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Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi yksityisyyden suojasta 
työelämässä ja eräiksi siihen liittyviksi laeiksi 

ESITYKSEN PÄÄASIALLINEN SISÄLTÖ 

Esityksessä ehdotetaan säädettäväksi laki 
yksityisyyden suojasta työelämässä. Lailla 
täydennettäisiin henkilötietojen käsittelystä 
erikseen säädetyn henkilötietolain säännöksiä 
työelämän erityistarpeisiin soveltuviksi eri
tyisesti eräissä menettelytavoissa. Esitystä 
valmisteltaessa on otettu huomioon yksilöi
den suojelusta henkilötietojen käsittelyssä ja 
näiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta an
nettu Euroopan parlamentin ja neuvoston 
direktiivi sekä Suomen uusi perustuslaki, 
jonka mukaan henkilötietojen suojasta sääde
tään tarkemmin lailla. 

Ehdotettu laki koskisi kaikkia palvelussuh
teita. Lain mukaan työnantaja saisi käsitellä 
vain välittömästi työsuhteen kannalta tar
peellisia työntekijän henkilötietoja, eikä tästä 
tarpeellisuusvaatimuksesta voitaisi poiketa 
työntekijän suostumuksellakaan. Työnantajan 
olisi kerättävä työntekijää koskevia henkilö
tietoja ensi sijassa työntekijäitä itseltään. 
Muualta kuin työntekijäitä itseltään kerättä
vien henkilötietojen hankintaan työnantajan 
tulisi yleensä saada työntekijän suostumus, 
ja tällä tavalla hankitusta tiedosta tulisi antaa 
tieto työntekijälle tietyin laissa säädettävin 
poikkeuksin. Terveydentilatietoja käsittelevät 
henkilöt tulisi erikseen nimetä tai työnanta
jan olisi määriteltävä tehtävät, joissa tällaisia 
tietoja käsitellään. Terveystietojen käsitteli
jöille säädettäisiin salassapitovelvollisuus, 
joka jatkuisi palvelussuhteen päättymisenkin 
jälkeen. 

Työntekijää voitaisiin testata työtehtävien 
hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun 
ammatillisen kehittämisen tarpeen selvittämi
seksi. Työnantajan olisi varmistettava, että 
testausmenetelmät ovat luotettavia, niiden 
suorittajat asiantuntevia ja niistä saatavat 
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tiedot virheettömiä. Tällöin olisi kuitenkin 
otettava huomioon testausmenetelmä ja sen 
luonne. Työnantajana olisi oikeus käsitellä 
työntekijän terveydentilaa koskevia tietoja 
vain, jos tiedot on kerätty työntekijäitä itsel
tään tai hänen kirjallisella suostumuksellaan 
kolmannelta, tietojen käsittely on tarpeen 
sairausajan palkan suorittamiseksi tai työstä 
poissaolo-oikeuden selvittämiseksi taikka 
työntekijä nimenomaisesti haluaa selvitettä
vän työkykyisyyttään terveydentilatietojen 
perusteella. Terveydentilatietoja saisi käsitel
lä myös, jos siitä on erikseen muualla laissa 
säädetty. Työnantaja ei saisi edellyttää työn
tekijäitä osallistumista geneettiseen tutki
mukseen, eikä työnantajana olisi oikeutta 
saada tietää, onko sellainen tutkimus tehty. 

Ehdotetun lain noudattamista valvoisivat 
työsuojeluviranomaiset yhdessä tietosuoja
valtuutetun kanssa. Lain säännösten noudat
tamatta jättäminen tahallaan tai törkeästä 
huolimattomuudesta olisi rangaistavaa. 

Lisäksi yhteistoiminnasta yrityksissä annet
tua lakia sekä yhteistoiminnasta valtion vi
rastoissa ja laitoksissa annettua lakia muutet
taisiin siten, että henkilötietojen kerääminen 
myös palvelussuhteen aikana sekä henkilös
töön kohdistuvan teknisen valvonnan tarkoi
tus, käyttöönotto ja menetelmät sekä sähkö
postin ja tietoverkon käyttö tulisivat yhteis
toimintamenettelyn piiriin. Muissa kuin yh
teistoimintamenettelyn piiriin kuuluvissa 
yrityksissä ja julkisoikeudellisissa yhteisöissä 
työnantajan olisi kuultava työntekijöitä edel
lä tarkoitetuista asioista. 

Ehdotetut lait ovat tarkoitetut tulemaan 
voimaan mahdollisimman pian sen jälkeen, 
kun ne on hyväksytty ja vahvistettu. 
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YLEISPERUSTELUT 

1. Nykytila 

1.1. Yleistä 

Henkilötietojen suojaamisen merkitys on 
tietoteknisen kehityksen myötä nopeasti kas
vanut. Euroopan neuvoston yleissopimus 
yksilöiden suojelusta henkilötietojen auto
maattisessa tietojenkäsittelyssä (SopS 
36/1992, jäljempänä tietosuojasopimus), Ta
loudellisen kehityksen ja yhteistyön järjestön 
(OECD) vuonna 1981 hyväksymät periaat
teet yksityisyyden suojaamisesta ja henkilö
tietojen siirtämisestä maasta toiseen sekä yk
silöiden suojelusta henkilötietojen käsittelys
sä ja näiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta 
annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston 
direktiivi 95/46/EY, jäljempänä tietosuojadi
rektiivi, kuvaavat kansainvälisiä pyrkimyksiä 
säännellä tätä ongelma-aluetta yleisellä tasol
la. Erityisesti työelämän näkökulmasta asiaa 
on ohjeellisesti käsitelty Euroopan neuvoston 
suosituksessa R (89)2 työsuhteeseen liitty
vien henkilötietojen suojaamisesta ( 1989) ja 
viimeksi työntekijöiden henkilötietojen suo
jaamista koskevassa Kansainvälisen työjär
jestön (ILO) ohjeistossa (1996). Lisäksi Eu
roopan neuvoston ihmisoikeuksia ja biolää
ketiedettä koskeva yleissopimus, jonka Suo
mi on allekirjoittanut vuonna 1997, sisältää 
määräyksiä geneettisestä testauksesta. 

1.2. Lainsäädäntö ja käytäntö 

Suomen perustuslain 10 §:n mukaan jo
kaisen yksityiselämä, kunnia ja kotirauha on 
turvattu. Säännöksen mukaan henkilötietojen 
suojasta säädetään tarkemmin lailla. Henki
lötietojen suoja perustuu lähinnä 1 päivänä 
kesäkuuta 1999 voimaan tulleeseen henkilö
tietolakiin (523/1999), joka on henkilötieto
jen käsittelyä koskeva yleislaki ja sovelletta
vissa myös työelämässä. Henkilötietolailla 
kumottiin vuonna 1988 voimaan tullut hen
kilörekisterilaki ( 47111987), ja sillä pantiin 
täytäntöön tietosuojadirektiivi. Lain sisältö ja 
sen luonne yleislakina ei kuitenkaan vastaa 
kaikkiin työelämän erityispiirteistä johtuviin 
yksityisyyden suojaa koskeviin ongelmiin. 

Henkilötietolain tarkoituksena on parantaa 
yksityisen henkilön asemaa ja vaikutusmah
dollisuuksia. Yleislaissa tarkoitetut rekiste
röity ja rekisterinpitäjä toimivat kuitenkin 

yleensä tasavertaisemmassa asemassa kuin 
työelämän osapuolet. Työelämän tilanteissa 
yhdistyvät perusoikeuksien ja tietosuojan 
ohella työ-, virkamies-, työturvallisuus- ja 
rikosoikeus. Tästä syystä työntekijän ja 
työnhakijan yksityisyyden suoja olisi turvat
tava henkilötietolakia täydentävällä erityis
sääntelyllä, joka olisi paremmin kytkettävis
sä työ- ja virkamieslainsäädännön rakentei
siin ja sen noudattamisen valvontaan. Henki
lötietolaissa ei ole myöskään voitu säätää 
kaikista niistä edellytyksistä, joiden mukai
sesti työnantajien lisääntyneet tiedontarpeet 
yksittäisissä työelämän tilanteissa tulisi ottaa 
huomioon. 

Henkilötietolaki tosin sisältää joitakin ni
menomaisesti työelämän piiriin kuuluvia 
säännöksiä. Lain perusteella henkilötietojen 
käsittely on sallittua, jos rekisteröidyn ja 
rekisterinpitäjän välillä on palvelussuhteen 
perusteella asiallinen yhteys taikka konser
nissa tai muussa taloudellisessa yhteenliitty
mässä käsiteltävät tiedot koskevat työnteki
jöitä ja näitä tietoja käsitellään kyseisen yh
teenliittymän sisällä. Yhteysvaatimuksen 
toteutuessa työntekijöiden henkilötietojen 
luovuttaminen on lain mukaan mahdollista, 
jos luovuttaminen kuuluu tavanomaisena 
osana yrityksen muuhun toimintaan eikä 
luovutuksen tarkoitus ole yhteensopimaton 
henkilötietolain perusteella määritellyn käyt
tötarkoituksen kanssa. Jos rekisterinpitäjänä 
oleva työnantaja käsittelee yhteysvaatimusta 
edellyttäviä työntekijän henkilötietoja muulla 
perusteella, siitä on ilmoitettava tietosuoja
valtuutetulle. Konsernissa ja taloudellisessa 
yhteenliittymässä henkilötietojen luovuttami
seen soveltuvat henkilötietolain yleiset edel
lytykset. 

Henkilötietolain mukaiset henkilötietojen 
käsittelyn edellytykset ovat monilta osin var
sin yleisiä ottaen huomioon ne tarpeet, joita 
toisaalta työntekijän yksityisyyden suojaami
nen ja toisaalta työelämän tarpeet edellyttä
vät. Työntekijöitä koskevien välittömästi 
työsuhteeseen liittyvien henkilötietojen tar
peellisuusvaatimuksella sekä näitä henkilö
tietoja käsittelevän henkilöpiirin rajaamisella 
varmistettaisiin työntekijöiden yksityisyyden 
suojan riittävä taso. Toisaalta työnantajan 
mahdollisuudet poiketa rekisterinpitäjän tie
dottamisvelvollisuudesta vaatisivat tarkenta
mista työelämän osalta. 
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Henkilötietolakiin sisältyy tietosuojadirek
tiivissä edellytetyllä tavalla säännökset am
mattiliiton jäsenyystiedon käsittelyn edelly
tyksistä. Työntekijöiden ammattiliittoon kuu
luminen on henkilötietolain mukaan sellaista 
arkaluonteista tietoa, jonka käsittelY. on kiel
letty. Tästä kiellosta voidaan potketa, jos 
käsittely on tarpeen rekisterinpitäjänä toimi
van työnantajan erityisten oikeuksien ja vel
vollisuuksien noudattamiseksi työoikeuden 
alalla. Tämän poikkeuksen perusteella työn
antajana on mahdollisuus käyttää ammatillis
ta järjestäytymistä koskevaa tietoa esimer
kiksi luottamusmiehiä ja työsuojeluvaltuutet
tuja valittaessa. Koska työnantajaa kuitenkin 
sitovat työlainsäädännön ja työ- ja virkaeh
tosopimusten mukaisesti useat muutkin vel
voitteet, näiden velvoitteiden toteuttaminen 
edellyttää arkaluonteisina pidettävien tietojen 
hankkimista työntekijöiltä. 

Henkilötietolaissa säädetään tietosuojadi
rektiivin mukaisesti henkilötunnuksen käsit
telystä virka-, työ- ja muissa palvelussuhteis
sa. Henkilöluottotietojen luovuttaminen 
työnantajalle on mahdollista tietyissä tilan
teissa myös henkilötietolain perusteella. Li
säksi henkilötietolaissa säädetään henkilötie
tojen siirtämisestä Euroopan unionin (EU) 
jäsenvaltioiden ja Euroopan talousalueen 
(ETA) ulkopuolelle. Henkilötietojen siirtämi
nen on mahdollista ainoastaan, jos vastaan
ottavassa maassa on riittävä tietosuojan taso. 
Siirtäminen voi henkilötietolain mukaisesti 
tarkoittaa henkilötietojen siirtämistä esimer
kiksi konsernin tai muun taloudellisen yh
teenliittymän EU:n jäsenvaltioiden alueen tai 
ET An ulkopuolella sijaitsevaan yhteiseen 
rekisteriin. Tietojen siirtämistä koskevalla 
rajoituksella on tarkoitus turvata tietosuoja
direktiivissä edellytetty tietosuojan taso 
myös vastaanottavassa valtiossa. Poikkeuk
sellisesti siirto voidaan kuitenkin sallia esi
merkiksi, jos työntekijän edun vuoksi on tar
peen tehdä työnantajan ja sivullisen välillä 
sopimus ulkomailla työskentelevän työnteki
jän vakuutuksista tai terveyspalveluista. 

Voimassa olevassa työlainsäädännössä ei 
ole yksityisyyden suojaa koskevia erityis
säännöksiä työntekijöiden henkilötietojen 
käsittelystä. Työsopimuslain (320/1970) 
17 §:n 3 ja 4 momentin syrjintäsuojakieltoa 
koskevista säännöksistä, joiden mukaan 
työnantajan tulee kohdella työntekijöitä ja 
työnhakijoita tasapuolisesti niin, ettei ketään 
perusteettomasti aseteta toisiin nähden eri 
asemaan syntyperän, uskonnon, iän, poliitti-

sen tai ammattiyhdistystoiminnan taikka 
muun näihin verrattavan syyn vuoksi, voi
daan johtaa myös tietosuojaa koskevia vel
voitteita. Vastaavanlaisesta syrjintäkiellosta 
säädetään valtion virkamieslain (750/1994) 
11 §:ssä ja kunnallisen viranhaltijan palve
lussuhdeturvasta annetun lain ( 484/1996) 
2 §:ssä. Sukupuoleen perustuvasta syrjin
nästä säädetään naisten ja miesten välisestä 
tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986). 
Rikoslaissa (39/1889) työsyrjintä on kri
minalisoitu ( 47 luvun 3 §). Syrjintäkieltoa 
koskevat velvoitteet tulevat esiin etenkin 
työnhakuun tai työuralla etenemiseen liitty
vissä valintatilanteissa, joissa työnhakijan tai 
työntekijän tulee voida tietää, mitä tietoja 
hänestä kerätään, miten hän saa niistä tiedon 
ja miten hän voi niihin reagoida. 

