkin lausunto vääristyy yleensä 
liian positiiviseen suuntaan kuin liian negatiiviseen suuntaan. Työnantajan 
edustajat varovat aiheellisesti antamasta kielteistä lausuntoa työntekijästä.

Grafologiaa ei yleensä käytetä Suomessa henkilöarviointiin. Sen sijaan 
Euroopassa sen käyttö on yleisempää, esimerkiksi Ranskassa 77 prosenttia 
pk-yrityksistä ilmoittaa käyttävänsä grafologiaa johtotason henkilöarvioin-
neissa.88 Grafologian perusajatus on, että käsialan tuottamisen automaatti-
sessa prosessissa kuvastuu tiedostamatta joitakin ominaisuuksia henkilön 
persoonasta. Grafologian ennustuskyvystä henkilöarviointitilanteessa on 
joitakin tutkimuksia, mutta pääosin niiden ei ole tieteellisissä tutkimuksissa 
ole havaittu ennustavan työmenestymistä (Klimoski & Rafaeli 1983; Zdep 
& Weaver 1967). Myös ILO on ohjeistossaan ottanut kantaa mm. grafolo-
gian ja astrologian käyttöön rekrytoinnissa. Ohjeen mukaan näiden mene-
telmien käyttö tulisi olla kiellettyä.89

Yhtenä runsaasti käytettynä menetelmäryhmänä ovat ns. pikatestit, 
joissa suppealla mittauksella pyritään ennustamaan henkilön työkäyttäyty-
mistä. Suppea mittaus tarkoittaa yleensä 10–15 minuutin mittaista kyselyä, 
joka on laadittu inventaarin (kyselylomake) muotoon. Tehtävät ovat usein 
pakkovalintaisia. Näiden mittareiden ongelmana henkilöarvioinnin kan-
nalta on suppeus, joten ne ovat alttiita monenlaisille virhearvioille. Pikates-
tejä käytetään kuitenkin varsin laajasti etenkin kansainvälisissä yrityksissä.90 
Henkilöstöalan ammattilaiset ovatkin usein ongelmallisessa tilanteessa yrit-
täessään luoda yhtenäistä rekrytointipolitiikkaa ja etsiessään kohtuullisen 
helppokäyttöisiä apuneuvoja rekrytointiin. Pikatesteistä ei kuitenkaan ole 
saatavissa ratkaisua näihin ongelmiin.91 Tietosuojavaltuutettu on Suomessa 
kiinnittänyt lausunnossaan 9.6.2004 huomiota erään ns. pikatestin käyt-
töön ja luotettavuuteen. Siinä hän on tukeutuen Suomen Psykologiliiton 

88  Smith – Abrahamsen 1992, s. 205–207. Ks. myös Sundvik, Muut arviointimenetelmät, 
s. 158–159. Teoksessa Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä.
89  ILO 2/98, s. 25.
90  Sundvik, Muut arviointimenetelmät. Teoksessa Honkanen, Henkilöarviointi työelä-
mässä, s. 160.
91  Joihinkin pikatesteihin liittyy automaattinen lausunnonanto, jonka luo testin raport-
tigeneraattori. Tällöin tarkoitetaan usein henkilöarviointilausuntoa, joka on kirjoitettu 
hakijaa lainkaan tapaamatta. HetiL 3 §:n mukaan automatisoidut päätökset ovat pääsään-
töisesti kiellettyjä.



174 YKSITYISYYDEN SUOJA JA HENKILÖARVIOINTI

lausuntoon arvioinut, että ”ko. menetelmällä saadut tiedot ovat enemmän 
tai vähemmän virheellisiä”.92

5.3.4.6. Hiljainen tieto

Tässä yhteydessä lienee hyödyllistä tarkastella hiljaisen tiedon käsitettä. 
Tämä nykyisin hyvin muodikkaaksi noussut käsite on lähtöisin Michael 
Polonyin ajattelusta. Hän esitti jo 1958 klassiseksi muodostuneen ajatuksen 
erilaisista tietämisen muodoista.93 Hiljainen tieto käsitetään usein osana tie-
topääomaa. Sen kulmakiviä ovat taas osaaminen, informaatio ja luovuus.94 
Tieto jakaantuu ilmaistavissa olevaan (explicit) ja hiljaiseen (tacit) tietoon. 

Hiljainen tieto on jotain sellaista, jonka yksilö osaa tai tietää, mutta sitä 
on vaikeaa siirtää muille. Hiljaisen tiedon yksi tuntomerkki on toiminnan 
sujuvuus ja helppous. Vaikuttaa siltä, että ikään kuin sen käyttäjä ei tietäisi 
käyttävänsä sitä. Hiljainen tieto saadaan ja hankitaan omista ensisijaisista 
kokemuksista. Kokemuksen tuoman tiedon siirtäminen muille on työyhtei-
sössä suuri haaste ja ongelma. Laajemmin nähtynä se on haaste yhteiskun-
nan eri yhteistyöverkostoille.95

Hiljaisella tiedolla voidaan katsoa olevan kaksi ulottuvuutta – ihanteet 
ja tekninen taituruus. Havainto- ja ajattelutoimintoihin liittyvä eli kogni-
tiivinen ulottuvuus muodostuu uskomuksista, ihanteista, mentaalisista 
malleista ja jopa maailmankuvista. Hiljaisen tiedon tekninen ulottuvuus 
puolestaan muodostuu taidoista, kädentaidoista ja teknisestä osaamisesta 
ja on hyvinkin tilannekohtaista. Molemmat ulottuvuudet – ja korostuneesti 
kognitiivinen ulottuvuus – jäävät suurelta osin tietoisen ilmaisumme saa-
vuttamattomiin.96

Miten sitten hiljaista tietoa pystyttäisiin arvioimaan henkilövalinnoissa? 
Miten voitaisiin havainnoida hakijan kokemustausta ja arvioida sen mer-
kitys haettavana olevan tehtävän työympäristössä? Joitakin menetelmiä 
ja testejä on kehitetty ilmaisemaan hiljaisen tiedon käsitettä. Mm. Robert 
Stenberg on kehittänyt testausmenetelmiä osana praktisen älykkyyden 
teoriaansa. Ehkä tunnetuin hiljaisen tiedon mittareita on Tacit Knowledge 

92  TSV:n lausunto 9.6.2004, dno 820/41/04.
93  Polonyi, M.: Personal knowledge, 1958.
94  Ståhle – Grönroos, Dynamic Intellectual Capital, s. 32–33.
95  Laukka-Sinisalo, s. 9. Hiljaisen tiedon ulottuvuuksista ks. esimerkiksi Nonaka – 
Taceuchi, Th e Konowledge Creating Company, 1995.
96  Laukka-Sinisalo, s. 12–13.
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Inventory.97 Tässä testissä kuvaillaan työhön liittyviä tavoitetilanteita ja ko. 
vastaajaa pyydetään arvioimaan erilaisten vaihtoehtoisten toimintamallien 
vaikutuksia tavoitteiden saavuttamiseksi. Niitamon mukaan testi mittaa 
niin sanottua hiljaista tietoa, jolla tarkoitetaan oivaltamista tai älykkyyttä 
”todellisessa” käytännön elämässä.98

5.4. Soveltuvuuden arvioiminen

YksitL:n esitöissä todetaan, että työnhakijoiden ja työntekijöiden persoo-
nallisten ominaisuuksien sekä tietojen ja taitojen arvioinnissa käytetään 
erilaisia testejä, joiden avulla kerätään henkilötietolain mukaisia henkilö-
tietoja. Lainkohdan tavoitteeksi on kirjattu henkilö- ja soveltuvuusarvioin-
tien teettäjien ja testattavien oikeuksien ja velvollisuuksien täsmentäminen. 
Lisäksi lain perusteluissa todetaan, että soveltuvuusarviointeja tehdään 
useimmiten työnhakijoille.99 Lain perusteluissa ei mainittuja henkilö- ja 
soveltuvuusarviointeja ole määritelty lainkaan. Ne kuitenkin samaistetaan 
erityisesti työnhakutilanteessa käytettäviin erilaisiin testimenetelmiin tai 
testeihin, joilla työnantajat pyrkivät saamaan tärkeinä pitäminään tietoja 
henkilön persoonallisuudesta ja sitoutumisesta työhön.

Edellä on kuvattu henkilöarvioinnin koko kenttää. Vaikka haastattelu 
on edelleen päämetodi, erilaisten testien merkitys ja volyymi on ollut kas-
vussa. Kuitenkin henkilöarvioinnin ”menetelmäbaletti” on pysynyt yllät-
tävänkin pitkään samanlaisena. Suuntaus saattaa olla hyvä, jos ajatellaan 
menetelmien luotettavuutta.

Soveltuvuuden mittaaminen perustuu ammatillisen osaamisen ja per-
soonallisuuden arviointiin ja tehdyn arvion suhteuttamiseen toimenku-
vaan.100 Varsinaisen testaamisen kohteena on enenevässä määrin yksilön 
persoonallisuus.101 Koko arviointiprosessin tarkoituksena on tuottaa henki-
lön ominaisuuksista sellaista tietoa, joka auttaa tekemään ennusteita hen-
kilön menestymisestä työtehtävässään. Tieteellisessä tutkimuksessa arvi-

97  Wagner – Stenberg, s. 436–458.
98  Niitamo 2003, s. 101.
99  HE 75/2000, s. 23–24.
100  Perinteisesti valintapäätöksissä on korostunut työnhakijan pätevyys. Nykyisin työn-
antajat ja ehkä myös työnhakijat ovat alkaneet painottaa yleisluonteista soveltuvuutta kes-
keisenä valintakriteerinä. Koskinen ym. 2005, s. 201.
101  Markkanen 1999, s. 101.
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ointimenetelmien arvoa tutkitaankin selvittämällä niiden kykyä ennustaa 
tulevaisuudessa tehtävää työtä ja siinä menestymistä.102

Usein testien käsikirjoissa esitellään laajasti tutkimuksia, joissa on osoi-
tettu (tai ainakin pyritty osoittamaan) testin kykyä ennustaa työssä menes-
tymistä. Mitä sitten tarkoitetaan työssä menestymisellä? Tavanomaisin työ-
menestyksen mittari on esimiesten tekemä suoritusarviointi.103 Samankal-
taisia mutta ehkä objektiivisempia menestyksen kriteerejä ovat palkka- ja 
urakehitys. Tietyissä työtehtävissä ja ammateissa on voitu käyttää ns. objek-
tiivisia työsuorituksen mittareita, kuten myytyjen tai valmistettujen tuot-
teiden lukumäärä, tehtyjen virheiden lukumäärä jne. Tulospalkkauksen 
yleistyminen on pakottanut organisaatiot kehittämään tarkempia ja samalla 
ehkä oikeudenmukaisempia mittareita. Selvästi subjektiivisilta vaikuttavat 
usein käytetyt koe- tai koulutusjakson aikana tehdyt tulevaisuuden poten-
tiaalin arvioinnit.

Työmenestyksen kriteerejä tutkittaessa tulee ymmärtää, että nekin ovat 
useimmiten vain arvioita. Ne ovat mittoja jostain, jota kutsumme työme-
nestykseksi. Niinpä myös työmenestyksen kriteerejä tulee tarkastella nii-
den luotettavuuden (reliabiliteetti) ja validiteetin suhteen. Työmenestystä 
voi yrittää lähestyä myös tehokas työsuoritus -käsitteen kautta. Viswesvaran, 
Schmidt ja Ones (2002) listasivat ei vähempää kuin 486 erilaista työsuori-
tuksen mittaria. Onneksi asiantuntijat pystyivät seulomaan niistä 10 perus-
kategoriaa104.

5.5. Henkilöarvioinnin luotettavuus

YksitL 13 §:n mukaan työnantajan on varmistettava, että testejä tehtäessä 
käytetään luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantun-
tevia ja testauksella saatavat tiedot ovat virheettömiä. Laissa ei ole tarkkoja 
määritelmiä käsitteille ”luotettava”, ”asiantunteva” tai ”virheetön”. Seuraa-
vassa pyritään löytämään vastauksia siihen, mitä eri arviointimenetelmien 
luotettavuus voi tarkoittaa ja mitä se tutkimusten mukaan voi olla. 

102  Niitamo 2003, s. 15–16.
103  Vrt. tämän tutkimuksen kohta 5.3.4., muut arviointimenetelmät.
104  Viswesvaran ym. mukaan nämä 10 tehokkaan työsuorituksen kuvaajaa ovat: tuot-
tavuus, yritteliäisyys, työntuntemus, vuorovaikutustaidot, hallinnollinen osaaminen, laa-
dukkuus, tiedottamistaidot, johtajuus, sääntöjen noudattaminen ja yleinen työn hallinta. 
Ks. Cook, s. 233–4.
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5.5.1. Arviointimenetelmien luotettavuuden kriteerejä

Henkilöarvioinnin luotettavuuteen vaikuttavat yksittäisten menetelmien 
antaman tiedon luotettavuuden lisäksi muutkin tekijät. Huolellisesti toteu-
tettu arviointiprosessi monine eri vaiheineen, arvioijien pätevyys sekä sopi-
vien ja toisiaan täydentävien menetelmien käyttö ovat oleellisimpia näistä 
tekijöistä.105 Erilaisten henkilöarviointimenetelmien asianmukainen käyttö 
ei pelkästään takaa onnistunutta lopputulosta. Vasta koko rekrytointiproses-
sin laadukas hallinta luo edellytykset hyvälle henkilövalinnalle.

Käyttäytymistieteellisen pohjan omaavien testi- ja analyysimenetelmien 
luotettavuuden tieteellistä arviointia on tehty yli sata vuotta. Menetelmien ja 
mittauksen luotettavuuden arviointi on osa tieteellistä tutkimusta ja testien 
kehittelyä. Luotettavuuden arviointiin liittyvät menetelmät ovat yleisesti 
tunnustettuja ja hyväksyttyjä. Kun erilaisia, lähinnä käyttäytymistieteellisiä 
menetelmiä käytetään yhä laajemmin, tulisi myös henkilöstöalan ammat-
tilaisten pystyä arvioimaan henkilöarvioinnissa käytettävien menetelmien 
luotettavuutta.106

Arviointimenetelmillä saatu tieto voidaan jakaa karkeasti laadulliseen 
ja numeeriseen tietoon. Numeerista tietoa tuottavia menetelmiä ovat mm. 
kykytestit ja inventaarit. Näillä menetelmillä saatu tieto tulee pisteyttää ja 
tulkita standardoidulla tavalla. Standardointi puolestaan lähtee itse asiassa 
kysymysten standardoinnista. Myös simulaatioiden tai projektiivisten tek-
niikoiden avulla saadaan aikaan numeerista tietoa. Esimerkiksi kun simu-
loidaan ryhmän vuorovaikutustaitoja, voivat arvioijat pisteyttää yhteisesti 
sovittujen pelisääntöjen mukaan henkilöiden tapaa vaikuttaa toisiinsa.

Laadulliselle tiedolle on tyypillistä yksilökeskeisyys. Tällöin saatua tie-
toa ei verrata numeerisesti toisten arvioitavien tuloksiin, vaan tietoa käyte-
tään arvioitavan ymmärtämiseen yksilönä. Laadullisen tiedon tulkinnassa 
korostuu arvioijan kokemukseen perustuva ammattitaito. Tieto tulee liittää 
osaksi arvioidusta saatua kokonaiskuvaa ja muita tietolähteitä. Tiedon luo-
tettavuus toki paranee, jos sitä on mahdollista käsitellä yhdessä arvioitavan 
kanssa. Esimerkiksi erilaisia simulaatioita käytetään varsin usein laadulli-
sella tavalla ilman standardoitua pisteytystä. Samalla tapaa myös projektii-
visten menetelmien käyttötapa voi olla laadullinen.107

105  Honkanen ym., s. 83.
106  Niitamo 2003, s. 118.
107  Honkanen ym., s. 88–89.
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Koko arviointiprosessin luotettavuutta voidaan parantaa hyvällä suun-
nittelulla ja ammattimaisella yksityiskohtiin ulottuvalla toteutuksella. Pro-
sessia voidaan parantaa mm. seuraavien kohtien huolellisella arvioinnilla ja 
toteutuksella:108

1. Arvioidaan oikeita asioita
2. Käytetyt menetelmät antavat luotettavaa tietoa
 –  menetelmät ovat standardoituja
 –  menetelmät ennustavat työssä menestymistä
 –  käytetään toisiaan täydentäviä menetelmiä
3.  Arviointitilanne rakennetaan oikein
 – arviointilanne on avoin ja kannustava
 – palautehaastattelu parantaa luotettavuutta
4.  Arvioija on pätevä tulkitsemaan tuloksia
5.  Raportoidaan vain olennainen tieto
6.  Arviointeja parannetaan seurannan avulla

Tieteellinen käytäntö asettaa varsin selkeät periaatteet ja kriteerit testi- 
ja arviointimenetelmien luotettavuudelle. Tieteellisessä toiminnassa mene-
telmien luotettavuus koostuu kolmesta tekijästä:

–  mittavälineen standardoinnista
–  reliabiliteetista ja
–  validiteetista

Samoin kuin koko arviointiprosessin niin myös arvioinnin menetel-
mien luotettavuus rakentuu portaittain: ensiksi menetelmän standardoin-
nin tulee olla suoritettu asianmukaisesti, seuraavaksi menetelmän reliabili-
teetista tulee olla näyttöä ja kolmanneksi kaikkein tärkein tieto menetelmän 
luotettavuudesta on näyttö sen validiteetista.109 Mitä enemmän luotettavaa 
tietoa saadaan eri tasoilta, sen vakuuttavampaa näyttö menetelmän luotet-
tavuudesta luonnollisesti on. Nymanin mukaan kuitenkin ilman kaiken 

108  Nyman, Arviointimenetelmien luotettavuus, s. 162–167. Teoksessa Honkanen, Hen-
kilöarviointi työelämässä.
109  Cookin mukaan ”A valid test is one that works – that measures what claims to meas-
ure, and that predicts something useful”. Cook, s. 206. 
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kruunaavaa validiteettitietoa ei voida sanoa, arvioidaanko menetelmän 
avulla arviointitilanteessa luotettavasti juuri olennaisia ja oikeita asioita.110

Niitamon mukaan reliabiliteetti on luotettavuuden ensisijainen kriteeri 
senkin vuoksi, että se on ehto validiteetin syntymiselle. Mittavälineen raken-
tamisen ensimmäinen vaihe on sen reliabiliteetin eli mittakelpoisuuden 
osoittaminen. Vasta kun on olemassa riittävä varmuus siitä, että kehitetty 
testi (tai mittaväline) on riittävän reliaabeli eli mittakelpoinen, siirretään 
huomio validiteettiin eli kysymykseen siitä, mittaako laadittu mittaväline 
sitä, mitä on aiottu, vai mahdollisesti aivan jotain muuta. Testin tai mit-
tavälineen standardointi koskee sen käyttämistä ja testin tulkittavuutta.111 
Vapaamuotoisen tiedon hankintamenetelmän tekee varsinaiseksi, ”oikeaksi” 
henkilöarviointimenetelmäksi sen standardointi eli että menetelmää käyte-
tään ja sen tuloksia tulkitaan samalla, vakioidulla tavalla eri tilanteissa.

Luotettavuuden määrittelyn keskeisiin käsitteisiin reliabiliteettiin ja 
validiteettiin lienee syytä pysähtyä hetkeksi. Reliabiliteetti-käsite liittyy siis 
menetelmän kykyyn tuottaa johdonmukaisesti samankaltainen tulos ajan-
kohdasta ja arvioijasta riippumatta. Reliabiliteetti kuvaa sitä, missä määrin 
menetelmän tuottamaan tulokseen sisältyy satunnaisista tekijöistä johtuvaa 
mittausvirhettä. Reliabiliteetin peruskysymys onkin, kuinka hyvin mene-
telmän antama tulos voidaan yleistää tilanteesta toiseen eli kuinka paljon 
menetelmän antamaan tulokseen sisältyy mittausvirhettä kuvaavaa virheva-
rianssia. Yleistettävyys ilmaistaan yleensä kertoimella, joka kuvaa virheva-
rianssin osuutta arviointituloksessa. Mitä suurempi kerroin on (lähempänä 
lukua yksi), sen vähemmän mittaukseen sisältyy virhettä ja mitä pienempi 
kerroin on (lähempänä lukua nolla), sitä suurempi on virheen osuus.

 Tuloksen johdonmukaisuus tai samankaltaisuus eri tilanteissa ja arvi-
oijien antamien pisteiden yhdenmukaisuus ovat luotettavuuden osateki-
jöitä ja jopa perusedellytyksiä. Ne eivät kuitenkaan takaa tuloksen luotet-
tavuutta laajemmassa merkityksessä. Reliabiliteetti ei siis anna tietoa siitä, 
saadaanko menetelmän avulla tietää juuri niitä asioita, joita sillä väitetään 
saavan. Se ei myöskään välttämättä kerro, saadaanko menetelmän avulla 
ko. arviointitilanteessa relevanttia tietoa, joka kuvaisi henkilön toimintaa 
tulevassa työtehtävässä.112

110  Nyman, Luotettavuuden psykometriset käsitteet, s. 167–177. Teoksessa Honkanen, 
Henkilöarviointi työelämässä. 
111  Niitamo 2003, s. 120–121. Niitamon mukaan standardointi merkitsee hienosäätöä, 
joka suoritetaan vasta sen jälkeen, kun testille on osoitettu riittävä reliabiliteetti ja mielel-
lään myös alustava validiteettinäyttö.
112  Nyman, ym. teos, s. 171.
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Validiteetti on keskeinen käsite menetelmän luotettavuutta arvioitaessa. 
Validiteetilla tarkoitetaan siis sitä, miten hyvin arviointimenetelmä mittaa 
sitä, mitä sen on tarkoitus mitata. Validiteettitietoa voidaan kerätä monella 
eri tavalla. Usein tietoa kertyy vähitellen useammasta lähteestä ja eri tut-
kimuksista ja saattaa kestää pitkään, ennen kuin saadaan riittävää näyttöä 
validiteetista.

Validiteetti on tavallisesti jaettu kolmeen toisiinsa liittyvään osaan: kri-
teeri-, sisältö- ja käsitevaliditeetti. 113 Kriteerivaliditeetti tarkoittaa mene-
telmän tai testin kykyä ennustaa sellaista toimintaa, jota testin oletetaan 
ennustavan. Kriteerivaliditeetti jaetaan kahteen alatyyppiin sen perusteella, 
miten kriteeritoiminta ajoittuu testin tekemiseen nähden: ennustevalidi-
teetti ja samanaikaisvaliditeetti. Sisältövaliditeetilla tarkoitetaan sitä, että 
testi todella kattaa ne sisältöalueet, jotka katsotaan olennaisiksi kulloisten-
kin tavoitteiden kannalta. Käsitevaliditeetti puolestaan koskee testin teo-
reettisia ominaisuuksia ja yhteyksiä muihin käsitteisiin ja dimensioihin.114 
Käytännön työelämässä tärkeimpänä validiteetin osana pidetään yleensä kri-
teerivaliditeettia eli testin kykyä ennustaa aiottua käyttäytymistä.115 Varsin 
tärkeä käsite tässä yhteydessä on validiteetin yleistäminen, jolla tarkoitetaan 
muissa yhteyksissä tehtyjen, samaa menetelmää koskevien validiteettitut-
kimusten tulosten yleistämistä koskemaan myös esillä olevaa arviointilan-
netta. Validiteetin yleistämisen ovat tehneet mahdolliseksi monet meta-
analyysit, joissa on yhdistelty lukuisia validiteettitutkimuksia.116

Edellä on kuvattu arviointimenetelmien luotettavuuteen liittyviä teki-
jöitä. Mikään prosessi tai menetelmä ei ole sataprosenttisen luotettava. Sitä 
ei edellytä lainlaatijakaan. YksitL:n mukaan arviointimenetelmien tulee olla 
luotettavia menetelmän luonne huomioon ottaen.117 Aiheellinen kysymys 
tässä yhteydessä onkin, milloin arviointitulokset ovat riittävän luotettavia. 
Mikä onkaan menetelmien ”luonne”, jonka suhteen menetelmän luotetta-
vuutta tulisi peilata?

Reliabiliteettia tutkitaan lähinnä kahdella tavalla. Mittakelpoisuutta tar-
kastellaan tutkimalla, antaako testi saman tuloksen kahdella eri mittaus-
kerralla. Toinen tapa tutkia mitan mittakelposuutta on arvioida sen sisäistä 
yhtenäisyyttä. Reliabiliteetin suhteen menetelmältä tai testiltä odotetaan 

113  Ks. esim., Cronbach – Meehl 1955, s. 281–302.
114  Niitamo 2003, s. 15–16.
115  Testien käsikirjoissa esitellään usein tutkimuksia, joissa on pyritty osoittamaan testin 
kykyä ennustaa työssä menestymistä. Niitamo 2003, s. 16.
116  Nyman, mt., s. 174.
117  HE 75/2000, s. 23.
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siis varsin hyvää pysyvyyttä tai johdonmukaisuutta. Korkeaa vaatimusta-
soa kuvaa alalla perinteisesti vaadittu 0,7 – reliabiliteettikertoimen ylittämi-
nen. Kertoimen vaihteluväli on 0,0–1,0, joten 0,7:n ylittäminen on todella 
hyvä tulos. Tämän voisi sanoa tarkoittavan, että kahdella eri arviointiker-
ralla saatujen arviointitulosten tulee olla hyvin samankaltaiset, menetelmän 
sisäisten osioiden tulee antaa melko samansuuntaisia tuloksia. Lisäksi kah-
den eri arvioijan tulee tulkita ja pisteyttää arvioinnin kohteena oleva käyt-
täytyminen kutakuinkin samalla tavalla. Testin sisäisen yhtenäisyyden on 
tulkittu tarkoittavan, että esitetyt testikysymykset muodostavat yhtenäisen 
kokonaisuuden. Ne mittaavat siis yhtenäisesti henkilön jotain tiettyä omi-
naisuutta.

Validiteetin tutkimuksissa menetelmän antaman tuloksen yhteydet 
työssä suoriutumiseen tai ylipäätään työympäristössä menestymiseen pitäisi 
pystyä osoittamaan. Tämä voi tapahtua käyttäen jotain seuraavista reiteistä: 
1) osoitetaan yhteys tutkimalla menetelmän yhteyksiä työsuoriutumi-
sen mittariin, 2) osoitetaan yhteys analyyseillä menetelmän sisällöllisestä 
vastaavuudesta suoraan arvioitavaan työkäyttäytymiseen ja 3) osoitetaan 
yhteys sisällöllisillä analyyseillä menetelmän taustateorian vastaavuudesta 
arvioitavaan työkäyttäytymiseen.118 Yleinen perusvaatimus on, että yhte-
ydet ovat tilastollisesti merkitsevästi nollaa eli sattumanvaraista tulosta 
paremmat. Lisäksi havaittu yhteys tulee löytää useissa tutkimuksissa. Koh-
tuullinen vaatimus yhteyden olemassaolosta ja sen voimakkuudesta lienee 
saavutettu, kun sattumanvarainen taso ylitetään. Kohtuullisena vaatimus-
tasona myös lain hengen mukaan voitaneen pitää sitä, että menetelmän 
antamien tulosten yhteydet työssä menestymiseen ovat ainakin sellaisella 
keskimääräisellä tasolla, mitä eri tieteelliset tutkimukset ovat osoittaneet 
kyseisen tapaisilla menetelmillä yleensä keskimäärin olevan. Tällöin myös 
lähdetään siitä, että nuo yhteydet ovat merkitsevästi sattumanvaraisia yhte-
yksiä paremmat. Tästä löytynee vastaus lainlaatijan vaatimukselle menetel-
män luotettavuudesta ”menetelmän luonne huomioon ottaen.”

118  Nyman, Milloin arviointimenetelmä on riittävän luotettava?, s. 179. Teoksessa Hon-
kanen, Henkilöarviointi työelämässä.
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5.5.2. Meta-analyysit

Henkilöarvioinnin menetelmiä on nimenomaan työpsykologiassa tutkittu 
tieteellisesti jo yli sadan vuoden ajan.119 Viime aikoina ovat yleistyneet ns. 
meta-analyysit, joissa on koottu yhteen iso joukko jonkin tietyn menetel-
mätyypin tilastollisia validiteettitutkimuksia. Niissä on tutkittu käytetyn 
menetelmän antamien tulosten yhteyttä työsuoriutumiseen. Analysoimalla 
tuloksia on pyritty selvittämään ja määrittämään se taso, jolla ko. tyyppisten 
menetelmien validiteettitulokset ylipäätään ovat. Samalla on pyritty selvit-
tämään, kuinka paljon erilaiset virhelähteet ja tilannetekijät ovat vaikutta-
neet tuloksiin.

Yleisenä löydöksenä meta-analyyseistä on, että laajasti käytetyillä, asi-
anmukaisesti kehitetyillä ja käytetyillä arviointimenetelmillä on löydet-
tävissä tilastollisesti merkitseviä yhteyksiä työssä suoriutumiseen. Tämä 
koskee kykytestejä, persoonallisuustestejä, simulaatiotehtäviä sekä vieläpä 
jäsennettyä, strukturoitua haastatteluakin. Yhteydet ovat varsin selvästi 
sattumanvaraisia yhteyksiä paremmat. Kovin voimakkaina yhteyksiä ei voi 
kuitenkaan pitää. Yhteyksien korrelaatiokertoimet ovat keskimäärin tasolla 
r = 0,2–0,6 menetelmän tyypistä riippuen.120 Meta-analyysien korrelaatio-
kertoimien taso osoittaa, että henkilöarvioinnin menetelmät parantavat 
ehkä tuntuvastikin valintojen osuvuutta, mutta niiden avulla ei kuitenkaan 
voi täysin kattavasti ennustaa yksilöiden menestymistä ja toimintaa eri-
tyyppisissä tehtävissä ja toimintaympäristöissä.121 Schmidtin ja Hunterin 
meta-analyysissä työsimulaatiot osoittautuivat parhaiten ennustaviksi.122 
Kuitenkin työuran alkuvuosien voimakkaimmiksi ennustajiksi osoittautui-
vat älyllisten kykyjen testit ja työnäytetestit.123 Kuvassa 5.3. on selvitetty eri 
menetelmätyyppien kyky ennustaa työssä suoriutumista.

119  Scottin validiteettitutkimus (1915) myyntimiesten valinnoista oli ensimmäisiä, laa-
joja alan tutkimuksia.
120  Tunnettuja, viimeaikaisia analyyseja ovat mm. Arthur 2003, Barrick – Mount 1991, 
McDaniel ym. 1994, Salgado ym. 2003, Schmidt – Hunter 1998 ja 2004, Tett ym. 1991.
121  Nyman mt., s. 180–181.
122  Schmidt – Hunter 1998, s. 262–274.
123  Kykytestien keskikorrelaatioksi saatiin 0,53 ja työnäytteiden 0,54. Ks. Niitamo 2003, 
s. 18.
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Tutkimusten antama kuva menetelmien luotettavuudesta ja niiden suo-
sio työelämässä eivät välttämättä ole yhteydessä toisiinsa. Anderson ja Cun-
nigham-Snell ovat analysoineet meta-analyyseja ja pyrkineet havainnollis-
tamaan menetelmien luotettavuuden ja suosion suhdetta toisiinsa. Vertailu 
on esitetty kuvassa 5.4. Eri maiden välillä on merkittäviä eroja menetelmien 
yleisyyden suhteen. Erot ovat varsin kiinnostavia. Esimerkiksi grafologiaa 
käytetään Ranskassa melko yleisesti työhönoton menetelmänä, mikä on 
muualla Euroopassa hyvin harvinaista. Psykometriset menetelmät ovat 
suosiossa etenkin Suomessa, Espanjassa ja Portugalissa. Sen sijaan niitä ei 
käytetä juuri lainkaan Saksassa ja Turkissa.124

124  Ks. Lavonen ym., s. 15.

Kuva 5.3. 
Schmidtin ja Hunterin meta-analyysin antamia eri menetelmien 

ennustevaliditeettia kuvaavia korrelaatioita. 
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Lähde: Schmidt – Hunter 1998, s. 262–274.
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Kuva 5.4. 
Vertailu eri menetelmien ennustekyvystä ja niiden suosiosta. 
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5.5.3. Arvioijan pätevyys

Käytetyn arviointimenetelmän tulosten luotettavuuteen vaikuttaa myös 
merkittävästi arvioijan ammattitaito. YksitL edellyttää toimeksiantajaa var-
mistumaan myös henkilöarviointeja suorittavien luotettavuudesta ja päte-
vyydestä (13 §). Lainsäädännössä ei ole ehdottomia kriteerejä arvioijan 
pätevyydestä. Työnantaja on kuitenkin aina viime kädessä vastuussa siitä, 
että valitsee ja käyttää asiantuntijoita arviointityössä. Yksilön omia etuja ja 
oikeusturvaa ajatellen olisi myös hyvä, että arvioitavat kykenisivät selvittä-
mään arvioijan pätevyyden.

Arvioijan pätevyyttä voidaan lähestyä eri näkökulmista. Peruslähtö-
kohtia pätevälle arviointityölle ovat luonnollisesti arvioijan koulutustausta, 
työkokemuksen sisältö ja pituus alalla ja koulutukselliset lisäpätevöitymiset. 
Hyvän konsultin perusedellytyksiksi on mainittu:125

• alalle soveltuva peruskoulutus
• kokemus ja lisäkoulutus henkilöarviointityössä
• korkea ammattietiikka
• tieteellisesti perusteltujen arviointimenetelmien käyttö

Arvioijan peruskoulutuksesta on keskusteltu alan lehdissä paljonkin. 
Tuntuu varsin perustellulta, että arvioijalla olisi teoreettista tietoa ihmi-
sen käyttäytymisestä etenkin valintatilanteessa. Arviointiyössä saattaa olla 
eduksi myös joidenkin tutkimusmetodien hallinta. Suomessa alan konsul-
teilla on pääosin akateeminen pohjakoulutus. Huomattava osa arviointityön 
ammattihenkilöistä on psykologeja, mikä on varsin luonnollista. Ovathan 
he erityisesti ihmisen käyttäytymiseen koulutuksessaan perehtyneitä hen-
kilöitä. Toisaalta henkilöarvioinnin konsultteina ja asiantuntijoina toimii 
menestyksellisesti kasvatustieteilijöitä, ekonomeja, insinöörejä, valtiotietei-
lijöitä jne.

Pätevyyttä voidaan tarkastella myös ottamalla huomioon henkilöarvi-
oinnin jakaantuminen kahteen perustyyppiin, psykologiseen ja osaamis- ja 
kompetenssipohjaiseen arviointiin. Molemmissa toki käytetään samantyyp-
pisiä haastattelumenetelmiä, persoonallisuusinventaareja ja työsimulaati-
oita. Osaamis- ja kompetenssipohjaisesti pätevöitynyt ja kokenut arvioija 
voi teettää hakijalla jopa kykytestejä, jos niiden avulla pyritään arvioimaan 
suoraan suoriutumista jollakin kompetenssialueella. Pätevyysero syntyy 

125  Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 214.
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lähinnä siinä, että ns. psykologisessa henkilöarvioinnissa käytetään edellä 
kuvattujen lisäksi varsinaisia psykologisia menetelmiä. Niillä pyritään syväl-
lisemmin selvittämään arvioitavan ominaisuuksia. Nevalaisen mukaan vain 
psykologit saavat käyttää sellaisia itsearviointikyselyjä, joissa vastausten 
tulkinta perustuu johonkin psykologiseen teoriaan tai jotka muuten ovat 
psykometrisesti monimutkaisesti rakennettuja. Vastaavasti kykytesteissä 
psykologien käyttöön tulee jättää sellaiset kykytestit, joiden perusteella teh-
dään päätelmiä henkilön lahjakkuusrakenteesta tai älykkyydestä. Luonnol-
lista lienee myös se, että projektiivisia ja muita persoonallisuuden arvioin-
tiin126 käytettäviä menetelmiä saa käyttää vain koulutettu psykologi.127

Englannin ja Ruotsin mallia noudatellen Suomen Psykologiliitto on 
luonut henkilöarvioinnin vapaaehtoisen sertifi ointijärjestelmän Suomeen. 
Jo työelämän tietosuojalain (YksitL) valmisteluvaiheessa käytiin keskus-
telua sertifi oinnin määräysten ulottamisesta lakiin. Tähän ei kuitenkaan 
päädytty, vaan nyt toimitaan tämän epävirallisen järjestelmän puitteissa.128 
Psykologiliittoa voitaneen kuitenkin pitää kohtuullisen uskottavana sertifi -
kaatin myöntäjänä. Onhan suuri osa ammattimaisista valintakonsulteista 
psykologeja. Sertifi kaatteja voidaan myöntää myös muille kuin psykolo-
geille. Sertifi ointijärjestelmää suunniteltaessa lähdettiin siitä, ettei Psyko-
logiliitto ei voi eikä saa sanoa kuka on alalle sopimaton henkilö. Psykolo-
giliitto voi kuitenkin ilmaista, että tietyt henkilöt omaavat riittävät taidot ja 
ammattietiikan.

Sertifi kaatteja myönnetään kahdenlaisia: joko osaamis- ja kompetens-
sipohjaisen henkilöarviointityön tai psykologisen henkilöarviointityön 
osalta. Sertifi kaatin saamisen edellytyksistä mainittakoon soveltuva perus-
koulutus, viiden vuoden työkokemus (tai pätevyyden tuottava koulutus) 
henkilöarviointityössä sekä korkea ammattietiikka. Sertifi kaatti ei sinänsä 
edellytä määrätyn näyttökokeen läpäisyä.129 Karkean arvion mukaan Suo-
messa henkilöarviointeja tekee 300–400 ammattihenkilöä. Hyväksyttyjä 
sertifi kaatteja oli keväällä 2005 hieman yli 100. Näistä pääosa on psykologi-
sen arvioinnin sertifi kaatteja.130

126  Heiskarin mukaan ns. persoonallisuusinventaareja osaavat hyvin harvat luotettavasti 
tulkita Suomessa. Haastattelu Pekka Heiskari (Psykologien Kustannus Oy) 27.2.2002.
127  Nevalainen, Lainsäädäntö ja etiikka henkilöarvioinnissa, s. 215. Teoksessa Honka-
nen,, Henkilöarviointi työelämässä.
128  HE 75/2000, s. 23–24.
129  Osaamis- ja kompetenssipohjaisen sertifi kaatin hakijoille on järjestetty laajahkoja 
koulutusjaksoja, joiden läpäisy edellyttää kokeessa menestymistä.
130  Nevalainen mt., s. 216–218.
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Henkilöarvioinnin luotettavuus riippuu paitsi arviointityön luotetta-
vuudesta ja arvioijien pätevyydestä myös arviointityön kokonaisuuden hal-
linnasta. Jälkimmäisellä tarkoitetaan tapaa, jolla arviointiprosessi on viety 
läpi osana yrityksen tai muun työyhteisön rekrytointiprosessia. Valintapro-
sessi on työnantajan eli yleensä toimeksiantajan vastuulla ja sisältää monia 
virheille alttiita vaiheita. Korostaakseen laatuajattelun merkitystä Suomen 
Psykologiliitto julkaisi 2001 Hyvän henkilöarvioinnin käsikirjan 131, jossa 
kuvattiin hyvän henkilöarviointityön laatukriteerit.

Laatuajattelun tuominen rekrytointiprosessiin olisi varmuudella myös 
henkilöarvioinnin luotettavuutta lisäävä toimenpide. Osana yrityksen laa-
tujärjestelmän auditointia yksityisyyden suoja ja eritoten henkilötietojen 
suoja saisivat riittävän huomion. Mallia voisi hakea vaikkapa Hollannista. 
Arvioijien pätevyyttä voisi arvioida esimerkiksi riippumattomista asiantun-
tijoista koostuva lautakunta. Sertifi ointi tulisi kohdistaa koko rekrytointi-
prosessiin.

5.6. Henkilöarviointi ja urakehitys

Sisäinen rekrytointi henkilöarviointeineen ja urakehitysmahdollisuudet 
liittyvät läheisesti toisiinsa. Sisäisellä rekrytoinnilla tarkoitetaan hakupro-
sessia, jossa avoimeen tehtävään valitaan henkilö yrityksen sisältä. Hyvin 
yleinen käytäntö yrityksissä on se, että avoin tehtävä julistetaan aina ensin 
yrityksen oman henkilöstön haettavaksi. Menettelyä pidetään oikeuden-
mukaisena ja motivoivana – avaahan se sisäisiä urakehitysmahdollisuuksia. 
Ne puolestaan kannustavat henkilöstöä kehittämään itseään ja sitoutumaan 
vahvemmin organisaatioon.132 Ongelmaksi saattaa muodostua se, että sisäi-
nen rekrytointi saa usein aikaan pitkän vaihdos- ja valintaketjun, jonka 
hoitaminen työllistää esimiehiä ja muuta organisaatiota ja joka aiheuttaa 
varsinkin piilokustannuksia.

Sisäistä henkilöstöhankintaa tukee parhaiten suunnitelmallinen ura-
suunnittelu. Yritykset keräävät resurssipankkeja, joihin tietoja saadaan 
monista lähteistä kuten esimerkiksi esimies-alaiskeskusteluista. Tietopank-
kiin kootaan tietoja työntekijöiden työtehtävähistoriasta, työssä menesty-
misestä, uratavoitteista ja kouluttautumisesta. Varsinkin työntekijöiden 
osaamista koskevia tietoja kerätään Suomessa monissa yrityksissä. Osaa-

131  Honkanen ym. 2001. Markkanen 2002, s. 17–18.
132  Strömmer, s. 246–7.
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mistiedot kootaan osaamisportofolioiksi, jotka saattavat olla hyviä apukei-
noja käytännön rekrytointityössä.

Yritysten rekrytointia varten keräämät tiedot voivat koostua omaa hen-
kilöstöä koskevien tietojen lisäksi myös yrityksen ulkopuolisista, potentiaa-
lisista työntekijöistä. Tällaisia ovat muun muassa:133

– aikaisemmissa rekrytoinneissa mukana olleet ja omaehtoiset hakijat
– harjoittelijoina työskennelleet
– opinnäytteitä yrityksessä tehneet henkilöt 
– projekteissa toimineet
– lyhytaikaisissa ja määräaikaisissa työsuhteissa työskennelleet
– lomittajat ja sijaiset
– kiireapulaiset ja muut ruuhkahuippujen tasoittajina toimineet
– osa-aikatyöntekijät
– eläkkeelle siirtyneet
– muut palveluksesta eronneet

Tyypillinen urasuunnittelun työväline isommissa yrityksissä on ns. 
avainhenkilökartoitus (management audit).134 Yrityksen avainhenkilöistä 
kerätään vuosittain melkoinen joukko erilaisia tietoja, joista mainittakoon 
suorituksen/tulosten arviointi, kehittämistarpeet, uratoiveet ja seuraaja-
suunnittelu. Tiedot käsitellään vuosittain – osana yrityssuunnittelukierrosta 
– yrityksen johdossa ja tietokantaa käytetään urakierron ja kehittämis-
suunnitelmien apukeinona.135 Tiedot kerätään osittain henkilöltä itseltään, 
mutta osa tiedoista syntyy esimiestyönä eikä niitä välttämättä kerrota ao. 
henkilölle.

Urakehitys työelämässä nähtiin 1990-luvulle saakka perinteisesti pelkäs-
tään ylöspäin suuntautuvana kiipeämisenä organisaation hierarkiaportaita. 
Nykyiset käsitykset urasta on jouduttu määrittelemään uudelleen. Viime 
aikoina on ryhdytty puhumaan joustavista työurista, joissa työ, koulutus 
ja työttömyyskin saattavat vuorotella. Urakehitys voi olla myös siirtymistä 
organisaatiossa vaakasuuntaan. Tämä on hyvin tyypillistä asiantuntijateh-
tävissä. Urakehitys riippuu yksilön valmiuksista, pätevyydestä, kokemuk-

133  Strömmer, s. 145. Ks. myös Schein, E. (1987), Organisaatiokulttuurit ja johtaminen.
134  Esimerkiksi Partekin management auditissa kerättiin vuosittain tietoja yksiköiden 
avainhenkilöistä, joiksi luettiin lähinnä tulosyksiköiden johtoryhmien jäsenet ja heidän 
seuraajaehdokkaansa (potentiaalikartoitus).
135  Ym. Partekin management auditissa käsiteltiin vuosittain n. 250 avainhenkilön tie-
toja.
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sista, motivaatiosta ja luonnollisesti avautuneista mahdollisuuksista. Schein 
on jo pitkään tutkinut ihmisten ura-ankkureita eli yksilöllisiä (hyviä) omi-
naisuuksia, joiden kehittämisestä edelleen ao. henkilö nauttii työssään.

Ura-ankkurit sitovat Scheinin mukaan yksilön tietyntyyppiseen urake-
hitykseen. Tämän ajatuskuvion mukaan on kyseessä ammatillinen minäkä-
sitys, joka on itse asiassa opittu ja joka kehittyy ratkaisevasti uran varhai-
sissa vaiheissa. Ura-ankkureiden arvioidaan siten vaikuttavan merkittävästi 
yksilön uraa koskeviin ratkaisuihin. Ura-ankkureihin liittyviä testejä käyte-
täänkin varsin yleisesti henkilöarvioinneissa. Schein on löytänyt yhdeksän 
eri tyyppistä ura-ankkuria, joista jokaisella yksilöllä on vallitsevana yksi:136

– erityisosaaminen (asiantuntijuus tärkeä)
– johtamistaidollinen pätevyys (vastuu, valta, arvostus)
– luova yrittäjyys (yrittäjänä toimiminen)
– itsenäisyys (autonomian tarve suuri)
– asialle omistautuminen (ponnistelu hyvän asian puolesta)
– haasteellisuus (esteiden, haasteiden ylittäminen ja voittaminen)
– elämäntyyli (ratkaisut tasapainoisesti, työ, perhe, oma kehittyminen)
– taloudellinen turvallisuus (turvallinen työsuhde)
– maantieteellinen turvallisuus (tärkeää pysyä jollakin alueella)

Työhönottohaastatteluissa kysytään varsin säännönmukaisesti työnha-
kijan uratavoitteista. Halutaan esimerkiksi tietää, mitä henkilö arvelee teke-
vänsä 5–10 vuoden kuluttua. Vastaukselta odotetaan jonkinlaista loogista 
yhteyttä hakutilanteen tehtävän ja myös aikaisemman työhistorian välillä. 
On hyvin vaikea sanoa, mikä merkitys ura-ankkureihin liittyville motivaa-
tiotekijöille tosiasiassa annetaan rekrytointiprosessissa. Merkityksetön se ei 
varmaankaan ole, sillä motivaatio on toiminnan sytyke. Motivaatio suuntaa 
ja käynnistää suorituksen, joka onnistuu valmiuksista riippuen.

Psyko-Henry:n motivaatiotutkimuksen mukaan urakehitysmahdolli-
suuksien riittämättömyys sekä vähäinen tunnustus ja palaute omasta työ-
panoksesta työntävät työntekijöitä kilpailijoiden palvelukseen.137 Jos työn-
antaja tai toimeksiannon saaja seuraa toistuvasti samalla menetelmällä 
työntekijän kehittymistä ja työuralla etenemistä, saattaa olla tarpeen säi-

136  Strömmer, s. 240–250.
137  Psyko-Henry, Motivaatiotutkimus 2000.
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lyttää pitempään tämä arviointiaineisto.138 On kuitenkin syytä muistaa, että 
henkilöarviointi on aina hetken tuote tekijästä riippumatta.

Urasuunnittelun osana tehdään yrityksissä työntekijöille nykyään run-
saasti erilaisia kyselyjä, testejä ja arviointeja. Lisäksi ovat yleistyneet kollek-
tiiviset ”testit” eli ns. ilmapiirikartoitukset, joilla pyritään selvittämään paitsi 
yleisiä ilmapiirikysymyksiä myös organisaation kehittämiskohteita. Niiden 
sivutuotteina saadaan selville myös yksilöllisiä kehittämiskohteita, koska 
kyselyt kohdistuvat usein esimiesalueisiin. Tällöin ilmapiiritutkimukset 
voivat tuottaa yksilön urakehityksen kannalta hyvinkin merkityksellistä 
tietoa.139 Työpaikan ilmapiirikartoitusten vastaukset voivat kohdistua jopa 
yksittäiseen henkilöön mahdollistaen kyseisen henkilön arvioinnin vaik-
kapa siitä näkökulmasta, kuinka hyvin hän kykenee hoitamaan tehtä-
vänsä.140 Arvioijat ovat usein alaisia tai työtovereita. Tällaiset tutkimukset 
yleisellä tasolla suoritettuina eivät sisällä tietoja tai aineistoa, jota työnantaja 
voisi menestyksellisesti käyttää esim. työsuhderiidassa työntekijää vastaan. 
Sen sijaan tällainen aineisto voi muodostaa perustan yksilöidymmille tutki-
muksille, jotka vuorostaan voivat tuoda esille esim. irtisanomiskynnyksen 
ylittävän työntekijän yhteistyökyvyttömyyden.141

Työsuhteen aikana tehdyt urasuunnittelun nimissä tehdyt henkilöarvi-
oinnit voidaan nähdä yksilön kannalta positiivisina tai joissakin tapauksissa 
myös negatiivisina tapahtumina. Henkilöarviointi voi olla henkilölle todel-
linen mahdollisuus edetä uusiin tehtäviin organisaatiossa – edellyttäen, 
että arvioinnin tulos tukee valitsijan odotuksia. Päinvastaisessa tapauksessa 
tulos voi jäädä ”painamaan” henkilön uraa pidemmäksikin aikaa, vaikka 
usein on kyse vain yhden erillisen tehtävän täyttämisestä. Huomionarvoista 
on myös se, että edellä kuvatunlainen testaus tai yleensä henkilöarviointi 
kohdistuu useimmiten vain pieneen osaan henkilöstöä. Tätä joukkoa kut-
sutaan tavanomaisesti potentiaaliksi. Mikä sitten on se valintamenetelmä, 
jolla yksilöt valitaan ns. ”uraputkeen”? Usein alkukarsinta jää esimiesten 
enemmän tai vähemmän subjektiivisten, ei-ammattimaisten arviointien 

138  TSV:n ratkaisussa (26.8.1991) on katsottu henkilöarviointikonsulttien osalta, että jos 
seurannassa käytetään samanlaisia menetelmiä kuin työhön otettaessa, voidaan myös arvi-
oinnin tausta-aineistoa säilyttää niin kauan kuin se käy tarpeettomaksi.
139  Ks. Koskinen, Seppo, Työilmastotutkimukset voivat loukata yksityisyyden suojaa. 
Tietosuoja 2/2002.
140  Vrt. YksitL 13 §.
141  Kairinen ym., s. 307.



HENKILÖARVIOINTI 191

varaan.142 Esimiehen arvioinnille annetaan organisaatioissa ehkä liiankin 
suuri paino. Yritysten henkilöstösuunnittelujärjestelmissä esimiehet ovat 
yleensä vastuussa seuraajansa ehdottamisesta – erilaisten tilanteiden varalta. 
Urasuunnittelun kokonaisuutta ajateltaessa on kuitenkin syytä todeta, että 
nykyaikaisissa tulosorientoituneissa organisaatioissa on hyvin monia järjes-
telmiä ja mittareita, joilla yksilöidenkin suoriutumista ja saavutuksia mita-
taan ja havainnoidaan. Esimiehen arvio on vain yksi osa – mutta toki hyvin 
merkittävä sellainen – yrityksen palautejärjestelmässä.

5.7. Kompetenssi

Edellä on kuvattu henkilöarviointeja menetelminä ja niiden luotettavuuteen 
liittyviä tekijöitä. Seuraavaksi on syytä pysähtyä toviksi niihin tekijöihin 
ja asioihin, joita henkilöarvioinnin menetelmillä tulisi mitata ja arvioida. 
Näkökulma siirtyy tuolloin osaamisen ja kompetenssin käsitteisiin.

Kompetenssi-termiä näkee käytettävän laajasti sekä tieteellisissä että 
ammatillisissa julkaisuissa. Käsitteen sisältö tuntuu valitettavasti vaihte-
levan kirjoittajan mukaan, mikä on ollut omiaan hämärtämään käsitteen 
tulkintaa.143 Kompetenssi-sanan yleisin suomenkielinen vastine lienee 
”osaaminen”. Muita vastineita ovat ”pätevyys” ja ”valmius.” Nämä termit 
korostavat kylläkin asian eri puolia. Englanninkieliset sanat ”competence” 
ja ”competency” viittaavat myös pätevyyteen ja suoriutumiseen. Niitamon 
mukaan kompetenssilla tai osaamisella tarkoitettaneen kyvykkyyttä täyttää 
jokin velvoite tai toimia jossain tilanteessa tietyn kynnyksen tai minimin 
ylittävällä tavalla.144 Sparrow (1997) puolestaan on havainnut kolme eri-
laista näkökulmaa kompetenssiin:145

142  Tutkimuksissa on todettu Vaahtion mukaan, ettei tuttujen työtovereiden kykyjä tai 
taitoja arvosteta yhtä paljon kuin tuntemattomien. Myös aikaisemmat ristiriidat ja erimie-
lisyydet työpaikalla voivat nousta sisäisen rekrytoinnin esteeksi. Ks. Vaahtio, Rekrytointi 
menestystekijänä, s. 37. Ehkäpä em. seikkojen vuoksi omistajavaihdosten yhteydessä on 
ryhdytty tekemään lisääntyvässä määrin johtohenkilöiden auditointeja, arviointeja, joiden 
perusteella uusi omistaja saa suhteellisien objektiivisen kuvan johdon osaamis- ja motivaa-
tiorakenteesta.
143  Kompetenssiajattelusta arviointityössä, ks. mm. Sparrow 1997; Weightman 1994; 
Weinert 2001.
144  Niitamo 2003, s. 142.
145  Sparrow, s. 343–368.
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– liiketoiminnalliset kompetenssit ja organisatorinen kyvykkyys
– työelämän yleiset ammatilliset kvalifi kaatiot, pätevyys
– henkilöstön osaamista, suoriutumista, työkäyttäytymistä kuvaavat kom-

petenssit

Usein lainattu, kliinisessä psykologiassa käytetty määritelmä kuvaa 
kompetenssia yksilön ominaisuudeksi, joka tukee häntä suoriutumaan tai 
sopeutumaan jossain ympäristössä (Sundberg ym.1978). Työelämässä kom-
petenssi voitaisiin yksinkertaisesti määritellä valmiudeksi suorittaa jokin työ-
toiminto tai tehtäväkokonaisuus.

Sparrow siis erotteli organisatoriset kompetenssit, pätevyyksien mää-
rittelyn ja työssä suoriutumista kuvaavat kompetenssit. Kompetenssit tai 
osaamiset eivät todellakaan kosketa pelkästään yksilöä, vaan organisaati-
oitakin on mahdollista tarkastella niiden osaamisen perusteella. Hamel ja 
Pralahad toivat kompetenssiajattelun strategiseen suunnitteluun ja puhui-
vat ydinkompetensseista (core competence).146 Niillä he tarkoittivat sellaisia 
organisatorisen osaamisen ja valmiuksien yhdistelmää, johon organisaation 
menestyksellinen toiminta perustuu. 

Tässä yhteydessä kompetenssi tavallisesti kytketään joihinkin organi-
saation strategisiin tavoitteisiin eikä suoraan yksilön tai koko henkilöstön 
osaamiseen. Strategisen suunnittelun osana kompetenssit ovat usein saa-
neet varsin abstraktin kuvauksen.147 Suomalaisessa sanankäytössä puhutaan 
useimmiten organisatorisista kyvykkyyksistä. Niitä voivat olla esimerkiksi 
teknologian hallinta, kyky tuotteiden kehittämiseen, tuotteiden hallinta, 
tuotantokyky, toimituskyky, asiakassuhteiden hallinta tai osaamisen hal-
linta. Vaahtio puolestaan jakaa osaamisen kahteen osaan, pinta- ja ydin-
kompetensseihin. Tiedot ja taidot ovat näkyvillä olevaa pintakompetenssia. 
Tieto on ihmisen sisältötietämystä ja taidot hänen kykyjään suorittaa jokin 
fyysinen tai henkinen tehtävä. Piilossa olevaa ydinkompetenssia taas ovat 
yksilön motiivit, fyysiset ja henkiset piirteet sekä hänen käsityksensä itses-
tään.148

146 Hamel – Pralahad, Competing for the Future 1994.
147  Honkanen pitää onnettomana sitä, että Hamel ja Pralahad ryhtyivät tässä yhteydessä 
käyttämään kompetenssi-sanaa. Se on ollut omiaan luomaan täydellisen käsitesekaannuk-
sen. Honkanen, Henkilöarvioinnin käyttö organisaatiossa, s. 39. Teoksessa Honkanen, 
Henkilöarviointi työelämässä. Niitamon mukaan organisaatiotasoisen osaamisen ja yksi-
lön välisen osaamisen välinen suhde on kompetenssikirjallisuuden musta aukko. Niitamo 
2003, s. 48. 
148  Vaahtio 2005, s. 84–85.
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Siirtyminen organisatorisista kyvykkyyksistä työntekijöiden osaami-
seen ei välttämättä ole määrittelytyönä kovin helppoa. Tämä hyppy mer-
kinnee usein liiketaloudellisen ja tuotantoteknologisen kielen kääntämistä 
sellaiselle kielelle, joka kuvaa ihmisen käyttäytymistä, ajattelua, erilaisia 
valmiuksia tai vieläpä motiiveja.149 Pätevyyttä arvioitaessa pyritään yleensä 
määrittelemään sekä eri ammatteihin liittyviä pätevyyksiä että työelämässä, 
koulutuksessa ja elämässä yleisesti tarvittavaa osaamista ja kyvykkyyttä. Jos 
kompetenssi liitetään ammatillisiin pätevyyksiin, tällöin on luonnollisesti 
määriteltävä, minkälaisia tietoja ja taitoja jossakin tietyssä ammatissa tar-
vitaan. Henkilövalinnassa päätöksen tekee erityisen ongelmalliseksi se, että 
emme voi tietää etukäteen käyttääkö henkilö kyseisiä ominaisuuksiaan ja 
miten hän niitä mahdollisesti käyttää.150

Sparrowin kolmas kompetenssialue eli suoriutumiskompetenssit ilmai-
sevat jossain työtehtävässä vaadittavaa tai jonkin työtehtävän suorittami-
sessa tarvittavia tietoja, taitoja, valmiuksia tai osaamista.151 Bartram ym. 
mukaan näiden kompetenssien voitaisiin nähdä kuvaavan mitä tahansa 
sellaista työntekoon liittyvää käyttäytymistä tai toimintaa, jonka avulla 
toivottu tulos saadaan aikaan.152 Käytännössä pätevyyttä ja suoriutumista 
kuvaavat kompetenssit eivät juuri selkeästi eroa toisistaan. Ero on lähinnä 
näkökulmassa. Suoriutumista kuvaaviin kompetensseihin liittyvä osaami-
nen tulisi kuvata sellaisessa muodossa, että se voidaan arvioida tai mitata 
kohtuullisen helposti. Hyvän suoriutumisen standardit voidaan saada sel-
ville havainnoimalla ja arvioimalla ihmisten käyttäytymistä. Pätevyyden 
kompetenssit puolestaan päätellään tyypillisesti analysoimalla työtehtäviin 
liittyviä vaatimuksia. Suoriutumisajattelua on hyödynnetty työelämässä 
erityisesti organisaatioiden henkilöstösuunnittelussa, rekrytoinnissa, osaa-
misen kehittämisessä ja hyvän suoriutumisen tunnistamisessa ja kehittämi-
sessä.153

Tunnetuimpia kompetenssimalleja on Boyatzisin malli, jolla kuvataan 
työ-, organisaatio- ja johtamispsykologian osaamista.154 Mallin lähtökohtana 
on työssä esiintyvien ns. kriittisten menestymis- ja epäonnistumistapahtu-

149  Honkanen mt., s. 39.
150  Lankinen ym., s. 173.
151  Cook, s. 22.
152  Bartram ym., s. 1–12.
153  Honkanen mt. s. 43.
154  Boyatzis 1982. Malli perustuu suurelta osin McClellandin aiemmin esittämään näke-
mykseen siitä, että kompetenssit muodostavat perinteistä älykkyyttä antoisamman lähtö-
kohdan tarkastella yksilöiden toimimista työssään (McClelland 1973).
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mien kartoittaminen.155 Mallissa nämä kriittiset tekijät kerätään käyttäen 
erityistä haastattelutekniikkaa, jossa ryhmä erinomaisesti menestyneitä sekä 
keskinkertaisesti menestyneitä työntekijöitä kertoo haastattelussa ao. kriit-
tisistä tapahtumista. Edellä kuvattu eri tavalla menestyneiden henkilöiden 
vertailu on johtanut määrittelyyn, jonka mukaan kompetenssi on yksilön 
ominaisuus, joka on syy-yhteydessä tehokkaaseen tai erinomaiseen työssä 
suoriutumiseen.156 Kompetenssi ei kuitenkaan Boyatzisin mukaan rajoitu 
johonkin tiettyyn, yhteen ihmisen ominaisuuteen. Sen sijaan kompetenssit 
voivat koostua motiiveista, käyttäytymispiirteistä, arvoista, taidoista, sosi-
aalisista rooleista, tiedoista ja niiden yhdistelmistä.157

Tässä tutkimuksessa osaaminen tai kompetenssi on ymmärretty lähinnä 
työssä suoriutumista kuvaavana elementtinä, jolla siis tarkoitetaan jonkin 
työtehtävän vaatimaa inhimillistä toimintaa, käyttäytymistä tai tietoja, tai-
toja, valmiuksia ja ominaisuuksia. Näin määriteltynä tällaiset kompetenssit 
voidaan aina liittää yksittäisen työntekijän käyttäytymiseen tai eri ominai-
suuksiin.158

Henkilöarviointiin lähdettäessä on aina määriteltävä ne kriteerit ja 
kompetenssit, jotka ovat oleellisia ko. tehtävässä ja siinä suoriutumisessa. 
Tällöin on myös huomioitava, että ne samalla muodostavat tulevan raportin 
rungon.

5.8. Raportti, palaute ja seuranta

Arviointimenetelmien avulla kerätään monenlaista tietoa arvioitavasta 
tehtävän lausunnon pohjaksi. Näistä tiedoista arvioinnin suorittaja, vaik-
kapa konsultti, joutuu muovaamaan lopullisen analyysin. Testitulosten 
pisteyttäminen ja koodaaminen on ammattihenkilölle usein rutiinia, mikä 
hoidetaan yleensä ongelmitta. Toisaalta testitulosten pisteytyksessä tehdyt 
virheet saattavat aiheuttaa korvaamattoman vahingon. Haasteelliseksi ana-
lyysi tulee eritoten loppuvaiheessaan, kun pitää arvioida, miten eri mene-
telmillä saadut ja eri kriteereihin suhteutetut tulokset ja tulkinnat kuvaavat 

155  Flanagan kehitteli aikanaan kriittisten tapahtumien menetelmän, joka on erityinen 
tehtävien analysointimenetelmä, jolla ko. tehtävästä etsitään kriittisiä menestymisen ja/tai 
epäonnistumisen tapahtumia, Flanagan, s. 327–358.
156  Niitamo 2003, s. 147 ja Boyatzis 1982.
157  Boyatzisin malli on melko tyypillinen esimerkki järjestelmästä, jota voidaan soveltaa 
niin rekrytoinnissa, koulutuksessa kuin organisaation kehittämistyössäkin.
158  Honkanen, mt. s. 44–48.
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tai ennustavat arvioidun henkilön todellista työkäyttäytymistä tai jossakin 
tehtävässä suoriutumista juuri nyt ja tulevaisuudessa.