Työntekijän valvontaa koskevista oikeudet
tomista menetelmistä on säännöksiä rikos
laissa, muun muassa rikoslain 24 ja 38 lu
vussa (viestintäsalaisuutta ja yksityisyyden 
suojaa koskevat säännökset). Hallitus antoi 
23 päivänä joulukuuta 1999 eduskunnalle 
esityksen yksityisyyden, rauhan ja kunnian 
loukkaamista koskevien rangaistussäännösten 
uudistamiseksi (HE 184/1999 vp.). Eduskun
ta on hyväksynyt esityksen 17 päivänä tou
kokuuta 2000 (EV 56/2000 vp.). Muutoksen 
mukaan salakuuntelua ja salakatselua koske
via säännöksiä sovelletaan aikaisempaa sel
keämmin työpaikoilla. Yksityisyyden suojas
ta televiestinnässä ja teletoiminnan tietotur
vasta annettu laki (565/1999) turvaa osaltaan 
myös työntekijöiden yksityisyyden suojaa 
televiestinnässä. Vaikka työnantajan oikeuk
sia valvoa teknisin menetelmin työntekijäi
tään on rajoitettu lainsäädännössä, ei niiden 
perusteella työntekijöillä ole oikeuksia tietää 
sitä, miten laillisin keinoin heistä kerätään 
tietoja teknisen valvonnan menetelmin. 

Työntekijöiden terveyden suojaamisesta 
säädetään työterveyshuolto laissa (7 43/ 1978). 
Tässä laissa ei kuitenkaan ole säännöksiä 
siitä, miten ja millaisia työntekijän ter
veydellisiä tietoja nimenomaan työnantajat 
ovat oikeutettuja keräämään ja käsittele
mään. Lainsäädännössämme ei myöskään 
ole tarkempia säännöksiä työhönottotestaus
ten tasovaatimuksista. 

Yksityisyyteen työpaikalla kuuluu työnha
kijan ja työntekijän mahdollisimman suuri 
oikeus tietää ja päättää omiin henkilötie
toihinsa liittyvästä käsittelystä, tietää omien 
henkilötietojensa sisällöstä ja oikeus tulla 
arvioiduksi oikeiden henkilötietojen perus-
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teella. Työelämässä yksityisyyden suojassa 
on kyse kahden osapuolen, työnantajan ja 
työnhakijan tai työntekijän, välisestä tasapai
nosta ja suhteesta. Henkilötietolaki ei yleis
lakina anna riittäviä vastauksia erityisesti 
työelämän tarpeisiin, vaikka se tulisi edel
leen sovellettavaksi työelämää koskevan eri
tyislainsäädännön lisäksi. 

1.3. Lainsäädäntö eräissä Euroopan 
unionin jäsenvaltioissa 

Tietosuojadirektiivi annettiin 24 päivänä 
lokakuuta 1995. Direktiivin tavoitteisiin kuu
luu turvata yksilöiden perusoikeudet ja -va
paudet, erityisesti oikeus yksityisyyteen hen
kilötietoja käsiteltäessä. Koska direktiivi liit
tyy sisämarkkinoiden kehittämiseen, sen 
tarkoituksena on EU :n jäsenvaltioiden lain
säädännön haemonisoinnilla turvata henkilö
tietojen vapaa liikkuvuus jäsenvaltioiden 
välillä. Jäsenvaltio ei saa estää henkilötieto
jen siirtämistä toiseen jäsenvaltioon yksityi
syyden suojaan liittyvistä syistä. Jäsenvaltion 
tulee lisäksi valvoa, että henkilötietoja käsi
tellään direktiivissä edellytetyllä tavalla ja 
että henkilötietoja vastaanottavassa kolman
nessa maassa on toteutettu riittävä tie
tosuojan taso. 

Kuten edellä on todettu, Suomessa tie
tosuojadirektiivin säännökset on saatettu 
osaksi kansallista lainsäädäntöä henkilötieto
lailla. 

Eräissä EU:n jäsenvaltioissa on annettu 
yksittäisiä säännöksiä yksityisyyden suojasta 
työelämässä, vaikkakaan missään jäsenval
tiossa ei ole säädetty erillislakia henkilötieto
jen käsittelystä työelämässä. Ranskassa on 
säädetty valintamenettelystä työhönotossa ja 
kameravalvonnan käyttöönotosta. Saksassa 
on toteutettu toimialakohtaista sääntelyä sekä 
säädetty henkilöstön teknisen valvonnan 
käyttöönoton menettelyistä. Tanskassa vuo
rostaan on säädetty varsin kattavasti ter
veydentilaa koskevien tietojen käytöstä työ
elämässä. Lisäksi esimerkiksi Ranskassa, 
Alankomaissa ja Yhdistyneessä kuningas
kunnassa on annettu menettelytapaohjeita 
tietosuojasäännösten noudattamiseksi. 

1.4. Kansainvälisen työjäijestön ohjeisto 

Työntekijöiden henkilötietojen suojaamista 
koskeva ILOn ohjeisto hyväksyttiin järjestön 
asiantuntijakokouksessa vuonna 1996. Oh
jeisto ei ole jäsenvaltioita sitova, eikä se 

korvaa kansallisia lakeja, asetuksia tai mää
räyksiä, kansainvälisiä työelämän normeja 
taikka muita hyväksyttyjä normeja. Ohjeis
ton tarkoituksena on antaa ohjeita työnteki
jöiden henkilötietojen suojaamisesta. Ohjeis
to sisältää yleiset periaatteet siitä, miten 
työntekijöiden henkilötietojen keräämisessä, 
käsittelyssä, käyttämisessä, tallentamisessa, 
suojaamisessa ja luovuttamisessa tulisi me
netellä, jotta työntekijöiden oikeus saada 
tietoa kerättävistä henkilötiedoista ja niiden 
käsittelystä turvattaisiin. Yksilöllisten oi
keuksien lisäksi työntekijöiden yksityisyyden 
suoja on ohjeistossa turvattu myös kollektii
visten oikeuksien avulla. Ohjeiston tarkoi
tuksena on antaa työnantajille ja työntekijöil
le perusta siitä, miten he voisivat suunnitella 
työntekijöiden henkilötietojen suojaamista 
koskevia sääntöjä. Ohjeisto edistää yhteisen 
perustan kehittämistä tietosuojasäännösten 
soveltamiselle työsuhteen erityisiin näkökoh
tiin nähden ja siten edistää työntekijöiden 
yksityisyyden ja ihmisarvon kunnioitusta. 
Ohjeistoa voidaan käyttää myös kehitettäessä 
lainsäädäntöä, työ- ja virkaehtosopimuksia ja 
työsääntöjä sekä käytännön toimia yritysta
solla. 

Ohjeisto koskee henkilötietojen käsittelyä, 
jota suorittavat julkiset tai yksityiset työnan
tajat, työntekijöiden edustajat tai työnvälitys
toimistot. Ohjeistolla on tarkoitus kattaa tie
tojen käsittelyn kaikki muodot, ja sitä sovel
letaan sekä manuaaliseen että automaattiseen 
henkilötietojen käsittelyyn. Ohjeistossa kä
sitteellä "työntekijä" tarkoitetaan nykyisiä ja 
entisiä työntekijöitä sekä työnhakijoita. Il
maisulla "käsittely" tarkoitetaan henkilötieto
jen keräämistä, tallettamista, yhdistämistä ja 
luovuttamista sekä muuta henkilötietojen 
käyttöä. Ohjeiston tulkitsemiseksi ja sovelta
miseksi ohjeistoon sisältyy myös selos
tusosa, jossa on otettu huomioon asiaan kuu
luvat kansainväliset työnormit. 

Ohjeiston yleisenä periaatteena on se, että 
henkilötietoja tulisi käsitellä laillisesti ja oi
keudenmukaisesti ja vain työntekijän työsuh
teen hoitamiseen välittömästi liittyviä tarkoi
tuksia varten. Työntekijöistä kerättyjä henki
lötietoja tulisi ohjeiston periaatteiden mu
kaan käyttää vain niihin tarkoituksiin, joita 
varten tiedot on alun perin koottu. Työnteki
jöiden henkilötietoja tulisi ohjeiston periaat
teiden mukaan kerätä vain työntekijäitä it
seltään. Kerättäessä tietoja kolmansilta osa
puolilta, asiasta tulisi ensin ilmoittaa työnte
kijälle ja saada tietojen keräämiseen hänen 
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nimenomainen suostumuksensa. Työnantajat
la tulisi olla peruste työntekijästä keräämil
leen tiedoille, ja tietojen tulisi olla merkityk
sellisiä työsuhteen kannalta. Ohjeiston mu
kaan työnantajan ei tulisi kerätä henkilötieto
ja, jotka koskevat työntekijän sukupuolielä
mää, poliittista, uskonnollista tai muuta va
kaumusta taikka rikoksista annettuja tuo
mioita. Ohjeistossa on annettu ainoastaan 
esimerkkejä tiedoista, joita voi kerätä vain 
poikkeustapauksissa ja vain siinä määrin 
kuin tiedot ovat suoranaisesti olennaisia tiet
tyä työhönottoratkaisua varten. Myöskään 
henkilötietoja työntekijän jäsenyydestä työn
tekijäjärjestöissä ja toiminnasta ammattilii
tossa ei tulisi kerätä, ellei laissa tai työ- ja 
virkaehtosopimuksessa siihen velvoiteta tai 
sitä sallita. Lisäksi työntekijän terveydentilaa 
koskevia henkilötietoja ei tulisi kerätä oh
jeiston mukaan muutoin kuin kansallisen 
lainsäädännön, terveystietoja koskevan salas
sapitovelvollisuuden sekä yleisten työter
veyttä ja -turvallisuutta koskevien periaattei
den mukaisesti. Terveydentilaa koskevia tie
toja voisi kerätä vain, kun se on tarpeen ar
vioitaessa työntekijän soveltuvuutta tiettyyn 
työtehtävään, työterveys- ja työturvallisuus
vaatimusten täyttämiseksi tai selvitettäessä 
työntekijän oikeutta sosiaaliturvaetuoksiin ja 
niitä myönnettäessä. Ohjeiston mukaan gee
nitestit tulisi kieltää työelämässä tai rajoittaa 
kansallisen lainsäädännön nimenomaisesti 
sallimiin tapauksiin. Ohjeiston selostusosassa 
on geenitestien todettu paljastavan hyvin 
henkilökohtaisia tietoja, joilla on kauaskan
toisia seuraamuksia työntekijän tulevaisuu
delle. Tämän vuoksi geenitestien suoritta
mista työntekijöille ei voisi jättää yksin
omaan työnantajan harkinnan varaan. Geeni
testien käyttö, jos sitä ollenkaan sallitaan, 
tulisi rajoittaa ehdottomasti poikkeustapauk
siin, joissa se on perusteltua pakottavista 
syistä eikä mitään käyttökelpoista vaihtoeh
toa geenitestille ole. Selostusosassa on lisäk
si viitattu ILOn suositukseen, joka koskee 
työterveyshuoltoa, 1985 nro 171. Suosituk
sessa todetaan, että silloin kun työntekijöi
den terveydentilan senraamiseksi on olemas
sa tehokas ja yleisesti hyväksytty biologinen 
mittausmenetelmä, jolla voidaan varhaisessa 
vaiheessa havaita kyseisestä työstä johtoville 
vaaroille altistumisen terveysvaikutukset, sitä 
voidaan käyttää niiden työntekijöiden selvil
le saamiseksi, joiden kohdalla tarvitaan pe
rusteellista lääketieteellistä tutkimusta työn
tekijän suostumuksella. 

Ohjeiston mukaan työntekijät eivät saa 
luopua oikeudestaan yksityisyyteen. Tällä on 
otettu huomioon työntekijöiden riippuvuus 
työsuhteestaan. Ohjeiston selostusosan mu
kaan oikeus yksityisyyteen ei ole kuitenkaan 
ehdoton, ja se on tasapainotettava kilpaile
vien julkisten etujen kanssa kansallisessa 
lainsäädännössä. 

Ohjeiston selostusosassa on todettu työn
antajien keräävän henkilötietoja työnhaki
joista ja työntekijöistä useita eri tarkoituksia 
varten. Henkilötietoja kerätään muun muassa 
lakien noudattamista varten, avuksi valittaes
sa työntekijöitä töihin tai koulutukseen taik
ka työntekijän ylentämisen arvioimiseksi. 
Työnantajat keräävät henkilötietoja arvioi
dakseen työntekijöiden soveltuvuutta tiettyyn 
tehtävään tai arvioidakseen heidän suoritus
taan. Työnantajat keräävät henkilötietoja 
myös varmistaakseen laadunvalvonnan, asia
kaspalvelun, omaisuuden suojelun sekä työp
rosessin organisoimisen. Ohjeistossa ei ole 
pyritty yksityiskohtaisesti luettelemaan sitä, 
mitkä tiedot ovat merkityksellisiä työsuhteen 
kannalta. Ohjeiston selostusosassa on todet
tu, että oikeutetusti kerättävien tietojen mää
rä ja laji vaihtelevat työn laadun, työntekijän 
aseman ja tehtävien päätösten mukaan. Nä
mä tiedot saattavat esimerkiksi vaikuttaa ra
kenteellisiin muutoksiin yrityksissä. Ohjeisto 
sisältääkin yksityiskohtaisen luettelon sijasta 
vain ne periaatteet, joilla on tarkoitus var
mistaa työntekijöitä koskevien henkilötieto
jen käsittelyn avoimuus ja työntekijän tieto 
työnantajan keräämistä henkilötiedoista. 

1.5. Euroopan neuvoston sopimukset ja 
suositukset 

Euroopan neuvoston yleissopimus 
yksilöiden suojelusta henkilötietojen 
automaattisessa tietojenkäsittelyssä 

Tietosuojasopimus allekirjoitettiin 28 päi
vänä tammikuuta 1981 Strasbourgissa. Sopi
muksen tarkoituksena on turvata henkilötie
tojen automaattisessa tietojenkäsittelyssä jo
kaiselle riippumatta hänen kansalaisuudes
taan tai asuinpaikastaan hänen oikeutensa ja 
perusvapautensa ja erityisesti hänen oikeu
tensa yksityisyyteen ("tietosuoja"). Sopimus
ta sovelletaan automaattisesti käsiteltäviin 
henkilörekistereihin ja henkilötietojen auto
maattiseen tietojenkäsittelyyn julkisella ja 
yksityisellä sektorilla. Valtio voi allekirjoit
taessaan tai tallettaessaan ratifioimis-, hyväk-
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symis- tai liittymiskirjan tai myöhemminkin 
ilmoittaa Euroopan neuvostolle, että se ei 
sovella sopimusta tietyntyyppisiin käsiteltä
viin henkilörekistereiden ryhmiin tai laajen
taa sopimuksen soveltamisalan koskemaan 
myös manuaalisia henkilörekistereitä. Suo
messa sopimuksen määräykset saatettiin voi
maan huhtikuun 1992 alusta lukien. Tie
tosuojasopimuksen määräyksiä vastaavat 
säännökset ovat nykyisin henkilötietolaissa. 

Tietosuojasopimuksen on ratifioinut 20 
valtiota, joiden joukossa ovat kaikki EU:n 
jäsenmaat. Euroopan neuvosto on antanut 
tietosuojasopimuksen perusteella kymmenen 
alakohtaista suositusta, joilla pyritään edistä
mään tietosuojan harmonisointikehitystä. 

Euroopan neuvoston suositus Nro R (89) 2 
jäsenvaltioille työsuhteen yhteydessä 
kerättävien henkilötietojen suojaamisesta 

Euroopan neuvoston ministerikomitea an
toi 18 päivänä tammikuuta 1989 suosituksen 
Nro R (89) 2 jäsenvaltioille työsuhteen yh
teydessä käytettävien henkilötietojen suojaa
misesta. Suosituksen tarkoituksena on yh
tenäistää jäsenmaissa noudatettavaa tietojen
käsittelymenettelyä siten, että siinä otetaan 
huomioon työntekijöiden perusoikeuksien, 
erityisesti yksityisyyden suojan toteutumi
nen. Tavoitteen saavuttamiseksi suositukseen 
kirjatut periaatteet tulisi ottaa huomioon so
vellettaessa kansallista tietosuojalainsäädän
töä tai muuta henkilötietojen käyttöön vai
kuttavaa kansallista lainsäädäntöä työelämäs
sä. Periaatteet koskevat henkilötietojen ke
räämistä, tietojen tallentamista, tietojen si
säistä käyttämistä, tietojen toimittamista 
työntekijöille ja luovuttamista ulkopuolisille 
sekä tietojen suojaamista ja säilyttämistä 
työsuhteen yhteydessä niin julkisella kuin 
yksityiselläkin sektorilla. Suosituksen peri
aatteet koskevat työnantajien hallussa olevia 
automaattisesti käsiteltyjä tietoja työnteki
jöistä sekä muuta tietoa, joka on välttämä
töntä automaattisesti käsitellyn tiedon teke
miseksi ymmärrettäväksi. Suosituksessa työ
suhteella tarkoitetaan työnantajien ja työnte
kijöiden välisiä suhteita, jotka liittyvät työn
tekijöiden työhönottoon, työsopimuksen to
teuttamiseen ja työn johtamiseen, lain tai 
työehtosopimusten mukaisten velvollisuuksi
en toteuttaminen mukaan lukien, sekä työn 
suunnitteluun ja organisoimiseen. Työsuhtee
seen liittyvien henkilötietojen keräämisessä 
ja käyttämisessä on turvattava työntekijän 

yksityisyyden ja ihmisarvon kunnioittaminen 
sekä työntekijän mahdollisuus solmia ja yllä
pitää sosiaalisia ja henkilökohtaisia kontakte
ja työpaikalla. 

Työnantajan tulee periaatteessa hankkia 
kerättävät tiedot työntekijäitä itseltään. Jos 
on tarpeen turvautua johonkin työsuhteen 
ulkopuoliseen lähteeseen, asiasta tulee tie
dottaa työntekijälle. Työsuhteeseen liittyvien 
kerättävien tietojen tulee olla relevantteja ja 
rajoittua työsuhteen tyypin sekä työnantajan 
tulevien tiedontarpeiden kannalta oleellisiin 
asioihin. Työhönoton yhteydessä kerättävien 
tietojen tulee rajoittua työnhakijoiden sopi
vuuden ja heidän urakehitysmahdollisuuk
siensa arvioinnin kannalta välttämättömiin. 
Työhönoton yhteydessäkin henkilötietoja 
tulee ensisijaisesti hankkia työnhakijalta it
seltään. Jollei kansallisessa lainsäädännössä 
toisin säädetä, muihin tietolähteisiin voidaan 
turvautua ainoastaan työnhakijan suostumuk
sella tai edellyttäen, että tästä mahdollisuu
desta on etukäteen tiedotettu työnhakijalle. 
Testejä, analyysejä ja muita henkilön per
soonallisuuden arviointiin tarkoitettuja mene
telmiä ei tule käyttää ilman työntekijän tai 
työnhakijan suostumusta, ellei kansallisessa 
lainsäädännössä muutoin tarjota riittävää 
suojaa. Testien tulokset tulee ilmoittaa työn
tekijälle tai työnhakijalle, jos hän niin toi
voo. Suosituksen mukaan on sallittua tallen
taa vain sellaisia henkilötietoja, jotka on ke
rätty suosituksen tietojen keräämistä koske
vien periaatteiden mukaisesti. Lisäksi edelly
tetään, että tiedot tallennetaan työsuhteeseen 
liittyvinä Työnantaja saisi käyttää työsuhteen 
yhteydessä kerättyjä henkilötietoja ainoas
taan työsuhteeseen liittyviin tarkoituksiin. 
Suosituksen periaatteet tulevat sovellettaviksi 
myös työnvälitystoimistoihin, jollei kansalli
sessa lainsäädännössä toisin säädetä. Suosi
tuksessa todetaan erityisten tietolajien osalta, 
jotka on lueteltu tietosuojasopimuksen 6 ar
tiklassa, että niitä saadaan kerätä ja tallentaa 
ainoastaan erityistapauksissa ja kansallisen 
lainsäädännön mukaisesti ja siinä säädettyjä 
suojatoimia noudattaen. Jos kansallisessa 
lainsäädännössä ei ole tällaisista suojatoimis
ta säädetty, erityisistä tietolajeista tulee kerä
tä ja tallettaa tietoja ainoastaan työntekijöi
den tieten ja heidän nimenomaisella suostu
muksella. 

Suosituksen mukaan työntekijälle tai työn
hakijalle voitaisiin esittää hänen terveyttään 
koskevia kysymyksiä ja hänen terveydenti
laansa tutkia ainoastaan seuraavissa tilanteis-
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sa: työntekijän tai työnhakijan nykyiseen tai 
tulevaan työtehtäväänsä soveltuvuuden mää
rittelemiseksi, ennaltaehkäisevän terveyden
hoidon vaatimusten täyttämiseksi tai sosiaa
lietujen myöntämistä silmällä pitäen. Ter
veystietoja ei tule kerätä muista lähteistä 
kuin työntekijäitä itseltään muutoin kuin hä
nen tietensä ja nimenomaisella suostumuk
sellaan tai kansallisen lainsäädännön mukai
sesti. Lääketieteellisen vaitiolovelvollisuuden 
alaisia terveystietoja saavat tallentaa ainoas
taan ne, joita kyseinen vaitiolovelvollisuus 
sitoo. Näitä tietoja saa välittää muille henki
löstöhallinnossa työskenteleville vain, jos 
tämä on välttämätöntä heidän päätöksenteol
leen, ja vain kansallisen lainsäädännön mu
kaisesti. Lisäksi kyseiset tiedot tulee tallen
taa muista työnantajan hallussa olevista tie
doista erillään. Tietojen kohteen oikeutta 
tutustua terveystietoihinsa ei tule rajoittaa, 
paitsi jos tutustumisesta saattaisi aiheutua 
vakavaa vahinkoa tietojen kohteelle. Tällöin 
tiedot voidaan toimittaa hänelle hänen itse 
valitsemaosa lääkärin välityksellä. 

Suosituksessa on lisäksi määräyksiä tieto
jen siirtämisestä valtakunnan rajojen yli, 
henkilötietojen julkisuudesta sekä työnteki
jän tutustumis- ja oikaisuoikeudesta. 

Euroopan neuvoston yleissopimus 
ihmisoikeuksien ja yksilön ihmisarvon 
suojaamiseksi biologian ja lääketieteen 
alalla, Bioetiikkasopimus 

Euroopan neuvosto hyväksyi ihmisoikeuk
sia ja biolääketiedettä koskevan yleissopi
muksen, jäljempänä bioetiikkasopimus, syk
syllä 1996. Suomi allekirjoitti sopimuksen 4 
päivänä huhtikuuta 1997. Sopimuksen tar
koituksena on suojata kaikkien ihmisten ih
misarvoa ja yksilöllisyyttä sekä taata kaikille 
ilman syrjintää heidän yksilöllisen arvonsa ja 
muiden oikeuksiensa ja perusvapauksiensa 
kunnioitus biologian ja lääketieteen sovelta
misessa. Sopimukseen kirjattuja periaatteita 
ovat yksilön edun ja hyvinvoinnin ensisijai
suus, ammatilliset vaatimukset, terveyden
huoltopalvelujen yhdenvertainen saatavuus, 
suostumus lääketieteellisiin toimenpiteisiin, 
yksityisyyden suoja ja oikeus itseään koske
viin tietoihin. 

Bioetiikkasopimuksessa on määräyksiä 
ennustavista geenitesteistä. Ennustavalla gee
nitestauksella voidaan saada selville myö
hemmin ilmaantuva perinnöllinen sairaus tai 
lisääntynyt alttius sairastua periytyvään tau-

tiin myöhemmässä elämänvaiheessa. Sopi
muksen 12 artiklan mukaan sallitut geenites
tit rajataan terveydellisiin tarkoituksiin ja 
terveyteen liittyvää tieteellistä tutkimusta 
varten tehtäviin testeihin. Sopimuksen seli
tysmuistion mukaan tällä on haluttu nimen
omaan kieltää työhönoton yhteydessä ja va
kuutusten myöntämisen edellytykseksi teete
tyt geenitestit. Selitysmuistiossa on kuitenkin 
todettu, että erityisoloissa, jos työympäristöl
lä voi olla vahingollisia seuraamuksia yksi
lön terveyteen hänen geneettisen alttiuden 
johdosta, ennustava geenitesti voidaan tehdä, 
kunhan se ei vahingoita tavoitetta parantaa 
työympäristöä. Testiä tulisi käyttää pelkäs
tään yksilön terveyden näkökulmasta. Kan
sallisessa lainsäädännössä voidaan edellä 
mainitusta riippumatta sallia muut kuin ter
veydellisiin tarkoituksiin tehtävät testit, jos 
se on välttämätöntä yleisen turvallisuuden 
vuoksi, rikollisuuden estämiseksi, yleisen 
terveyden suojaamiseksi tai muiden ihmisten 
oikeuksien ja vapauksien turvaamiseksi. So
pimuksen 11 artiklassa kielletään kaikenlai
nen syrjintä ihmisen perintötekijöiden perus
teella. 

Suomessa valmistellaan parhaillaan bio
etiikkasopimuksen voimaansaattamista. Sopi
muksen voimaansaattaminen edellyttää ter
veydenhuollon lainsäädännön tarkistamista. 

Euroopan neuvoston suositus Nro R(97) 5 
jäsenvaltioille lääketieteellisten tietojen 
tietosuojasta 

Euroopan neuvoston ministerikomitea hy
väksyi vuonna 1997 suosituksen lääketieteel
listen tietojen tietosuojasta. Suositusta sovel
letaan lääketieteellisten tietojen keräämiseen 
ja tietojen automaattiseen käsittelyyn. Suosi
tuksen mukaan geneettisiä tietoja, Joita kerä
tään ja käytetään ennalta ehkäisevään hoi
toon, rekisteröidyn diagnoosia tai hoitoa var
ten tai tieteelliseen tutkimukseen, saa käyttää 
vain näihin tarkoituksiin. Tietojen keräämi
nen ja käyttäminen sairauden ennustamiseksi 
voidaan kuitenkin sallia tapauksessa, jossa 
siitä aiheutuva etu on merkittävä ja on ole
massa riittävät lain määräämät suojakeinot. 

1.6. TeiVeystilatietoja ja geenitestejä 
koskeva lainsäädäntö eräissä muissa 
maissa 

Norjassa säädettiin geneettisten tietojen 
käyttöä koskeva laki keväällä 1994. Laki 
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kieltää työnantajaa, mahdollista työnantajaa, 
vakuutusyhtiötä tai muuta kolmatta osapuol
ta käyttämästä geenitestissä ihmisen perin
tötekijöistä saatuja tietoja. Tutkimusmenetel
miä, joissa tarkastellaan yksittäisen henkilön 
DNA:ta ja joita käytetään ennaltaehkäisemi
seen, diagnostiseen tai muuhun lääketieteel
liseen tarkoitukseen, voidaan käyttää vain 
sosiaaliministeriön luvalla. Kielto käyttää 
geneettisiä tietoja koskee viranomaisia, työn
antajia, koulutuslaitoksia, luotonantajia, elä
kekassoja, vakuutusyhtiöitä ja muita vastaa
via tahoja. Kiellettyä on pyytää, omistaa, 
vastaanottaa tai käyttää geneettisiä tietoja 
taikka kysyä joltakulta, onko hän osallistu
nut geneettiseen tutkimukseen. 