Tulosten tarkastelun ja analysoinnin jälkeen arvioijan vaikeana tehtä-
vänä on työstää havaintonsa ja päätelmänsä raportin muotoon. Koko arvi-
ointiprosessi kulminoituu tähän raporttiin, koska useimmiten sen perus-
teella tehdään lopullinen valintapäätös. Tärkeää on luonnollisesti se, että 
arviointitulosten tulkinta ja loppuraportin laadinta kytketään ja niitä peila-
taan sovittuihin tavoitteisiin ja määriteltyihin arviointikriteereihin. Ei pidä 
myöskään unohtaa, että henkilöarvioinnin yhteydessä ei saa arvioida hen-
kilön terveydentilaa tai käyttää terveydentilaa koskevaa tietoa arvioinnin 
pohjana.159

Raportti voi olla joko kirjallinen tai suullinen. Työelämän käytäntö pai-
nottuu kirjallisen raportin suuntaan. YksitL 13 §:n mukaan ”työnantajan 
tai tämän osoittaman testaajan on työntekijän pyynnöstä annettava työn-
tekijälle maksutta henkilö- ja soveltuvuusarvioinnissa annettu kirjallinen 
lausunto. Jos lausunto on annettu työnantajalle suullisena, työntekijän tulee 
saada selvitys lausunnon sisällöstä”. Raporttiin tulee aina riittävän selvästi 
merkitä sen käyttötarkoitus. Siinä on aina mainittava, kenen käyttöön se on 
laadittu. Suotavaa olisi lisäksi sisällyttää raporttiin kielto raportin uudel-
leenkäytöstä tai millä ehdoilla se on mahdollista.160 

Raporttia ei saa käyttää muussa tarkoituksessa kuin, mihin se on laa-
dittu. Jos ilmenee tarvetta käyttää lausuntoa tai raporttia jossakin muussa 
tilanteessa, on varmistuttava siitä, että arviointi- ja raportointitapa sopivat 
uuteen tilanteeseen. Uudelleenkäyttöön tarvitaan periaatteessa aina alku-
peräisen arvioinnin tilaajan, arvioinnin tekijän ja arvioidun lupa. Arvioitu 
henkilö ei siis saa käyttää tai esittää saamaansa kopiota henkilöarvioinnis-
taan esimerkiksi jossakin muussa työnhakutilanteessa ilman asianomaisten 
lupaa. Tällainen menettely olisi vähintäänkin hyvän arviointikäytännön 
vastaista.161 Alan julkaisuissa näkee suositeltavan, että yli vuoden vanhoja 
raportteja ei tulisi käyttää sellaisenaan ainakaan päätöksenteon pohjana.

HetiL 26 §:n mukaan jokaisella on oikeus saada tietää, mitä häntä itseään 
koskevia tietoja henkilörekisteriin mahdollisesti on tallennettu. Henkilöar-
vioinnin yhteydessä arvioidulla on myös oikeus tutustua tehtyjen testien ja 

159  YksitL 5 ja 14 §.
160  Honkanen, Miten henkilöarviointi tehdään, s. 83–85. Teoksessa Honkanen, Henki-
löarviointi työelämässä.
161  Varsin yleistä työelämässä on kuitenkin sellainen menettely, että työnhakija ilmoittaa 
työnhakutilanteessa, että tietty konsulttiyritys on tehnyt hänestä hiljattain soveltuvuusar-
vioinnin ja se voidaan hankkia sieltä hänen puolestaan.
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harjoitusten tuloksiin tai jopa haastattelumuistiinpanoihin, mikäli tällaista 
aineistoa on säilytetty.162 Kovin tavanomaisia tällaiset tarkastuspyynnöt 
eivät ole käytännön työelämässä.

Kirjallisen lausunnon lisäksi arvioidulla on hyvän arviointikäytännön 
periaatteiden mukaan oikeus suulliseen palautteeseen. Palautteella tarkoite-
taan tässä yhteydessä lähinnä raportin sisällön läpikäyntiä raportin tehneen 
konsultin kanssa. Palautteen antaa siis aina arvioinnin tehnyt asiantuntija, 
eikä esimerkiksi työnantajan edustaja. Toimeksiannon yhteydessä on syytä 
määritellä kenelle raportti ja suullinen palaute toimeksiantajan organisaa-
tiossa voidaan antaa. Myös raportin käyttöoikeus on yksilöitävä arviointi-
raporttiin. Henkilötietolaissa on määritelty, ettei tiettyjä henkilön liittyviä 
tietoja saa ilmoittaa sivullisille.163 Sivullisia eivät ainakaan ole työntekijä tai 
työnhakija itse, työnantaja, työnantajan palveluksessa henkilötietoja käsit-
televä tai henkilötietoja toimeksiantajan lukuun käsittelevä konsultti.164 
Tietynlaisen ongelman muodostaa valintaan liittyvän päätöksen tekeminen 
esimerkiksi kokouksessa, jossa on läsnä useita, ehkä kymmenkunta henki-
löä. Valintapäätöksiä saatetaan tehdä yhteisöjen hallituksissa tai johtoryh-
missä, joille arviointiraporttien tulokset tulisi informoida. Tällöin saattaa 
olla järkevää valita suppeampi työryhmä, joka tutustuu palautteeseen ja 
raportteihin yksityiskohtaisesti.

Koska palautteen sisällön tulee olla sama toimeksiantajalle ja arvioi-
dulle, arvioinnin tekijä, esimerkiksi konsultti ei saa toimeksiantajalle anne-
tun palautteen yhteydessä tuoda esille sellaista uutta tietoa arvioidusta tai 
arvioinnin tuloksista, jota ei ole esitetty raportissa tai arvioidulle annetussa 
palautteessa. Raportointi ja palautteen anto voidaan järjestää ajallisesti kah-
della eri tavalla:

– Vaihtoehdossa A arvioitu saa palautetta vasta sen jälkeen, kun raportti 
on käyty läpi toimeksiantajan kanssa. Palautteen antaminen ajoittuu täl-
löin useimmiten vaiheeseen, jossa toimeksiantaja on jo tehnyt päätök-
set. Mahdollinen kopio raportista annetaan tässä tapauksessa arvioita-
valle palautetilaisuuden yhteydessä.

162  Honkanen mt. s. 90.
163  HetiL 33 §:n mukaan se, ”joka henkilötietojen käsittelyyn liittyviä toimenpiteitä suo-
rittaessaan on saanut tietää jotakin toisen henkilön ominaisuuksista, henkilökohtaisista 
oloista tai taloudellisesta asemasta, ei saa tämän lain vastaisesti ilmaista sivullisille näin 
saamiaan tietoja”.
164  HetiL 3 § 6 kohta.
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– Vaihtoehdossa B palaute annetaan arvioitavalle ennen kuin raportti 
luovutetaan toimeksiantajalle. Tällöin palautetilannetta voidaan käyttää 
keinona varmistaa tuloksien luotettavuus, arvioitava voi myös halutes-
saan keskeyttää arviointiprosessin. Tässä tapauksessa kopio raportista 
voidaan luovuttaa vasta, kun raportti on käyty läpi toimeksiantajan 
kanssa.

Vaihtoehto A kuvaa ehkä parhaiten vallitsevaa käytäntöä. Suomen 
Psykologiliitto teki kartoituksen pääkaupunkiseudun konsulttiyrityksissä 
syksyllä 2001 eli ajankohtana, jolloin ensimmäinen työelämän tietosuoja-
laki (YksitL) sai lainvoiman. Tutkimuksen kohteena oli henkilöarviointi-
prosessin erään keskeisen osan, palautteenannon toimivuus ja eroavuudet. 
Tutkimuksen tulosten mukaan tutkittavat saavat palautteen useimmiten 
sen jälkeen, kun toimeksiantaja on saanut lausunnon. Joissakin yrityksissä 
palautteen saa haastattelun yhteydessä tutkimuspäivän aikana. Varsin har-
vinaista on, että tutkittava saa palautteen tutkimuspäivän jälkeen, kuitenkin 
ennen toimeksiantajaa.165

Lavosen ym. tutkimuksessa (2004) yhdeksän vastaajaa kymmenestä sai 
vähintään suullisen palautteen arviointipäivästä. Suullinen palaute annet-
tiin yhtä poikkeusta lukuun ottamatta puhelimitse. Kirjallinen palaute 
annettiin neljälle arvioitavalle. Kaiken kaikkiaan palautteen saanti tuotti 
joillekin (4/10) vastaajille vaikeuksia. Konsultit eivät vastanneet sovitulla 
ajalla, soittopyyntöihin ei reagoitu ja kirjallisen arvioinnin saannin mah-
dollisuuksista ei suoraan kerrottu.166

Honkasen mukaan yllä kuvattu vaihtoehto A turvaisi parhaiten toimek-
siantajan päätöksentekoprosessin tehokkuuden ja koskemattomuuden. Toi-
saalta arvioitava ei tässä tapauksessa juurikaan enää voi vaikuttaa arvioin-
tiin. Toimeksiantajan lienee joka tapauksessa syytä valita johdonmukaisesti 
yksi vaihtoehto, jota käytetään.167 Tähän tutkimukseen liittyvässä haastatte-
luosuudessa tarkastellaan myös palautteen annon ajoitusta (ks. 6.1 ja 6.2.).

Jos henkilöarviointi on annettu konsultin tehtäväksi, toimeksiantaja 
yleensä odottaa häneltä kohtuullisen selvää kannanottoa päätöksenteon 
tueksi. Konsultin on tällöin päätettävä, miten hän julkituo raportin toimek-

165  Kanerva – Salimäki, Mikä ohjaa palautekäytäntöjen valintaa henkilöarvioinnissa? 
Psykologilehti 1/2002.
166  Lavonen ym. , Yksityisyyden suoja työelämässä. Työpoliittinen tutkimus 256, s. 69. 
Tutkimuksessa ei kysytty palautteen annon ja raportin saamisen ajoittumista. 
167  Honkanen, mt. s. 89.
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siantajalle. Palautteessa on usein tulosten kuvailun ja selvittämisen lisäksi 
suosituksia jatkotoimenpiteiksi. Konsultin tehtävänä ei ole päätöksen teke-
minen toimeksiantajan puolesta. Toimeksiantaja eli yleensä työnantaja on 
viime kädessä vastuussa valinta- ja arviointiprosessin laadusta ja luotetta-
vuudesta.

Toteutunutta valintaa tulisi seurata järjestelmällisesti. Toisaalta arvi-
oinnin tehneen konsultin tai muun asiantuntijan tulee aktiivisesti seurata, 
miten valinta on käytännössä toteutunut. Tällä tavalla on mahdollista oppia 
virheistä ja parantaa arviointiprosessia. Vastaavasti toimeksiantajan tulee 
tarkastella käyttämiensä asiantuntijoiden työn tuloksellisuutta ja luotet-
tavuutta. Arvioinnin tuloksen onnistuminen näkyy luonnollisesti valitun 
henkilön suoriutumisessa työssään. Onnettomin seurantatulos lienee vali-
tun henkilön työsuhteen päättyminen koeajan aikana. Seurantaa voidaan 
toteuttaa arkityössä kyselyin, haastatteluin ja tutkimuksin. Lavosen ym. tut-
kimuksessa vuodelta 2004 kartoitettiin myös sitä, miten arviointityön eri 
vaiheet toteutuivat käytännössä. Ko. tutkimuksen mukaan henkilöarvioin-
nit noudattivat Suomessa melko hyvin edellä kuvattua arviointiprosessia. 
Kuitenkin tutkimuksessa todettiin, että vähimmälle huomiolle oli jäänyt 
arviointiprosessin viimeinen vaihe eli henkilöarviointityön seuranta. Syste-
maattista seurantaa tekee vain muutama konsulttiyritys.168 Kanervan ja Sali-
mäen tutkimuksen mukaan suurin osa haastatelluista konsulteista noudatti 
edellä kuvattua mallin A mukaista palautteenantotapaa. Seuranta liittyy 
myös yleisemmin henkilöarvioinnin luotettavuuteen ja vastuukysymyksiin. 
Toimeksiantaja on lain mukaan vastuussa henkilö- ja soveltuvuusarvioin-
nin toteutuksesta ja luotettavuudesta. Seurannan toteutuminen molempia 
osapuolia hyödyttävällä tavalla edellyttäisi, että siitä selkeästi sovitaan toi-
meksiantosopimuksessa. Seurannasta aiheutuu kustannuksia ja se vie aikaa. 
Mutta seuranta herättää myös kysymyksen siitä, mikä on esimerkiksi kon-
sultin vastuu valintaprosessissa. Vastuukysymyksiä tarkastellaan lähemmin 
tutkimuksen kohdassa 5.9.

5.9. Eettiset ja vastuukysymykset

Euroopan komission vihreässä kirjassa yrityksen sosiaalinen ja eettinen 
vastuu jaetaan kahteen ulottuvuuteen, sisäiseen ja ulkoiseen. Sisäiseen ulot-

168  Lavonen ym. (2004), s. 39, 69. 
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tuvuuteen kuuluvat henkilöstöhallinnon sekä turvallisemman ja terveelli-
semmän työympäristön edistäminen. Ulkoinen ulottuvuus kattaa vastuun 
mm. osakkeenomistajista, liikekumppaneista, hankkijoista, asiakkaista ja 
viranomaisista sekä siitä, miten yritys muutoin kantaa yhteiskunnallisen 
vastuunsa, esimerkiksi ottamalla palvelukseensa sosiaalisesti syrjäytyneitä, 
tarjoamalla työntekijöilleen lapsenhoitopalveluita, tukemalla paikallisia 
urheilu- ja kulttuuritapahtumia tai lahjoittamalla varoja hyväntekeväisyy-
teen.

Henkilöarviointeja tehtäessä on varmistuttava siitä, että arviointia ei 
suoraan tai epäsuorasti käytetä syrjinnän välineenä työssä. Euroopan neu-
vosto on säätänyt erityisen direktiivin yhtäläisestä kohtelusta työssä.169 Vas-
taavasti Suomessa mm. perustuslaissa, työsopimuslaissa ja tasa-arvolaissa 
on kohtia, joissa säädetään tasapuolisesta kohtelusta työssä ja työhönotossa 
(ks. lähemmin tämän tutkimuksen kohta 4.3.)

Työelämässä testaamisen avulla saatuja tietoja käytetään luonnollisesti 
työnhakijaa tai työntekijää koskevaan päätöksentekoon. Tämä vuoksi hyvin 
oleellista on huolehtia siitä, että testitulokset ovat oikeita. YksitL 13 §:n 
mukaan työnantajan on varmistettava, että testejä tehtäessä käytetään luo-
tettavia testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauk-
sella saadut tiedot ovat virheettömiä. Jos nämä kriteerit eivät täyty, testauk-
sella saatuja tietoja ei tulisi sellaisenaan käyttää päätöksenteossa.

Lainsäädännön tavoitteena on tilanne, jossa hyvin koulutetut, kokeneet 
testaajat osaavat valita testit, jotka ovat sopivia sekä kyseiseen tarkoituk-
seen että testattaviin henkilöihin nähden. Testien luonnetta ja tarkoitusta 
koskevat väärinkäsitykset sekä testien väärintulkinnat ovat useimmiten 
psykologisia testejä koskevan yleisen kritiikin taustalla. Eettisten ongel-
matilanteiden ja arvoja koskevien ongelmien ratkaisemiseksi on laadittu 
psykologien ammattieettisiä sääntöjä. Työelämässä tapahtuvan testaamisen 
ongelmana on kuitenkin se, että suurin osa testaajista on muita kuin psyko-
logeja. Yhdysvalloissa psykologien ammattieettiset säännöt on ulotettu kos-
kemaan psykologien lisäksi myös psykologian opiskelijoita ja niitä, jotka 
työskentelevät psykologin valvonnan alaisena psykologisluonteisessa työssä 
sekä lisäksi niihin psykologien yhdistyksiin kuulumattomiin, jotka harjoit-
tavat psykologista tutkimusta tai ammattia.170

Psykologit kohtaavat työssään usein ristiriidan riippuvuuden ja itsemää-
räämisoikeuden välillä. Tällöin kosketellaan yksilön loukkaamattomuutta 

169  2000/78/EY.
170  Anastasi – Urbina, s. 50–52.
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ja rajoja samalla, kun otetaan huomioon asiakkaan autonomia. Euroopan 
psykologiliitto EFPPA (Th e European Federation of Professional Psycholo-
gists´ Associations) hyväksyi vuonna 1995 Meta Code of Ethics - ohjeiston, 
jossa on pyritty ottamaan huomioon ne tilanteet, joihin ammattipsykologit 
voivat joutua.

Pohjoismaisilla psykologeilla on ollut 80-luvulta lähtien yhteiset ammat-
tieettiset periaatteet. Ne muokattiin vv. 1996–7 EFPPA:n Meta Code -ohjei-
den mukaisiksi. Ne on pyritty muotoilemaan siten, että ne edistävät eet-
tisten ongelmien tiedostamista, pohdiskelua ja käsittelyä.171 Periaatteet on 
järjestetty neljäksi pääperiaatteeksi:

• yksilön oikeuksien ja arvon kunnioittaminen
• ammattieettinen pätevyys
• konsultin vastuu
• ammatillinen riippumattomuus (integriteetti)

Nämä ammattieettiset periaatteet on laadittu vain psykologien ammat-
tikunnan käyttöön. Periaatteita ei voida siten tulkita suoraan muiden 
ammattiryhmien kielenkäytön ja käsitteistön, kuten esimerkiksi juridiikan 
lähtökohdista. Tosin esimerkiksi Nevalainen on ulottanut nämä periaatteet 
yleisesti koskemaan henkilöarviointityötä tekeviä konsultteja.172

Edellä esitetyistä neljästä periaatteesta on yksilön oikeuksien ja arvon 
kunnioittaminen tämän tutkimuksen kannalta erityisen huomionarvoi-
nen. Tämän periaatteen mukaan psykologi kunnioittaa jokaisen yksilön 
perusoikeuksia, arvokkuutta ja arvoa sekä työskentelee näiden kehittymisen 
edistämiseksi. Hän kunnioittaa yksilön oikeutta yksityiselämään, luottamuk-
sellisuuteen, itsemääräämiseen ja autonomiaan sopusoinnussa psykologin 
muiden velvoitteiden ja voimassa olevan lain kanssa. Psykologin tulee pitää 
salassa asiakkaiden ja muiden asiasta saamansa luottamukselliset tiedot. 
Käytännön arviointityössä arvioitavan kunnioittaminen voi tarkoittaa mm. 
arvioitavan riittävää informoimista arvioinnin tavoitteista, vain tarpeellis-
ten tietojen keräämistä sekä palautteen ja raportin antoa arvioitavalle. Arvi-
oijan ei pidä antaa toimeksiantajalle tietoa muussa kuin sellaisessa muo-
dossa, että arvioitava voi sen tarkastaa.173

171  Ks. Pohjoismaisten psykologien ammattieettiset säännöt.
172  Nevalainen, Lainsäädäntö ja etiikka henkilöarvioinnissa. Teoksessa Honkanen, 
 Henkilöarviointi työelämässä, s. 210.
173  Nevalainen mt., s. 211–212.
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Psykologi on henkilökohtaisesti vastuussa ammattityönsä laadusta ja 
seurauksista, mutta on samalla tietoinen siitä, että hänet mielletään ammat-
tikuntansa edustajaksi. Hän ei saa väärinkäyttää ammattitaitoaan, ja mikäli 
asiakkaalle tästä huolimatta aiheutuu vahinkoa, on sen määrä pidettävä 
mahdollisimman pienenä. Ammattitaidon väärinkäyttöä olisi esimerkiksi 
lahjusten ottaminen työpaikkaa hakevalta. Psykologi ei osallistu toimin-
taan, jonka tavoitteena on fyysisin tai psyykkisin pakkokeinoin (indoktri-
nointi, aivopesu, kidutus) tai niiden uhalla

• kiristää jokin tieto tai tunnustus
• suostutella joku paljastamaan, kieltämään ja muuttamaan oma tai jon-

kun muun elämänkatsomus tai poliittinen, uskonnollinen tai eettinen 
vakaumus.

Psykologi pyrkii ammatilliseen riippumattomuuteen tutkimuksessa, 
opetuksessa ja psykologian soveltamisessa. Tämä tarkoittaa, että psykologi 
on arviointiprosessin aikana rehellinen ja puolueeton arvioiden tekijä. Käy-
tännössä tämä tarkoittaa sitä, että hän ei anna toimeksiantajan tai arvioita-
van vaikuttaa mielipiteeseensä. Psykologi on tietoinen siitä, että mainitut 
neljä periaatetta ovat aina tiukasti riippuvaisia toisistaan ja ne voivat tie-
tyissä tilanteissa olla ratkaisemattomassa ristiriidassa keskenään. Konkreet-
tisissa ongelmatilanteissa tämä voi merkitä tiettyjen periaatteiden asetta-
mista toisten edelle.

Mainitut periaatteet sitovat ainakin kaikkia pohjoismaisten psykologi-
liittojen jäseniä heidän ammattitoiminnassaan. Pohjoismaisten psykologi-
liittojen tulee tutkia jäsenistöönsä kohdistuvat valitukset sekä ottaa kantaa 
valituksiin ja mahdollisiin sanktioihin.

Henkilöarvioinnin vastuukysymyksiä on käsitelty niukalti alan kirjal-
lisuudessa. Tämä saattaa johtua osin YksitL:n selkeästä kannasta, jonka 
mukaan työnantaja tai toimeksiantaja on vastuussa siitä, että henkilöarvi-
oinnissa noudatetaan lakia. Lain noudattaminen taas tarkoittaa ensisijai-
sesti sitä, että ”testejä tehtäessä käytetään luotettavia testausmenetelmiä, 
niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saadut tiedot ovat vir-
heettömiä (YksitL 13 )”. Toisaalta vähäinen keskustelu vastuukysymyksistä 
saattaa johtua siitä, että ylempiin oikeusasteisiin ehtineitä oikeustapauksia 
ei ole juurikaan vielä tullut julkisuuteen.

Vastuukysymystä voidaan lähestyä henkilötietojen keräämisen ja käsit-
telyn näkökulmista. Työnantajalla on oikeus kerätä henkilötietoja myös 
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muualta kuin työntekijältä tai työnhakijalta itseltään. Siihen tarvitaan 
YksitL 4.1 §:n mukaan työntekijän tai työnhakijan suostumus. Tietolähteitä 
on tarkemmin käsitelty kohdassa 4.4.1.7.

Henkilöarvioinnin näkökulmasta kiintoisia tietoja voidaan kerätä mm. 
työvoimahallinnon työnvälityksestä, työvoiman vuokrausyrityksistä, aikai-
semmilta työnantajilta tai jopa headhunter-yrityksistä. Nämä lähteet ovat 
yleensä HetiL:n mukaisia rekisterinpitäjiä, joiden tulee soveltaa toiminnas-
saan myös henkilötietolakia. Työnantajalla on siis periaatteessa mahdolli-
suus saada henkilötietoja potentiaalisista työnhakijoista suorahakuyhtiöltä 
eli headhunterilta, mutta se edellyttänee säännönmukaisesti headhunte-
rin ja työnantajan välistä sopimusta. Jos headhunter toimii työnantajan 
toimeksiannosta ja kerää henkilötietoja tässä tarkoituksessa perustettuun 
henkilörekisteriin, ovat siinä talletetut henkilötiedot sellaisenaan työnan-
tajan käytettävissä.174 Em. tapauksissa kerätyt tiedot kirjataan yleensä jol-
lekin alustalle ja ne muodostavat jonkin tasoisen henkilörekisterin tai sen 
osan.175Siten nämä tiedot kuuluvat HetiL:n soveltamisen piiriin.

Rekrytoinnin yhteydessä kerätään kuitenkin paljon yksittäisiä tietoja, 
joita ei käsitellä automaattisen tietojenkäsittelyn menetelmin. Manuaaliset 
tiedot voivat kuulua HetiL:n piiriin muodostaessaan selkeästi henkilörekis-
terin tai sen osan. Yksittäisten muistiinpanojen ei kuitenkaan yleensä kat-
sota kuuluvan lain piiriin.

Mikä merkitys on sitten annettava manuaalisesti käsitellyille tiedoille, 
joita on todellisuudessa hyvin runsaasti rekrytointitilanteessa? Tyypilli-
nen esimerkki voisi olla henkilöhaku, joka julkistetaan sanomalehdessä (ja 
työvoimatoimistossa). Hakuprosessin aikana yrityksen johtaja (tai muun 
vastuuhenkilö) informoi muutamia tuntemiaan henkilöitä avoinna ole-
vasta tehtävästä ja toivoo heidän harkitsevan osallistumista hakuprosessiin. 
Nämä yhteydenotot tuskin näkyvät valintaprosessin dokumenteissa, mutta 
ne saattavat olla ratkaisevia päätöksentekovaiheessa. On esitetty käsityksiä, 

174   Raatikainen (2002), s. 228.
175  TSV on ratkaisussaan 10.8.2001 katsonut, että jos headhunter-yrityksen palveluk-
sessa olevat henkilöt esim. leikkaavat lehdistä muita henkilöitä koskevia lehtileikkeitä tai 
nimitysuutisia taikka kopioivat tiedotusvälineiden tai erilaisten palvelutuottajien keskus-
telupalstojen www-sivuilta löytämiään henkilöitä koskevia henkilötietoja taikka keräävät 
henkilötietoja matrikkeleista tai muista painotuotteista taikka nauhoittavat radiosta tai 
televisiosta henkilöä koskevia keskusteluja ilman, että niihin tehdään muita merkintöjä, 
jää tällainen henkilötietojen käsittely lain soveltamisen ulkopuolelle.
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että henkilötietolaki ei olisi sovellettavissa lainkaan manuaaliseen tietojen-
käsittelyyn, mutta sen sijaan työelämän tietosuojalaki (YksitL) olisi.176

Arkinen tosiasia on kuitenkin se, että rekrytoinnin eri vaiheissa käsi-
tellään hyvinkin erilaisia tietoja sekä automaattisen tietojenkäsittelyn 
menetelmin että manuaalisesti. Suurin osa näistä tiedoista on tarkoitettu 
henkilörekisterin osaksi ja kuuluvat siten HetiL:n ja myös YksitL:n piiriin. 
Henkilöarvioinnin päämääränä on löytää ”oikea henkilö oikeaan tehtävään 
ja työympäristöön”. Tämä tavoite on luonnollisesti sekä työnantajan että 
työnhakijan etujen mukainen. Epäonnistunut valinta tulee työnantajalle 
monin tavoin kalliiksi ja voi myös tuhota työntekijän urakehityksen pit-
käksi ajaksi. Kuten edellä todettiin, työnantaja on YksitL 13 §:n mukaan 
vastuussa valintaprosessin lainmukaisesta toteutuksesta. Tämän säännök-
sen vastainen menettely on säädetty rangaistavaksi. Eräässä tasa-arvolain 
soveltamisesta annetussa korkeimman oikeuden tuomiossa työnantajalla 
ei ollut oikeutta tehdä päätelmiä henkilökohtaisista ominaisuuksista taikka 
sopivuudesta ilman asian selvittämistä.177 Työnantajan vastuulla on myös 
henkilö- ja soveltuvuusarvioinnin raportin toimittaminen työnhakijalle.

Useat työnantajat käyttävät henkilöarvioinnissa ulkopuolisia asiantunti-
joita. Koska työnantaja on vastuussa rekrytointitapahtuman toteuttamisesta 
eli myös sen virheettömyydestä, tulee hänen selvittää ulkopuolisen asian-
tuntijan ammattitaito ja koulutus. Usein asiantuntemuksen selvittäminen 
pohjautuu konsulttiyrityksen yleiseen tunnettuisuuteen. Luotettavuuden 
selvittäminen on syytä dokumentoida. Arviointitoimeksiannon kirjallisesta 
sopimuksesta tulisi esimerkiksi käydä ilmi työtehtävä ja sen edellyttämät 
vaatimukset sekä missä tilanteessa arviointi tehdään, mitä ominaisuuksia 
on tarkoitus mitata ja millaisella menetelmällä. Vastaava dokumentointi on 
tarpeellinen myös silloin, kun työnantaja ostaa lisenssillä jonkin arviointi-
menetelmän sisäiseen käyttöönsä.178

Rekrytoinnin valintapäätös perustuu usein ainakin osittain ulkopuoli-
sen konsultin lausuntoon tai suositukseen. Mikä on sitten konsultin vastuu 
henkilöarviointiprosessissa? Oikeustapausten pohjalta ei voi tehdä johto-
päätöksiä asiasta. Työnantaja on vastuussa koko valintaprosessista, joten 
vastuukeskustelua tulee ilmeisesti käydä työnantajan ja konsultin välillä. 
Useat konsulttiyritykset ovat osaltaan ratkaisseet tämän ongelman siten, 

176  Ks. von Koskull (b), s. 614–623.
177  KKO 2002:42. Tuomion mukaan ammattikoulutukseltaan selvästi ansioituneempaa 
A:ta ei ollut haastateltu eikä muutoinkaan selvitetty A:n sopivuutta.
178  Raatikainen (2002), s. 156.
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että he lupaavat tietynlaisen ”takuun” tuotteelleen. Osa konsulttipalkki-
oista palautetaan tai konsultti suorittaa uuden haun alennetulla hinnalla tai 
peräti ilmaiseksi, jos konsultin suosittama valinta osoittautuu tietyn ajan 
kuluessa virheelliseksi. Jälkimmäinen menettely on melko tavanomainen 
suorahakutapauksissa. Rekrytointiyritykset pyrkivät nykyään seuraamaan 
valinnan onnistumista siten, että valitun henkilön esimiehen kanssa käy-
dään seurantakeskusteluja n. 3 kk:n ja 6 kk:n päästä työtehtävän aloitta-
misesta. Lisätietoja arvioinnin ja valinnan onnistumisesta saadaan valitun 
haastattelusta 4–6 kk:n kuluessa valinnasta. Rekrytointikonsultin suurin 
riski lienee kuitenkin siinä, että epäonnistuneet valinnat johtavat asiakkai-
den kaikkoamiseen.179

Konsultin ja työnantajan välinen raja rekrytoinnin päätöksenteossa 
on veteen piirretty viiva. Konsulttihan ei tee päätöksiä, koska hän ei pysty 
myöhemmin ohjaamaan valittua henkilöä. Konsultti vastaa arviointi- ja 
valintaprosessissa ehdokkaista hankitun tiedon yhdistämisestä siihen tie-
toon, mikä toimenkuvasta, esimiehen johtamistyylistä ja yrityksestä on 
saatavissa. Lopullisesta päätöksestä on vastuussa aina yrityksen edustaja.180 
Toimeksiantaja eli yleensä työnantaja vastaa siitä, ettei arviointiraporttia ja 
sen tietoja käytetä organisaatiossa väärin, ja etteivät tiedot joudu sivullisille. 
Konsultin vastuu kulminoituu siihen, että arviointilanne tai tulosten rapor-
tointi ei loukkaa yksilön arvoa, yksityisyyttä tai itsemääräämisoikeutta.

Yhdysvalloissa psykologien eettiset ohjeet määrittävät testien käyttäjien 
ja testien kehittäjien vastuita.181Testaajien tulee em. ohjeiden mukaan tuntea 
testien käytön tarkoitus, vastata testien käytön seurauksista ja tuntea menet-
telyt, jotka ovat tarpeen testien käyttämiseksi tehokkaasti ja epäoikeuden-
mukaisuuden minimoimiseksi. Testin laatijan on puolestaan toimitettava 
testimanuaali, jossa on riittävät tiedot testien asianmukaiseen käyttöön. 
Testimanuaalissa tulee lisäksi asianmukaiset validiteetti- ja reliabiliteettitie-
dot sekä pisteytys ja hallinnoimisohjeet. Yksityiskohtaisista ohjeista huoli-
matta ei-standardoituja testejä julkaistaan Woodin mukaan jatkuvasti.182 

Vastuukysymystä voi myös lähestyä testaajan, vaikkapa psykologin 
näkökulmasta. Kumpi on todellisuudessa asiakas – arvioitava yksilö vai 
tilaava yritys? Ilmeisesti molemmat, sillä kumpaakin kohtaan psykologilla 
on velvoitteensa. Niinpä psykologin vastuu on jakaantunut. Eettisessä mie-

179  Haastattelu Harama 23.10.2001.
180  Markkanen 1999, s. 112–3.
181  Th e APA Code of Ethics 1974, 2002.
182  Wood et al., 2003. Ks. Kaplan 2005, s. 620–621.
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lessä psykologin tulisi kertoa asiakkaille tai kohteille etukäteen kuinka tes-
tejä käytetään ja kuvata luottamuksellisuuden rajat. Yritykselle, yhteisölle 
tulisi kertoa vain välttämätön tieto.183

Merkittävä osa organisaatiossa tehtävistä henkilöarvioinneista liittyy 
erilaisiin muutostilanteisiin, jotka johtavat tehtäväjärjestelyihin ja tehtävä- 
ja urakiertoon. Arviointimenetelmät ovat varsin yhteneviä ulkoisen rekry-
tointitapahtuman kanssa.184 Soveltuvuustestejä käytetään myös sisäisen ura-
kierron tapauksissa, mutta ei tietenkään yhtä usein. Sisäisten rekrytointien 
päätökset perustuvat henkilön tiedossa olevaan tehtävä- ja koulutushistori-
aan, työsuhteen aikaisiin saavutuksiin, mahdollisiin testituloksiin ja ennen 
kaikkea esimiehen käsityksiin henkilön edellytyksistä ko. tehtävään.185

Kuten Sundvikin tutkimuksessa (ks. s. 171–2) tuotiin esille, organisaa-
tioissa tehtävien suoritusarviointien tarkkuuteen vaikuttavat monet tekijät 
kuten esimiehen sukupuoli, esimies-alaissuhteen pituus ja alaisen ikä. Ko. 
tutkimuksen mukaan esimiehen arvio ei yleensä ennustanut tutkittavan 
tulevaa (työn) tuottavuutta ja suoriutumista paremmin kuin henkilön oma 
itsearviointi. Esimiesarviointien vaikutuksia – suosimisineen ja syrjimisi-
neen – on varsin vähän tutkittu, koska tällaisen aineiston kerääminen on 
vaikeaa ja sisältää usein arkaluonteisia tietoja.186 Tosin voitaneen todeta, 
että nykyiset tekniset välineet esimerkiksi sisäisten ilmapiiritutkimusten 
toteuttamisessa antanevat paremmat edellytykset esimiestyön arviointiin.