Tanskassa hyväksyttiin huhtikuussa 1996 
laki, jossa käsitellään yleisesti terveystietojen 
käyttöä työelämässä. Lain tarkoituksena on 
varmistaa, että terveyteen liittyvät tiedot säi
lyvät luottamuksellisina ja ettei työntekijän 
työsuhde vaarannu geneettisten tutkimusten 
tai muiden terveystutkimusten vuoksi. Laissa 
kielletään työnantajaa vaatimasta työntekijän 
tai työnhakijan osallistumista geneettiseen 
tutkimukseen. Työnantaja ei myöskään saa 
vastaanottaa tai käyttää tällaisesta tutkimuk
sesta saatua tietoa. Poikkeuksena ovat ta
paukset, joissa tutkimus on välttämätön työ
ympäi istön vuoksi. 

Ruotsissa työntekijöiden terveydentilan 
testaamisesta ei ole tarkkoja säännöksiä. 
Testaamisen on yleensä perustuttava työnan
tajan velvollisuuteen huolehtia terveellisestä 
ja turvallisesta työympäristöstä. Ruotsissa on 
muutama vuosi sitten ehdotettu säädettäväksi 
laki geneettisten tietojen käytöstä. Laissa 
rajoitettaisiin geenitutkimuksissa saadun tie
don käyttö vain lääketieteellisiin tarkoituk
siin. Lakiehdotusta ei ole toistaiseksi hyväk
sytty. Työntekijöiden tietosuojaa selvittä
mään on asetettu syksyllä 1999 selvitysmies. 

A lankomaissa työntekijän tai työnhakijan 
terveydentilan testaaminen on sallittua tie
tyissä työtehtävissä, joissa voisi aiheutua 
erityistä vaaraa työntekijän tai muiden hen
kilöiden terveydelle (esimerkiksi hiilikaivok
set, liikenne). Testaamisesta on neuvoteltava 
lakisääteisten työneuvostojen kanssa. Alan
komaissa on keskusteltu geneettisten tietojen 
käytön rajoittamisesta työhönottotilanteissa, 
mutta tätä koskevaa lainsäädäntöä ei toistai
seksi ole annettu. 

Myös Itävallassa työntekijöiden yleisestä 
terveydentilan testaamisesta ja geneettisten 
testien käyttämisestä työelämässä on neuvo-
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teltava yritysneuvostossa. Vuonna 1995 voi
maan tulleen geenitekniikan käyttöä koske
van lain mukaan työnantaja ei saa kerätä, 
kysyä tai muulla tavoin käyttää ihmisten ge
neettisten tutkimusten tuloksia. Itävallassa 
on kiellettyä teettää työntekijöille systemaat
tisia hiv-testejä. 

Isossa-Britanniassa ei ole lainsäädäntöä 
geneettisten testien ja tietojen käytöstä työ
elämässä. Kesällä 1999 valmistuneen selvi
tyksen mukaan testejä käytetään hyvin har
voin työhön liittyvissä tilanteissa. 

Ranskassa on vuonna 1994 voimaan tullut 
laki, jossa kielletään geenitestien tulosten 
käyttäminen muuhun kuin lääketieteelliseen 
tarkoitukseen tai tutkimukseen. Työterveys
lääkäri päättää geneettisen testin teettämises
tä. Lääkärin lausunto voi koskea vain työn
hakijan tai työntekijän soveltuvuutta työhön. 
Systemaattinen työntekijöiden hiv-testaus on 
kielletty Ranskassa. 

Belgiassa työntekijöiden lääketieteellinen 
testaaminen on mahdollista vain työnantajien 
ja työntekijöiden komitean määrittelemissä 
tehtävissä. Työterveyslääkäri voi antaa luvan 
alkoholi-, huume- tai hiv-testin tekemiseen 
tietyissä tehtävissä toimiville. Vain sellaisia 
testejä voidaan vaatia, jotka ovat välttämät
tömiä selvittämään työntekijän mahdollisuus 
suoriutua tehtävistään sekä takaamaan tur
vallinen ja terveellinen työympäristö. Työ
terveyslääkäri voi kertoa geneettisen testin 
tuloksen vain työntekijän nimenomaisella 
suostumuksella. 

Saksassa työntekijöiden lääketieteellisiä 
tutkimuksia voidaan tehdä terveys- ja turval
lisuustarkoituksissa. Joissakin ammateissa 
tutkimukset ovat lakisääteisiä. Työterveys
lääkäri voi lausua vain työntekijän kyvystä 
suoriutua tehtävistään. Saksassa ei ole erillis
tä lakia geneettisistä testeistä. Saksassa on 
julkaistu kaksi parlamentin raporttia, joissa 
käsitellään geneettistä testausta koskevia on
gelmia, mutta nämä eivät ole johtaneet lain
säädäntötoimiin. 

Sveitsissä on valmisteltu lakiehdotusta, 
joka koskee geneettisiä tutkimuksia. Laki 
mahdollistaisi ennustavien geenitutkimusten 
käyttämisen työelämässä vain tiukasti raja
tuissa tilanteissa. Työterveyslääkäri voisi 
määrätä työntekijän geenitutkimukseen, jos 
kysymys on työympäristöön liittyvästä ris
kistä, muita keinoja riskin välttämiseksi ja 
arvioimiseksi ei ole, tutkimusmenetelmä on 
todettu turvalliseksi ja työntekijä on antanut 
tutkimukseen suostumuksensa. Lakiluonnos 
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on ollut vuonna 1999 Sveitsin kantonien 
kommentoitavana. 

Kanadassa on annettu geneettisen tiedon 
käyttämistä työhönottotilanteissa koskeva 
lakiehdotus, joka perustuu vuonna 1992 val
mistuneeseen raporttiin. Ehdotuksen mukaan 
työnantaja ei saisi kerätä palkattuja työnteki
jöitä tai työnhakijoita koskevaa geneettistä 
tietoa. Vapaaehtoiset geenitutkimukset olisi
vat sallittuja edellyttäen, että työntekijällä on 
täysi valta päättää, mitä testissä saadulle tie
dolle tehdään. 

Yhdysvalloissa ei ole liittovaltiotason lain
säädäntöä geneettisen testauksen ja siitä saa
dun tiedon käytöstä työelämässä, vaikka lu
kuisia ehdotuksia ja suosituksia onkin viime 
vuosina annettu. Osavaltioista lähes puolella 
(23) on geneettisen testauksen tai tiedon 
käyttöä työpaikoilla koskevaa ja yleensä jol
lain tavalla rajoittavaa lainsäädäntöä. Sään
nökset eroavat osavaltioittain, ja niissä on 
kielletty esimerkiksi jonkin tietyn sairauden 
testaaminen, geneettisen testin vaatiminen, 
se, että työnantaja käsittelee geenitestin tu
loksia tai syrjintä geneettisen tiedon perus
teella. Toisaalta esimerkiksi New Yorkin 
lain mukaan työnantaja saa vaatia työnteki
jää osallistumaan tiettyyn geneettiseen tes
tiin, jos kysymys on työympäristöön liitty
västä riskistä. 

1. 7. Nykytilan arviointi 

Viime vuosina työelämän tietosuoja
kysymykset ovat entisestään korostuneet 
muun muassa tietojenkäsittelymenetelmien 
kehittymisen vuoksi. Erityisesti tietojen ke
räämisen kapasiteetti ja tietojen siirtämisen 
nopeus ovat huomattavasti lisääntyneet. 

Vaatimukset työntekijöiden soveltuvuudes
ta tehtäviin ja niihin liittyvät vaatimukset 
heidän hyvästä terveydentilastaan ovat kas
vaneet. Ne ovat yksi keskeinen osa työnteki
jöitä valittaessa. Tämän vuoksi erilaisten 
suorituskykyä tai henkilökohtaisia ominai
suuksia mittaavien testien käyttö on yleisty
nyt. Uudet lääketieteen menetelmät ovat li
säksi mahdollistaneet entistä täsmällisempien 
ennusteiden laatimisen työntekijöiden tervey
den kehittymisestä. Yksityisyyden suojaami
nen on näissä oloissa entistäkin tärkeämpää. 
Myös sen varmistaminen, etteivät yksilön 
henkilökohtaisia ominaisuuksia tai terveyttä 
koskevat tiedot muodostu käytännössä syr
jintäperusteiksi, on tarpeellista. Lisäksi tarvi
taan työnantajan ja työntekijöiden välisen 

yhteistyön kehittämistä myös tietosuoja
kysymyksissä. 

Henkilötietolaki sisältää yleiset henkilötie
tojen keräämiseen ja niiden käsittelyyn liitty
vät säännökset. Kyseistä yleislakia ei kuiten
kaan voida pitää työelämän kannalta riittävä
nä. Edellä esitetyistä syistä ehdotetaan sää
dettäväksi työelämää koskeva erityislaki yk
sityisyyden suojasta työelämässä, joka täy
dentäisi henkilötietolakia. Yhteistoiminnasta 
työpaikalla henkilötietoja kerättäessä säädet
täisiin yhteistoimintalainsäädännössä. 

2. Esityksen tavoitteet ja keskeiset 
ehdotukset 

Esityksen pääasiallisena tavoitteena on 
turvata mahdollisimman hyvä yksityisyyden 
suoja työnhakijoille, työntekijöille ja virka
miehille ottaen huomioon työelämän erityis
tarpeet ja -piirteet. Ehdotetun yksityisyyden 
suojaa työelämässä koskevan lain tarkoituk
sena on osaltaan toteuttaa yksityisyyden suo
jaa koskevia perusoikeuksia ja säännellä 
eräitä menettelytapoja kerättäessä henkilötie
toja työelämässä. Esitys liittyy myös henki
lötietolakiin, jota sovellettaisiin nyt ehdote
tun lain lisäksi. Henkilötietolaki sisältää 
yleisiä tietosuojaan liittyviä säännöksiä, jot
ka sellaisinaan ovat sovellettavissa myös 
työelämään ja joita tästä syystä ei ole katsot
tu tarpeelliseksi sisällyttää erityislainsäädän
töön. 

Työnantajan henkilöstöhallinnollisista tar
peista ja työturvallisuusvelvoitteista johtuu, 
että vaikka kerättävien henkilötietojen mää
rää pyritään vähentämään, työnantajana on 
kuitenkin oltava varsin tarkkojakin tietoja 
henkilöstöstään. Lakiehdotuksella pyritään 
siihen, että tietojen käsittely olisi mahdolli
simman avointa ja että vain välittömästi työ
suhteen kannalta tarpeellisia tietoja kerättäi
siin. Myös työnantajan ja työntekijän välistä 
yhteistyötä lisättäisiin henkilötietojen kerää
misen tarpeellisuuden arvioinnissa. 

Esityksellä rajoitettaisiin työnantajan oi
keutta käsitellä ja kerätä työntekijän henkilö
tietoja eräissä työelämän keskeisissä kysy
myksissä. Samalla työnantajalle säädettäisiin 
menettelytapoja koskevia velvoitteita, joita 
henkilötietolaissa ei ole voitu ottaa huo
mioon. Esityksen tavoitteena on vähentää 
epäluotettavien soveltuvuustestien käyttämis
tä. Esityksellä kiellettäisiin työnantajaa edel
lyttämästä työntekijäitä tai työnhakijalta 
osallistumista geenitutkimukseen. Työnanta-
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jalla ei myöskään olisi oikeutta saada tietää, 
onko työntekijälle tehty geenitutkimus. 
Työnantaja velvoitettaisiin käyttämään ter
veystarkastuksiin ja alkoholi- ja huumetes
tien suorittamiseen vain terveydenhuollon 
ammattihenkilöstöä. Myös työnantajan oi
keus käsitellä työntekijän terveystietoja ra
joitettaisiin laissa erikseen säädettäviin tar
koituksiin. 

Tietojärjestelmien kehittymisen ansiosta 
työnantajilla on käytössään erilaisia valvon
tajärjestelmiä työprosessien organisointia 
taikka asiakaspalvelua ja omaisuuden suoje
lemista varten. Mahdollisuus työntekijöiden 
ja työprosessien valvontaan erilaisten teknis
ten laitteiden avulla lisää riskiä käyttää saa
tua tietoa epäasianmukaisella tavalla. Ehdo
tetuna lailla säädettäisiin myös menettelyta
voista valvonnan järjestämisessä sekä säh
köpostin ja tietoverkon käytössä. Se tapah
tuisi yhteistyössä työntekijöiden kanssa. 
Näin lisättäisiin henkilötietojen käsittelyn 
avoimuutta saattamalla käsittely yhteistoi
mintamenettelyn piiriin. 

Esityksen tarkoituksena on lisäksi lisätä 
tietosuojan toteutumisen valvontaa työelä
mässä. Työoikeudellisena lakina sitä valvoi
sivat tietosuojavaltuutetun ohella työsuojelu
viranomaiset, joilla on koko maan kattava 
alueellinen organisaatio. Työnantajaa koske
vien menettelytapojen laiminlyönnit olisivat 
myös rangaistavia. 

Työelämässä oikeutetustikin kerättävien 
henkilötietojen määrä ja laji vaihtelevat työ
tehtävien, työn laadun ja työntekijän aseman 
mukaan, minkä vuoksi esityksessä ei ole 
pyritty luettelemaan yksityiskohtaisesti, mit
kä tiedot ovat merkityksellisiä työsuhteen 
osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien 
kannalta. Työelämän tietosuojaa koskevien 
kansainvälisten sopimusten ja suositusten 
mukaisesti esityksen tarkoituksena on turvata 
työntekijöitä koskevien henkilötietojen käsit
telyn avoimuus ja varmistaa, että työntekijät 
ovat tietoisia heistä kerättävistä henkilötie
doista ottaen kuitenkin samalla huomioon 
keskeiset, nimenomaan työelämää koskevat 
tietosuojan erityissääntelyn tarpeet. 

3. Esityksen vaikutukset 

3.1. Taloudelliset vaikutukset 

Esityksen toteuttaminen merkitsisi työnan
tajalle tietojenkäsittelyn tasoa ja turvajärjes
telyjä sekä erityisesti eräitä menettelytapoja 

koskevia vaatimuksia. Niillä ei voida kuiten
kaan arvioida olevan merkittäviä kustannus
vaikutuksia. 

3.2. Organisaatio- ja henkilöstövaikutukset 

Ehdotetun yksityisyyden suojaa koskevan 
lain noudattamista valvoisivat tietosuojaval
tuutetun ohella työsuojeluviranomaiset Esi
tyksellä ei kuitenkaan ole merkittävää vaiku
tusta työsuojeluviranomaisten tai tietosuoja
valtuutetun nykyisiin tehtäviin. Työsuojelu
viranomaiset valvovat työsuojelua koskevien 
säännösten ja määräysten noudattamista, ja 
niiden rikkomisen yhteydessä valvonnan 
kohteena voi nykyäänkin olla myös työnte
kijöiden yksityisyyden piiriin kuuluvia asioi
ta. Lakiehdotuksesta ja siihen sisällytettävis
tä tietosuojan erityistuntemusta edellyttävistä 
säännöksistä kuitenkin seuraisi, että työ
suojeluviranomaisten valvonta työntekijöiden 
tietosuojaan liittyvissä kysymyksissä to
teutettaisiin aikaisemmasta poiketen yhteis
työssä tietosuojavaltuutetun kanssa. Tie
tosuojaa ja yksityisyyttä koskevien asioiden 
tullessa erityisvalvonnan kohteeksi työelä
mässä ja muutoinkin yhä enemmän julkisen 
keskustelun piiriin, on todennäköistä, että 
näitä koskevat asiakasaloitteet ja koulutustar
peet tulevat lisääntymään sekä työsuojelupii
reissä että tietosuojavaltuutetun toimistossa. 
Tämä tulisi ottaa huomioon henkilöstövoi
mavarojen mitoituksessa ja kohdentamisessa. 

4. Asian valmistelu 

Työministeriö asetti 17 päivänä heinäkuuta 
1997 työryhmän, jonka tehtävänä oli valmis
tella hallituksen esityksen muotoon ehdotus 
työelämän tietosuojaa koskevaksi laiksi. 
Työryhmässä olivat edustettuina työministe
riön lisäksi oikeusministeriö, sosiaali- ja ter
veysministeriö, tietosuojavaltuutetun toimisto 
ja keskeisimmät työmarkkinajärjestöt. Työ
ryhmän työn pohjalta hallitus antoi syys
kuussa 1998 hallituksen esityksen Eduskun
nalle laiksi yksityisyyden suojasta työelä
mässä ja eräiksi siihen liittyviksi laeiksi (HE 
121/1998 vp.). Eduskuntakäsittelyn aikana 
perustuslakivaliokunta (PeVL 2711998 vp), 
hallintovaliokunta (Ha VL 28/1998 vp) ja 
sosiaali- ja terveysvaliokunta (StVL 12/1998 
vp) antoivat asiasta lausuntonsa. Lisäksi pe
rustuslakivaliokunta antoi työasianvaliokun
nan pyynnöstä toisen lausunnon (Pe VL 
27a/1998 vp). Työasianvaliokunta antoi asi-
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asta 10 päivänä helmikuuta 1999 mietinnön 
(TyVM 22/1998 vp). Mietinnön päätösehdo
tuksessa valiokunta esitti, että lakiehdotukset 
hylätään, ja esitti seuraavan lausumaehdo
tuksen: "Eduskunta edellyttää, että hallitus 
valmistelee uuden esityksen yhteistyössä 
työmarkkinajärjestöjen kanssa ottaen asian
mukaisesti huomioon valiokuntien tästä esi
tyksestä antamat lausunnot." Eduskunta hy
väksyi työasianvaliokunnan edellä olevan 
lausuman ja hylkäsi lakiehdotukset 17 päi
vänä helmikuuta 1999. 

Työministeriö asetti 26 päivänä heinäkuuta 
1999 työelämän tietosuojalainsäädäntöä val
mistelevan työryhmän, jossa olivat edustet
tuina työministeriön ohella oikeusministeriö, 
sosiaali- ja terveysministeriö, tietosuojaval
tuutetun toimisto ja keskeiset työmark
kinajärjestöt. Työryhmän tehtävä oli selvittää 
ja analysoida asiaa koskeva aikaisempi val
mistelutyö ja valmistella analysoinuin poh
jalta ja aikaisempi valmistelutyö mahdolli
simman pitkälle huomioon ottaen ehdotus 
työelämän tietosuojaa koskevaksi lainsäädän
nöksi. Esitys on valmisteltu toimeksiannon 
mukaisesti tässä työryhmässä, ja sen ehdo
tukset ovat yksimielisiä, vaikkakin muistioon 
liittyy yksi selventävä lausuma. Työryhmä 
kuuli työnsä aikana myös valtiosääntöoikeu
den asiantuntijoita oikeusministeriöstä. Työ
ministeriö on pyytänyt valmistelun yhteydes
sä lausunnon oikeusministeriöltä, sosiaali- ja 
terveysministeriöltä, opetusministeriöltä, tie
tosuojavaltuutetun toimistolta, Suomen Am
mattiliittojen Keskusjärjestö SAK ry.:ltä, 
Toimihenkilökeskusjärjestö STTK ry .: Itä, 
Akava ry:ltä, Teollisuuden ja Työnantajain 
Keskusliitosta, Palvelutyönantajat ry .:Itä, 
Kunnallinen Työmarkkinalaitos KT:lta, Val
tion työmarkkinalaitokselta, Kirkon Sopi
musvaltuuskunnalta ja Suomen Yrittäjät 
ry.:ltä. 

Saatujen lausuntojen pohjalta työryhmän 
ehdotuksia on edelleen tarkennettu. 

5. Muita esitykseen vaikuttavia 
seikkoja 

Lakiehdotuksen valmistelussa on otettu 

erityisesti huomioon henkilötietolaki ja 1 
päivänä maaliskuuta 2000 voimaan tullut 
Suomen perustuslaki. Lisäksi valmistelussa 
on otettu huomioon viranomaisten toiminnan 
julkisuudesta annettu laki (621/1999). 

Nyt käsiteltävien lakiehdotusten sisältö on 
muotoutunut pitkälti työntekijöiden henkilö
tietojen suojaamista koskevan ILOn (1996) 
ohjeiston sekä työsuhteeseen liittyvien hen
kilötietojen suojaamista koskevan Euroopan 
neuvoston suosituksen R (89) 2 periaatteiden 
mukaisesti. 

Valmistelussa on otettu huomioon myös 
bioetiikkasopimus siltä osin kuin siitä on 
tehtävissä johtopäätöksiä työnantajan ja 
työntekijän tai työnhakijan välisiin suhtei
siin. 

Lainsäädännössä on katsottu, että työnan
tajana on oikeus saada työntekijän perusoi
keuksien vaarantumatta tiettyyn rajaan saak
ka työntekijän puhelinlaskun määräytymi
seen liittyvät tunnistaruistiedot Tästä voi
daan johtaa se, että työnantajana saattaa olla 
myös hyväksyttävä peruste puuttua tietyin 
rajoituksin työntekijän sähköposti- tai muu
hun tietoverkon kautta tapahtuvaan viestin
tään. Lainsäädännöstämme kuitenkin puuttu
vat säännökset, joissa määriteltäisiin nämä 
edellytykset työnantajan valvontaoikeudelle. 
Laissa yksityisyyden suojasta työelämässä 
ei myöskään ehdoteta määriteltäväksi työn
antajan oikeuksia työntekijän valvonnassa, 
vaan laissa säädettäisiin ainoastaan menette
lytavoista valvonnan sekä sähköpostin ja tie
toverkon käytön järjestämisessä. Tästä huoli
matta työntekijöiden luottamuksellisen vies
tin suoja saattaa edelleen vaarantua. Koska 
perusoikeudet voivat vaarantua samoilla pe
rusteilla muun muassa oppilaiden ja opiske
lijoiden käyttäessä oppilaitosten tietoverkkoa 
ja laitteita sähköpostiviestien lähettämiseen 
ja vastaanottamiseen, hallitus on käynnistä
nyt tätä koskevan lainsäädännön tarpeen sel
vityksen erikseen ja laajempana kuin pelkäs
tään työelämää koskevana kysymyksenä. 
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YKSITYISKOHTAISET PERUSTELUT 

1. Lakiehdotusten perustelut 

1.1. Laki yksityisyyden suojasta 
työelämässä 

1 §. Lain tarkoitus. Lain tarkoituksena on 
toteuttaa yksityiselämän suojaa ja muita yk
sityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia 
työelämässä. Lisäksi lain tarkoituksena on 
edistää hyvän tietojenkäsittelytavan noudat
tamista ja kehittämistä käsiteltäessä sekä 
työnhakijoiden että työntekijöiden henkilö
tietoja työelämässä. 

Yksityisyyden suojaan kuuluu yksityiselä
män suoja, josta säädetään 1 päivänä maalis
kuuta 2000 voimaan tulleen perustuslain 
10 §: ssä. Säännösehdotuksilla toteutettaisiin 
perustuslain 10 §:n 1 momenttia, jonka mu
kaan henkilötietojen suojasta säädetään lail
la. Yksityisyyden suoja muodostuu yksi
tyiselämän suojan lisäksi muistakin henkilö
tietojen käsittelyssä merkityksellisistä perus
oikeuksista kuten henkilön itsemääräämisoi
keudesta, jonka mukaan yksilöllä on oikeus 
tietää ja päättää itseään koskevien henkilö
tietojen käytöstä. Arkaluonteisten tietojen 
käsittelykielto liittyy perustuslain 6 §:ssä 
säädettyyn yhdenvertaiseen kohteluun ja syr
jintäsuojaan. Ehdotetuilla säännöksillä on 
yhteys myös perustuslain 7 §:ssä säädettyyn 
henkilökohtaiseen koskemattomuuteen. 

Lailla täydennettäisiin 1 päivänä kesäkuuta 
1999 voimaan tullutta henkilötietolakia, joka 
on yleislaki eikä ratkaise kaikkia henkilötie
tojen käsittelyyn eri aloilla liittyviä yksittäi
siä kysymyksiä. Työelämän osapuolille, 
työnantajille ja työntekijöille, on tärkeätä 
tietää, miten henkilötietojen käsittelyyn liit
tyviä kysymyksiä ratkaistaan nimenomaan 
työelämässä. Tämän vuoksi tarvitaan erityis
lainsäädäntöä nimenomaan työelämän alueel
ta. Työelämän tietosuojalainsäädännöllä py
ritään vastaamaan työelämän erityispiirteistä 
johtuvaan tarpeeseen. Lain tarkoituksena on 
turvata toisaalta työnhakijoiden ja työnteki
jöiden yksityisyyden suojaa sekä toisaalta 
ottaa huomioon työnantajan toimintaan liit
tyvä tarve kerätä henkilötietoja. Säännöseh
dotuksiin liittyy eri lähtökohdista säädettyjen 
oikeusalojen piiriin kuuluvia kysymyksiä. 
Niissä yhdistyvät perusoikeuksien ohella 
muun muassa tietosuoja-, työ- ja rikosoi
keus. Tarkoituksena on, että työelämän yksi-

tyisyyden suojan perussäännökset toteutettai
siin työ- ja virkamiesoikeuden rakenteisiin 
kytkeytyvällä erityislainsäädännöllä. Siihen 
olisi koottu keskeisimmät työelämän tilan
teet. Työoikeudellisena lakina sitä valvoisi
vat myös työsuojeluviranomaiset, mikä te
hostaisi huomattavasti valvontaa. 

Perusoikeuksien lähtökohtana on yksilön 
vapauspiirin suojaaminen valtiovallan taholta 
tulevilta puuttumisilta. Yksilön ja valtioval
lan välisen suhteen määrittely on siten eräs 
perusoikeussääntelyn lähtökohta. Yksityisten 
välisiä suhteita säädellään perusoikeuksia 
konkretisoivalla tavallisella lainsäädännöllä. 
Perusoikeutena jokaisen yksityiselämä on 
perustuslain 10 ~:n perusteella turvattu. Pe
rustuslain perustelujen mukaan yksityiselä
mään kuuluu muun muassa yksilön oikeus 
solmia ja ylläpitää vapaasti suhteita muihin 
ihmisiin ja ympäristöön sekä oikeus määrätä 
itsestään ja ruumiistaan. Tämän perusteella 
työnantajan ja työntekijän väliset suhteet 
olisivat vapaasti solmittavissa, ellei niitä ja 
niiden sisältöä olisi säädelty muissa perusoi
keussäännöksissä tai muussa lainsäädännös
sä. Tosin virkaan nimittämisessä on erityis
piirteitä, koska se on yksipuolinen hallinto
toimi, jossa viranhakija antaa suostumuksen
sa nimittämiseen. Virkasuhteessa olevien 
henkilötietojen käsittelyn peruste ja tarve on 
kuitenkin pääsääntöisesti samanlainen kuin 
työsuhteessa olevilla, ellei virkamiesten ase
maa säätelevästä lainsäädännöstä muuta joh
du. 