Tarkasteltaessa sisäistä ja ulkoista rekrytointia yksityisyyden suojan 
toteutumisen kannalta voidaan havaita ainakin yksi mielenkiintoinen ero 
näiden tapahtumien välillä. Ulkoisesta hakijasta tiedetään valintaprosessin 
alkaessa yleensä vain hänen itsensä ilmoittamat tiedot, joiden hän olettaa 
tukevan hakemustaan. Sisäisestä hakijasta tai työntekijästä sen sijaan tie-
detään paljon – jopa arkaluonteisia tietoja sekä vahvuuksia ja heikkouksia. 
Edellä olevasta päätyy helposti päätelmään, että ulkoisen ja sisäisen haki-
jan tilanne yksityisyyden suojaan nähden on käytännössä erilainen, vaikka 
lainsäädäntö ei tunnista ero näiden henkilöryhmien välillä.

Arvioitavan oikeuksia on edellä käsitelty laajasti. Arvioitavalla on kui-
tenkin myös velvollisuuksia. Ainakin häneltä voidaan edellyttää vastuullista 
käyttäytymistä arviointitapahtumassa. Konsultilta edellytettävä totuuden-

183  Kaplan 2005, s. 620.
184  Henkilöarviointeja ja urakehitystä on laajemmin tarkasteltu tutkimuksen kohdassa 
5.6.
185  Honkanen ym. s. 32.
186  Sundvik, s. 65–68.
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mukaisuus koskee myös arvioitavaa.187 Yleensä epärehellisyys näkyy jossa-
kin vaiheessa henkilöarvioinnin prosessissa.188 Tuskinpa työnantaja haluaa 
valita henkilöä, joka on yrittänyt huijata soveltuvuusarvioinnissa. Melko 
harvinaista on se, että arvioitava antaa tahallisesti väärää tietoa hakemuk-
sessaan tai haastattelussa.189

Henkilöä valittaessa erityisesti yrityksen ulkopuolelta työnantajan vas-
tuuta on tarkasteltava myös työturvallisuuden näkökulmasta. TSL 2 luvun 
3 §:n mukaan työntekijän työturvallisuudesta huolehtiminen on asetettu 
työnantajan sopimusperäiseksi velvoitteeksi. Työturvallisuuslain (738/2002) 
8 §:n mukaan työnantajan on tarpeellisilla toimenpiteillä velvollinen huo-
lehtimaan työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Tässä tar-
koituksessa työnantajan on otettava huomioon työhön, työolosuhteisiin, ja 
muuhun työympäristöön samoin kuin työntekijän henkilökohtaisiin edel-
lytyksiin liittyvät seikat. Lisäksi 8.4 §:ssä velvoitetaan työnantajaa tarkkai-
lemaan jatkuvasti työympäristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvalli-
suutta.

Arvioitaessa työturvallisuuslaissa tarkoitettujen toimenpiteiden laa-
juutta ja tarpeellisuutta on itse kunkin työntekijän ominaisuudet pyrittävä 
ottamaan huomioon. Pirkko K. Koskinen on katsonut, että TturvL:n sään-
nöksissä on kysymys ensisijaisesti siitä, että ammattitaidotonta tai kokema-
tonta työntekijää ei saa käyttää sellaisissa tehtävissä, joissa työntekijän oma 
tai muiden työntekijöiden turvallisuus tai terveys voi vaarantua ammatti-
taidottomuuden vuoksi. Työnantajan on tämän vuoksi kiinnitettävä huo-
mioon työntekijän ja siis myös työnhakijan ammattitaitoon, joka on työ-
suojelullisesti varsin merkittävä tekijä. Konkreettinen sekä ammattitaidon 
että työkokemuksen merkitystä korostava säännös on kirjattu TturvL 14 §:
ään. Se velvoittaa työnantajan antamaan työntekijälle riittävät tiedot työ-
paikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä huolehtimaan siitä, että työntekijän 
ammatillinen osaaminen ja työkokemus huomioon ottaen työntekijä pereh-
dytetään riittävästi työhön, työpaikan olosuhteisiin, työ- ja tuotantomene-
telmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä 

187  Nevalainen, Lainsäädäntö ja etiikka henkilöarvioinnissa. Teoksessa Honkanen, hen-
kilöarviointi työelämässä, s. 219.
188  Persoonallisuustestien kysymyksiin sisällytetään myös ns. sosiaalista suotavuutta sel-
vittäviä kysymyksiä.
189  Sundvikin mukaan ”vilppi on rekrytointilanteessa lisääntynyt, sillä peli kovenee, 
työnhakijan epätoivo kasvaa. Klassista on esimerkiksi alkoholismin peittely”. Kulmala, 
Arja (toim.), Paikkoja avoinna! Ekonomi 6/2004. 
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turvallisiin työtapoihin.190 Lisäksi 10 §:n mukaan työnantajan on työn ja 
toiminnan luonne huomioon ottaen riittävän järjestelmällisesti selvitettävä 
ja tunnistettava työstä, työtilasta, muusta työympäristöstä ja työolosuhteista 
aiheutuvat haitta- ja vaaratekijät sekä, milloin niitä ei voi poistaa, arvioitava 
niiden merkitys työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle. Tällöin tulee 
huomioida mm. työntekijän ikä, sukupuoli, ammattitaito ja muut hänen 
henkilökohtaiset edellytyksensä.

Muualla lainsäädännössä on lisäksi säännöksiä, joista ilmenee, että tiet-
tyjä töitä ei saa ensinkään teettää työntekijällä, jolla ei ole siihen vaadittavaa 
ammattipätevyyttä tai muuta vaadittavaa taitoa.191 Henkilöarvioinnissahan 
selvitetään tekijöitä, jotka liittyvät henkilön koulutukseen, työkokemukseen 
ja työtuloksiin, jotka muodostavat henkilön osaamistaustan. Lisäksi selvi-
tetään henkilötaustaan ja ominaisuuksiin liittyviä seikkoja. Näin kerättävät 
tiedot näyttävät olevan sellaisia, joilla työsopimuslain 2:1 ja 3 §:ien ja työ-
turvallisuuslain 8 ja 10 §:n mukaan on merkitystä työturvallisuustoimenpi-
teiden laajuutta ja tarpeellisuutta arvioitaessa, ja joilla näin ollen on mer-
kitystä työturvallisuusvelvoitteiden täyttämisen kannalta. Nämä velvoitteet 
tulee myös huomioida henkilöarviointia suunniteltaessa ja toteutettaessa 
yrityksen rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Työturvallisuusvelvoitteiden 
merkitys ja painoarvo saattavat olla erilaisia suoritustason ja toimihenkilö-
tason tehtävissä.

190  Työtapaturmien vastuukysymyksiä arvioitaessa perehdyttäminen on yleensä varsin 
keskeisessä asemassa.
191  Koskinen , Pirkko K., s. 184–86.
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6. Yksityisyyden suoja käytännön 
 työelämässä 

6.1. Tutkimuksellinen tausta 

Empiiristä oikeustutkimusta on harjoitettu länsimaissa varsin runsaasti 
1960-luvulta lähtien. Sillä ei kuitenkaan ole yhtä selkeää teoreettista pohjaa, 
vaan sen piirissä on monenlaisia suuntauksia. Empiirisiä tutkimuksia on 
tehty esimerkiksi oikeussosiologisesta, oikeusantropologisesta, oikeushis-
toriallisesta, oikeuspoliittisesta ja oikeustaloustieteellisestä lähtökohdista 
sekä jopa eri tavoin näitä tutkimusperinteitä sekoittaen.1 

Suomessa oikeuden empiirinen tutkimus on varsin vähäistä eikä täältä 
löydy samantyyppistä tutkimusperinnettä kuin esimerkiksi oikeussosiolo-
gian osalta Yhdysvalloissa ja Saksassa. Sen sijaan 1960-luvun yhteiskunnal-
lisen liikehdinnän jälkeen oikeusteoria sai poikkeuksellisen vahvan aseman. 
Ervastin mukaan empiirinen oikeustutkimus Suomessa on nykyään painot-
tunut vahvasti sektoritutkimuslaitoksiin eli Oikeuspoliittiseen tutkimuslai-
tokseen ja Poliisiammattikorkeakouluun.

Oikeustieteellisessä tutkimuksessa on perinteisesti korostettu lainoppia 
oikeustieteen ydinalueena, johon oikeustieteen tulee keskittyä tieteenalojen 
välisessä tehtävänjaossa. Lainopin keskeiseksi tehtäväksi on taas katsottu 
oikeusäännösten tulkinta ja systematisointi. Tieteenalojen tehtävänjaossa 
on siis katsottu, että oikeustiede tutkii sääntöjä ja yhteiskuntatiede sään-
nönmukaisuuksia. Oikeudellisella tutkimuksella voi olla muitakin tiedo-
nintressejä kuin lainopin tulkinta- ja systematisointitehtävät.2 Perinteinen 
lainoppi tarvitsee jonkinlaista reaalimaailmaa koskevaa tietoa. Tutkimuk-
selle on käsittääkseni eduksi, että siinä voidaan hyödyntää yhtä aikaa sekä 
lainopin metodeja että empiiristä lähestymistapaa. 

1  Ervasti, Empiirinen oikeustutkimus, s. 9, teoksessa Lindfors (toim.), Empiirinen tutki-
mus oikeustieteessä.
2  Ks. esimerkiksi Ervasti, Kaijus, Käräjäoikeuksien sovintomenettely. Empiirinen tutki-
mus sovinnon edistämisestä siviiliprosessissa. Oikeuspoliittisen tutkimuslaitoksen julkai-
suja 207. 
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Eräät tutkijat, kuten Aarnio ja Tuori ovat katsoneet, etteivät modernit 
käytännön juristit juurikaan ole kiinnostuneita empiirisestä tiedosta tai 
oikeuden yhteyksistä yhteiskuntaan.3 Käsitystä on vaikea hyväksyä, kun 
ajatellaan esimerkiksi lainvalmistelun kanssa tekemisissä olevia lakimiehiä. 
Empiirinen oikeustutkimus on tarpeen, sillä on hyödyllistä tietää, miten 
oikeusjärjestys toimii todellisuudessa. Tällöin tarkastellaan, miten lainsää-
däntö toimii arjen käytännössä tai millaisia vaikutuksia lainsäädäntöuudis-
tuksella on. Vastaavasti voidaan tarkastella, miten tuomioistuimet toimi-
vat tai millaisia ratkaisuja ne tekevät sekä etenkin millä tavoin kansalaisten 
oikeusturva toteutuu käytännössä. 

Tämän tutkimuksen kyselyt ja haastattelut on suunnattu käytännön toi-
mijoihin, jotta voitaisiin selvittää, miten uusiutunut tietosuojalainsäädäntö 
toteutuu etenkin henkilöarviointien yhteydessä. Empiirisen osan toteutus 
on kuvattu yksityiskohtaisesti johdannon osassa 1.5.2. Teemallisia haas-
tatteluja4 pidetään tyypillisesti laadullisena tutkimuksena.5 Laadullisesta, 
kvalitatiivisesta tutkimuksesta puhutaan usein erotuksena määrällisestä, 
kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Laadullisessa tutkimuksessa, vaikkapa 
haastattelussa tutkittava henkilö voi vaikuttaa siihen, mistä hän haluaa ker-
toa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa varsin usein käytetyissä lomakekyse-
lyissä tilanne on erilainen. Lomakekyselyiden ongelma voi olla se, että vas-
taaja ei koe hänelle vastattavaksi esitettyjä kysymyksiä mielekkäinä tai hän 
ei pidä esitettyjä vastausvaihtoehtoja sopivina. Lomakkeista saattaa puuttua 
sellaisia kysymyksiä, joita vastaaja omasta mielestään pitää olennaisina. 
Tätä ongelmaa on pyritty kylläkin vähentämään sijoittamalla lomakkeeseen 
ns. avoimia kysymyksiä, joissa voi esittää omia käsityksiään vapaasti. Laa-
dullisissa tutkimuksissa käytetään usein varsin pieniä aineistoja verrattuna 
kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Tieteellisyyden kriteerinä ei pidetä aineiston 
määrää, vaan sen laatua.

Tämän tutkimuksen empiirisen osuuden asemointi em. tutkimusperin-
teiden raameihin on ongelmallista. Tutkimusaineiston suppeus, haastatel-
tujen määrä jne. ovat tyypillisesti viittaamassa laadulliseen tutkimukseen. 

3  Aarnio, Aulis, Oikeustieteen muuttuminen. Onko sitä ja pitäisikö olla? Oikeus 1996, s. 
223–226. Tuori, Kaarlo, Kriittinen oikeuspositivismi, s. 6.
4  Teemahaastattelulle on ominaista, että haastattelu on 1) ennalta suunniteltu, 2) se on 
haastattelijan alulle panema ja ohjaama, 3) haastattelija motivoi haastateltavaa, haastattelija 
tuntee roolinsa, mutta haastateltava oppii sen vasta haastattelun kuluessa ja 5) haastateltava 
voi luottaa siihen, että hänen antamiaan tietoja tullaan käsittelemään luottamuksellisesti. 
Ks. Kainulainen, Teemahaastattelut kriminologisessa tutkimuksessa, s. 20.
5  Kainulainen, Teemahaastattelut kriminologisessa tutkimuksessa, s. 18, julkaisussa Lind-
fors (toim.), Empiirinen tutkimus oikeustieteessä.
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Toisaalta tutkimuksessa on käytetty kyselylomakkeita, joissa ”valmiilla” 
kysymyksillä pyritään ainakin kohtuulliseen objektiivisuuteen. Voitaneen-
kin sanoa, että tämän tutkimuksen empiirinen osio asettuu laadullisen ja 
määrällisen tutkimuksen välimaastoon. Myös Alasuutarin mukaan laadul-
linen tutkimus voi sisältää kvantitatiivisia osatarkasteluja, ja kvantitatiivi-
sen analyysin tuloksia voidaan ilmiön selittämisessä käyttää laadullisessa 
tutkimuksessa hyväksi.6 Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara puolestaan kuvaavat 
kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisiksi piirteiksi, että tutkimus on koko-
naisvaltaista, todellisissa tilanteissa tapahtuvaa tiedon hankintaa. Ihmiset 
ovat siinä tiedon keruun välineitä ja lähtökohtana on aineiston monitahoi-
nen ja yksityiskohtainen tarkastelu.7

 Empiirinen tutkimus kohdistuu tässä tutkimuksessa myös oikeusta-
pausten analysointiin. Tällöin käytettävissä on usein alkuperäinen päätös-
lauselma, jolloin lähde on ensisijainen. Yleensä empiiriseltä tutkimukselta 
edellytetään, että tutkittavasta ilmiöstä hankittu tieto on ensikätistä.8 Tie-
tosuojalainsäädäntö on Suomessa varsin nuorta, joten ylimmälle oikeusas-
teelle ehtineitä oikeustapauksia on vähän. Sen sijaan lainsäädännön tulkin-
taa on virkatyönä tehnyt tietosuojavaltuutettu, joka antaa vuosittain satoja 
lausuntoja tai ohjeita. Niillä on pääosin ohjaava merkitys, joten ne ovat 
antaneet suuntaa käytännön toiminnalle myös henkilö- ja soveltuvuusar-
viointien kohdalla.

6.2. Kyselytutkimukset

Toimeksiantajayritykset

Kysely henkilöarvioinnista (ks. liite 1) lähetettiin kaikkiaan 50 yritykseen, 
jotka kuuluivat 100 suurimman yrityksen joukkoon Suomessa. Kahdessa 
tapauksessa yritykset ilmoittivat, ettei heillä ole käytössä tutkimuksen tar-
koittamassa mielessä henkilöarviointia. Näiden yritysten tilalle arvottiin 
uudet vastaajat. Kaikkiaan kyselyyn vastasi kohderyhmästä 22 työnantaja- 
tai toimeksiantajayritystä. Vastaajayritykset olivat henkilöstömääriltään 
pääosin keskisuuria tai suuria yrityksiä. Tosin joukkoon oli eksynyt kaksi 

6  Alasuutari 1999, s. 53. Alasuutarin mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vai-
heesta, havaintojen pelkistämisestä ja arvoituksen ratkaisemisesta, jotka kuitenkin käytän-
nössä nivoutuvat yhteen, ks. emt., s. 39–40.
7  Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara, Tutki ja kirjoita 1997, s. 165.
8  Korkea-aho, Empiirisen oikeustutkimuksen käytäntö, s. 86.
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toimeksiantajayritystä, joiden henkilöstömäärä oli alle 100. Tämä selit-
tynee sillä, että kyselyyn on vastannut isomman yrityksen tytäryhtiö tai 
sivupiste. Pääosassa vastanneita yrityksiä henkilöstön määrä oli 500–2500 
välillä. Kuusi toimeksiantajayrityksistä oli suomalaisittain suuryrityksiä yli 
10000 henkilön henkilöstöllä. Edellä olevasta voi siis tehdä johtopäätöksen, 
että vastaajayritykset olivat isohkoja yrityksiä, joilla voidaan olettaa olevan 
vankkaa kokemusta ja osaamista henkilöstöasioiden hoidosta. Tämä oli 
tietysti tutkimuksellinen lähtökohtakin, kun vastaajat valittiin liikevaih-
doltaan suurimpien yritysten joukosta. Empiirisen osan tulokset antavat 
näin ollen ehkä hieman ylipositiivisen kuvan henkilöarviointien käytöstä ja 
osaamisesta sillä alueella.

Vastaajat osoittautuivat varsin kokeneiksi arvioijiksi, sillä peräti 18 yri-
tystä ilmoitti käyttäneensä henkilöarvioinnin menetelmiä jo yli 10 vuotta. 
Yrityksillä voi näin ollen olettaa olevan vakiintuneet menettelytavat rekry-
toinnissa ja henkilöarvioinneissa.

Testausten ja henkilöarviointien käyttämisen tiheys vaihteli melkoisesti 
yrityksissä. Selvä enemmistö kuitenkin käytti arviointimenetelmiä vähin-
täänkin kuukausittain, kuten kuvassa 6.1. voidaan nähdä. Kyselylomakkei-

Kuva 6.1.
Henkilöarviointien käyttötiheys.

viikoittain kuukausittain muutaman 
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den saatekirjeessä toivottiin tietoja yrityksen käyttämistä menetelmistä ja 
prosesseista henkilöarviointien yhteydessä. Painopisteen todettiin olevan 
soveltuvuutta mittaavissa testeissä. 

Kysymys 4 kohdistui henkilöarviointien tekijöihin. Mielenkiintoista 
oli todeta, että yksikään vastaajayrityksistä ei sanonut tekevänsä henki-
löarviointeja pääosin ”omalla väellä”. Sen sijaan kaikki yritykset käyttivät 
konsulttia jossakin muodossa henkilöarvioinneissaan. Vastaukset tuntuvat 
kylläkin odottamattomilta, sillä voisi olettaa, että isoilla yrityksillä on omia 
asiantuntijaresursseja henkilöarviointeihin.

Seuraava kysymys oli varsin keskeinen henkilöarviointien käytössä. 
Kysymyksellä pyrittiin kartoittamaan ne pääasialliset tilanteet, joissa hen-
kilöarviointeja käytetään. Kolme melko tyypillistä tilannetta eli johtotason, 
esimiesten ja toimihenkilöiden palkkaaminen sai lähes ”täydet pisteet”. 
Kiintoisaa oli se, että lähes puolessa yrityksistä henkilöarviointeja käytetään 
nykyään organisaation muutostilanteissa ja kehittämisessä. Erillisvastauk-
sissa kiinnittyi huomio henkilöarvioinnin käyttämiseen mm. kriisitilan-
teissa ja outsourcing-toimenpiteiden apuna. (Ks. kuva 6.2.)

Kuva 6.2.
Henkilöarviointien käyttötilanne.
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Toimeksiantajien toimintatapaa kartoitettiin kysymällä heiltä, miten 
monta työnhakijaa he yleensä lähettävät soveltuvuustestaukseen. Suuri 
enemmistö (80 %) lähetti arviointiin 2–3 ehdokasta. Vastaus kuvannee toi-
meksiantajien toimintatavan sellaiseksi, että alkukarsinta suoritetaan hyvin 
pitkälle yrityksessä. Vain yhden vastaajan tapana oli lähettää vain yksi hakija 
testattavaksi. Tällöin ilmeisesti haluttiin pelkästään varmistua pääehdok-
kaan ominaisuuksista.

Toimeksiantajan motiiveja kysyttäessä kaikki vastaajat olivat priorisoi-
neet henkilöarviointien käytön syyksi mahdollisuuden valita paras mah-
dollinen hakija. Jonkin verran kannatusta saivat mielipiteet, että henkilö-
arviointi auttaa henkilöiden uudelleen sijoittelussa sekä että se auttaa ja 
helpottaa rekrytointia. Sen sijaan piilomotiiveja ohjannut kysymys vastuun 
jakamisesta valintapäätöksissä ei saanut lainkaan kannatusta (ks. kuva 6.3.) 
Vastaus ei lainkaan kuvasta omia kokemuksiani teollisuuden parista eikä 

myöskään eräiden asiantuntijoiden näkemyksiä.9 Erillisvastauksissa motii-
veiksi löytyivät mm.: ”vahvistaa haastattelussa syntynyttä käsitystä hakijasta 
ja voidaan kartoittaa joitakin alueita, jotka olisivat muutoin jääneet epävar-
moiksi”, ”tukee päätöksen tekoa valinnan loppuvaiheessa” ja ”tuo laatua rekry-
tointiin ja auttaa esimiestä jatkossa”.

9  Ks. Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 20 ja 250. Honkasen mukaan seuraa-
vien motiivien hyväksyttävyydestä on tarpeen keskustella: ”haluaa delegoida vaikeat pää-
tökset asiantuntijoille” tai ”käyttää arviointia ikävien päätösten perustelemiseen”.

Kuva 6.3.
Henkilöarviointien käytön hyödyt.

Auttaa valitsemaan
parhaan hakijan

Auttaa organisaatio-
muutoksissa
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rekrytointia
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Toimeksiantajien suuri enemmistö (20 vastaajaa) piti henkilöarvioin-
tia melko tärkeänä verrattuna muihin työntekijöiden arviointeihin. Kysy-
myksenasettelu ei ollut ehkä riittävän selvä. Vertailtavuuden vuoksi olisi 
todennäköisesti pitänyt määrittää työntekijöiden ”muu arviointi” jollakin 
selventävällä tavalla. 

Kysyttäessä henkilöarviointien negatiivisia piirteitä vastaukset jakaan-
tuivat lähes tasan ei ja kyllä vastausten kesken. Vastaajat, joilla ei ole ollut 
negatiivisia kokemuksia henkilöarvioinneista, eivät kommentoineet mieli-
pidettään mitenkään. Sen sijaan kyllä-vastauksista löytyy mielenkiintoisia 
näkökohtia. Niiden yhteisnimittäjänä näyttää olevan jonkin tasoinen epä-
luottamus henkilöarviointien ja niiden pohjalta tehtyjen lausuntojen luo-
tettavuuden suhteen. Eräs vastaajista kiinnitti esimerkiksi huomiota arvi-
oinnin painotuksiin ja kokemuksen vähättelyyn:

”Arviointituloksia tulkitaan liian kirjaimellisesti. Varsinaiselle ammat-
titaidolle ei aina anneta riittävää merkitystä.” (TA08)

Useampi vastaaja suhtautui konsultin arviointiin ja sen tuloksiin hyvin 
kriittisesti:

”Jotkut tulokset eivät vastaa meidän tietojamme testatuista. Esim.loo-
gisuus, matemaattinen osaaminen. Joillekin nämä eivät olleet ne vah-
vimmat tiedossamme olevat kyvyt, mutta testit ovat antaneet täysin 
päinvastaisen tuloksen.” (TA16)

 ”Haluttujen kompetenssien määrittely ja todentaminen testattavassa 
henkilössä vaikeaa (epätarkkaa) – johtopäätösten teko vaikeaa – tes-
taus voi antaa harhaanjohtajaa tietoa – palautteenanto voi olla ongel-
mallista.” (TA23)

 
Vastaajat olivat myös harjoittaneet itsekritiikkiä henkilöarviointien 

soveltamisessa:

 ”Arvio laadittu liian yleisellä tasolla. Esimiehet takertuvat johonkin 
erityispiirteeseen, joka ei välttämättä kokonaisuuden kannalta ole tär-
keä.” (TA09)

”Luotetaan liikaa arviointitulokseen.” (TA19)
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Eräässä vastauksessa oli myös kritisoitu konsultin tapaa ”pyöritellä” vas-
tausta ottamatta lopullista kantaa hakijoiden sopivuuteen. 

Vastaajia pyydettiin myös priorisoimaan henkilöarvioinnin osa-alueita 
siten, että niistä tuli valita toisaalta kaksi tärkeintä osa-aluetta sekä kaksi 
vähiten tärkeää aluetta. Tärkeimpänä osa-alueena pidettiin motivaatiota ja 
sitoutumista. Toiseksi eniten plusmerkintöjä sai kykyrakenteen mittaami-
nen. Vähiten merkitystä vastaajat näkivät olevan energisyydellä. Kolmasosa 
vastaajista oli sitä mieltä, että persoonallisuus ei ole kovin merkittävä tekijä 
henkilöarvioinnissa. Vastauksia on kuvattu oheisissa taulukoissa (kuvat 
6.4. ja 6.5.). Vastaukset olivat paitsi mielenkiintoisia mutta myös yllättä-
viä. Motivaatiota on kyllä jossakin määrin mahdollista analysoida persoo-
nallisuustesteissä. Ammatinkiinnostustestit voivat antaa viitteitä henkilön 
motiiveista.10 Motiiveista saa tietoa toki haastattelussa, kun hakijan lähtö-
kohtia tehtävään pyrkimiseen kysellään.11 Motiivien luotettava selvittämi-
nen työnhakuvaiheessa on kuitenkin melko vaikeaa puhumattakaan sitou-
tumisesta. Toimeksiantajat eivät antaneet merkitystä yksilön energisyydelle, 
mitä on pidettävä yllättävänä vastauksena. Onhan energisyys yhdistettävissä 
aikaansaannoksiin ja työssä suoriutumiseen. Toisaalta vanha kansanviisaus 
tyhmyyden ja ahkeruuden yhdistymisen vahingollisuudesta on syytä pitää 
mielessä.

Kysymykseen ns. lyhytvalintatestien käytöstä henkilöarviointien yhtey-
dessä toimeksiantajien vastaukset jakaantuivat jälleen lähes tasan kyllä- ja 
ei-vaihtoehtojen välillä. 12 vastaajaa ei sanonut käyttävänsä lyhytvalinta-
testejä ja loput ainakin toisinaan. Lyhytvalintatestillä tarkoitetaan lomake-
testiä, jossa on yleensä 30–40 pakkovalintaista kysymystä, joilla pyritään 
kartoittamaan vastaajan persoonallisuuden piirteitä. Testistä saadaan tulok-
sena henkilön profi ili, jota sitten tulkitaan analyysioppaan avulla. Tämän 
tyyppisiä testejä on myyty Suomessa varsin runsaasti 1990-luvun alusta läh-
tien. Niiden kehittäjinä ovat olleet lähinnä kansainväliset konsulttiyritykset, 
joilla on käytettävissään laajahkoja empiirisiä aineistoja ja teoreettistakin 
osaamista. Etenkin ammattipsykologit ovat kritisoineet voimakkaasti näitä 
testejä. Niiden luotettavuutta etenkin ainoana arviointivälineenä on pidetty 

10  Niitamo 2003, s. 82–83.
11  Henkilöarviointiprosessin haastattelujen apuna voidaan käyttää lyhyitä toimintatapa- 
tai minäkuvakyselyjä. Nämä kyselyt mittaavat lähinnä sitä, miten arvioitava kokee omat 
toimintatyylinsä, osaamisensa, vahvuutensa ja heikkoutensa tai toimintansa vaikuttimet 
ja arvot. Ne eivät sinänsä ole luotettavia kuvauksia arvioitavan kyvyistä, osaamisesta tai 
motiiveista. Ks. Sundvik, Haastattelun apuna käytettävät toimintatapakyselyt. Teoksessa 
Honkanen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 128.
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hyvinkin kyseenalaisena. Suomessa mm. tietosuojavaltuutettu on kiinnittä-
nyt huomiota näiden testien käyttöön.12

Konsultit asettavat hakijat paremmuusjärjestykseen toisinaan tai aina 
2/3:ssa toimeksiantajayrityksiä. Melko vakiintunut käytäntö konsult-
tien raportoinnissa on se, että raportissa määritellään kolme kärkihakijaa 
ja nämä suosituslausekkein myös sijoille 1–3. Mielenkiintoista oli todeta 
toimeksiantajien toteamus, että konsulttien suositusta hakijoiden suhteen 

12  Ks. TSV Dno 820/41/04.

Kuvat 6.4.–6.5.
Henkilöarvioinnin priorisointi.
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noudatti useimmiten lähes puolet vastaajista ja toisinaankin 11 vastaajaa. 
Tämäntyyppinen vastausten painottuminen herättää kysymyksen toimek-
siantajan ja esimiesten roolista valintaprosessissa.(Ks. kuva 6.6.).

Kysymykseen arviointien seurannasta vastattiin kahdesta näkökul-
masta. Ensin kysyttiin, kuuluiko arviointien seuranta konsultin kanssa 
tehtyyn sopimukseen. Toisaalta kysyttiin, seurattiinko arviointien onnis-
tumista sisäisesti eli oman yrityksen toimesta. Lähes puolessa tapauksista 
konsultin kanssa ei ollut tehty sopimusta seurannasta. Sen sijaan vastaajat 
totesivat, että arviointien onnistumista seurattiin oman yrityksen toimesta 
useimmiten (12) tai ainakin satunnaisesti (10). Tämä viittaisi siihen, että 
seurannassa on tapahtunut lievää edistymistä. Omat kokemukseni 1990-
luvulta tuovat mieleen lähinnä tilanteen, jossa seuranta ei ollut kovin syste-
maattista tai yleistäkään. Myöskään Lavosen ym. tutkimuksessa henkilöar-
viointien seurantaa ei pidetty riittävänä ja systemaattisena.13

Toimeksiantajilta kysyttiin seuraavaksi työelämän tietosuojalain 
(YksitL) vaikutusta yrityksen käytäntöihin henkilöarviointien yhteydessä. 

13  Lavonen ym., Yksityisyyden suoja työelämässä (2004), s. 39.

Kuva 6.6.
Missä määrin valinnassa noudatetaan konsulttien suositusta.
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Suuri enemmistö (17) vastasi, ettei lailla ole ollut lainkaan vaikutusta yri-
tyksen käytäntöihin. Vastausjakautuma oli lähes identtinen Lavosen ym. 
tutkimuksen tulosten kanssa. Muutamissa kyllä-vastauksissa oli kuitenkin 
viitteitä siitä, minkälaisia toimenpiteitä yrityksissä oli tehty lain voimaantu-
lon jälkeen:

”Tarkensimme muodollista ohjeistusta. Käytännön toiminta ei muut-
tunut paljoa, koska ohjeet vahvistivat sen.” (TA08)

”Olemme auditoineet käytettävät yritykset myös tässä suhteessa.” 
(TA17)

”Käytämme vain konsernin hyväksymiä testaajia ja menetelmiä.” 
(TA22)

Lisäkysymyksillä pyrittiin tarkistamaan, että vastaajat olivat ymmär-
täneet kysymyksenasettelun oikein. Niillä kartoitettiin vastaajien toimen-
piteitä, joilla he olivat varmistaneet testausmenetelmien luotettavuuden ja 
virheettömyyden sekä testien suorittajien asiantuntemuksen. Vastaukset 
olivat pääasiallisesti hyvin samantyyppisiä. Luotettavuus oli pyritty varmis-
tamaan lähinnä siten, että vastaajat käyttivät soveltuvuuden arviointiin ja 
henkilöarviointeihin yleensä yrityksiä tai konsultteja, joilla oli hyvä maine 
ja joiden asiantuntemus oli jollakin tapaa varmistettu. Kaksi vastaajaa ei 
ollut tehnyt mitään luotettavuuden varmistamiseksi. Omat kokemukseni 
ovat vastaajien enemmistön käsitysten kaltaisia. Liiketoimintayksiköissä ei 
tapahtunut mainittavia muutoksia rekrytoinnin ja henkilöarviointien käy-
tännöissä. Pääkonserni laati suhteellisen seikkaperäiset ohjeet henkilötieto-
jen käsittelystä ja niiden suojasta.14

Kysymykseen, ovatko henkilöarvioinnit tuottaneet pettymyksiä toimek-
siantajille, vastaukset hajaantuivat melkoisesti. Täysin pettyneeksi ei ilmoit-
tautunut yksikään, mutta ainakin joskus pettyneitä oli peräti 17 vastaajaa. 
Tästä huolimatta lähes kaikki vastaajat olivat melko varmoja siitä, että hen-
kilöarvioinnin avulla pystytään ennustamaan yleensä hyvin henkilön työssä 
menestymistä. Suurin osa vastaajista oli melko varmoja siitä, että he tulevat 
käyttämään henkilöarviointeja myös tulevaisuudessa.

14  Partek henkilöstöohje henkilötietojen käsittelystä ja suojasta. Corporate Human 
Resources 30.05.2002.
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Panostuksen hyötyjä haluttiin kartoittaa kysymyksellä, pidetäänkö kon-
sulttien suorittamaan henkilöarviointia liian kalliina saatuun hyötyyn näh-
den. Suurin osa vastaajista näki panostuksen hyödyllisenä kustannuksiin 
nähden. Kuitenkin kolmasosa oli eri mieltä eli ei katsonut saaneensa riittä-
vää hyötyä konsulttien palvelusta.

Henkilöarviointien tulevaisuuden toimeksiantajat näkivät myönteisenä 
siinä mielessä, että heidän mielestään henkilöarviointeja tullaan tarvitse-
maan myös tulevaisuudessa ja jopa lisääntyvässä määrin. Useat vastaajat 
arvelivat, että jonkinlainen uusjako tulee tapahtumaan testausmarkkinoilla. 
Myös itse testaamisen sisältöön otettiin mielenkiintoisesti kantaa:

”Henkilöarviointeja tarvitaan jatkossakin, mutta painopiste ei ole per-
soonallisuuden mittaamisessa vaan motivaation ja työskentelyotteen 
sopivuudesta tehtävärooliin tai potentiaalisuuden/käytettävyyden arvi-
oimisessa. Haetaan hyviä tyyppejä.” (TA13)

”Menettelytapojen tarkentaminen karsii toimijoiden määrää.” (TA08)

Konsulttiyritykset

Kyselyyn vastasi 12 konsulttiyritystä (ks. lomake liite 2). Pääosa vastan-
neista yrityksistä oli suhteellisen pieniä päätellen siitä, että valtaosassa yri-
tyksiä arviointikonsultteja oli enintään viisi. Yhdessä yrityksessä oli yli 20 
konsulttia. Suurin osa vastanneista yrityksistä omasi pitkähkön kokemuk-
sen alalta. Kahdella kolmasosalla oli vähintään seitsemän vuoden kokemus 
henkilöarvioinneista.

Lähes kaikilla henkilöarvioinnin asiantuntijoilla oli akateeminen kou-
lutus. Kaikkiaan 82 konsultista runsaalla kolmasosalla (33) oli psykologin 
peruskoulutus. Muutoin koulutustaustat hajosivat mielenkiintoisesti varsin 
laajalle alueelle – löytyipä joukosta 5 upseeriakin.

Vastanneiden konsulttiyritysten koko tuli ilmi myös siitä, että valtaosa 
niistä teki vuodessa 100–1000 henkilöarviointia. Konsulttien asiakasyri-
tysten koko vaihteli tuntuvasti pienistä alle 50 henkilön yrityksistä suoma-
laisittain suuriin, yli 1000 henkilön yrityksiin. Enemmistö asiakasyrityksistä 
oli kuitenkin pieniä yrityksiä henkilöstömäärältään 50–250 välillä. Tämä ei 
sinänsä ole kovin yllättävää, sillä pienillä yrityksillä ei ole useinkaan omia 
henkilöstöhallinnon ammattilaisia huolehtimassa rekrytoinnin ja henkilö-
arviointien eri vaiheista.
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Toimeksiantajat eli henkilöarvioinnin tilaajat lähettävät yleensä 2–3 
hakijaa kutakin avoinna tehtävää kohden henkilöarviointiin. Tämä tarkoit-
tanee sitä, että toimeksiantajat suorittavat itse alkukarsinnan ja lähettävät 
sitten vain mielestään kiinnostavimmat hakijat konsultin arvioitavaksi. 
Tämä vastaa myös omia kokemuksiani suuren metalliteollisuusyrityksen 
henkilöarviointien käytännöstä.

Arvioinnin eri menetelmiä käytetään varsin kattavasti (ks. kuva 6.7.). 
Suuri enemmistö käytti vähintään seitsemää menetelmää. Kolmasosa tyytyi 
vain muutaman menetelmän käyttöön.

Menetelmistä suosituimmiksi osoittautuivat strukturoitu haastattelu ja 
lomakepohjainen persoonallisuusinventaari, joita kaikki konsultit käyttivät. 
Paljon käytettyjä olivat myös kielellisen lahjakkuuden ja loogisen päättely-
kyvyn testit (ks. kuva 6.8.). 

Täydentävällä kysymyksellä kartoitettiin projektiivisten testien, kuten 
Wartegg, käyttöä. Yli puolet käytti niitä joko satunnaisesti tai aina (5). Vas-

Kuva 6.7. 
Konsulttien tekemiin henkilöarviointeihin sisältyvien testien määrä.
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Kuva 6.8. 
Arviointimenetelmien yleisyys.
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taus täsmäsi edellisessä kysymysosiossa kysytyn projektiivisten persoonal-
lisuustestien käytön kanssa. Suomessa projektiivisten testien käyttö on ollut 
selvästi yleisempää kuin muualla Euroopassa ja kansainvälisestikin. 15 Tätä 
voi pitää ongelmana, koska projektiiviset testit edellyttävät hyvin pitkälle 
menevää tulkinnallista taitoa.

Vapaamuotoisesti vastattavaksi esitettiin kysymys siitä, miten konsult-
tiyritykset olivat varmistaneet käyttämiensä menetelmien tai testien tar-
koituksenmukaisuuden ja pätevyyden. Vastausten kirjo kuvasti samalla 
vastanneiden konsulttiyritysten erilaisia lähtökohtia ja edellytyksiä. Lähes 
puolet vastaajista tyytyi toteamaan, että käyttävät Suomen Psykologiliiton 
suosittamia testejä. Yksi vastaajista luotti kokemukseen ja koulutukseen 
sekä ammatilliseen turvaverkkoon. Samoin yksi vastaajista ilmoitti ole-
vansa Psykologiliiton sertifi oima testaaja. Vastausten toista ääripäätä edusti 
ilmeisesti kansainvälisen konsulttiyrityksen suomalainen tytäryhtiö, joka 
varsin laajasti kuvasi omaa kehitystoimintaansa:

”Teemme jatkuvaa tutkimus- ja kehitystyötä omassa kansainvälisessä 
tutkimusyksikössämme. Käyttämämme testit ovat oman kehittämis-
työn tuloksia ja teemme jatkuvaa tutkimusta reliabiliteeteistä, validi-
teeteista, kansallisista normeista jne.” (Kon 06)

Standardointi eli normeeraus tarkoittaa testi- tai mittavälineen vaki-
oimista käytettäväksi jossakin ihmisryhmässä, esimerkiksi vaikkapa suo-
malaisessa aikuisväestössä. Normeilla viitataan siis testin käytettävyyteen 
tietyssä kohderyhmässä.16 Kyseisen vertailuryhmän vastausjakautumasta 
muodostaan eräänlainen mitta-asteikko (eli normit), johon yksittäisen tes-
tattavan vastauksia verrataan. Jos normit on kerätty ulkomailta, ei niitä voi 
pitää kovin luotettavina suomalaisten arvioitavien osalta.17 Kyselyyn vas-
tannaista konsulttiyrityksistä puolet ilmoitti käyttävänsä valmiita normi-
aineistoja. Toinen puoli taas kertoi keräävänsä normiaineiston itse osaan 

15  Niitamon mukaan projektiivisten menetelmien arvo rakentuu niiden tulkintajärjes-
telmien varaan, eikä yhtä menetelmää voida tyrmätä sellaisenaan. Työ- ja organisaatio-
psykologisella kentällä on tarvetta kehittää dimensiopohjaisia järjestelmiä sekä Warteggin 
piirtämistestille että myös Rorschachin musteläiskätestille. Niitamo 2003, s. 80.
16  Ks. Lavonen ym., s. 48–49 ja Niitamo 2003, s. 120.
17  Nymanin mukaan on itsestään selvää, ettei esimerkiksi suomalaisten antamia vas-
tauksia voi verrata amerikkalaisten normiryhmään, jos arviointi tehdään suomalaisessa 
toimintaympäristössä. Nyman, Kai, Arviointimenetelmien luotettavuus. Teoksessa Hon-
kanen, Henkilöarviointi työelämässä, s. 168–9.
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käyttämistään testeistä. Neljäsosa ilmoitti keräävänsä normiaineiston itse 
kaikkiin tai lähes kaikkiin käyttämistään testeistä. Suurin osa (7) keräsi nor-
mitietoja erikseen akateemisen ja opistotason koulutuksen omaaville hen-
kilöille.

Puolet konsulttiyrityksistä käytti pelkästään ulkopuolisilta tilattuja tes-
tejä. Yleensä käytettävät menetelmät vaihtelivat tapauskohtaisesti, mutta 
kolmasosa ilmoitti kuitenkin käyttävänsä aina samoja menetelmiä. Lähes 
kaikki vastaavat antoivat sekä kirjallisen että suullisen raportin niin tilaa-
jalle kuin arvioitavallekin Henkilöarvioinnin raportissa pyritään antamaan 
monipuolista informaatiota arvioidusta henkilöstä. Lähinnä selvitetään 
konsultin näkemyksiä henkilön sosiaalisista taidoista, persoonallisuudesta, 
kykyrakenteesta ja motivaatiosta .

Konsulttien käsitykset henkilöarviointien käytön hyödyistä hajaantuivat 
melkoisesti, mutta tärkeimpänä motiivina pidettiin riskin minimointia uutta 
henkilöä palkattaessa yritykseen. Henkilöarvioinnin uskottiin myös tuovan 
selkeästi objektiivisuutta valintoihin. Mielenkiintoista oli todeta, että vain 
kolmasosa oli vakuuttunut siitä, että henkilöarviointi auttaa valitsemaan 
parhaan mahdollisen hakijan. Esitetty vaihtoehto, jonka mukaan henkilö-
arvioinnin avulla delegoitaisiin vaikeita päätöksiä asiantuntijoille, ei saanut 
yhtään puoltoääntä. Tässä suhteessa tämän tutkimuksen tulos poikkesi täy-
sin Lavosen ym. tutkimuksen tuloksista.18 (Ks. kuva 6.9.)

Suurin osa konsulteista asettaa hakijat ainakin useimmiten paremmuus-
järjestykseen. Pari konsulttia tekee näin harvoin (ks. kuva 6.10.). Konsultit 
saavat palautetta toimeksiantajilta useimmiten tai aina (ks. kuva 6.11.).

Viidellä konsultilla ei ollut halua määritellä käyttämäänsä viitekehitystä, 
johon arviointinsa perustaa. Muiltakaan ei löytynyt selvää määrittelyä 
ihmiskäsityksestä, joka olisi arviointimenetelmien ja testien taustalla. Yksi 
vastaajista kuitenkin muotoili ajattelunsa varsin laajasti:

”Metodiikkamme perustuu valtaosin kognitiivisen psykologian viiteke-
hykseen.” (Kon 09)

Työelämän tietosuojalaki (YksitL) ei ollut vaikuttanut seitsemän kon-
sultin käytännön toimintaan mitenkään. Vastaukset eivät olleet ehkä täy-
sin loogisia, sillä jatkokysymyksiin testien luotettavuudesta, konsulttien 
ammattitaidosta ja testeillä saatavien tietojen virheettömyydestä saatiin 
muutosta ilmaisevia vastauksia. Pääosin vastauksissa viitattiin sertifi ointiin 

18  Lavonen ym., s. 53.
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Kuva 6.9. 
Henkilöarviointien hyödyt konsulttien mukaan.

Minimoi riskin uutta henkilöä valittaessa

Tuo selvästi objektiivisuutta valintoihin

Tuo esille henkilön piilossa olleen potentiaalin

Auttaa valitsemaan parhaan mahdollisen hakijan

Auttaa organisaatiomuutoksissa henkilöiden 
uudelleen sijoittamisessa

Jakaa vastuun valinnasta; esimies voi 
päättäessään vedota arviointiin

Muu hyöty

40 %

35 %

20 %

20 %

10 %

5 %

10 %

Kuva 6.10. 
Konsultti esittää toimeksiantajalle arvionsa parhaasta hakijasta tai 

asettaa hakijat paremmuusjärjestykseen.

aina useimmiten harvoin ei koskaan

N 12

6

2

0

4
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ja kokemukseen testien käyttämisestä. Tietojen virheettömyyden varmis-
tamiseen annettiin mielenkiintoisia vastauksia, jotka sinällään kuvastavat 
testien luotettavuuden ongelmallisuutta:

”Aina toinen psykologi tarkastaa toisen tekemät lausunnot ja testitu-
lokset. Yleensä ja aina jos testaukset tehdään omassa toimistossamme, 
myös kaksi psykologia haastattelee ja tekee testejä. Seuraaviin kohtiin 
(23 a–c) vastaan vain oman kokemuksen perusteella, en asenneväit-
täminä, koska markkinoilla on aivan surkeita henkilöarviointimene-
telmiä, joita lisäksi voivat käyttää aiheeseen kouluttautumattomat 
henkilöt. Henkilöarvioinnin pätevyystutkimus on todellakin tarpeen! 
Luotettavuus riippuu täysin tutkimuksen tekijän ammattitaidosta ja -
etiikasta. Henkilöarviointiin on sisällytettävä myös valintakriteereiden 
määrittelyn huolellisuus, sillä siihen nähdenhän koko prosessin onnis-
tumista ja adekvaattisuutta voidaan arvioida.” (Kon 05)

”Tekemällä joka tehtävässä parhaamme. Parhaiden testienkin luotet-
tavuus on vain 0.70 tasolla, joten haemme monia testejä käyttämällä 

Kuva 6.11. 
Konsultit pyytävät ja saavat toimeksiantajalta palautetta tekemistään henkilöarvioinneista.

useimmiten
ei

satunnaisesti useimmiten
kyllä
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0
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kumulatiivista tietoa ja käytämme vain sitä. Yksittäisiin havaintoihin 
emme tukeudu.” (Kon 07)

Henkilöarviointi nähdään yleensä puolueettomana ja luotettavana 
menetelmänä. Myös luottamuksellisuus säilyy konsulttien mielestä hyvin 
henkilöarviointiprosessin aikana (ks. kuva 6.12.)

Kuva 6.12. 
Konsulttiyritysten näkemys henkilöarviointien puolueettomuudesta ja luotettavuudesta.
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Henkilöarviointi kertoo mielestänne 
puolueettomasti arvioitavien 
vahvuudet ja heikkoukset
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Henkilöarvioinnin avulla voidaan 
yleensä ennustaa hyvin henkilön 
tulevaa työsuoriutumista
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Konsultit olivat tulkinneet tai ymmärtäneet yksityisyyden suojan sisäl-
lön hyvinkin eri tavoin puhuttaessa henkilöarvioinnin yhteydessä kysyt-
tävistä henkilötiedoista. Kolmannes tulkitsi asiaa lain kirjaimen mukaan 
siten, että vain työhön liittyviä asioita voidaan kysyä. Täysin vastakkainen-
kin kannanotto löytyi, joka herättää kyllä kysymyksiä siitä, miten konsultit 
käytännössä toimivat:

”Vain työssä suoriutumiseen liittyvät kysymykset ovat sallittuja.” (Kon 
02)

”Kaikkea sopii kysyä, mutta hakijalle pitää tehdä selväksi, miten tulok-
sia raportoidaan. Meillä on kirjallisesti kuvattu, miten saatuja haas-
tattelu- ym. tietoja raportoidaan ja periaate, että tilaaja ja hakija 
saavat hakijaa (tietysti vain itseään) koskevan samanlaisen kirjallisen 
palautteen. Kerromme, että henkilökohtaisten kysymysten esittäminen 
on välttämätöntä, jotta voimme todellakin arvioida henkilön soveltu-
vuutta – liittyy ihmiskäsitykseen, että ihmisellä osaaminen ja kyvyt 
tulevat persoonallisuuden ’säestyksellä’, ei pelkkinä irrallaan ostettavina 
suoritteina. Olen lukenut ällistyttäviä tarinoita asiakkaidemme meille 
arvioitavaksi antamista rekrytointilausunnoista. Niissä on saatettu 
kuvailla äitisuhdetta tai libidon voimakkuutta tavalla, jota saatettai-
siin hyväksyä ja käyttää esim. mielenterveystyössä ja vain asiantunti-
joiden kesken käytävässä tiedon-/mielipiteenvaihdossa. Olisi paikallaan 
saada henkilöarviointi todellakin määritellyksi korkeaa ammattitaitoa 
vaativaksi asiantuntijatyöksi ja suojata näin testattaviksi/arvioitaviksi 
tulevia joutumasta epäasiallisen ja yksityisyyttä loukkaavaan ’käsitte-
lyyn’. Vaikka laki on olemassa, kuka tai mikä taho sitä todellisuudessa 
valvoo? Onko väärinkohdeltujen otettava itse asia hoitaakseen – kuka 
sellaiseen ryhtyy? Uskoisinpa jokaisen laskeskelevan, mitä se vaikuttaa 
työpaikan saantiin jatkossa, jos ryhtyy ’rettelöitsemään’ testaajia (=toi-
meksiantajia, testien tilaajia) vastaan.” (Kon 05)

”Työntekoon liittyviä asioita käsitellään. Oma haastattelukokemukseni 
lähes 30 vuoden ajalta on, että henkilöt usein kertovat vapaaehtoisesti 
enemmän kuin kysytään. Tämä luonnollisesti edellyttää luottamuksel-
lisen ilmapiirin syntymistä keskustelussa.” (Kon 06)

Ylimalkaan konsultit uskovat henkilöarviointien tulevaisuuteen. Yli 
puolet vastaajista uskoo alan kasvavan ja palveluiden monipuolistuvan. 
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Lähes puolet kaipasi alle lisää tutkimustyötä ja kehittämistoimintaa. Muu-
tama oletti kilpailun lisääntyvän ja karsintaa tapahtuvan konsulttien jou-
kossa. Työsimulaatioiden ja strukturoitujen haastattelujen arvioivat muuta-
mat vastaajat edelleen olevan luotettavimpia ja kasvattavan merkitystään.

”Uskon, että jyvät erottuvat akanoista eli että jos esim. hakijat eivät saa 
palautetta, se ei tiedä hyvää ns. humpuukikonsulteille. Edelleen sekä 
toimeksiantajat että hakijat saattavat tyytyä liian pinnalliseen ”adjek-
tiivilistaustyyppiseen” raportointiin. Mutta toki toivon, että sekä kes-
kustelujen ja raporttien laatu paranee!” (Kon 10)

”…lisääntyy, koska henkilöstötoimintoja ulkoistetaan entistä enemmän 
– menetelmät muuttuvat atk-pohjaisiksi ja sähköiset sovellukset lisään-
tyvät.” (Kon15)

6.3. Haastattelut

Arvioitujen haastattelut 

Haastattelujen tavoitteena oli selvittää arvioitujen kokemuksia henkilöar-
viointien käytännöistä, palautteesta ja heidän käsityksiään menetelmien 
oikeudenmukaisuudesta ja luotettavuudesta.

Henkilöarviointiin osallistuneiden haastatteluja tehtiin 10 henkilölle. 
Puolet haastateltavista valikoitui satunnaisesti Tampereen työvoimatoimis-
ton rekistereistä. He olivat osallistuneet kahden viimeksi kuluneen kuukau-
den aikana laajahkoon soveltuvuusarviointiin. Loput haastateltavat löytyivät 
erään suuren tamperelaisen metalliteollisuusyrityksen henkilöstöstä ja toi-
saalta erään konsulttiyrityksen asiakaskunnasta. Yhteistä näille arvioiduille 
henkilöille oli siis lähinnä se, että he olivat osallistuneet hiljattain sellaiseen 
henkilöarviointiprosessiin, joka sisälsi erilaisia testejä ja menetelmiä henki-
lön soveltuvuuden arvioimiseksi. Kaksi kolmannesta haastatteluista tehtiin 
käytännön syistä lomakehaastatteluna Internetin välityksellä. Loput tehtiin 
strukturoituna haastatteluna, joka nauhoitettiin. Nauhoitukset litteroitiin.

Haastatelluista oli miehiä 5 ja naisia 5. Heidän keski-ikänsä oli 30 vuotta. 
Nuorin vastaaja 24-vuotias oli ja vanhin 46. Kahdeksan haastatelluista työs-
kenteli yksityisellä sektorilla teknisissä tai kaupallisissa toimihenkilötehtä-
vissä; kaksi vastaajaa oli haastatteluhetkellä ilman työtä tai tehtävä ei käynyt 
ilmi. Kaikki henkilöarvioinnit oli tehnyt ulkopuolinen konsultti.
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Kahdeksan arvioidun kohdalla syy henkilöarviointiin oli rekrytointi 
uuteen tehtävään. Kaksi vastaajaa ilmoitti arvioinnin perusteluksi sisäisen 
siirron eli urakierron mahdollisuuden. Osa vastaajista oli osallistunut use-
amman kerran henkilöarviointiin (ks. taulukko 6.1.). Haastattelu kohdistui 
luonnollisesti lähinnä viimeksi tehdyn arvioinnin arviointiin, mutta parilla 
kysymyksellä arvioitavia pyydettiin vertamaan arviointeja keskenään.

Useamman kerran henkilöarviointiin osallistuneet kertoivat kokemuk-
sen auttaneen ja helpottaneen testissä. Yleisellä tasolla arvioitavat suhtau-
tuivat pääosin (8) myönteisesti henkilöarviointeihin. Käytännön järjeste-
lyistä löytyi erilaista huomautettavaa.

” Ennen ehkä uskoin enemmän psykologien/testin tekijän pätevyyteen 
ja ammattitaitoon tulosten tulkinnassa, mutta nyt olen ehkä hivenen 
epäilevä/kriittisempi sen suhteen. Henkilöarvioinnin tekijästä jäi vali-
tettavasti vähän epävarma ja ehkä ’epäpätevä’ kuva. Pieniä epätark-
kuuksia ja ristiriitaisuuksia löytyi, mistä mainitsinkin hänelle saamatta 
näihin kuitenkaan perusteluja.” (30-v. nainen)

Arviointipäivästä, menetelmistä ja arvioitavan oikeuksista kerrottiin 
arvioiduille hyvinkin vaihtelevasti. Yhdeksän kymmenestä vastaajasta 
arvioi, ettei ollut saanut juurikaan muuta kuin pöydällä lomakkeilla olevaa 
tietoa em. asioista.

”Yleisesti mainittiin asioista ja tavoitteista, ehkä olisin saanut jotain 
tarkentavaa tietoa, jos olisi itse kysynyt. Testin painotettiin olevan 
vapaaehtoinen, mutta jos sen jättää tekemättä, niin välttämättä se ei 

Taulukko 6.1. 
Haastateltujen henkilöarviointikerrat.

Arviointikerrat   1 kerta 2 kertaa 3 kertaa 4 kertaa

Arvioitavat  (N 10)  2 3 4 1
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ole ’hyväksi’ työnsaannin suhteen, koska testin tilaaja ei saa tarvittavaa 
tietoa näin ollen hakijasta.” (30-v. nainen)

Henkilöarviointimenetelmien järkevyyttä ja mielekkyyttä kysyttäessä 
vastaukset erosivat merkittävästi. Kolmen vastaajan mielestä kaikki tehtävät 
tuntuivat mielekkäiltä. Eniten kritiikkiä osakseen saivat kykytestit, eritoten 
loogisuustestit, persoonallisuusinventaarit ja eräät ryhmätehtävät. Kaksi 
vastaajaa mainitsi erikseen haastattelun tärkeänä menetelmänä.

”Ryhmätyön uskon kertovan eniten ihmisestä, se tuntui kyseessä olevaa 
työpaikkaa hakiessa olennaiselta. Noin 500 kysymystä sisältävä moni-
valinta ei tunnu järkevältä, mutta uskon, että sillä saadaan jonkinlai-
nen kuva, ainakin materiaalia pitäisi olla tarpeeksi. Loogisuus-tehtävä 
oli hyvin kyseenalainen. Se mittasi yhdenlaisen tehtävän avulla jotain, 
joka yleistettiin yksilön kyvyksi. Todella kyseenalainen.” (30-v. mies)

Puolet vastaajista totesi, että tehtävissä tai kysymyksissä oli haettavana 
olevan toimenkuvan suhteen epäasiallisia osioita. Suurta osaa kysymyksistä 
pidettiin yleisinä, ei ammattiin tai tehtävään liittyvinä.

”Yleisen älykkyyden mittaamiseen käytetyn testin kysymykset ovat joka 
kerta yhtä ihmeellisiä maallikolle. Miten virtaavan veden kiehtovuus 
voi liittyä ammatillisiin pyrintöihin?” (27-v. mies)

Puolet vastaajista arvioi suoriutuneensa testeistä hyvin tai melko hyvin. 
Toinen puoli katsoi onnistuneensa joissakin tehtävissä hyvin, mutta toisaalta 
tietyt osiot tuottivat ongelmia. Viisi vastaajaa arveli, että paremmat järjes-
telyt olisivat parantaneet testisuoriutumista. Neljä arvioitua puolestaan kat-
soi, että tietyt ongelmat arviointiympäristössä haittasivat mm. keskittymistä 
tehtäviin. Yksi vastaajista oli saanut häiriötekijän poistetuksi huomautta-
malla siitä konsultille. Yksi vastaajista sairastui (kuumeeseen) testipäivän 
aikana, joka saattoi vaikuttaa suoritukseen.

Kaikki arvioitavat saivat jonkinlaisen palautteen ko. arviointipäivästä.19 
Osa sai sekä kirjallisen että suullisen palautteen. Yksi vastaajista sai vain 
suullisen palautteen. Lähes kaikkien osalta palauteraportti annettiin ensin 
tilaajalle. Yksi arvioitava sai suullisen raportin ennen tilaajaa, koska psyko-

19  Haastattelun tulos osoittanee tilanteen parantumista, sillä Lavosen ym. tutkimuksessa 
vain neljä vastaajaa kymmenestä sai kirjallisen palautteen. Lavonen ym. s. 69.



YKSITYISYYDEN SUOJA KÄYTÄNNÖN TYÖELÄMÄSSÄ 231

logi ei saanut tilaajaa aikaisemmin kiinni tämän loman takia. Kolmelle vas-
taajalle kerrottiin ylimalkaisesti arviointiraportin säilyttämisestä. Kuudelle 
arvioidulle ei kerrottu mitään raportin säilyttämisestä.

Kahdeksan vastaajaa tunnisti itsensä hyvin arviointilausunnosta. Yksi 
ei ollut saanut lainkaan palautetta ja muutamat vastaajat näkivät puutteita 
ja virheitä raporteissaan. Yhden vastaajan mukaan raportissa oli käytetty 
hänen omia, haastattelussa psykologille kertomiaan lausumia ilman, että 
niitä olisi mitenkään analysoitu.

Henkilöarviointia pidettiin yleisesti mielekkäänä tapana hankkia lisä-
tietoa hakijasta. Neljä arvioitavaa näki kuitenkin siinä tiettyjä puutteita ja 
ongelmia. Muutamissa kriittisissä lausumissa kiinnitettiin huomiota testien 
tasapuolisuuteen ja tilanteeseen, missä arviointi tehdään.

”Haastattelutilanteen pitäisi olla tarpeeksi perusteellinen. Testeissä pär-
jäämiseen vaikuttaa paljon mieliala sekä ryhmä, jonka kanssa on päi-
vää viettämässä.” (30-v. nainen)

Puolet vastaajista ei millään tavalla kyseenalaistanut testien oikeuden-
mukaisuutta. Yksi vastaajista oli varsin selkeästi sitä mieltä, että henkilöar-
vioinnit voivat olla epäoikeudenmukaisia – tietyissä tilanteissa. Neljä vas-
taajaa esitti erilaisia varaumia oikeudenmukaisuuden suhteen.

”Mikäli testaus suoritetaan massatestinä, se voi olla epäoikeudenmu-
kainen. Eli jos testataan, testataan kunnolla jotain alueita, eikä yritetä 
saada kaikkia ominaisuuksia selville ihmisestä. Paras tulos saavutettai-
siin, jos etukäteen todella analysoitaisiin, mitä ominaisuuksia halutaan 
testata ja vain näitä ominaisuuksia testattaisiin.” (27-v. mies)

Yli puolet vastaajista piti henkilöarviointia riittävän luotettavana mene-
telmänä. Useilla oli kuitenkin hyvinkin ristiriitaisia käsityksiä eri menetel-
mien luotettavuudesta. Esim. haastattelua pidettiin varsin subjektiivisena 
menetelmänä samoin kuin ryhmätyötilanteessa tiukka aikataulu saattoi 
vääristää tuloksia. Kykytestit saivat yleensä luottamusta osakseen.

”Jos on käynyt useassa arvioinnissa ja haluaisi jostakin syystä antaa 
itsestään todellisuudesta poikkeavan kuvan, herää kysymys minkä ver-
ran vastauksiaan vääristelemällä saisi kuvan muutettua.” (27-v. mies)
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Henkilöarvioinnin tekijöitä arvioitavat pitivät yleensä asiallisina ja 
ammattitaitoisina. Kaksi vastaajista oli kuitenkin kokenut konsultin ja tilan-
teen negatiivisena. Konsultin toiminta oli yhden arvioidun mielestä vaikut-
tanut lähinnä ”pintaraapaisulta”.

Kahdeksan vastaajaa arveli henkilöarvioinnin vastanneen hyvinkin 
heidän ennakko-odotuksiaan eikä kuva juurikaan ollut muuttunut päivän 
aikana. Kahden vastaajan osalta kriittisyys lisääntyi arviointipäivän aikana.

Yleiskysymykseen henkilöarvioinneista ja niiden toteutuksesta saatiin 
kaksi kriittistä kommenttia:

”Miten voidaan olla varmoja henkilöstä saadun kuvan oikeellisuudesta, 
mikäli tämä sattuu tietämään arvioinnin kulun ja on oppinut ohjaa-
maan sitä?” (27–v. mies)

”Ilman muuta hyvä idea. Mutta personoidumpaa testausta ja huolelli-
sempaa toteutusta, niin palautteeseen voidaan kirjata myös perusteita 
väitteiden tueksi.” (27-v. mies)

Asiantuntijoiden haastattelut

Asiantuntijoiden haastatteluilla pyrittiin syventämään tietoutta henkilöar-
viointien sisällöstä, käytettävyydestä ja luotettavuudesta. Asiantuntijoina 
haastateltiin viittä henkilöä, joista kaksi edusti psykologian tutkimusta ja 
opetusta, yksi Psykologiliittoa, yksi suurta konsulttiyritystä ja yksi viran-
omaistahoa. Kaksi haastatteluista tehtiin lomakekyselynä, jota täydennet-
tiin puhelinhaastattelulla. Muut haastattelut tehtiin strukturoituna haastat-
teluna, joka nauhoitettiin ja litteroitiin. Vastaajilla oli vahvasti psykologinen 
koulutus- ja kokemustausta, mikä luonnollisesti näkyi vastauksissa.20

Aluksi vastaajia pyydettiin priorisoimaan henkilöarvioinnissa käytettä-
vät menetelmät. Vastauksissa ei ollut yllätyksiä: haastattelu ja persoonal-
lisuusinventaarit saivat kaikilta kannatusta. Yksi vastaajista arveli, että jos 
olisi käytettävissä arvioitavan työtovereiden lausunnot, ne olisivat ehkä 
merkittävin tieto. Tilannekohtaisuutta ja tehtäväsidonnaisuutta korostivat 
useimmat vastaajat.