Koska perustuslaissa edellytetään, että hen
kilötietojen suojasta säädetään lailla, joudu
taan työelämän tietosuojalainsäädännössä 
sovittamaan yhteen useita perusoikeuksia, 
jotka koskevat toisaalta työntekijän yksityi
syyden suojaa ja toisaalta yksilön oikeuksia 
solmia vapaasti sopimuksia ja jossain määrin 
myös muiden perusoikeuksia. Ehdotetuilla 
säännöksillä on tarkoitus turvata nämä pe
rusoikeudet työelämässä samalla, kun siinä 
otettaisiin huomioon erityisesti työnantajien 
ja työntekijöiden välisessä suhteessa esiinty
vät erityistarpeet, joita ei ole voitu ottaa 
huomioon henkilötietolaissa. Säännöksissä 
on sovitettava myös yhteen toisaalta työnte
kijöiden yksityisyyden suojaa ja toisaalta 
julkisen vallan ja työnantajien etuja. Julki
nen valta on säätänyt muun muassa lailla 
työnantajille tehtäviä, jotka liittyvät esimer-
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kiksi palkansaajien verotuksen, sosiaalitur
van ja työterveyden hoitamiseen. Ehdotetuna 
lailla täsmennettäisiin perusoikeuksien sisäl
töä. Pääsääntöä ei heikennettäisi perusteil
taan, mutta sitä tarkennettaisiin työelämän 
tarpeisiin soveltuvaksi. 

2 §. Soveltamisala. Pykälän 1 momentin 
mukaan lakia sovellettaisiin työsuhteisiin. 
Lain piiriin tulisivat työsopimuslain, meri
mieslain ( 423/ 1978), kotitaloustyöntekijän 
työsuhteesta annetun lain (951/1977) ja am
matillisesta koulutuksesta annetun lain 
(630/1998) mukaiset oppisopimusta koskevat 
työsuhteet 

Ehdotetun 2 momentin mukaan laki kos
kisi samalla tavoin myös muita palvelussuh
teita, joten lakia sovellettaisiin virkasuhteissa 
ja niihin verrattavissa palvelussuhteissa. 
Näin laki tulisi koskemaan myös valtion, 
kunnan, seurakunnan sekä itsenäisten julkis
oikeudellisten laitosten palveluksessa olevia. 

Ehdotuksen mukaan työntekijällä tarkoitet
taisiin ehdotettua lakia sovellettaessa myös 
työnhakijaa. Lain säännökset koskisivat siten 
työnhakijaa samalla tavoin kuin työntekijää, 
jollei erikseen olisi toisin säädetty. Työnha
kijana tarkoitettaisiin ehdotetussa laissa sitä, 
joka on hakenut avoinna olevaa työpaikkaa, 
joka on hakenut avoimeksi julistettua virkaa 
tai johon työnantaja on ottanut yhteyttä 
mahdollisen työhön ottamisen tarkoituksessa. 

Ehdotetussa laissa säädettäisiin työelämän 
tilanteita henkilötietolakia täsmällisemmin. 
Henkilötietolaki sisältää yleisiä tietosuojaan 
liittyviä säännöksiä, jotka ovat sovellettavis
sa myös työelämään. Näitä säännöksiä ei ole 
katsottu tarpeelliseksi sisällyttää erityislain
säädäntöön, minkä vuoksi on tärkeää, että 
henkilötietolakia sovelletaan tässä ehdotetun 
lain lisäksi. Lakiehdotuksessa käytetään 
muun muassa henkilötietojen käsittelyyn liit
tyvää käsitteistöä merkityssisällöltään sama
na kuin henkilötietolain 3 §:ssä. Näistä syis
tä pykälän 3 momentissa nimenomaisesti 
viitataan henkilötietolakiin. 

Julkisyhteisöjen palveluksessa olevien 
työntekijöiden ja virkamiesten sekä julkisyh
teisöön virkasuhteessa olevien henkilötieto
jen käsittelyyn ja luovuttamiseen sovelletaan 
ehdotetun lain ja henkilötietolain lisäksi vi
ranomaisten henkilörekistereitä koskevaa eri
tyislainsäädäntöä. Näitä säännöksiä sisältyy 
muun muassa viranomaisten toiminnan julki
suudesta annettuun lakiin, nimikirjalakiin 
(1010/1989) ja valtion virkamieslakiin sekä 
kirkkolakiin (1054/1993). Luovutettaessa 

tietoja viranomaisen henkilörekisteristä so
vellettaisiin, siltä osin kuin ehdotetussa lais
sa ei ole säännöksiä, viranomaisten toimin
nan julkisuudesta annettua lakia ja tätä täy
dentävästi henkilötietolakia. Ehdotetuilla 
säännöksillä ei ole tarkoitus syrjäyttää sitä, 
mitä nimikirjalaissa on säädetty nimikirjaan 
talletettavista tiedoista tai mitä valtion virka
mieslaissa on tältä osin säädetty. Työvoima
palvelujen henkilörekistereistä on lisäksi voi
massa, mitä niistä säädetään työvoimapalve
lulaissa (1 005/1993). 

Henkilötietolain mukaan henkilötiedoilla 
tarkoitetaan kaikenlaisia luonnollista henki
löä, hänen ominaisuuksiaan tai elinolosuhtei
taan kuvaavia merkintöjä, jotka voidaan tun
nistaa häntä tai hänen perhettään tai hänen 
kanssaan yhteisessä taloudessa eläviä koske
viksi. Työntekijän ja työnhakijan henkilötie
toja olisivat siten kaikenlaiset heitä kuvaavat 
merkinnät, esimerkiksi heidän ominaisuuksi
aan ja heidän elinolosuhteitaan kuvaavat 
merkinnät edellyttäen, että ne voidaan tun
nistaa heitä, heidän perhettään tai heidän 
kanssa yhteisessä taloudessa eläviä koske
viksi. Henkilötieto voi olla kirjallinen tai 
koneellisesti, sähköisesti, optisesti tai mag
netoimalla talletettu tieto. Yksinomaan suul
lisesti käsitellyt tiedot eivät olisi lain mukai
sia henkilötietoja, jolleivät ne perustu henki
lörekisteriin tallennettuihin tietoihin. Vastaa
vasti kaikki tunnistettavien työnhakijoiden ja 
työntekijöiden automaattisesti käsiteltyihin 
tai manuaalisiin henkilörekistereihin talletet
tuihin henkilötietoihin kohdistuvat toimenpi
teet olisivat lain tarkoittamaa henkilötietojen 
käsittelyä. Se voi olla ainakin tietojen kerää
mistä, tallettamista, käyttöä, luovuttamista, 
siirtämistä ja yhdistämistä. 

Henkilörekisterillä tarkoitetaan henkilötie
tolain mukaisesti manuaalisesti tai automaat
tisen tietojenkäsittelyjen avulla ylläpidettyä 
rekisteriä ja sellaista rekisteriä, johon kuulu
via henkilötietoja käsitellään molemmilla 
tietojenkäsittelytavoilla. Rekisterinpitä jällä 
tarkoitetaan yhtä tai useampaa henkilöä, yh
teisöä, laitosta tai säätiötä, jonka käyttöä 
varten henkilörekisteri perustetaan ja jolla on 
oikeus henkilörekisterin käyttöön tai jonka 
tehtäväksi rekisterinpito on lailla säädetty. 
Siten työnantaja olisi lain mukainen rekiste
rinpitäjä. Määritelmästä johtuu, että työpai
koilla työnantajatehtävien hoitamista varten 
perustettujen rekisteri en rekisterinpitä jänä 
toimii nimenomaan työnantaja, ei työnanta
jan edustaja kuten henkilöstöpäällikkö. Pal-
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velussuhteiden hoitamisen sisäinen tai ulkoi
nen delegointi ei poistaisi työnantajalta re
kisterinpitäjän asemaa siinäkään tapauksessa, 
että henkilötiedot ovat toimeksiannonsaajan 
hallussa. 

Henkilötietolaissa ei määritellä henkilötie
tojen käsittelijää. Henkilötietoja rekisterinpi
täjän tai henkilötietojen käsittelijän lukuun 
käsittelevä on se, joka näiden palvelussuh
teessa ollen tai toimeksiannosta suorittaa 
henkilötietojen käsittelyyn liittyviä toimenpi
teitä. Tämä periaate on johdettavissa muun 
muassa henkilötietolain 32 §:stä, joka kos
kee tietojen suojaamista. Henkilötietoja voi
vat siten käsitellä ainoastaan työnantajan 
palveluksessa olevat tai tämän lukuun työs
kentelevät henkilöt, joiden tehtävien hoita
minen sitä edellyttää. Tällaisella henkilöllä 
ei ole itsenäistä oikeutta käsitellä tietoja, 
vaan hänen oikeutensa perustuu aina rekiste
rinpitäjällä olevaan oikeuteen. Toimeksian
nonsaajana ei siten olisi työnantajaa laajem
paa oikeutta käsitellä henkilötietoja. 

Työterveyshuoltopalvelujen toteuttajana on 
katsottu olevan itsenäinen työnantajasta riip
pumaton rekisterinpitäjän asema henkilötie
tolain tarkoituksen ja käsitteistön sekä ter
veydenhuollon erityissäännösten perusteella. 
Terveydenhuollon henkilörekisterit ja työn
antajan henkilörekisterit eivät muodosta ko
konaisuutta. 

Suostumuksella henkilötietolain mukaan 
tarkoitetaan kaikenlaista vapaaehtoista, yksi
löityä ja tietoista tahdonilmaisua. Henkilötie
tolain perusteella työnantajana rekisterinpitä
jänä on todistustaakka suostumuksen ole
massaolosta. 

3 §. Tarpeellisuusvaatimus. Pykälän 1 mo
mentin mukaan työnantaja saisi käsitellä 
vain työntekijän työsuhteen kannalta välit
tömästi tarpeellisia henkilötietoja. 

Tarpeellisuusvaatimus on henkilön yksityi
syyden kannalta niin keskeinen asia, että 
tämän vuoksi olisi perusteltua korostaa tätä 
henkilötietojen käsittelyn tarpeellisuusvaati
musta henkilötietolaissa jo säädetystä myös 
tässä yhteydessä. 

Työelämässä esiintyvät tilanteet ovat mo
nimuotoisia. Kerättävien tietojen määrä ja 
laatu vaihtelevat työalan ja työtehtävien mu
kaan. Työnantajana on tosiasiallinen tarve 
kerätä ja rekisteröidä tietoja toimintansa jär
jestämiseksi. Tarve kerätä tietoja voi johtua 
muun muassa viranomaisista, asiakkaista, 
työympäristöstä, henkilöstöhallinnosta ja 
organisaation kehittämisestä. Julkisella sek-

torilla on erikseen säädetty muun muassa 
viranhakumenettelystä ja virkaan nimittämi
sen perusteista. Kun asiasta on erikseen sää
detty, viranomaisen velvollisuutena ei enää 
ole harkita tällaisten henkilötietojen käsitte
lyn tarpeellisuutta. 

Jokaisella on lähtökohtaisesti oikeus mää
rätä itse omien henkilötietojensa käytöstä ja 
luovuttamisesta. Työtä hakiessaan ja työssä 
ollessaan työntekijä joutuu kuitenkin anta
maan henkilötietojaan työnantajan käyttöön. 
Tässä lakiehdotuksessa pyrittäisiin sovitta
maan yhteen työnantajan tarve saada käyt
töönsä työntekijöiden henkilötietoja ja työn
tekijöiden tarve suojata omia henkilötieto
jaan. 

Ehdotettu säännös on keskeinen työelämän 
kannalta. Työnantajan olisi voitava perustel
la kerättävien henkilötietojen tarpeellisuus 
välittömästi työsuhteen kannalta. Välittömäs
ti työsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja oli
sivat esimerkiksi työtehtävien suorittamisen, 
työntekijän valinnan, työolosuhteiden, työ
ja virkaehtosopimusten tiettyjen määräysten 
toteuttamisen sekä lainsäädännön edellyttä
mät tiedot. Ehdotetuna sanamuodolla koros
tettaisiin sitä, että käsiteltävien henkilötieto
jen on liityttävä osapuolten oikeuksien ja 
velvollisuuksien hoitamiseen. Tulkinta olisi 
siten jossain määrin tiukempi kuin yleisen 
henkilötietolain tulkinta. Säännöksessä on 
lisäksi määritelty henkilötietolain edellyttä
mä käyttötarkoitus, joka olisi työsuhde. 

Tarpeellisuusvaatimus rajoittaa käsiteHäviä 
henkilötietoja. Henkilötietolain 6 §:n perus
teella rekisterinpitäjän on jo ennakkoon tie
tojen keräämisen suunnittelun yhteydessä 
määriteltävä henkilötietojen käsittelyn tarkoi
tus siten, että siitä ilmenee, minkälaisien 
tehtävien hoitamiseksi henkilötietoja kerä
tään. Tarpeellisuusarviointi olisi suoritettava 
aina kussakin yksittäistapauksessa erikseen. 
Työnantaja määrittelisi tarpeellisuusvaati
muksen kerätessään ja tallettaessaan työnte
kijän henkilötietoja. Työnantaja vastaisi 
myös siitä, että henkilötietojen tarpeellisuus 
liittyisi välittömästi työsuhteeseen. Työnan
tajan suorittamalle arvioinoille olisi tarpeelli
suutta harkittaessa annettava huomattava 
merkitys. 