20  Viranomaisroolissa olleen vastaajan kysymykset poikkesivat tietyiltä osin muiden 
kysymyksistä, koska ei ollut oletettavaa, että hän olisi voinut vastata psykologista tietopoh-
jaa edellyttäviin kysymyksiin.



YKSITYISYYDEN SUOJA KÄYTÄNNÖN TYÖELÄMÄSSÄ 233

Menetelmien kehittymiseen vastaajat antoivat toisistaan poikkeavia lau-
suntoja. Kaksi vastaajaa näki henkilöarviointien kehityksen yllättävänkin 
vähäiseksi ja hitaaksi. Vastaavasti kaksi vastaajaa arveli kehitystä tapahtu-
neen etenkin persoonallisuusinventaareissa. Yksi vastaajista uskoi testien 
luotettavuuden lisääntyneen.

 ”Toisaalta hyvää kehitystä. Suomi on markkina-alueena sen verran 
pieni, ettei täällä ole resursseja kovin massiiviseen ja nopeaan menetel-
mäkehitykseen. Hyvää on mm. se, että simulaatiota käytetään perin-
teisten testien ohella. Positiivista on myös, että persoonallisuustesteis-
säkin näkökulma (esim. WOPI) on työelämälähtöinen.” (Konsultti, 
nainen, yli 20 vuoden kokemus henkilöarvioinneista)

Persoonallisuustestien ennustearvosta työssä menestymiseen vastaajat 
olivat lähes yksimielisiä. Testit ennustavat työssä suoriutumista kohtalaisesti 
ja mittaavat persoonallisuuden yleisiä piirteitä (vrt. esim. big fi ve). Yksit-
täisten tekijöiden ennustavuus/korrelaatio on kaikkien vastaajien mielestä 
varsin matala. Kuitenkin yksi vastaaja arveli, että yhdistelmä strukturoitu 
haastattelu & persoonallisuustesti toimii kohtuullisen hyvin. Tällöinkin 
pitää tietää, ”mitä mitataan ja miksi.” Toisaalta yksi vastaaja arvioi persoo-
nallisuustestien ennustavan varsin hyvin sosiaalista käyttäytymistä ja hei-
kommin varsinaista työssä suoriutumista.

Kaikki vastaajat olivat päätyneet siihen, ettei testien taustalla ole yleistä, 
yhteisesti hyväksyttyä ihmiskäsitystä. Yksi vastaajista pohdiskeli, onko pysy-
viä eroja ihmisten välillä. Testien lähtökohdat näyttäisivät olevan ulkoisissa 
piirteissä (vrt. piirreteoriat), vaikka niiden tulisi pikemminkin perustua 
motiiveihin, ajattelutapoihin ja kehityskykyisyyteen.

Kaikki vastaajat suhtautuivat varauksella projektiivisiin testeihin. Nii-
den tutkimuksellista taustaa pidettiin ohuena. Akateemisen tutkijan mie-
lestä niiden – eritoten Wartegg-testin – käyttöä tulisi pitää skandaalina. 
Konsulttiyrityksen asiantuntija kertoi, ettei käytä eikä hänen yrityksensä 
käytä projektiivisia testejä.21 

21  Myös konsulttiyritysten kyselytutkimuksessa useat vastaajat totesivat projektiivisia tes-
tejä käytettävän varsin vähän tai ei ollenkaan. Nämä vastaukset eivät ole linjassa Psykologi-
liiton Kustannus Oy:n ilmoituksen kanssa, jonka mukaan he myivät esim. 2002 yli 150.000 
Wartegg-testiä. Toisaalta Lavosen ym. (2004) tutkimuksessa 65 % konsulteista ilmoitti yhä 
käyttävänsä projektiivisia persoonallisuustestejä. (Lavonen ym., s. 75). 
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Ns. lyhytvalintatesteistä kaikki vastaajat oli sitä mieltä, että niitä tulisi 
käyttää vain aputestinä vaikkapa haastattelun ohella eikä missään tapauk-
sessa ainoana menetelmänä. Yhden vastaajan mielipiteen mukaan testin 
pituus ei sinänsä ole luotettavuuden tae. Jos lyhyt testi on laadittu hyvin, se 
saattaa olla hyvä apukeino ja antaa riittävän kuvan hakijasta.22 Luotettavuus 
on näiden testien ongelma vastaajien mielestä.

Neljä vastaajaa piti työelämän tietosuojalakia (YksitL 2001/2004) tar-
peellisena ja melko hyvin onnistuneena. Yhden vastaajan mielestä yksi-
tyisyyden suojassa mennään liian pitkälle: ”kulttuureissa on suuria eroja 
tämän asian suhteen. Joissakin maissa tiedetään kaikki asiat henkilöistä jo 
perheyhteyksien takia”. Virkamiestaustaisen asiantuntijan mukaan huume-
testejä koskevien säännösten laadinnan jälkeen esille ovat tulleet alkoholi-
testauksen raamit.23

Testausmenetelmien ”hyvyyttä” ja testaajien asiantuntemusta lähestyt-
tiin kolmella kysymyksellä niiden luotettavuudesta, virheettömyydestä ja 
puolueettomuudesta. Luotettavuuden osalta vastaajat viittasivat mm. Hen-
kilöarvioinnin käsikirjaan (Honkanen ym.), normitaustaan, sertifi ointiin, 
työnantajan vastuuseen, useamman menetelmän yhteiskäyttöön jne. Yhden 
vastaajan mielestä Psykologiliiton sertifi kaateilla ei ole paljon arvoa. He 
arvioivat omaa työtään ja haluavat säilyttää testien tekemisen vain psyko-
logeilla.

”Pitäisi perustaa vaikkapa tutkijoista koostuva ’lautakunta’, joka arvi-
oisi puolueettomasti testien luotettavuutta.” (Akateeminen tutkija, yli 
30 vuoden kokemus)

Arviointien suorittajien asiantuntemuksen varmistamiseen muutamat 
(3) vastaajat käyttäisivät sertifi ointia ja koulutusta. Yhden vastaajan mie-
lestä keskeinen kysymys on se, mitä todella halutaan testata ja mihin teh-
tävään henkilöä haetaan. Testitulosten virheettömyysvaatimusta useimmat 
vastaajat (4) pitivät tavalla tai toisella ongelmallisena. Tilannetta pidettiin 
haasteellisena, koska kukaan ei varmasti voi varmasti sanoa, milloin tie-
dot ovat virheettömät. Paljolti on ilmeisesti kysymys yhdistelmästä: pätevät 

22  Tietosuojavaltuutettu on puuttunut erään lyhytvalintatestin käyttöön, ks. TVS: n lau-
sunto Dno 820/41/2004. Omat kokemukseni suurehkon pörssiyhtiön rekrytoinnista viit-
taavat siihen, että koulutettu testaaja voi kohtuullisesti hyödyntää lyhytvalintatestiä esim. 
rekrytoinnin alkuvaiheen kartoituksissa tai osana urasuunnittelua.
23  Tutkimus huumetestaukseen liittyvien säännösten vaikutuksista on tarkoitus tehdä 
vuonna 2006 (työministeriön toimeksiannosta).
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ja tilanteeseen sopivat menetelmät ja prosessi, pätevä ja oikealla asenteella 
arviointeja tekevä ammattilainen.

”Käytetään mitä hyvänsä menetelmää tai menetelmiä, tulos ei voi olla 
sataprosenttinen. Vuoden psykologi Lilli Sundvik: tulokset ovat vain 
suhteellisen virheettömiä. Tulee aina käyttää useampaa menetelmää, 
jotta luotettavuus paranisi.” (Psykologiliiton asiantuntija, yli 20 vuo-
den kokemus alalla)

Keskusteluun arvioinnin kattavuudesta ja puolueettomuudesta kaksi 
vastaajaa tarjosi oikeudenmukaisuuden käsitettä. He eivät kuitenkaan 
halunneet tarkemmin määritellä tätä käsitettä. Yksi vastaajista piti nykyi-
siä testauskäytäntöjä hyvinkin puolueettomina, jos sillä tarkoitetaan, ettei 
ketään aseteta etukäteen toisten edelle. Yksi vastaajista totesi, että testitilan-
teen kokeminen oikeudenmukaisena on yhteinen etu. Testattava saa myös 
itsestään hyödyllistä tietoa, jota on tullut hakemaankin.

Kaikki vastaajat olivat samaa mieltä yksityisyyden suojan rajauksesta 
siten, että kysyä voi vain työhön liittyviä kysymyksiä. Yksi vastaajista arveli, 
että tässä suhteessa on suuria kulttuurisia eroja. Yksi vastaajista kiinnitti 
huomiota arvioitavan suostumukseen, tasa-arvoon ja arkaluonteisten tieto-
jen problematiikkaan.

Vastaajia pyydettiin määrittämään hyvän henkilöarvioinnin tärkeim-
mät periaatteet. Vastaukset hajosivat melkoisesti. Useimmat (3) kuitenkin 
mainitsivat asianmukaisten menetelmien käytön. Yhden vastaajan mielestä 
arvioinnin lähtökohtana tulisi aina olla positiivisuus – ei negatiivisten asi-
oiden tonkiminen. Ks. kuva 6.13.

Henkilöarviointien ja testaamisen käytön motiiveiksi kaksi vastaajaa 
kertoi ajansäästön ja rekrytoinnin tehostamisen. Tavoitteena on toki lähes 
kaikilla sopivan henkilön löytäminen usein isosta joukosta. Yksi vastaaja 
myös totesi, ettei henkilöarviointeja kaikissa yrityksissä pystytä luotetta-
vasti itse tekemään. Tulevaisuuden kaikki vastaajat näkivät sikäli positiivi-
sena, että testaaminen jatkuu ja tulee todennäköisesti lisääntymään. Mikä 
on vaihtoehto, kysyi eräs vastaajista. Menetelmien ja prosessien arveltiin 
kehittyvän ja entistä enemmän käytettäneen sähköisiä menetelmiä ja pro-
sesseja. Ostajien osaamistason nosto nähtiin myös välttämättömänä.
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6.4. Päätelmiä

Empiirisen kysely- ja haastattelututkimuksen tavoitteena oli ensinnäkin 
selvittää työelämän tietosuojalain vaikutuksia työelämän henkilöarvioin-
nin käytäntöihin. Toisaalta haluttiin selvittää kohdejoukon käsityksiä hen-
kilöarvioinnin menetelmien luotettavuudesta ja jopa virheettömyydestä.

Kohdejoukkona oli henkilöarvioinnin toimeksiantajayrityksiä, henki-
löarviointeja tekeviä konsulttiyrityksiä, henkilöarvioinnin kohteena olleita 
henkilöitä ja myös muutamia henkilöarvioinnin asiantuntijoita. Tutkimus-
aineisto kerättiin kyselomakkeilla ja haastattelemalla. Laadullisen tiedon 
luotettavuudessa on pitkälti kysymys tulkintojen osuvuudesta. Tulkintojen 
merkitykset ja merkitysluokat ovat valideja, kun ne vastaavat sitä, mitä tut-
kittavat tarkoittivat.24 Jäljempänä on tiivistäen kuvattu kyselytutkimusten ja 
haastattelujen tuloksia kohderyhmittäin pyrkien kuvaamaan haastattelujen 
kannanotot mahdollisimman objektiivisesti.

24  Syrjälä ym. s. 129.

Kuva 6.13.
Asiantuntijoiden käsitykset henkilöarvioinnin tärkeimmistä periaatteista.

Menetelmien puolueettomuus ja luotettavuus 3

Useiden menetelmien käyttö 3

Lainmukainen yksityisyyden suoja 2

Oikeat menetelmät kussakin tilanteessa 2

Palaute ja arvioinnin seuranta 2

Arvioijan pätevyys 1

Paras hakija valitaan 1

Prossien läpinäkyvyys 1

Arvioitavan kunnioittava kohtelu 1
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Toimeksiantajat

Lähes kaikki vastaajat olivat kokeneita henkilöarvioinnin toteuttajia ja käyt-
täjiä. Siitä huolimatta kaikki toimeksiantajayritykset käyttivät konsulttiapua 
henkilöarvioinneissaan. Arviointeja käytettiin pääosin johtavassa asemassa 
olevien henkilöiden, esimiesten ja toimihenkilöiden rekrytoinnissa. Henki-
löarvioinnin käytön keskeisenä motiivina valintatilanteessa toimeksiantajat 
näkivät parhaan hakijan löytämisen. Henkilöarviointi nähtiin kuitenkin 
useissa vastauksissa (n. 40 %) sopivana työkaluna myös organisaatiojärjes-
telyissä ja henkilöstön kehittämisessä.

Tutkimuksen varsin keskeiseen kysymykseen työelämän tietosuoja-
lain (YksitL) vaikutuksista yritysten henkilöarviointikäytäntöihin saatiin 
selvästi negatiivinen vastaus. Kaksi kolmannesta näki, ettei lailla ole ollut 
juurikaan vaikutusta heidän toiminnassaan. Kysymystä ei ilmeisesti ollut 
osattu kytkeä henkilöarviointien laatuajatteluun, sillä henkilöarviointien 
luotettavuuden ja virheettömyyden lisäämiseksi oli yrityksissä todellisuu-
dessa kyllä tehty toimenpiteitä. 

Luotettavuutta oli pyritty varmistamaan mm. siten, että henkilöarvi-
oinnissa käytetään tunnettuja, ”hyvän nimen” omaavia konsultteja tai kon-
sulttiyrityksiä. Luotettavuus oli monissa vastauksissa koettu ainakin jonkin 
tasoiseksi ongelmaksi, sillä yli puolet vastaajista oli nähnyt negatiivisia piir-
teitä henkilöarviointien toteutuksessa ja tuloksissa.

Palautteen saaminen henkilövalinnoista eli henkilöarviointien seuranta 
ei ole kovin systemaattista. Kuitenkin puolet vastaajista oli sopinut konsul-
tin kanssa valinnan seurannasta. Toinen puoli taas ilmoitti hoitavansa seu-
rantaa yrityksen sisäisin toimenpitein.

Henkilöarviointien perusteella tehdään päätöksiä, jotka kohdistuvat 
usein rekrytointiin, urasuuntauksiin tai koulutukseen ohjaamiseen. Näitä 
päätöksiä voidaan arvioida useammasta näkökulmasta. Tutkimuksessa kävi 
ilmi, että valinnassa noudatetaan useimmiten konsultin suositusta. Useim-
mat ilmoittivat myös joskus pettyneensä tilaamiinsa henkilöarviointeihin. 
Edellä todettiin myös, että useat olivat nähneet negatiivisia piirteitä henki-
löarvioinneissa. Nämä piirteet voidaan tiivistää epäluottamukseksi henki-
löarviointien tulosten suhteen.

Edellä esitetyistä tutkimustuloksista huolimatta toimeksiantajat uskoivat 
henkilöarvioinnin avulla pystyttävän löytämään paras mahdollinen hakija, 
joka myös menestyy tehtävässään. Ristiriitainen on myös se tutkimustulos, 
että toimeksiantajat uskovat henkilöarvioinnin käytön lisääntyvän tulevai-
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suudessa. Uuden lainsäädännön arveltiin kuitenkin vaikuttavan siten, että 
tietynlainen uusjako konsulttien joukossa tulee tapahtumaan.

Konsultit

Henkilöarviointeja tekeviä konsulttiyrityksiä on Suomessa arviolta 70–90. 
Lisäksi on yhden miehen yrityksiä ja isompien konsulttiyritysten sivupis-
teitä. Merkittäviä, laajan tunnettuisuuden omaavia yrityksiä on kuitenkin 
alle kymmenen. Tutkimukseen vastasi 12 konsulttiyritystä, joissa työsken-
telee yli 80 arviointikonsulttia. Kohdeyrityksissä tehdään 7000–10000 testiä 
vuodessa.

Konsulteilla on yleensä akateeminen peruskoulutus ja yli kolmannek-
sella psykologin koulutus. Käytetyimmät arviointimenetelmät ovat struktu-
roitu haastattelu ja lomakepohjaiset persoonallisuusinventaarit. Lähes puo-
let vastaajista käytti projektiivisia menetelmiä, joiden ennustekykyä ei ole 
tieteellisesti voitu osoittaa. Konsultit käyttävät useita eri menetelmiä arvi-
oinneissaan ja menetelmät vaihtelevat tapauskohtaisesti. Normiaineistona 
käytetään usein valmiita aineistoja, mutta menetelmien joukossa on myös 
usein yrityksessä kehitettyjä testejä.

Henkilöarviointeja käytetään monista eri syistä, mutta suosituimmaksi 
motiiviksi osoittautui riskin minimointi uutta henkilöä valittaessa.25 Kon-
sultit pitävät henkilöarviointia varsin puolueettomana menetelmänä, jolla 
varsin hyvin voidaan ennustaa henkilön työsuoriutumista.

Yksityisyyden suojan näki osa konsulteista toteutuvan ainakin siten, että 
henkilöarvioinnin yhteydessä käsitellään vain ko. työtehtävän kannalta tar-
peellisia tietoja. Muutamista vastauksista saattoi kuitenkin nähdä, ettei käy-
tännön tilanne välttämättä olekaan tällainen. Arvioitavalta voidaan kysyä 
melkein ”mitä vain” kunhan ao. henkilö antaa siihen suostumuksensa ja 
siihen on prosessin kannalta perusteita.

Konsultit eivät juuri olleet kokeneet työelämän tietosuojalain aiheutta-
neen muutoksia toiminnassaan. Toisaalta luotettavuuden varmistamiseen 
he olivat löytäneet mielestään avun Suomen Psykologiliiton sertifi oinnista. 
Konsultit uskoivat henkilöarvioinnin tulevaisuuteen, vaikkakin lisää tutki-
musta ja kehitystoimintaa alalla kaivattiin.

25  Vrt. Lavonen ym., 53. Tämän tutkimuksen mukaan henkilöarvioinnin hyötynä nähtiin 
etenkin vaikeiden päätösten delegointi asiantuntijalle.
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Haastattelut: arvioidut

Haastatteluun valikoitui 10 henkilöä, jotka pääosin olivat työuransa alku-
taipaleella. Haastattelut suoritettiin kyselylomakkeilla ja strukturoituna 
haastatteluna.

Arvioitavien informointi arvioinnin tavoitteista, menetelmistä ja arvi-
oitavien oikeuksista ei ollut systemaattista, vaan se tapahtui lähinnä lomak-
keissa olevana tekstinä tai pöydällä olevien ohjeiden kautta. Arvioinnin 
tuloksista arvioitavat saivat sen sijaan yleensä sekä kirjallisen että suullisen 
raportin. Raportin sisältöön ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa, sillä arvioita-
vat saivat palautteen vasta tilaajan jälkeen.

Henkilöarviointia pidettiin yleisesti mielekkäänä tapana hankkia lisä-
tietoa hakijasta. Strukturoituun haastatteluun ja ryhmätesteihin suhtaudut-
tiin sekä kriittisesti että positiivisesti. Kykytesteihin luotettiin eniten. Testi-
menetelmien luotettavuutta epäilivät varsinkin ne, jotka olivat osallistuneet 
useamman kerran henkilöarviointiin. Arvioitavat tunnistivat kuitenkin 
itsensä yleensä hyvin testiraporteista ja enemmistö vastaajista koki mene-
telmät oikeudenmukaisina. Enemmistö arvioiduista ei juurikaan kommen-
toinut testien luotettavuuteen liittyviä kysymyksiä. Kenties menestyminen 
arviointitilanteessa priorisoitui muiden tekijöiden edelle.

Henkilöarvioinnissa arvioitavilta kysyttiin paljon yleisiä kysymyksiä, 
jotka eivät liittyneet ko. ammattiin tai tehtävään. Konsulttien vastauksista 
sai myös kuvan, että henkilöarvioinnissa voidaan kysyä ”mitä tahansa”. Vas-
taamisen korostettiin olevan vapaaehtoista, mutta vastaamatta jättäminen 
ei välttämättä ole eduksi työnsaannille.

Haastattelut: asiantuntijat

Asiantuntijan roolissa haastateltiin viittä kokenutta asiantuntijaa. Heidän 
kokemus- ja koulutustaustansa liittyivät psykologiaan, testaamiseen ja tie-
tosuojaan. 

Asiantuntijoiden vastauksissa ei tullut esille paljoakaan uutta verrattuna 
edellä esillä olleisiin osioihin. Pikemminkin asiantuntijat olivat varovaisia 
lausunnoissaan ja korostivat sopivien menetelmien valintaa, monipuoli-
suutta ja tilanteen huomioimista.

Strukturoitu haastattelu ja persoonallisuusinventaarit ennustavat par-
haiten työssä suoriutumista. Jälkimmäisissä korostuvat tietyt yleiset piir-
teet (ns. big fi ve). Yksittäisten tekijöiden ja menetelmien ennustavuus on 
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matala. Projektiivisten menetelmien käyttöä ei yleisesti pidetty ollenkaan 
suotavana, ainakin käytössä pitää olla huolellinen.

Työelämän tietosuojalain tarpeellisuudesta oltiin melko tavalla yksimie-
lisiä ainakin siinä suhteessa, että laki on tuonut tiettyä selkeyttä toimintoi-
hin. Lain yleisyys kuitenkin nähtiin ongelmana.

Menetelmien luotettavuutta lähestyttiin eri näkökulmista. Ammattipsy-
kologit näkivät sertifi oinnissa ja koulutuksessa ratkaisun moniin ongelmiin. 
Alan tutkija ei sen sijaan pitänyt Psykologiliiton sertifi ointia kovinkaan 
puolueettomana toimenpiteenä tai mallina. Vaihtoehtona olisi ulkopuoli-
sen ”lautakunnan” asettaminen. Valittujen testien tai menetelmien asian-
mukaisuutta ja luotettavuutta (reliabiliteetti ja validiteetti) pidettiin kuiten-
kin ensisijaisena.

Henkilöarviointien käytön perusteeksi asiantuntijat näkivät tietyn 
tehokkuusvaatimuksen täyttämisen. Nopeatempoisessa työelämässä pyri-
tään valitsemaan suuresta joukosta nopeasti paras vaihtoehto. Muilla mene-
telmillä vastaavan tietomäärän hankkiminen on hyvin vaikeaa.

Henkilöarvioinnin tulevaisuuden asiantuntijat arvioivat positiiviseksi. 
Volyymi kasvanee ja paineet osaamistason nostamiseen lisääntyvät. Säh-
köisiä menetelmiä ja prosesseja lisättäneen, mutta samalla kriittisyys niitä 
kohtaan kasvaa. Testien ja arviointien ostajien ja tarjoajien osaaminen on 
tällä hetkellä hyvin kirjavaa.

6.5. Oikeustapaukset ja tietosuojavaltuutetun lausunnot

Oikeustapaukset

Tietosuojalainsäädäntö on Suomessa varsin nuorta. Työelämän tietosuoja-
laki uusitussa muodossaan on ollut voimassa vasta vuoden. Yksityisyyden 
suojaan liittyviä oikeustapauksia on ehtinyt korkeimpiin oikeusasteisiin 
hyvin vähän. Työntekijän tai työnhakijan alisteinen asema valintaproses-
sissa ei sinänsä houkuttele työnhakijaa riitauttamaan valinnan päätöksiä 
valintaprosessin aikana mahdollisesti kokemiensa virheiden tai epäoikeu-
denmukaisuuksien vuoksi.

Korkeimman oikeuden päätöksiä on tutkimuksen aihealueesta muu-
tamia.26 Ne ovat kaikki tasa-arvolain piiriin kuuluvia ratkaisuja, joissa on 

26  Ks. esim. KKO:1996:141, KKO:2001:9, KKO:2005:24 sekä hovioikeuden päätös RovHO 
2001:127.
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syntynyt valintaan liittyen laissa tarkoitettu syrjintäolettama. Ratkaisussa 
KKO:2002:42 on tiettyjä piirteitä, jotka viittaavat siihen, että tietosuojalain-
säädännöllä on saattanut olla vaikutuksensa ratkaisuun. Tämän vuoksi kat-
soin aiheelliseksi käsitellä em. ratkaisua yksityiskohtaisemmin, vaikka on 
kyse julkisen sektorin valintaprosessista.

Ratkaisussa oli kysymys siitä, oliko kunnalla terveyskeskushammaslää-
kärin virkaa täytettäessä ollut naisten ja miesten tasa-arvolaista annetun 
lain 8 §:n 1 momentissa tarkoitettu hyväksyttävä syy syrjäyttää toista suku-
puolta oleva ansioituneempi hakija. 

Kanteessa Lappeenrannan käräjäoikeudessa A kertoi Joutsenon kuntaa 
vastaan ajamassaan kanteessa, että kunta oli valinnut (1998) terveyskes-
kushammaslääkärin virkaan B:n. Myös A oli hakenut virkaa. A:ta ei ollut 
kuitenkaan kutsuttu edes haastatteluun, vaikka hänen työkokemuksensa oli 
ollut paljon pitempi kuin B:n. Tasa-arvovaltuutettu oli A:n pyynnöstä käsi-
tellyt asiaa ja päätynyt siihen, että A:ta oli pidettävä virkaan ansioituneem-
pana kuin B:tä. Koska A oli B:tä ansioituneempi, oli syntynyt laissa tarkoi-
tettu syrjintäolettama. Kunta kiisti kanteen ja katsoi, että A ja B olivat yhtä 
ansioituneita virkaan. B oli henkilökohtaiset ominaisuudet huomioon ottaen 
soveltuvampi työhön. Kunnalla oli sen vuoksi ollut oikeus tasa-arvolakia 
rikkomatta nimittää hänet virkaan. Käräjäoikeus katsoi, että kunta oli ollut 
oikeutettu arvioimaan hakijoiden ansioita sille toimitettujen hakemusten 
perusteella. Niiden perusteella A oli ollut työkokemuksensa perusteella vir-
kaan selvästi B:tä ansioituneempi. Käräjäoikeuden mielestä kunnan painot-
tamia ominaisuuksia valinnassa oli pidettävä sellaisina, joita voitiin edel-
lyttää kaikilta terveyskeskushammaslääkäreiltä. Näin ollen kunta ei ollut 
osoittanut, että sen menettelyyn oli ollut työn tai tehtävän laadusta johtuva 
painava ja hyväksyttävä syy tai että valinta oli johtunut muusta, hyväksyttä-
västä seikasta kuin sukupuolesta. Käräjäoikeus velvoitti kunnan maksamaan 
A:lle tasa-arvolain mukaisena hyvityksenä 20 000 markkaa korkoineen.

Kouvolan hovioikeus puolestaan katsoi tuomiossaan (23.10.2000) kun-
nan näyttäneen, että valitessaan virkaan B:n kunta oli arvioinut ja painot-
tanut tämän ansioita A:han nähden tavalla, jonka kunta työnantajana oli 
katsonut parhaiten edistävän viran hyvää hoitoa. Kunnan suorittaman B:
n virkaan valinnan oli katsottava tapahtuneen siten muun hyväksyttävän 
syyn perusteella, ei A:n sukupuolen vuoksi. Mainituilla perusteilla hovioi-
keus hylkäsi A:n kanteen.
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”Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, että A:ta on hovioikeuden tuomi-
ossa mainitun pidemmän ammattikokemuksen perusteella pidettävä 
selvästi B:tä ansioituneempana täytettävänä olleeseen terveyskeskus-
lääkärin virkaan. Kunta on pitänyt B:tä, joka oli jo sijaisena hoitanut 
täytettävää virkaa ja jota oli virkaa täytettäessä haastateltu, A:ta sopi-
vampana virkaan. Kun ammattikokemukseltaan selvästi ansioituneem-
paa A:ta ei haastateltu eikä kunta muullakaan tavoin selvittänyt A:n 
sopivuutta, kunnalla ei ole ollut perustetta pitää B:tä henkilökohtaisten 
ominaisuuksiensa puolesta virkaan A:ta sopivampana. Ne seikat, joilla 
kunta on perustellut A:n syrjäyttämistä, eivät perustu sellaisiin asial-
lisiin perusteisiin, joita voitaisiin pitää hyväksyttävänä. Kunta ei ole 
siten näyttänyt, että sillä olisi ollut muusta, hyväksyttävästä seikasta 
kuin sukupuolesta johtuva syy syrjäyttää A. Sen vuoksi kunta on velvol-
linen suorittamaan tasa-arvolaissa tarkoitettua hyvitystä. Riittävänä 
hyvityksenä on pidettävä käräjäoikeuden tuomiossa mainittua 20 000 
markkaa vastaava 3 363,75 euroa.”

Yllä kuvattu ratkaisu koskee julkisen sektorin työpaikkaa, eikä voida 
ajatella, että se sellaisenaan olisi siirrettävissä yksityissektorille. Pikemmin-
kin voisi perustellusti ajatella, että em. hovioikeuden päätös kuvastelisi yksi-
tyisen sektorin ajatusmaailmaa rekrytoinnin yhteydessä. KKO:n ratkaisun 
perusteluissa on kuitenkin merkittäviä painotuksia, joihin on syytä hetkeksi 
pysähtyä. Tapauksessa hakijoiden työkokemuksen pituus oli helppo todeta 
erilaiseksi ja koska työkokemus sisällöllisesti oli samantyyppinen, tästä teki-
jästä oli vaikea kiistellä. Päätökseen päädyttiin sillä perusteella, että työn-
antaja eli kunta ei ollut voinut saada selville toisen hakijan ominaisuuksia, 
koska A:ta ei ollut haastateltu eikä muutoinkaan sopivuutta ollut selvitetty. 
Toisaalta KKO piti kunnan perusteluja, joilla se katsoi voivansa syrjäyttää 
A:n, epäasiallisina. Kunta oli mm. katsonut, että A ei ollut tosiasiassa kiin-
nostunut virasta, koska A:n hakemus oli kovin lyhyt ja ettei hän ollut otta-
nut yhteyttä valinnan valmistelijoihin ennen valintaesityksen tekemistä. A:
n syrjäyttämiseen oli vaikuttanut vielä se, että A:n hakemuksen liitteistä oli 
ilmennyt A:lla olevan myös yksityisvastaanotto, jollaisesta kunta kertoi saa-
neensa aikaisemmin huonoja kokemuksia.

KKO näyttää siis ratkaisussaan päätyneen sille kannalle, että vedottaessa 
sopivuuteen ja henkilön ominaisuuksiin valinnan yhteydessä, tulee nämä sei-
kat selvittää. Haastattelu on tämän ratkaisun mukaan eräänlainen vähim-
mäistaso, jos henkilön ominaisuuksia halutaan arvioida.
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Tietosuojavaltuutetun lausunnot

Tietosuojavaltuutetun tehtävät on määritelty henkilötietolaissa (HetiL 
9 luku) sekä laissa tietosuojalautakunnasta ja tietosuojavaltuutetusta 
(1994/389). TSV: n tehtävät sisältävät yleisohjausta, ennakkovalvontaa, tie-
tosuojan yleistä seurantaa sekä lausuntojen antamista viranomaisille. Edellä 
mainitut ovat tyypillisesti ennalta ehkäisevää toimintaa. Lisäksi TSV: n teh-
täväalueita ovat ratkaisu- ja neuvontatoiminta, tarkastustoiminta, lausunto-
jen antaminen syyttäjille ja tuomioistuimille27 sekä kansainvälinen yhteis-
työ. TSV antaa myös ohjeita käytännesääntöjen luomiseksi. Julkisuudessa 
TSV on kiinnittänyt huomiota lausuntopyyntöjen lisääntyneeseen määrään 
viime vuosien aikana. Etenkin syyttäjien ja tuomioistuinten lausuntopyyn-
nöt lisääntyivät merkittävästi vuoden 2004 aikana (ks. taulukko 6.2.).