Työelämän monimuotoisuuden johdosta on 
mahdotonta luetella välittömästi työsuhtee
seen liittyviä tarpeellisia henkilötietoja tyh
jentävästi. Tämä on myös todettu ILOn 
työntekijöiden henkilötietojen suojaamista 
koskevan ohjeiston selostusosassa. Esimer-
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kiksi ulkomaankomennuksiin liittyvissä ta
pauksissa saattaa olla tarpeen tietää per
hesuhteista ja lapsista tavanomaista enem
män vastaisten järjestelyjen vuoksi, vaikka
kaan näin yksityiskohtaiset tiedot muissa 
tapauksissa eivät olisi tarpeellisia. Joskus 
saattaa olla tarpeen jopa tietää, onko työnha
kijana kotieläimiä. Tämä tieto voi olla tar
peen esimerkiksi perhepäivähoitajan osalta 
sen selvittämiseksi, voidaanko perheeseen 
osoittaa hoidettavaksi allergisia lapsia. Myös 
yleinen kehitys yhdistää koulutus ja työelä
mä elinikäisen oppimisen periaatteiden mu
kaisesti lisää tarpeita kerätä muun muassa 
koulutus- ja muihin kehittymismahdolli
suuksiin liittyviä tietoja. Suuntaus kehittää 
palkkausjärjestelmiä työnarviointiin perustu
viksi saattaa aiheuttaa tarpeita tallettaa tieto
ja henkilön osaamisesta ja työsuorituksista. 

Tarpeellisuusvaatimusta sovellettaisiin 
myös työhönottotilanteessa. Työnantajan 
oikeutta kerätä työnhakijan henkilötietoja 
tulisi tarkastella siitä työtehtävästä lähtien, 
johon työnhakijaksi ilmoittautunut haluaa. 
Tarpeellisia olisivat silloin lähinnä sellaiset 
tiedot, jotka osoittavat hakijan pätevyyttä ja 
sopivuutta kyseiseen tehtävään. Työnantaja 
voi myös hankkia työnhakijaa koskevan lau
sunnon hänen terveydellisestä sopivuudes
taan haettuun tehtävään. Työnhakijalta voi
taisiin kysyä myös työnantajan velvoitteiden 
toteuttamiseen liittyviä teknisiä tietoja, joita 
sinänsä ei tarvittaisi valintapäätöstä tehtäes
sä. Kuitenkaan esimerkiksi pankkitiliä ja 
veroprosenttia koskevat tiedot eivät olisi täs
sä vaiheessa tarpeellisia tietoja. Työnhakuti
lanne voi olla myös sellainen, jossa henkilö 
hakee useampaa työtehtävää tai jossa työn
antaja voi käyttää keräämiään tietoja myö
hemmin uusia työntekijöitä valittaessa. Täl
löin olisi varmistettava, että työnhakija tie
täisi häneltä kerättävien tietojen käyttötarkoi
tuksen. 

Työnhakija voisi jättää vastaamatta sellai
seen kysymykseen, joka ei ole työsuhteen 
kannalta tarpeellinen. Työnhakija voisi pyy
tää työnantajalta selvityksen, miten kysytty 
henkilötieto on välittömästi työsuhteen kan
nalta työhönottotilanteessa tarpeellinen. Tällä 
tavoin meneteltäessä voitaisiin välttää jälki
käteen syntyviä erimielisyyksiä. Käytännössä 
työnhakija on kuitenkin yleensä sellaisessa 
asemassa, että jättämällä vastaamatta työnan
tajan esittämiin kysymyksiin hän voi vaaran
taa mahdollisuutensa työpaikan saamiseen. 
Tarpeellisuusvaatimus mahdollistaisi joka 

tapauksessa sen, että työnhakija voisi antaa 
puutteellisen tai epätäydellisen vastauksen 
kysymykseen, joka ei liity välittömästi työ
suhteeseen. Puutteellisen tai epätäydellisen 
vastauksen antaminen ei saisi johtaa työnha
kijan kannalta kielteisiin seuraamuksiin. 

Tarpeellisuusvaatimusta sovellettaisiin 
myös työnantajan keräämään tietoon, joka 
on saatu työnhakijaa tai työntekijää testaa
malla taikka arvioimalla. Työnantajan toi
mesta suoritettujen henkilö- ja soveltu
vuusarviointitestien olisi oltava työsuhteen 
kannalta tarpeellisia. 

Tämä tarpeellisuusvaatimus koskisi myös 
alkoholi- ja huumetesteillä kerättyjä tietoja 
samoin kuin työntekijän terveydentilatietoja. 
Terveydentilan tarkastamisen ja muun tes
tauksen menettelytavoista säädettäisiin ehdo
tetussa 6 §:ssä ja terveydentilatietojen käsit
telystä 7 §:ssä. 

Tarpeellisuusvaatimuksen arviointiin liittyy 
myös henkilörekisteriin talletettujen tietojen 
hävittäminen. Henkilötietolain 9 §:n 2 mo
mentin mukaan rekisterinpitäjän on huoleh
dittava siitä, ettei virheellisiä, epätäydellisiä 
tai vanhentuneita henkilötietoja käsitellä. 
Tätä velvollisuutta arvioitaessa on otettava 
huomioon henkilötietojen käsittelyn tarkoitus 
sekä käsittelyn merkitys rekisteröidyn yksi
tyisyyden suojalle. Henkilötietolain 34 §:ssä 
on säädetty, että henkilörekisteri, joka ei ole 
enää toiminnan kannalta tarpeellinen, on 
hävitettävä, jollei siihen talletettuja tietoja 
ole erikseen säädetty tai määrätty säilytettä
väksi tai jollei rekisteriä siirretä henkilötieto
lain 35 §:ssä tarkoitetulla tavalla arkistoon. 
Henkilötietolain 29 § edellyttää, että rekiste
rinpitäjän on ilman aiheetonta viivytystä 
oma-aloitteisesti tai rekisteröidyn vaatimuk
sesta poistettava tarpeeton tai vanhentunut 
henkilötieto. Jollei rekisteröidyn pyyntöön 
suostuta, on hänelle annettava kirjallinen 
todistus niistä syistä, miksi vaatimusta ei 
hyväksytty. Rekisteröity voi saattaa asian 
tietosuojavaltuutetun käsiteltäväksi. Nämä 
säännökset tulevat noudatettaviksi myös työ
elämässä. Henkilörekisteriin talletettujen tie
tojen tarpeettomuutta ja säilyttämistä on ar
vioitava työelämän näkökulmasta. Jos erityi
siä säännöksiä on, työnantajan tulee noudat
taa niitä. Tällaisia säännöksiä ovat muun 
muassa vanhentumissäännökset työsopimus
laissa, työaikalainsäädännössä, naisten ja 
miesten välisestä tasa-arvosta annetussa lais
sa, arkistolaissa (831/1994) ja sitä täydentä
vissä määräyksissä koskien valtion virkamie-
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hiä, kirjanpitolaissa (1336/1997) yms. Kun
nan viranomaisten osalta on myös erikseen 
määräyksiä työnhakijoiden ja työntekijöiden 
henkilötietojen säilyttämisestä. Lisäksi työ
ja virkaehtosopimuksissa saattaa olla erilai
sia vanhentumisaikoja. 

Tarpeellisuusvaatimuksella on liittymä 
myös työnhakijoiden ja työntekijöiden syr
jintäsuojaan, koska työsuhteen kannalta tar
peetlomien tietojen kerääminen voi johtaa 
joissakin tilanteissa syrjintään. Syrjin
täsuojan perussäännös on työsopimuslain 
17 §:ssä, jonka mukaan työnantajan on koh
deltava työnhakijoita ja työntekijöitä tasa
puolisesti niin, ettei ketään perusteettomasti 
aseteta toisiin nähden eri asemaan syntype
rän, uskonnon, iän, poliittisen tai ammattiyh
distystoiminnan taikka muun näihin verratta
van seikan vuoksi. Valtion virkamieslain 
11 §:ssä ja kunnallisen viranhaltijan pa1ve
lussuhdeturvasta annetun lain 2 §:ssä on lä
hes vastaavan sisältöiset säännökset. Toisaal
ta kirkkolain 6 luvun 1 §:ssä säädetään, että 
kirkon, seurakunnan tai seurakuntayhtymän 
virassa sekä jumalanpalvelukseen, kirkolli
siin toimituksiin, diakoniaan tai opetukseen 
liittyvässä pysyväisluonteisessa työssä voi 
olla vain evankelis-luterialisen kirkon jäsen. 
Naisten ja miesten tasa-arvosta annetussa 
laissa on myös syrjintää koskevia säännök
siä. 

Tasavertaisen kohtelun vaatimusta vahvis
taa myös rikoslain 47 luvun 3 §, jossa työ
syrjintä on säädetty rangaistavaksi teoksi. 
Työsyrjinnän tunnusmerkit toteutuvat, jos 
työnantaja tai tämän edustaja, joka työpai
kasta ilmoittaessaan, työntekijää valitessaan 
tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, 
hyväksyttävää syytä asettaa työnhakijan tai 
työntekijän epäedulliseen asemaan 1) rodun, 
kansallisen tai etnisen alkuperän, ihonvärin, 
kielen, sukupuolen, iän, perhesuhteiden, su
kupuolisen suuntautumisen tai terveydentilan 
taikka 2) uskonnon, yhteiskunnallisen mieli
piteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan 
tai muun niihin rinnastettavan seikan perus
teella. Syrjinnän arviointiin liittyy vertailu, 
sillä syrjinnästä on kyse vasta silloin, kun 
työnhakija tai työntekijä joutuu objektiivi
sesti arvostellen epäedullisempaan asemaan 
kuin muut. Syrjintäkiellolle, ottaen erityisesti 
huomioon myös perustuslain 6 §:ssä säädetty 
yhdenvertaisen kohtelun periaate, on annet
tava merkitystä myös henkilötietojen käsitte
lyssä alkaen niiden tarpeellisuuden arvioin
nista. 

209155T 

Työnantajan oikeutta ja velvollisuutta arvi
oida kerättävien henkilötietojen tarpeellisuut
ta ja toisaalta myös arviointivastuuta koros
taisi säännösehdotuksen toinen lause, jossa 
nimenomaan säädettäisiin, että tarpeellisuus
vaatimuksesta ei voida poiketa työntekijän 
suostumuksella. Työntekijän suostumus ei 
voisi syrjäyttää tarpeellisuusvaatimusta, kos
ka suostumukselle ei työntekijän alisteisen 
aseman vuoksi voitaisi antaa täysin vapaa
seen tahdonmuodostukseen perustuvaa mer
kitystä. 

Tarpeellisuusvaatimuksen rikkominen eh
dotetaan rangaistavaksi lain 11 §:n perusteel
la. 

4 §. Työntekijän henkilötietojen keräämi
nen ja tiedonantovelvollisuus. Henkilötieto
lakia vastaavasti tietojen keräämisellä työ
elämässä tarkoitetaan sellaista järjestelmällis
tä toimintaa, jonka tarkoituksena on manuaa
lisen käsittelyn avulla muodostaa työnhaki
joista ja työntekijöistä henkilörekisteri tai 
sen osa tai käsitellä tietoja automaattisen 
tietojenkäsittelyn avulla. 

Ehdotetun 1 momentin mukaan henkilötie
dot olisi ensi sijassa kerättävä työntekijäitä 
itseltään. Tällä tavoin työntekijä saisi parhai
ten selville, mitä tietoja hänestä kerätään. 

Työelämän monimuotoisissa käytännön 
tilanteissa työnantajana olisi oltava kuitenkin 
oikeus kerätä tietoja myös muualta. Sään
nösehdotuksen mukaan työnantajan kerätessä 
henkilötietoja muualta kuin työnhakijalta tai 
työntekijäitä itseltään työnantajan olisi pää
sääntöisesti hankittava tämän suostumus. Jos 
työntekijä ei sanottua suostumusta anna tai 
sitä on asian laatu huomioon ottaen mahdo
tonta pyytää häneltä, olisi työnantajana kui
tenkin oikeus hankkia tietoja ilman suostu
mustakin kahdella edellytyksellä. Ensinnäkin 
tietoja voitaisiin hankkia vain silloin, kun ne 
olisivat välittömästi työsuhteen kannalta tar
peellisia. Tämä periaate perustuisi lakiehdo
tuksen 3 §:ään. Toiseksi henkilötietojen han
kintaan olisi oltava selvä peruste, joka liit
tyisi työntekijän luotettavuuden selvittämi
seen. Lakiehdotuksessa määriteltäisiin näin 
henkilötietolakia tarkemmin työnantajan oi
keus kerätä työntekijän suostumuksetta ulko
puolisilta henkilötietoja ottaen erityisesti 
huomioon työelämän lähtökohdat ja työnte
kijöiden suojelun tarve. 

Ulkopuolisilta hankittavat tiedot tarkoittai
sivat kaikkia henkilötietolaissa määriteltyjä 
henkilötietoja niiden kerääruistavasta riippu
matta. Siten ne koskisivat myös tietoja, joita 
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kerätään muun muassa tietoverkosta. Jos 
entinen työnantaja, tämän edustaja tai joku 
muu ilmaisee ainoastaan muistikuviaan hen
kilöstä eikä luovuta siten henkilörekisteriin 
talletettuja henkilötietoja, eivät tällaiset 
muistikuvat ja niistä kertominen kuuluisi 
lain soveltamisen piiriin. Jos entinen työnan
taja sen sijaan luovuttaa suullisestikin henki
lörekisteriin tallennettuja tietoja, tulisi luovu
tusedellytysten täyttyä. Lisäksi on otettava 
huomioon, että tietojen luovuttajaa koskevat 
myös henkilötietolaissa ja muissa laeissa 
säädetyt salassapitovelvollisuudet ja vanhen
tumissäännökset sekä julkisuuslainsäädäntö. 