TSV on tehnyt vuosina 2002–2004 selvityksiä verkkopalveluista ja nii-
den henkilötietolain mukaisuudesta. Näissä ns. nettipoliisiselvityksissä kävi 
ilmi, että vuoden 2002 tutkimuksessa henkilötietoja erilaisilla sähköisillä 
lomakkeilla keränneistä palveluntarjoajista vain murto-osa oli huolehtinut 

27  Lain tietosuojalautakunnasta ja tietosuojavaltuutetusta 9 §:n mukaan viranomaisten 
toiminnan julkisuudesta annetussa laissa (621/1999) säädetyn salassapitovelvollisuuden 
estämättä tietosuojavaltuutettu ja tietosuojalautakunta saavat luovuttaa rekisterin teknistä 
suojausta koskevia tietoja syyttäjä- ja poliisiviranomaiselle rikoksen selvittämiseksi.

Taulukko 6.2.
Tietosuojavaltuutetun vireille tulleet lausuntopyynnöt syyttäjiltä ja tuomioistuimilta 

sekä lausunnot tutkimuslupa-asioissa vuosina 2000–2004.

 2000 2001 2002 2003 2004

Syyttäjiltä ja tuomioistuimilta 20 9 17 25 50
(HetiL 41 §)

Tutkimuslupa-asiat 62 57 39 62 51
(StakesL 4 §)

Lähde: Tietosuojavaltuutetun toimisto.
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informointivelvoitteesta asianmukaisesti.28 Kahden viime vuoden selvityk-
sissä yritykset osoittivat huolehtivansa informaation antamisesta parhaiten. 
Vuoden 2004 kartoituksessa kiinnitettiin huomiota yleisten hakusanojen 
perusteella löydettyihin internetissä esiintyviin terveydenhuollon alaan 
sijoittuviin sivustoihin, joilla käyttäjiä pyydetään luovuttamaan yksityis-
kohtaisia jopa terveydentilaan liittyviä tietoja. Neljästäkymmenestäkahdek-
sasta tutkitusta sivustosta vain yksi kertoi palvelun yhteydessä kerättävien 
tietojen tulevasta käytöstä.29 Henkilöarviointiyrityksiä ei näissä selvityksissä 
tutkittu.

Työelämän tietosuojalain (YksitL) voimassa ollessa30 TSV on antanut 
työelämän tietosuojaan liittyviä lausuntoja 773 kpl. Niistä 193 ovat liitty-
neet yksityisyyden suojaan työelämässä. Ja vielä tarkemmin: henkilöarvi-
ointeihin liittyviä lausuntoja TSV on antanut tuona aikana 63.31

Henkilöarviointien ollessa tämän tutkimuksen keskeinen kohdealue 
käsitellään seuraavaksi muutamaa TSV:n lausuntoa, joissa on tulkittu lain-
säädäntöä henkilö- ja soveltuvuusarviointien yhteydessä. 

Lausunnossaan 3.10.200132 TSV antaa yleisiä ohjeita psykologiseen tes-
taukseen liittyvien tietojen käsittelystä. Tietojen tarkastusoikeutta koske-
vassa osiossa TSV toteaa seuraavaa:

” Soveltuvuusarviointi kuuluu osana koulun hakijoistaan ylläpitämään 
henkilörekisteriin. Niin kauan, kuin alkuperäisten tietojen säilyttämi-
nen on tarpeellista, henkilöllä ei ole oikeutta saada papereita itselleen.

Henkilötietolain 26 §:n mukaan jokaisella on salassapitosäännösten 
estämättä oikeus tiedon etsimiseksi tarpeelliset seikat ilmoitettuaan 
saada tietää, mitä häntä koskevia tietoja henkilörekisteriin on talletettu 
tai, ettei henkilörekisterissä ole häntä koskevia tietoja. Hakija voi esit-
tää rekisterinpitäjälle tarkastuspyynnön soveltuvuusarviointitietoihin.

Psykologiliiton antamien ohjeiden mukaan (Psykologin ammattieet-
tinen tietopaketti) asiakirjat, jotka liittyvät lausunnon valmisteluun, 
mutta eivät ole välttämättömiä liitteitä sille, voidaan luokitella valmis-
teluun liittyviksi asiakirjoiksi (esimerkiksi testipöytäkirjat, haastattelu- 

28  Tietosuojalehti 4/2002.
29  Tietosuojalehti 2/2005.
30  1.10.2001–2005, TSV:n toimiston tilastoja 9.11.2005. Lausunnot ovat usein kohdistu-
neet sähköpostin käyttöön tai hakumenettelyn julkisuuteen.
31  Henkilötietolain tulkintoihin liittyviä TSV:n lausuntoja on kuvannut laajasti mm. Raa-
tikainen (2000, 2002). 
32  TSV Dno 947/45/2001.
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ja havainnointimuistiot). Asiakas saa halutessaan tarkastaa kaikki 
valmisteluasiakirjat yhdessä psykologin kanssa. Jäljennösten osalta har-
kitaan, esiintyykö työvälinesuojaan liittyviä ongelmia sekä täyttyykö 
vaatimus tietojen antamisesta ymmärrettävässä muodossa. Tarvitta-
essa laaditaan ymmärrettävä yhteenveto asiakkaan tarkastusoikeuden 
täyttämiseksi. Asiakkaalla on siis aina oikeus nähdä asiakirjat.”

Em. lausunnon mukaan siis soveltuvuuslausunnon tausta-aineistokin 
on materiaalia, joka tulee vaadittaessa esittää arvioidulle eli useimmiten 
työnhakijalle. Kopion antamista ei kuitenkaan edellytetä. Pohdintaa onkin 
aiheuttanut se, vaarantaako testijäljennösten antaminen vakavasti psyko-
logisten testien käyttömahdollisuuksia. Vastaava ongelma on aiheuttanut 
ristiriitoja myös Yhdysvalloissa.33 Missä määrin hakijat sitten esittävät vaa-
timuksia testimateriaalin tarkastamiseen, on vain arvailtavissa. Tarkastus-
oikeuden laajeneminen esimerkiksi referenssilausuntoihin voisi ehkä jopa 
vaikeuttaa sellaisten saamista.

Lausunnossaan 26.11.200234 TSV vastaa valitukseen erään konsulttitoi-
miston menettelystä. Valitus koski konsultin raportointia henkilövalinnan 
yhteydessä. Konsultti ei ollut antanut lupauksestaan huolimatta testin tulok-
sia hakijalle ennen päätöksentekoa asiassa. Hakijan käsityksen mukaan tes-
tatulle tulee antaa kaikki tiedot samaan aikaan kuin testin tilaajalle.

TSV:n mukaan tapaukseen oli mahdollista soveltaa henkilötietolakia, 
viranomaisten toiminnan julkisuudesta annettua lakia35 ja työelämän tieto-
suojalakia. TSV toteaa lausunnossaan:

”Kertomaanne ei liity sellaista, johon voin antaa oikeudellisen ratkai-
sun, josta voi valittaa. Henkilötietolain edellyttämät tietosuojavaltuute-
tun toimenpiteet ilmenevät henkilötietolain 38 ja 40 §:stä. Totean ylei-
senä ohjauksenani mm. seuraavan.

Henkilötietolain 8.4 §:n mukaan oikeudesta saada tieto ja muusta 
henkilötietojen luovuttamisesta viranomaisen henkilörekisteristä on 
voimassa, mitä viranomaisten asiakirjojen julkisuudesta säädetään. 
Tapauksessanne onkin kyse viranomaisten julkisuudesta annetun lain 4 
§:n mukaisen viranomaisen toiminnasta, jossa viranomainen on käyt-
tänyt toimeksiannon saajaa. ...viranomaisen laatimana asiakirjana 

33  Anastasi – Urbina, s. 537–8. Ks. myös tämän tutkimuksen s. 48.
34  TSV Dno 1766/452/2002.
35  Kyseessä oli kuntayhteisön viranhaku.
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pidetään myös asiakirjaa, joka on laadittu viranomaisen antaman 
toimeksiannon johdosta. Lain 6 §:n mukaan määräytyy se, milloin 
viranomaisen laatima asiakirja tulee julkiseksi. Lain 14.1 §:n mukaan 
tiedon antamisesta asiakirjasta, joka on laadittu viranomaisen toimek-
siantotehtävää suoritettaessa, päättää tehtävän antanut viranomainen, 
jollei toimeksiannosta muuta johdu. Minulla ei ole toimivaltaa antaa 
ohjausta tässä kappaleessa esitetyn osalta missään yksittäistapauksessa 
ja siten puuttua esimerkiksi kunnan käyttämän toimeksiannonsaajan 
menettelyyn kuvaamassanne tapauksessa, jossa tiedon antamisesta 
päättäminen määräytyy em. 14.1 §:n mukaisesti. Se, milloin tiedot voi 
antaa, määräytyy muiden tässä kappaleessa kerrottujen säännösten 
perusteella.

...Tässäkään erityislaissa (työelämän erityislaki eli laki yksityisyyden 
suojasta työelämässä) ei oteta kantaa siihen, milloin antamisen tai saa-
misen tulee tapahtua.”

Lausunto sisältää yleisen toteamuksen, että lainsäädännöstä ei ole joh-
dettavissa täsmällistä ajankohtaa, milloin palaute esimerkiksi lausunnon tai 
raportin muodossa on arvioidulle annettava. Tämä tulkinta ei siis tue yksi-
tyisyyden suojaa soveltuvuuden arvioinnin yhteydessä siinä mielessä, että 
arvioitu voisi tarkistaa hänestä laaditun lausunnon ennen kuin se annetaan 
tilaajalle.

TSV:n lausunnossa 19.11.200436 puututaan erään ns. lyhytvalintatestin 
käyttöön ja eritoten luotettavuuteen. Tapaus sai alkunsa jo vuonna 2000, 
kun eräs yritys tarpeettomasti halusi rekisteröidä itsensä tämän testin käyt-
täjänä. Rekisteri-ilmoitus oli sinänsä siis tarpeeton, koska yritys ei tehnyt 
toisen lukuun henkilöarviointeja vaan pelkästään omaan käyttöön.

TSV kiinnostui testausmenetelmästä voituaan tutustua erään toisen 
yrityksen rekisteri-ilmoituksen liitteenä olleisiin lomakkeisiin ja muuhun 
aineistoon. TSV pyysi Suomen Psykologiliitolta lausunnon ko. testin luo-
tettavuudesta ja käytettävyydestä henkilöarviointeihin. Suomen Psykologi-
liitto totesi lausunnossaan 2.11.2004 mm. seuraavaa:

1. Ko. testi käsittää 24 kysymystä ja on sama kaikille. Testin tekeminen 
kestää 5–8 minuuttia. Voitaneen käyttää apuna haastattelun suunnitte-
lussa.

36  TSV Dno 820/41/2004.
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2. Normitettua tutkimusaineistoa ei ole esitetty.
3. Alustavaa tietoa reliabiliteetista on, mutta aineistoa (Suomi) on vain 

n=127. Validiteetista ei ole tietoa.
4. Virheettömyys? Yhtä menetelmää pelkästään ei voida käyttää päätök-

sentekoon.
5. Analysointiin tarvittaisiin psykologin asiantuntemus. Ei voida myöntää 

sertifi kaattia yhdellekään tämän testin käyttäjälle.
6. Lomakkeet. Hyvän henkilöarvioinnin käsikirjan mukaan testin tulee 

olla läpinäkyvä, ts. henkilön on pystyttävä päättelemään, miksi jotakin 
asiaa kysytään

TSV tukeutui lausunnossaan pelkästään em. Suomen Psykologiliiton 
lausuntoon ja totesi mm.:

”Näin ollen voidaan todeta, että kyseisellä menetelmällä saadut tiedot 
ovat enemmän tai vähemmän virheellisiä.”

Yllä kuvattu lausunto on ensimmäinen TSV:n kannanotto henkilöarvi-
ointien luotettavuudesta ja virheettömyydestä. Siinä TSV tukeutuu yksise-
litteisesti yhden toimijan mielipiteeseen eli tässä tapauksessa asettaa Suo-
men Psykologiliiton auktoriteetin asemaan Suomessa. Se herättää ainakin 
kysymyksiä, sillä henkilöarvioinnin osaajia löytyy muualtakin kuin pelkäs-
tään psykologisen koulutuksen saaneista asiantuntijoista.
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7. Johtopäätöksiä

Tietosuojalainsäädännön kehitys

Nykyisen tietosuojalainsäädäntömme lähtökohdat ovat ihmisoikeussopi-
muksissa, EU:n tietosuojadirektiivissä ja perustuslain perusoikeussäännök-
sissä. Tämän tutkimuksen kohteena on yksityisyyden suoja ja sen toteutu-
minen yritysten henkilöarviointiprosesseissa. Yksityisyyden suoja tarkoittaa 
tässä yhteydessä lähinnä yksilön henkilötietojen suojaa. Keskeisiä yhteis-
kunnallisia motiiveja henkilötietojen suojan lisäämiseen on tietotekniikan 
huimaava kehittyminen, mikä mahdollistaa yksilön tietojen keräämisen 
aivan eri tavoin kuin parikymmentä vuotta sitten. Tekninen kehitys on 
toisaalta tehnyt valvonnan monimutkaiseksi ja monia eettisiä kysymyksiä 
herättäväksi. Omat henkilökohtaiset motiivini tutkimusaiheeseen löytyvät 
1990-luvun alun konepajateollisuudesta, jossa syvän laman myötä rekry-
tointiprosessit saivat uuden ilmeen ja menettelytavat.1 Soveltuvuustesteistä 
tuli arkipäivää. Ihmisistä työntekijöinä ja tiimin jäseninä haluttiin tietää 
lisää ja yksityiskohtaisemmin.

EU:n alueella tietosuojalainsäädäntö on vähitellen yhtenäistymässä. 
Ranska implementoi oman henkilötietolakinsa viimeisenä EU-maana v. 
2004. Suomen työelämän tietosuojalaki (YksitL) on edelleen ainoa voimassa 
oleva työelämää koskeva tietosuojan erillislaki EU:n alueella. EU:n komis-
sio pyrkii seuraamaan tietosuojadirektiivin täytäntöönpanoa jäsenmaissa. 
Vuoden 2002 seurantakonferenssissa raportoitiin mm., että henkilötieto- ja 
henkilöstölainsäädännön tuntemus on jäsenmaissa edelleen varsin vähäistä. 
Tehtyjen selvitysten mukaan esim. pelko henkilötietojen väärinkäytöstä 
on merkittävä syy sähköisen kaupankäynnin hitaalle kasvulle. Kansalaisia 
näyttäisi eniten huolestuttavan heidän taloudellista asemaansa ja tervey-
dentilaansa koskevien tietojen väärinkäyttö ja julkaiseminen.2

1  Vuosina 1991–1994 työmarkkinoille tulleet joutuivat taistelemaan asemastaan ja tarvit-
sivat paljon onnea, suhteita tai todellista lahjakkuutta työpaikan saadakseen. Markkanen, 
Onnistu rekrytoinnissa, s. 107.
2  Nurmi, Pekka, Tietosuoja 4/2002.
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Henkilötietolaki ja työelämän tietosuojalaki ovat olleet voimassa Suo-
messa muutamia vuosia, joten kokemuksia on olemassa säännösten toimi-
vuudesta ja vaikutuksista käytännön työelämässä. Tosin työelämän tieto-
suojalaki uusittiin huumetestien ja ns. teknisen valvonnan osalta syksyllä 
2004. Näin ollen kokemukset näistä asioista ovat varsin vähäisiä.

Kokemuksia lainsäädännöstä

Tähänastisten kokemusten valossa työelämän tietosuojalainsäädäntöön 
ollaan yleisellä tasolla kohtuullisen tyytyväisiä. Tämä johtopäätös on teh-
tävissä Lavosen ym. tutkimuksen, tämän tutkimuksen kyselyiden ja haas-
tatteluiden sekä eräiden aikaisempien haastatteluiden perusteella.3 Hyvänä 
asiana nähtiin se, että lopulta oli saatu raamit esimerkiksi juuri henkilö- ja 
soveltuvuuden arvioinneille. Jos tämän tutkimuksen keskeiseksi kysymyk-
seksi olisi asetettu yksinkertaisesti se, että onko yksityisyyden suoja lisään-
tynyt vai vähentynyt uuden lainsäädännön myötä, olisi vastaaminen ollut 
melko vaikeaa empiirisen aineiston pohjalta arvioituna. Tämän tutkimuk-
sen perusteella voisi päätyä väittämään, että työntekijän ja erityisesti työn-
hakijan yksityisyyden suoja näyttäisi viime vuosina tosiasiallisesti kaventu-
neen. Henkilö- ja soveltuvuusarviointien ja yleensä testausten yleistyminen 
on käytännössä johtanut siihen, että työnantaja saa työnhakijoista ja työn-
tekijöistään käyttöönsä hyvin paljon tietoa, josta osa voi olla arkaluonteista 
tietoa. Työnhakijoista halutaan tietää yleistä soveltuvuutta ilmaisevia tietoja 
eikä niinkään enää pelkästään perinteisen ammatillisen pätevyyden mitta-
reita.

 Arvioitavina olleiden henkilöiden haastattelusta kävi ilmi, että henki-
löarvioinnin aikana kysytään paljon muitakin tietoja kuin pelkästään ko. 
tehtävään liittyviä. Myös muutamien konsulttien vastaukset kertoivat, että 
henkilöarvioinnin yhteydessä voidaan kysyä työnhakijalta eli testattavalta 
melkein ”mitä vain”. Toinen kysymys on kokonaan, että tuleeko työnhakijan/
arvioitavan vastata kaikkiin kysymyksiin, jos hän kokee ne epäasiallisiksi. 
Työnhakijan selvästi alisteinen asema ei tietenkään houkuttele kyseenalais-
tamaan työnantajan arviointimenettelyä. Myöskään arvioitujen ennakkoon 

3  Lisensiaatin tutkimuksessani haastattelin mm. Timo Koskista (SAK), Irma Pahlmania 
(STTK) ja Mikko Nyyssölää (TT). Haastattelut tapahtuivat 11.2–27.2.2002. He näkivät lain 
voimaan tulon positiivisen asiana, kun saatiin ”asia hoidetuksi”. Toisaalta YksitL:ää pidet-
tiin liian yleisenä ja kompromissihakuisena.
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saama tieto oikeuksistaan ja testauksen toteutuksesta ja tavoitteista ei ollut 
kovin systemaattista eikä ilmeisesti riittävää. 

Tulkinnan ongelmia

Tutkimuksen keskeisiä tavoitteita oli selvittää, miten yksityisyyden suojaa 
säädellään etenkin henkilöarviointien yhteydessä. Sääteleminen on itse 
asiassa varsin laajaa lähtien perusoikeussäännöksistä ja päätyen uuteen 
työelämän tietosuojalakiin. Työelämän tilanteiden valossa keskeiset henki-
löarviointeja ja yksityisyyden suojaa koskevat säännökset löytyvät työso-
pimuslaista, tietosuojadirektiiviä toteuttavasta henkilötietolaista ja edellä 
mainitusta työelämän tietosuojalaista. Lainsäädännön tavoitteena on yksi-
tyisen henkilön suojeleminen varsinkin syrjinnältä asiattomin perustein. 
Arkaluonteisten tietojen käytön kieltäminen on keskeinen tasa-arvon ele-
mentti pyrittäessä estämään henkilötietojen keräämisen muodostumista 
syrjinnän välineeksi. Työelämän tietosuojalaki toi yksityisyyden suojeluun 
uuden ajattelutavan. 13 §:n mukaan työntekijää testattaessa henkilö- ja 
soveltuvuusarvioinnein työnantajan tulee varmistaa, että testejä tehtäessä 
käytetään luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorittajat ovat asiantunte-
via ja testauksella saatavat tiedot ovat virheettömiä. Säännös perustuu siis 
siihen, että yksityisyyden suoja toteutuu lain tarkoittamalla tavalla, jos 13 §:
ssä kuvatut kvalifi kaatiot käyvät toteen. Ko. lainkohdassa ei sinänsä eritellä 
henkilötietoja, joiden tulisi olla luotettavia ja virheettömiä. Sen sijaan ko. 
lain 3 §:ssä säädetään, että työnantaja saa käsitellä vain välittömästi työnte-
kijän työsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja.

Tutkimuksen tavoitteiden näkökulmasta ovatkin juuri tietosuojalainsää-
dännön laadulliset vaateet aiheuttamassa tulkinnallisia ongelmia käytännön 
työelämässä. Edellä kuvattu YksitL 3 § 1 momentin säännös työnantajan 
oikeudesta käsitellä vain työntekijän työsuhteen kannalta välittömästi tar-
peellisia henkilötietoja on mainittu keskeiseksi ja pakottavaksi oikeusnor-
miksi työelämän kannalta. Tarpeellisuusvaatimuksella on haluttu rajoittaa 
käsiteltäviä henkilötietoja. Tarpeellisuuden arviointi tulisi suorittaa aina kus-
sakin tapauksessa erikseen. Tarpeellisuusvaatimus koskee myös työhönotto-
tilannetta eri testeineen, siis myös huume- ja alkoholitestejä ja terveydenti-
latietoja. Tarpeellisuusvaatimuksella on liittymänsä myös työntekijöiden ja 
työnhakijoiden syrjintäsuojaan, koska työsuhteen kannalta tarpeettomien 
tietojen kerääminen voi johtaa joissakin tilanteissa syrjintään.
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Työelämän monimuotoisuuden vuoksi lainsäädännössä ei ole kuiten-
kaan lueteltu välittömästi työsuhteeseen liittyviä tarpeellisia tietoja, vaan 
tulkinta ja vastuu ovat jääneet työnantajalle. Henkilötietojen yksilöinti kus-
sakin tapauksessa erikseen tuntuu käytännön rekrytointirutiineja ajatellen 
vaikealta toteuttaa. Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, että myöskään 
konsulttiyrityksissä kysyttävien tietojen yksilöinti ei ole lainkaan yleistä. 
Soveltuvuuden arviointi etenee tietyn rutiinin mukaisesti, jossa on yleinen 
osa ja vaihtelevan kokoinen, työtehtävän mukaan yksilöity osuus.

Tietojen tarpeellisuusvaatimus kärjistää perinteisiä työelämän jännit-
teitä. Työnantajan edun mukaista on tietää oleellisimmat tiedot työnha-
kijasta ennen lopullista valintapäätöstä – myös mahdolliset negatiiviset 
asiat ovat tärkeitä päättäjälle. Työnhakijalla on puolestaan tarve säilyttää 
oma yksityisyytensä ja varmaan myös salata itselleen epäedullisia tietoja. 
Lainsäädännön lähtökohtia on ollut siis henkilöstä kerättävien tietojen mini-
mointi. Tässä suhteessa jo työsuhteessa oleva työntekijä ja ulkopuolinen 
työnhakija ovat eri tilanteessa ja asemassa. Työntekijästä on jo olemassa 
monenlaista tietoa yrityksen sisällä – virallisesti rekisteröityä ja etenkin 
epävirallista. Ulkopuolinen työnhakija pyrkii informoimaan itsestään vain 
sellaisia asioita, jotka voisivat tukea hänen valintaansa. Tätä eroavuutta ei 
ole mitenkään huomioitu lainsäädännössä.

Toinen laadullinen vaade on työntekijästä tai työnhakijasta kerättävien 
henkilötietojen virheettömyys. Virheettömyysvaatimus liitetään erityisesti 
henkilö- ja soveltuvuusarviointeihin (YksitL 13 §).4 Virheettömyysvaati-
musta perusteltiin lain esitöissä testitulosten käyttämisellä yksittäistä työn-
tekijää koskevaan päätöksentekoon. Henkilövalinta erilaisine arviointi-
menettelyineen on vaativa ja monimutkainenkin prosessi, jossa virheiden 
mahdollisuus on suuri. Valintapäätös perustuu aina useisiin erilaisiin tie-
toihin ja tietolähteisiin, joiden yhdistämisen ja käytön tulisi olla tieteelli-
sesti arvioituna objektiivista. Käytännössä se on kuitenkin erittäin vaikeata. 
Viime kädessä voi olla kyse kahden henkilön henkilökemiasta. Lain vir-
heettömyysvaatimus tarkoittaa, että päätökselle on asetettu lähtökohtaisesti 
täydellisyysvaatimus. Tähän ideaalimalliin sisältyy tavoite päätöksenteossa 
käytettävän harkinnan lainmukaisesta suorittamisesta ja painottamisesta. 
Tutkimukseni empiirisen osan tulokset osoittavat, ettei virheettömyys ole 
käytännössä saavutettavissa henkilöarvioinneissa.

4  HE 75/2000, s. 23.
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 Merkitystä on myös sillä seikalla, puhutaanko rekrytoinnin ja hen-
kilöarvioinnin yhteydessä yrityksen omasta, selvästi rajatusta hausta vai 
avoimesta vaikkapa Internetin välityksellä tapahtuvasta prosessista. Ensin 
mainitussa tapauksessa yritys itse ohjaa hakuprosessia ja voi siten vaikut-
taa kerättäviin tietoihin ja niiden käsittelyyn. Jälkimmäisessä tapauksessa 
on kyse avoimista hauista, joita hakijat voivat tehdä kenenkään kontrolloi-
matta moneen kohteeseen samaan aikaan. Yritys ei voi olla vastuussa näiden 
hakemusten tietosisällöstä. Sähköinen maailma on muuttanut hakuproses-
seja oleellisesti. Hyvällä syyllä voidaan kysyä, pysyykö lainsäädäntö tässä 
kehityksessä ajan tasalla. Mikä onkaan yrityksen oikeussuoja nykyään, kun 
avoimia hakemuksia saattaa tulla yritykseen eri kanavia myöten päivittäin 
kymmeniä? Kyselytutkimuksen ja haastattelujen pohjalta saattoi havaita, 
että vastaajilla oli virheettömyysvaatimuksesta hyvinkin realistinen kuva. 
Riittävä virheettömyys arveltiin saavutettavan luotettavilla testimenetel-
millä, testaajien kouluttamisella ja huolellisella tutkimustoiminnalla.

Kolmas asiaryhmä, joka on aiheuttanut tulkintaongelmia, on huumetes-
tit ja ns. tekninen valvonta. Itse asiassa huumetestit, kameravalvonta sekä 
sähköpostin käytön valvonta ovat olleet eniten keskustelua ja tulkintaon-
gelmia aiheuttaneita kysymyksiä viimeisen 10 vuoden aikana työelämän 
osapuolten kesken.5 Huumetestejä koskevan keskustelun laajuus selittynee 
sillä, että huumeiden käyttö työpaikalla tuo tullessaan mittavan henkilös-
töriskin. Huumetestien visainen ongelma ratkaistiin ainakin osittain huu-
meainetestiä koskevan todistuksen avulla (YksitL 6–10 §). Lainkohdat eivät 
kuitenkaan yksiselitteisesti ratkaisseet keskeistä kysymystä siitä, voidaanko 
työntekijä velvoittaa huumetestiin. Käytännön kokemukset ja selvitykset 
viittaavat siihen, että todellisuudessa huumetestejä tehdään entistä enem-
män lain voimaantulon jälkeen.6

Testien luotettavuus

Työelämän tietosuojalain eräänä tavoitteena on vähentää epäluotettavien 
soveltuvuustestien käyttämistä.7 Siihen pyritään lain 13 §:n säännöksillä, 
joiden mukaan työntekijää tai -hakijaa testattaessa työnantajan on käytet-

5  Haastattelu Raila Kangasperko 14.12.2004.
6 Tolvanen, Kristiina, Työnhakijoille tehdään laittomia huumetestejä, Aamulehti 
22.2.2006.
7  HE 75/2000, s. 12.
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tävä luotettavia testausmenetelmiä ja muutoinkin pyrittävä varmistumaan 
testauksella saatavien tietojen virheettömyydestä. Tällä vaateella on var-
sin oleellinen merkitys, sillä testauksella saatavilla tiedoilla on usein suuri 
vaikutus päätöksentekovaiheessa. Suomessa käytetään suhteellisesti ottaen 
hyvin paljon erilaisia testejä, joihin samalla liittyy myös runsaasti epärealis-
tisia odotuksia.8 Toimeksiantajat eli yleensä työnantajat odottavat testeiltä 
varmoja vastauksia testattavan menestymisestä haettavana olevassa tehtä-
vässä.

 Lainsäädäntöön ei liity säännöstä testaajien pätevyydelle asetettavista 
vaatimuksista. Lainsäädäntö sen sijaan pohjautuu siihen periaatteeseen, 
että työnantaja on vastuussa käyttämiensä menetelmien luotettavuudesta. 
Laissa ei lähdetty siitä vaatimuksesta, että testijärjestelmiä tai testaajia ryh-
dyttäisiin arvioimaan jollakin tapaa ulkopuolisin voimin. Se saattoi olla 
järkevää käytännön kannalta. Valvonta olisi ollut joka tapauksessa hyvin 
vaikeaa. Tässä tilanteessa Suomen Psykologiliitto on ottanut aktiivisen roo-
lin ja tavallaan hakeutunut ainoan auktoriteetin asemaan Suomessa. Liitto 
on laatinut suositusluonteisen käsikirjan 9 ja aloittanut testaajien sertifi oin-
nin syksyllä 2003. Tätä aktiivisuutta voitaneen pitää periaatteessa hyvänä 
asiana.10 Toisaalta puolueettomuus on aina valinkauhassa, kun arvioidaan 
omia tekemisiä. Vain noin kolmanneksella konsulttiyritysten (vastannei-
den) valintakonsulteista oli psykologin koulutus. Positiivista on ollut myös 
se, että alan asiantuntijat ja tutkijat ovat aktivoituneet Suomessa.11 

Yksilöiden ominaisuuksien arvioinnilla on satavuotinen historia taka-
naan. Henkilöarvioinnin menetelmistä haastattelu on säilyttänyt korvaa-
mattoman roolinsa. Psykologiset testimenetelmät voidaan ryhmitellä kyky-, 
persoonallisuus- ja työskentelytyylejä mittaaviin testeihin. Asetettaessa tes-
tit tietosuojalainsäädännön raameihin niiden luotettavuutta voidaan mitata 
mm. sillä, miten hyvin ne ennustavat tehtävään valitun työssä menestymistä. 
Tällä mittapuulla arvioituna parhaina menetelminä voidaan pitää kykytes-
tejä, joitakin persoonallisuustestejä (esim. big fi ve) ja työsimulaatioita. Sen 
sijaan ns. projektiivisia persoonallisuustestejä pidetään epäluotettavina ja 

8  Ks. Lavonen ym. tutkimus 2004.
9  Honkanen ym., Hyvän henkilöarvioinnin käsikirja 2001.
10  Euroopan unionin tietosuojavaltuutettu Peter Hustinx on myös nähnyt sertifi oin-
nin hyvänä askeleena ja pitää psykologien aktiivista ”esiintuloa” positiivisena. Haastattelu 
5.12.2005.
11  Ks . esim. Henry Honkanen (toim.), Henkilöarviointi työelämässä, 2005.
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epäsopivinakin osaamattomissa käsissä. Siitä huolimatta niitä käytetään 
Suomessa eurooppalaisessa mittapuussa hyvin paljon. Useimpien testime-
netelmien ennustuskykyä on pyritty mittaamaan ns. meta-analyyseillä. Par-
haimmillaankin testimenetelmän ennustuskyky nousee 0,60–0,70 tasolle. 
Näin ollen soveltuvuustestit eivät voi olla virheettömiä. 

Henkilöarvioinnin luotettavuus paranee merkittävästi, kun käytetään 
samanaikaisesti useita eri menetelmiä. Tästä olivat lähes kaikki konsultin 
roolissa vastanneet samaa mieltä. Kyselytutkimuksesta kävi ilmi, että toi-
meksiantajat (työnantajat) näkivät testien käytön tärkeimmäksi tavoitteeksi 
parhaan mahdollisen hakijan löytämisen. Konsultit puolestaan arvostivat 
eniten riskien minimointia henkilöä valittaessa tiettyyn tehtävään.

Kaiken kaikkiaan onnistunut henkilöarviointi kulminoituu oikean 
menetelmävalinnan lisäksi testin suorittajan osaamiseen, ammattitaitoon. 
Valintakonsulttien sertifi ointi on toimenpide oikeaan suuntaan. Sillä on sel-
västi pyritty parantamaan koko arviointijärjestelmän uskottavuutta. Voita-
neen kuitenkin kysyä, onko ko. sertifi ointi riittävä toimenpide. Henkilöarvi-
ointityön luotettavuutta ja uskottavuutta voitaisiin todennäköisesti parantaa 
liittämällä henkilöarvioinnin kokonaisprosessi yrityksen laatujärjestelmään. 
Tällä tavalla saataisiin arvioinnin menetelmät ja arvioijatkin yhteisten mit-
tareiden ja valvonnan piiriin.

Lainsäädännön vaikutukset

Yksi tutkimuksen keskeisistä kysymyksistä liittyi uuden tietosuojalainsää-
dännön vaikutuksiin käytännön rekrytointimenettelyihin. Hieman odot-
tamattomasti kaksi kolmasosaa niin toimeksiantajista kuin konsulteistakin 
vastasi, ettei uusi työelämän tietosuojalaki ollut vaikuttanut mitenkään hei-
dän toimintaansa. Vastaukset olivat kuitenkin epätarkkoja, koska lisäkysy-
mysten vastauksista saattoi havaita, että tiettyjä toimenpiteitä ja tarkistuksia 
organisaatioissa oli kuitenkin tehty. Nämä olivat lähinnä rekrytointiin liitty-
viä ohjeistuksia, koulutusta ja valintakonsulttien arviointia. Vaikka oikeus-
tapauksia on ollut vähän, välillisiä vaikutuksia on johdettavissa eräistä tasa-
arvolain soveltamista koskeneista ratkaisuista. Valitukset ja kyselyt ovat 
kanavoituneet lähinnä tietosuojavaltuutetun ratkaisuiksi tai lausunnoiksi. 
Oikeustapausten vähäisyys johtunee osittain siitä, että työnhakijan asema 
ja rooli eivät itsessään houkuttele riitauttamaan tehtyjä päätöksiä tai pää-
töksiin johtaneita valintamenetelmiä. 
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Yhteisöt vai yksilöt

Yksityisyyden suojan säännöstö kohdistuu ensisijaisesti yksilöihin, luon-
nollisiin henkilöihin. Maailmanpoliittinen tilanne on kuitenkin tuonut 
otsikoihin myös yhteisöjen oikeudet, eritoten turvallisuuden. Yhteisöjen 
oikeuksia yksityisyyden näkökulmasta on tutkittu vähän.12 Yhteisön oikeu-
det johdattavat keskustelun yleensä perusoikeuksien sisältöön. Suomalai-
sessa perusoikeusajattelussa on yleensä lähdetty siitä, että perusoikeussään-
nökset suojaavat ensisijaisesti ihmisyksilöitä. Perustuslain 6.1 §:n mukaan 
”ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä”. Käsitykset siitä, koskeeko perus-
oikeussuoja yksinomaan luonnollisia henkilöitä vai voiko se ulottua myös 
oikeushenkilöihin, eivät ole yksiselitteisiä.13 Esimerkiksi perusoikeusuudis-
tuksen esitöiden kannanotot olivat tulkinnanvaraisia tästä asiasta. Yleisesti 
hyväksyttynä lähtökohtana on kuitenkin sekä perusoikeusuudistuksen esi-
töiden14 että oikeuskirjallisuuden valossa pidetty sitä käsitystä, että julkisyh-
teisöjen katsotaan jäävän perusoikeussuojan ulkopuolelle.

Perusoikeusuudistuksen yhteydessä omaksuttiin ns. välillisen puuttu-
misen teoria. Siihen nojautuen Länsineva toteaa, että vain sellaiset puut-
tumiset oikeushenkilöiden asemaan ovat perusoikeuksien kannalta merki-
tyksellisiä, jotka samalla merkitsevät puuttumista oikeushenkilön taustalla 
olevien luonnollisten henkilöiden oikeuksiin.15 Pöystin mukaan euroop-
palaisen informaatio-oikeuden järjestelmässä keskeisimpiä yhteisöllisiä 
oikeuksia ovat ihmisyhteisön oikeus turvallisuuteen ja vapauteen. Tämä 
kuuluu kaikille johonkin yhteisöön kuuluville jakamattomana oikeutena ja 
on perustaltaan julkishyödyke eli jonkun henkilön hyötyminen oikeudesta 
turvallisuuteen ei poista jonkin toisen henkilön niin ikään nauttia siitä.16 
Oikeus turvallisuuteen näkyy muun muassa tietosuojadirektiivin periaate-
järjestelmässä henkilötietojen käsittelyä koskevissa poikkeuksissa.17

Tietosuojadirektiivi rajoittuu luonnollisia henkilöitä koskeviin henki-
lötietoihin. Euroopan yhteisön informaatio-oikeudellisissa säädöksissä on 

12  Ks. esim. Bygraven tutkimus Norjan, Itävallan ja Tanskan tietosuojalainsäädännön 
käytännön vaikutuksista. Bygrave, s. 219–256.
13  Länsineva, s. 106.
14  HE 309/1993 vp., s. 23.
15  Länsineva, s. 106–7. Ks. myös Hiden, LM 1996, s. 759–760.
16  Pöysti, s. 503.
17  Tietosuojadirektiivin 95/46/EY mukaan valtion turvallisuus ja yleinen turvallisuus, 
rikosten torjunta sekä säännellyn ammattitoiminnan yhteydessä myös ammattietiikan 
rikkomusten selvittäminen ja syyteharkinta ovat perusteita rajoittaa tietosuojaan liittyviä 
oikeuksia, jos rajoitus on välttämätön mainittujen yhteisöllisten oikeuksien suojaami-
seksi.
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kuitenkin myös oikeushenkilöitä koskevaa sääntelyä. Tässä suhteessa mer-
kittävä säädös on sähköisen viestinnän tietosuojadirektiivi (2002/58/EY). 
Tietosuojadirektiivi ja henkilötietolaki sisältävät myös merkittävät poik-
keukset yleisen ja tärkeän yksityisen edun suojaamiseksi informaation sub-
jektin – rekisteröidyn – määräysvallasta. Rekisterinpitäjän laillisen velvoit-
teen täyttäminen, rekisteröidyn elintärkeän edun suojaaminen samoin kuin 
julkisen vallan käyttäminen, yleisen edun ja sivullisen tai rekisterinpitäjän 
oikeutettujen intressien toteuttaminen ovat direktiivin sallimia poikkeuksia 
rekisteröidyn määräysvallasta. Esimerkkinä yhteisöllisistä oikeuksista mai-
nittakoon yhteiskunnan jonkin osaryhmän, kuten etnisen tai uskonnollisen 
ryhmän, oikeus omaan ryhmäidentiteettiin.

Yhdysvaltojen vuoden 2001 terrori-iskujen jälkeen kansallisen turval-
lisuuden suojeleminen on tullut aiempaa tärkeämmäksi – eikä pelkästään 
USA:ssa. Terrorismin vastaisessa taistelussa perustuslailliset oikeudet ovat 
joutuneet taipumaan tilanteen niin vaatiessa.

Tulevaisuudessa yksityisyyden suojan näkymät ovat ainakin kahtalai-
set. Eurooppalainen malli, jota leimaa ennaltaehkäisevä lainsäädäntö, on 
edennyt kattavasti EU:n alueella. Työelämän sovelluksia Suomen malliin on 
harkittu laajemminkinkin. Syyskuun 11. päivän jälkeen valvonta on palan-
nut terrorismin vastaisessa taistelussa päätoimintamalliksi. Valvonta on nyt 
pikemminkin sääntö kuin poikkeus, ja painopiste on siirtynyt ”vaarallisista” 
yksilöistä ihmisiin yleensä. Kuvan digitalisointi ja kasvotunnistus mahdol-
listavat yksilön poimimisen joukosta, hänen identifi oimisensa ja hänen 
liikkeidensä seuraamisen.18 Yksilön sijainnista jää jälkiä eri tietokantoihin 
monta kertaa päivässä. Data mining eli jatkuva yksilöllisen käyttäytymisen 
tietojen etsintä tuottaa yksilö-, perhe-, alue- ja ryhmäprofi ileja. Valvonta ei 
tunne rajoja.19 Yhteisöjen turvallisuus on noussut ehkäpä yksilöiden suojan 
edelle tietosuojan käytännön toimissa. Vaikka yhteiskunnan tarve suojau-
tua terrorismilta ja ammattimaiselta rikollisuudelta laajalti hyväksytäänkin, 
yksityisyyden suojan koetaan vaarantuneen tässä yleismaailmallisessa kehi-
tyksessä. Euroopan unionin jäsenmaiden tietosuojavaltuutetut ilmaisivat 
syyskuussa 2005 syvän huolensa maailmallisesti laajenevan yksilöiden val-
vonnan riskeistä.20

18 Hamilo, Aina joku tietää, missä olet. Helsingin Sanomat 7.3.2006.
19 Rodotà, Stefano: Privacy, Freedom, and dignity. Closing remarks at the 26th Inter-
national Conference on Privacy and Personal Data Protection, Wroclaw, 16 September 
2004.
20 Montreaux Declaration: ”Th e protection of personal data and privacy in a globalised 
world: a universal right respecting diversities.” 27th International Conference of Data Pro-
tection and Privacy Commissioners, Montreaux, 14–16 Sptember 2005. Www.edsb.ch.
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LIITE 1

Kysely toimeksiantajayrityksille

Tämän kyselyn avulla on tarkoitus saada selville työantajien/asiakasyri-
tysten kokemuksia yksityisyyden suojan toteutumisesta henkilöarvioin-
tien yhteydessä. Tutkimuksen menestyksellisen toteuttamisen kannalta on 
oleellisen tärkeää, että juuri te vastaatte kyselyyn.

Parhaat kiitokset jo etukäteen!

Kysely henkilöarviointien toimeksiantajayrityksille

Vastauksen koodinumero:

1.  Yrityksenne/yksikkönne koko henkilöstön määränä ilmaistuna

ο    alle 100 henkilöä
ο    101–500    ”
ο    501–1000  ”
ο   1001–2500 ”
ο   2501–5000 ”
ο   5001–10000”
ο   yli 10000    ”

2.  Miten pitkään yrityksenne on käyttänyt soveltuvuusarviointeihin perus-
tuvia henkilöarviointeja?

ο  alle vuoden
ο  1–3 vuotta
ο  4–10 vuotta
ο  yli 10 vuotta
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3.  Miten  usein käytätte henkilöarviointeja?

ο  viikoittain
ο  kuukausittain
ο  muutaman kerran vuodessa
ο  kerran vuodessa tai harvemmin

4.  Kuka tekee yrityksessänne henkilöarvioinnit?

   ulkopuolinen konsultti
   henkilöarvioinnit tehdään pääasiassa yrityksen omien asiantuntijoiden 

toimesta
   arviointeja tehdään sekä sisäisesti että ulkopuolisen konsultin toimesta

5.  Millaisissa tilanteissa yrityksessänne käytetään henkilöarviointeja? 
Voitte valita tarvittaessa useampia vaihtoehtoja.

   resursseja kartoitettaessa
   palkattaessa uusia henkilöitä johtotason tehtäviin
   palkattaessa uusia henkilöitä esimiestehtäviin
   palkattaessa uusia henkilöitä yleensä toimihenkilötehtäviin
   urasuunnittelussa
   henkilöstösuunnittelussa
   organisaation muutostilanteissa ja kehittämisessä
   muussa tilanteessa, missä:

6.  Kuinka monta hakijaa yleensä lähetätte henkilöarviointiin/soveltuvuus-
testaukseen avoinna olevaa tehtävää kohden?

ο  1
ο  2–3
ο  4–5
ο  yli 5

7.  Mikä on mielestänne keskeisin syy henkilöarviointien käyttöön?

ο  se helpottaa ja nopeuttaa rekrytointia
ο  se auttaa valitsemaan parhaan mahdollisen hakijan
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ο  se jakaa vastuun valinnasta; esimies voi vedota päätöksessään tehtyyn 
arviointiin

ο  se auttaa organisaatiomuutoksissa henkilöiden uudelleen sijoittelussa
ο  muu hyöty, mikä:

8.  Miten suuren painoarvon annatte henkilöarvioinnille suhteessa työnte-
kijöiden muuhun arviointiin?

   se ei ole lainkaan tärkeä
   se ei ole kovin tärkeä
   se on melko tärkeä
   se on tärkein

9.  Oletteko havainneet henkilöarvioinneissa negatiivisia piirteitä?

ο  ei
ο  kyllä, mitä:

10. Mitä kahta seuraavista henkilöarviointien osa-alueista pidätte  tärkeim-
pinä henkilöarvioinnin hyödyntämisen näkökulmasta?

   sosiaaliset taidot
   kykyrakenne (esim.  matem. kyvyt, verbaalisuus ja ideointikyky)
   persoonallisuus
   energisyys
   motivaatio ja sitoutuminen
   paineensietokyky
   työskentelytapa
   muu, mikä:

11. Mitä kahta seuraavista henkilöarviointien osa-alueista pidätte vähiten 
tärkeinä henkilöarviointien hyödyntämisen kannalta?

   sosiaaliset taidot
   kykyrakenne (esim. matem. kyvyt, verbaalisuus ja ideointikyky)
   persoonallisuus
   energisyys
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   motivaatio ja sitoutuminen
   paineensietokyky
   työskentelytapa
   muu, mikä:

12. Käytättekö henkilöarviointien yhteydessä/apuna ns. lyhytvalintatestejä 
(esim. Th omas, Papi)?

ο  ei
ο  toisinaan
ο  lähes aina

13. Asettaako konsultti hakijat paremmuusjärjestykseen?

ο  ei
ο  joskus
ο  aina

14. Noudatatteko konsultin suositusta hakijoiden suhteen?

ο  useimmiten ei
ο  toisinaan 
ο  useimmiten kyllä

15. Kuuluuko konsultin kanssa tehtyyn sopimukseen arviointien seuranta?

ο  useimmiten ei
ο  joskus
ο  useimmiten kyllä

16. Seurataanko arviointien onnistumista oman yrityksenne toimesta?

ο  useimmiten ei
ο  satunnaisesti
ο  useimmiten kyllä



LIITTEET 279

17. Vuonna 2001 astui voimaan laki yksityisyyden suojasta työelämässä 
(477/2001). Sitä  täydennettiin vuonna 2004 siten, että uusittuna laki 
astui voimaan 1.10.2004 (759/2004).

6§  Huumausainetestiä koskeva todistus

 Työnantaja saa käsitellä vain sellaisia työntekijän huumausaineiden 
käyttöä koskevia testitietoja, jotka sisältyvät asianomaisen työnantajalle 
toimittamaan huumausainetestiä koskevaan todistukseen.

13§ Henkilö- ja soveltuvuusarviointitestit

 Työntekijää voidaan hänen suostumuksellaan testata henkilö- ja soveltu-
vuusarvioinnein työtehtävien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun 
ammatillisen kehittämisen tarpeen selvittämiseksi. Työnantajan on var-
mistettava, että testejä tehtäessä käytetään luotettavia testausmenetel-
miä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot 
ovat virheettömiä. Tietojen virheettömyyttä varmistettaessa on otettava 
huomioon testausmenetelmä ja sen luonne.

Muuttiko laki käytäntöjänne henkilöarviointien suhteen?

   ei
   kyllä, miten:

18. Miten olette varmistaneet testausmenetelmien luotettavuuden lain 
edellyttämällä tavalla?

19.  Miten varmistatte testausten suorittajien asiantuntemuksen lain edel-
lyttämällä tavalla?

20.  Miten varmistatte testauksella saatavien tietojen virheettömyyden lain 
edellyttämällä tavalla?
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21.  Oletteko koskaan joutunut pettymään tilaamiinne henkilöarviointei-
hin?

ο  kyllä, usein
ο  kyllä, silloin tällöin
ο  kyllä, mutta harvoin
ο  en koskaan

22. Uskotteko, että henkilöarvioinnin avulla voidaan yleensä hyvin ennus-
taa henkilön työssä suoriutumista?

   täysin eri mieltä
   jokseenkin eri mieltä
   jokseenkin samaa mieltä
   täysin samaa mieltä

23. Pidättekö ulkopuolisten konsulttien suorittamaa henkilöarviointia liian 
kalliina saatuun hyötyyn nähden?

   täysin eri mieltä
   jokseenkin eri mieltä
   jokseenkin samaa mieltä
   täysin samaa mieltä

24. Uskotteko käyttävänne henkilöarviointeja myös tulevaisuudessa?

ο  emme tule käyttämään
ο  luultavasti emme käytä
ο  melko varmasti käytämme
ο  varmasti käytämme

25. Millaiseksi arvioitte henkilöarviointien tulevaisuuden?

--
22.11. 2004 Pentti Syrjänen
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LIITE 2

Kysely konsulttiyrityksille

Tämän kyselyn tarkoituksena on kartoittaa yksityisyyden suojan toteutu-
mista henkilöarviointien yhteydessä. Tutkimuksen onnistumisen kannalta 
on ehdottoman tärkeää, että juuri te vastaatte kyselyyn.

Parhaat kiitokset jo etukäteen!

Kysely konsulttiyrityksille

Vastauksen koodinumero:

1.  Kuinka monta henkilöarvioinnin konsulttia/asiantuntijaa työskentelee 
yrityksessänne ?

ο  1–5
ο  6–10
ο  11–20
ο  yli 20

2.  Kuinka kauan yrityksenne on toiminut henkilöarviointien parissa?

ο  alle vuoden
ο  1–3 vuotta
ο  4–6 vuotta
ο  7–10 vuotta
ο  yli 10 vuotta
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3.  Alla on lueteltu joukko erilaisia peruskoulutuksia. Merkitkää numeroin, 
kuinka monta yrityksenne konsulttia omaa kunkin taustan.

Akateeminen

___psykologia
___sosiaalipsykologia
___yhteiskuntatieteellinen
___humanistinen
___kaupallinen
___tekninen
___jokin muu, mikä:

Ammattikorkeakoulu

___sosiaali- ja terveysala
___hallinto ja/tai kauppa
___tekninen
___jokin muu, mikä:

Opistotason tutkinto

___sosiaali- ja/tai kauppa
___tekninen
___jokin muu, mikä:

4. Kuinka monta henkilöarviointia yrityksenne tekee vuosittain?

ο  alle 100
ο  100–alle 1000
ο  1000–5000
ο  yli 5000

5.  Minkä kokoisia henkilöstömäärältään asiakasyrityksenne yleensä ovat?

   alle 10 työntekijää
   10–alle 50    ”
   50–250        ”
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   251–1000      ”
   yli 1000         ”

6.  Kuinka monta hakijaa henkilöarvioinnin tilaajat keskimäärin lähettävät 
arviointiin yhtä haettavaa paikkaa kohden?

ο  1
ο  2–3
ο  4–5
ο  yli 5

7.  Kuinka monta menetelmää/testiä käyttämänne testiaineisto yleensä 
sisältää?

   1–3 menetelmää/testiä
   4–6      ”                  ”
   7–9      ”                  ”
   yli 9      ”                  ”

8.  Oheisessa luettelossa on kuvattu joukko henkilöarvioinneissa usein 
käytettävistä menetelmistä. Merkitkää ne menetelmät, joita yritykses-
sänne käytetään henkilöarvioinnin apuna/yhteydessä.

Haastattelu

   strukturoitu/jäsennetty haastattelu
   vapaamuotoinen haastattelu
   ryhmähaastattelu
   muu haastattelu, mikä:

Kykytestit

   kielellinen lahjakkuus
   matemaattinen lahjakkuus
   looginen päättelykyky
   ideointikyky
  muu kykytesti, mikä:
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Persoonallisuustestit

   lomakepohjainen persoonallisuusinventaari
   projektiivinen persoonallisuustesti
   muu persoonallisuustesti, mikä:

Työskentely- ja toimintatyylitestit

   johtamistyylit
   vuorovaikutustyylit
   ajattelu- ja oppimistyylit
   epäselvyyden sietokyky
  luovuus-innovaatio
   muu toimintatyylitesti, mikä:

Simulaatiot

   päätöksenteko- tai ristiriitatilanne
   suullinen esiintymistilanne
  vaikuttamis- tai myyntitilanne
   vuorovaikutustilanne
   kirjallisen raportin laatiminen
   muu simulaatio, mikä:

Muut menetelmät

   Jos on käytössä muita menetelmiä, mainitkaa mitä:

9.  Kuinka usein käytätte arviointityössänne projektiivisia testejä 
 (Wartegg yms.) ?

ο  ei ollenkaan
ο  satunnaisesti
ο  usein
ο  lähes aina

10. Miten olette varmistaneet, että käyttämänne testit/menetelmät ovat tar-
koituksenmukaisia ja päteviä?
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11. Käytättekö testien mukana tulevia valmiiksi annettuja normeja vai 
keräättekö normiaineiston itse?

ο  käytämme pelkästään valmiita normiaineistoja
ο  keräämme normiaineiston itse muutamiin käyttämistämme testeistä
ο  keräämme normiaineiston itse moniin käyttämistämme testeistä
ο  keräämme normiaineiston itse kaikkiin tai lähes kaikkiin käyttämis-

tämme testeistä

12. Keräättekö eri normit akateemisen ja opistotason koulutuksen omaa-
ville henkilöille?

ο  kyllä
ο  ei

13. Merkitkää oheisista väittämistä ne, jotka parhaiten kuvaavat yrityksenne 
toimintaa

   testit tilataan ulkopuoliselta taholta
   testien joukossa on yrityksessä kehitettyjä testejä
   testiaineisto on aina sama toimenkuvasta tai hakijasta riippumatta
   kaikki yrityksen konsultit käyttävät aina samoja menetelmiä
   menetelmät vaihtelevat tapauskohtaisesti
   annamme kirjallisen raportin tilaajalle
   annamme suullisen raportin tilaajalle
   annamme kirjallisen raportin arvioitavalle
   annamme suullisen raportin arvioitavalle
   tilaajan kanssa neuvotellaan henkilöarvioinnissa käytettävistä menetel-

mistä

14. Mitä mielestänne tekemillänne testeillä/henkilöarvioinneilla pyritään 
selvittämään? Voitte valita useamman vaihtoehdon.

   sosiaaliset taidot
   kykyrakenne (esim. matemaattisuus, verbaalisuus ja ideointikyky)
   persoonallisuus
   paineensietokyky
   motivaatio ja sitoutuminen
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   työskentelytyyli
   muut tekijät, mitkä:

15. Oheisessa luettelossa on esitetty joukko väittämiä henkilöarvioin-
tien käytön motiiviksi. Merkitkää kaksi mielestänne tärkeintä kohtaa, 
jotka parhaiten kuvaavat omaa käsitystänne henkilöarviointien käytön 
syistä.

   se nopeuttaa tuntuvasti henkilövalintaa
   se auttaa valitsemaan parhaan mahdollisen hakijan
   se jakaa vastuun valinnasta; esimies voi päättäessään vedota arviointiin
   se auttaa organisaatiomuutoksissa henkilöiden uudelleen sijoittami-

sessa
   se tuo esille hakijan/työntekijän piilossa olevan potentiaalin
   sen avulla voi delegoida vaikeita päätöksiä asiantuntijoille
   se tuo selkeästi objektiivisuutta valintoihin
   se minimoi riskin uutta henkilöä valittaessa/palkattaessa
   muu mahdollinen hyöty, mikä:

16. Esitättekö toimeksiannon tehneelle arvionne parhaasta hakijasta tai ase-
tatteko hakijat paremmuusjärjestykseen?

ο  aina
ο  useimmiten
ο  harvoin
ο  ei koskaan

17. Perustuuko henkilöarviointinne johonkin tiettyyn ihmiskäsitykseen ja 
onko sen taustalla jokin teoreettinen viitekehys?

18. Pyydättekö ja saatteko toimeksiantajalta palautetta tekemistänne henki-
löarvioinneista?

ο  useimmiten ei
ο  satunnaisesti
ο  useimmiten saamme
ο  aina
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19. Vuonna 2001 tuli voimaan laki yksityisyyden suojasta työelämässä 
(477/2001). Lakia täydennettiin tietyiltä osin 2004 ja uusittuna se astui 
voimaan 1.10.2004 (759/2004).

13 § Henkilö- ja soveltuvuusarvioinnit

 Työntekijää voidaan hänen suostumuksellaan testata henkilö- ja soveltu-
vuusarvioinnein työtehtävien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun 
ammatillisen kehittämisen tarpeen selvittämiseksi.. Työnantajan on var-
mistettava, että testejä tehtäessä käytetään luotettavia testausmenetel-
miä, niiden suorittajat ovat asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot 
ovat virheettömiä. Tietojen virheettömyyttä varmistettaessa on otettava 
huomioon testausmenetelmä ja sen luonne.

Onko laki muuttanut käytäntöjänne henkilöarviointien suhteen?

ο  ei mitenkään
ο  kyllä, miten:

20. Miten olette varmistaneet testausmenetelmien luotettavuuden lain edel-
lyttämällä tavalla?

21. Miten olette varmistaneet, että konsulteillanne on lain tarkoittama 
asiantuntemus käyttämiensä testien/menetelmien suhteen?

22. Miten olette varmistaneet testauksella saatavien tietojen virheettömyy-
den lain edellyttämällä tavalla?

23. Alla on kuvattu kolme väittämää henkilöarvioinneista. Valitse esitetyistä 
vaihtoehdoista se, joka parhaiten vastaa käsitystänne ko. asiasta.

a)  Henkilöarviointi kertoo puolueettomasti arvioitavien vahvuudet ja 
heikkoudet

ο  täysin eri mieltä
ο  jokseenkin eri mieltä
ο  jokseenkin samaa mieltä
ο  täysin samaa mieltä



288 YKSITYISYYDEN SUOJA JA HENKILÖARVIOINTI

b)  henkilöarvioinnin avulla voidaan yleensä hyvin ennustaa henkilön työ-
suoriutumista

ο  täysin eri mieltä
ο  jokseenkin eri mieltä
ο  jokseenkin samaa mieltä
ο  täysin samaa mieltä

c)  Luottamuksellisuutta on vaikea varmistaa henkilöarviointiprosessissa

ο  täysin eri mieltä
ο  jokseenkin eri mieltä
ο  jokseenkin samaa mieltä
ο  täysin samaa mieltä

24. Miten hahmotatte yksityisyyden suojan henkilöarvioinnin yhteydessä. 
Mitä sopii kysyä mitä ei?

25. Tarkistatteko arvioitavan henkilön luotettavuuden esim. luottotietore-
kisteristä?

ο  yleensä ei
ο  useimmiten
ο  aina

26. Miten arvioitte henkilöarviointityön kehittyvän tulevaisuudessa?

--
22.11. 2004  Pentti Syrjänen
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Abstract

Th e enormous progress achieved in information technology has made it 
possible to collect personal data on individuals in a manner quite diff erent 
from twenty years ago.  Our legislation on data protection intended to pro-
tect the individual is based on human rights agreements, the EU Directive 
on the protection of individuals with regard to the processing of personal 
data and on the free movement of such data and the basic rights provided 
for in the Constitution.  In the EU area the legislation on data protection is 
being harmonised; as France passed her own legislation on data protection 
in 2004.  Th e Data Protection Act concerning working life in Finland con-
tinues to be the only special law in force in the EU with special reference 
to working life.  Th e current conception is that no corresponding special 
legislation is being created elsewhere in the EU.

It was the main aim of the study to ascertain how privacy is protected 
in law, especially in connection with personal assessment.  Th e target group 
selected was enterprises in the private sector.  Th e regulation is actually fairly 
extensive – from the provisions for basic rights to the new Data Protection 
Act for working life.  Th e legislation aims to protect the private individual 
especially against discrimination on inappropriate grounds.  Forbidding the 
use of sensitive material is a core element of equality in the drive to prevent 
the collection of personal data from becoming a tool for discrimination.  
Data protection monitoring information by the EU suggests that people are 
most concerned about the misuse and publication of information on their 
economic and health status.

Th e legislation on the protection of data in working life introduced a 
new way of thinking about the protection of privacy.  According to the legal 
provisions, an employer using personal and applicability tests to test an 
employee should ensure that the testing is with reliable testing methods, 
that those implementing them possess the appropriate expertise and that 
the information yielded by the tests is fl awless.  In the legislation the point 
of departure is that protection of privacy should prevail in the testing of 
individuals if the qualifi cations described in the rules are indeed realised.  
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Th e demands placed by the legislation on the collection and handling 
of personal data are in a way contradictory.  On the one hand there has 
been a desire with the necessity requirement to limit and indeed to mini-
mize the personal data to be processed.  Th e right of the employer to proc-
ess only those personal details indispensable with regard to the employ-
ment relationship is noted as a central and compelling legal norm from the 
perspective of working life. Th e necessity requirement also extends to the 
recruitment situation and the various tests.  Th e necessity requirement of 
data may exacerbate traditional tensions in working life.  It is in the interests 
of the employer to be aware of the most essential matters pertaining to the 
applicant before a fi nal decision is made – possible negative aspects may be 
important to the decision-maker.  Th e jobseeker on the other hand needs to 
preserve his/her own privacy and possibly also to conceal disadvantageous 
information regarding him/herself.

In addition to the requirement for necessary information the legisla-
tion also stipulates an important qualitative requirement, namely that the 
data collected on the individual be fl awless.  Th is requirement is linked par-
ticularly to personal and suitability assessments.  Th e selection of individu-
als and the various assessment methods is a demanding and complicated 
process in which the risk of errors is great.Th e selection of an individual is 
always based on several diff erent types and sources of information, whose 
combination and use these should be objective even when scientifi cally 
assessed. In practice it is very diffi  cult.  One aim of the Act on Data Pro-
tection in working life is to reduce the use of unreliable suitability tests.  
Th is aim is pursued through regulations according to which, when testing 
a (prospective) employee, the employer must use reliable testing methods 
and otherwise ensure the fl awlessness of the information derived from the 
testing.  However, no competence requirements for testers are stipulated 
in the legislation; the responsibility for the good quality of the suitability 
assessment, in this case perfection, rests with the employer.

In Finland many diff erent tests are used as part of personal assessment.  
Th eir application, extensive by international standards, may well refl ect 
unrealistic expectations.  In interpreting the fl awlessness requirement, an 
assumption of reliability is attached to the tests according to which testing 
always makes it possible to fi nd the most suitable applicant, who will also do 
well in the job.  In an eff ort to introduce a multi-disciplinary element into 
the research, the reliability of the most common personal assessment meth-
ods was ascertained.  Since the professional skill of the testers is an integral 
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part of reliable personal assessment, the Finnish Psychological Association 
has introduced quality certifi cation of competent testers.  Of course, one 
may ask if this is a suffi  cient measure to increase the reliability of personal 
assessment and testing.  Better and more lasting results might be achieved 
by making the assessment and recruitment decision-making process a part 
of the company’s quality assurance system.  Th is would ensure that personal 
assessment would be carried out at a suffi  ciently high quality level from the 
perspective of the company’s overall operations.  

A questionnaire was used to ascertain the eff ects and functionality of 
our data protection legislation in working life.  Th e responses indicate that 
the eff ects in enterprises were not very signifi cant.  Certain measures, guide-
lines and checks were indeed made.  It could be gleaned from the responses 
of some consultancy fi rms that the interpretation of the necessity princi-
ple, considered so important in the legislation, was loose.  Depending on 
the situation and the applicant it was a case of “anything goes” regarding 
the posing of questions.  Th is is likely indicative of the present develop-
ment from an assessment of competence to an assessment of all manner of 
applicants’ attributes.  Th ose commissioning testing reported that the main 
reason for personal assessment was the opportunity to select the best appli-
cant.  Th e consultants for their part estimated that the greatest benefi t to be 
derived from personal assessment was the elimination of risks in selecting a 
new person.  It could be read in the responses of the individuals so assessed 
that there was a general satisfaction regarding the appropriateness of the 
assessment.  On the other hand, applicants participating in assessment did 
not appear much concerned about the protection of their privacy regarding 
the tests.  Understandably, the main interest was primarily in passing with 
a reasonably good score.

Th e future prospects for the development of the protection of privacy 
are contradictory.  Th e European model, characterised by preventive legis-
lation, has spread throughout the EU area.  Th e situation and attitudes have 
changed since the events of 11 September 2001, especially in the USA.  In 
the fi ght against terrorism surveillance has become the main modus oper-
andi.  Th e focus has shift ed from “dangerous individuals” to people in gen-
eral, and especially to airline passengers.  In the practical measures for data 
protection it may be that the safety of the organisation has taken precedence 
over the protection of the individual.  Th e EU data protection ombuds-
men in autumn 2005 expressed their profound concern at the proliferation 
worldwide of risks to the privacy of the individual.  It should also be noted 
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that the protection of the economic interests of organisations would appear 
in the regulations on the protection of personal data to constitute a legiti-
mate reason for deviating from the rights pertaining to the protection of 
personal data.

KEY WORDS: 
protection of privacy, data protection, data security, personal data, sensitive 
data, discrimination, equality, justice, equal treatment, personal assessment, 
suitability assessment, testing,  recruitment  