Työntekijän luotettavuustiedot voisivat 
koskea muun muassa henkilöluottotietoja 
tehtävissä, joissa henkilö olisi välittömästi 
taloudellisessa vastuussa työnantajan omai
suudesta tai kun työsuhde vaatisi muutoin 
erityistä luottamusta. Sen sijaan se, että 
työnantaja tarkastaisi aina kaikkien työnhaki
joiden luottotiedot ei olisi tällä perusteella 
mahdollista. Henkilötietolain 25 §:n 2 mo
mentin perusteella työnantajan on ilmoitet
tava esimerkiksi työnhakijalle luottotietojen 
hankinnasta, jos häntä ei valita tehtävään 
luottotietorekisterin merkinnän vuoksi. Luo
tettavuustiedot voisivat koskea myös selvi
tyksiä taloudellisesta riippuvuudesta, jos täl
laisia on saatavilla. Poliisin antamista luotet
tavuuslausunnoista on säädetty erikseen po
liisin henkilörekistereistä annetun lain 
(509/1995) 23 §:ssä. Niiden hankinnan tar
ve riippuu työnantajan ja sen organisaation 
turvallisuustarpeista. Tällaisia työpaikkoja 
voivat olla esimerkiksi lentoasemat, ydinvoi
malat, teleoperaattorikeskukset ja viranomai
set. Myös suurilla atk-palveluyrityksillä sekä 
erityisillä tuotanto- ja tutkimuslaitoksilla voi 
olla tarve luotettavuustiedon hankintaan. Oi
keusministeriön asettama henkilöstöturval
lisuustoimikunta on jättänyt mietintönsä 
maaliskuun 31 päivänä 2000. Siinä on ehdo
tettu säädettäväksi laki turvallisuusselvityk
sistä, jotka korvaisivat nykyiset säännökset 
muun muassa poliisin luotettavuuslausunto
jen antamisesta. 

Nykyisin yritykset ja yhteisöt keräävät pal
veluosa kehittämiseksi asiakaspalautetta. Kir
jallisiin asiakaskyselyihin voi liittyä myös 
kysymyksiä, joiden vastausten perusteella 
yksittäinen työntekijä saattaa olla tunnistet
tavissa. Tällaiset tiedot voitaisiin tässä ta
pauksessa rinnastaa työntekijän luotettavuu
den selvittämiseen. Työnantajat voisivat si
ten hankkia työntekijän suostumuksetta täl-

laista asiakaspalautetta, jos näin saatavat tie
dot muutoin täyttävät 3 §:ssä tarkoitetun 
tarpeellisuusvaatimuksen. 

Ehdotetun pykälän tarkoituksena on edis
tää tietojen käsittelyn avoimuutta työelämäs
sä, minkä vuoksi ehdotetun 2 momentin mu
kaan työnantajan olisi pääsääntöisesti tiedo
tettava työntekijälle muualta kuin tältä itsel
tään kerätystä henkilötiedosta ennen kuin 
sitä käytetään työntekijää koskevaan päätök
sentekoon. Säännös loisi siten työnantajalle 
henkilötietolakia laajemman velvoitteen, 
koska se veivoittaisi työnantajan toimimaan 
aktiivisesti ja informoimaan työntekijää 
myös henkilötiedon sisällöstä ennen työnte
kijää koskevan päätöksen tekemistä. Työn
antajan tiedonantovelvollisuus kytkeytyisi 
näin myös työoikeudelliseen järjestelmään, 
sillä muun muassa yhteistoimintamenettelyn 
piiriin kuuluvien asioiden perusteista, vaiku
tuksista ja vaihtoehdoista on työnantajan 
neuvoteltava työntekijöiden kanssa ennen 
kuin hän ratkaisee asian ja antaa ennen neu
vottelujen alkamista työntekijöille asian kä
sittelyn kannalta tarpeelliset tiedot. 

Työnantajan tiedonantovelvollisuudesta ja 
työntekijän oikeudesta tarkastaa itseään kos
kevia henkilötietoja olisi lisäksi voimassa, 
mitä siitä muualla laissa säädetään. 

Muualla laissa säädetään muun muassa 
tiedonantovelvollisuudesta ja sen rajoituksis
ta henkilötietolain 24 §:ssä. Säännöksen 1 
momentin mukaan rekisterinpitäjän on hen
kilötietoja kerätessään huolehdittava siitä, 
että rekisteröity voi saada tiedon rekisterin
pitäjästä ja tarvittaessa tämän edustajasta, 
henkilötietojen käsittelyn tarkoituksesta sekä 
siitä, mihin tietoja säännönmukaisesti luovu
tetaan, samoin kuin ne tiedot, jotka ovat tar
peen rekisteröidyn oikeuksien käyttämiseksi 
asianomaisessa henkilötietojen käsittelyssä. 
Tiedot on annettava henkilötietoja kerättäes
sä ja talletettaessa tai, jos tiedot hankitaan 
muualta kuin rekisteröidyltä itseltään ja tie
toja on tarkoitus luovuttaa, viimeistään sil
loin kun tietoja ensi kerran luovutetaan. 
Säännöksen 2 momentin mukaan tiedonanto
velvollisuudesta voidaan poiketa, jos 1) jos 
rekisteröity on jo saanut nämä tiedot; 2) jos 
se on välttämätöntä valtion turvallisuuden, 
puolustuksen tai yleisen järjestyksen ja tur
vallisuuden vuoksi, rikosten ehkäisemiseksi 
tai selvittämiseksi taikka verotukseen tai jul
kiseen talouteen liittyvän valvontatehtävän 
vuoksi; tai 3) kerättäessä tietoja muualta 
kuin rekisteröidyltä itseltään, jos tietojen 
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antaminen rekisteröidylle on mahdotonta tai 
vaatii kohtuutonta vaivaa tai tietojen käsitte
lyn tarkoitukselle olennaista vahinkoa tai 
haittaa eikä talletettavia tietoja käytetä rekis
teröityä koskevaan päätöksentekoon taikka 
jos tietojen keräämisestä, tallettamisesta tai 
luovuttamisesta on nimenomaisesti säädetty. 

Joulukuun 1 päivänä 1999 tuli voimaan 
laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta. 
Lain 11 §:ssä säädetään asianosaisen oikeu
desta tiedonsaantiin siten, että hakijalla, va
littajalla sekä muulla, jonka oikeutta, etua tai 
velvollisuutta asia koskee, on oikeus saada 
laissa luetelluin poikkeuksin asiaa käsittele
vältä tai käsitelleeltä viranomaiselta tieto 
muunkin kuin julkisen asiakirjan sisällöstä, 
joka voi tai on voinut vaikuttaa hänen asian
sa käsittelyyn. Ehdotuksella ei rajata tätä asi
anosaisjulkisuutta. 

Henktlötietolain 26 §:ssä on säädetty vas
taavasti henkilötietojen tarkastusoikeudesta. 
Sen mukaan jokaisella on salassapitosään
nösten estämättä oikeus saada tietää, mitä 
häntä koskevia tietoja henkilörekisteriin on 
talletettu tai, ettei rekisterissä ole häntä kos
kevia tietoja. Tarkastusoikeuden rajoituksista 
on säädetty muun muassa henkilötietolain 
27 §:ssä. Näitä säännöksiä sovellettaisiin 
siten sellaisenaan myös työelämässä. 

Ehdotetun 11 §:n perusteella pykälän 1 ja 
2 momentin rikkominen olisi rangaistavaa. 

Säännösehdotuksen 3 momentissa olisi 
viittaus yhteistoimintamenettelyyn kerättäes
sä henkilötietoja työhön otettaessa ja työsuh
teen aikana. Yhteistoimintalainsäädännön 
mukaisesti työnantajan olisi toimittava yh
dessä työntekijöiden tai henkilöstön edustaji
en kanssa henkilötietojen suojaamisen ja 
työntekijöiden yksityisyyden varmistamisek
si kerättäessä henkilötietoja. 

Yhteistoimintalainsäädäntöön otettavaksi 
ehdotetun uuden sääntelyn mukaisesti työn
antajan tulisi neuvotella henkilöstön edustaji
en kanssa yhteistoimintamenettelyssä esimer
kiksi päättäessään uusien henkilötietojärjes
telmien käyttöönotosta. Samoin työnantajan 
tulisi neuvotella testausmenetelmistä ja nii
den käyttöönotosta työnhakutilanteissa tai 
työsuhteen aikana. Yhteistoimintamenettelyl
lä ei voitaisi laajentaa lakiehdotuksessa sää
dettyä tarpeellisuusvaatimusta tai korvata 
työntekijäitä itseltään erikseen edellytettyä 
suostumusta. 

5 §. Henkilö- ja soveltuvuusarviointitestit. 
Pykälässä ehdotetaan työelämän tarpeita sil
mällä pitäen täsmennettäväksi henkilö- ja 

soveltuvuusarviontien teettäjien ja testattavi
en oikeuksia ja velvollisuuksia. Työnhakijoi
den ja työntekijöiden persoonallisten ominai
suuksien sekä tietojen ja taitojen arvioinnissa 
käytetään erilaisia testejä, joiden avulla kerä
tään henkilötietolain mukaisia henkilötietoja. 
Tällaiset arvioinnit ovat työnantajan toimin
nan kannalta asiallisesti perusteltavissa työn
hakuvaiheessa sekä muun muassa urasuun
nittelun ja työorganisaation kehittämisen 
tilanteissa. Soveltuvuusarviointeja tehdään 
useimmiten työnhakijoille. Henkilöarviointi
testit voivat taas koskea esimerkiksi uralla 
etenemistä ja henkilöstökoulutukseen valin
toja. 

Ehdotetussa 1 momentissa säädettäisiin, 
että työntekijää voidaan hänen suostumuk
sellaan testata henkilö- ja soveltuvuusarvi
oinnein työtehtävien hoidon edellytysten tai 
koulutus- ja muun ammatillisen kehittämisen 
tarpeen selvittämiseksi. Testeihin työnantaja 
ei siten voisi velvoittaa työntekijää tai työn
hakijaa. 

Ehdotuksen tarkoituksena on osaltaan edis
tää työnhakijoiden ja työntekijöiden tasapuo
lista kohtelua ja syrjintäsuojaa ja siten niitä 
periaatteita, jotka on kirjattu muun muassa 
ILOn yleissopimuksessa (n:o 111), joka kos
kee työmarkkinoilla ja ammatinharjoittami
sen yhteydessä tapahtuvaa syrjintää (SopS 
63/1970). 

Suomessa kenellä tahansa on oikeus har
joittaa toimintaa, johon kuuluu henkilön so
veltuvuuden arviointiin liittyviä menetelmiä. 
Henkilötietojen keräämiseen on käytettävissä 
monenlaisia testimenetelmiä ja testejä suorit
tavia henkilöitä, yrityksiä ja laitoksia. Erityi
sesti työnhakutilanteessa työnantajat pitävät 
tärkeänä saada tietoa esimerkiksi henkilön 
persoonallisuudesta ja sitoutumisesta työhön. 
Tietojen selvittämiseksi käytettävissä on suu
ri joukko erilaisia ja eritasoisia henkilöarvi
ointi- ja soveltuvuustestejä. Vaikka testaus
menetelmien tarkoituksena on saada mahdol
lisimman puolueeton ja asiantunteva arvio 
testattavasta henkilöstä, on kaikille testaus
menetelmille yhteistä, että ne puuttuvat aina 
jossain määrin testattavan yksityisyyteen. 
Tarjolla on myös sellaisia työntekijän omi
naisuuksia tai toimintatapoja mittaavia teste
jä, joiden luotettavuuteen liittyy huomattava 
määrä epävarmuustekijöitä. Koska testaami
sella saatuja tietoja käytetään yksittäistä 
työntekijää koskevaan päätöksentekoon, olisi 
testitulosten oltava virheettömiä. Luotettava 
testaaminen asettaa testattavat keskenään 
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mahdollisimman tasavertaiseen asemaan. 
Pykälän 1 momentissa ehdotetaan nimen

omaan säädettäväksi, että työnantajan olisi 
varmistettava, että testejä tehtäessä käytetään 
luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorit
tajat ovat asiantuntevia ja testauksessa saata
vat tiedot virheettömiä ottaen huomioon tes
tausmenetelmä ja sen luonne. 

Ehdotetun lain 3 §:n mukaisesti myös tes
tien tuloksista saatavan tiedon tulisi olla vä
littömästi työsuhteen kannalta tarpeellista. 
Tämä vaatimus jo osaltaan vaikuttaa sekä 
testien sisältöön että niiden laajuuteen. Kun 
työnantajan olisi päätyessään testauksen tar
peellisuuteen käytettävä vain luotettavia tes
tausmenetelmiä, tulisi hänen selvittää tarjolla 
olevista vaihtoehdoista tarkoitukseen sopiva 
testimenetelmä ja testin suorittaja. ILOn oh
jeistossa todetaan, että grafologiset, astrolo
giset ja muut näihin verrattavat testit tulisi 
olla poissuljettuja. 

Työnantaja tai hänen edustajansa ei yleen
sä ole testimenetelmien asiantuntija. Käyt
täytymistieteisiin liittyviltä testeiltä ei voida 
käytännössä vaatia täydellistä virheettömyyt
tä. Siksi ehdotetaan, että työnantajan olisi 
varmistettava testauksella saatavien tietojen 
virheettömyys ottaen huomioon testimenetel
mä ja sen luonne. Testien luotettavuutta voi
daan selvittää monella tavalla. Työnantaja 
voisi turvautua asiantuntija-apuun, hän voisi 
päätyä valintaan selvittämällä testaajan 
ammattitaidon tai koulutuksen tai valinta 
voisi perustua testejä suorittavan yrityksen 
yleisesti tunnettuun asiantuntemukseen. Yksi 
tapa luotettavuuden ja tulosten virheettömyy
den varmistamiseksi on selvittää etukäteen, 
miten, missä ja kuka on kehittänyt ja tutki
nut testin sekä mitä testeillä tosiasiallisesti 
pystytään milläkin todennäköisyydellä saa
maan selville. Valitessaan testauksen suorit
tajaa työnantaja voisi pyytää nähtäväkseen 
esimerkin toimeksiannonsaajan laatimasta 
kirjallisesta lausunnosta ja palautteesta. 

Koska Suomessa ei ole järjestelmää, jossa 
määritellään testejä suorittavat henkilöt, olisi 
työnantajan velvollisuuksien kannalta pidet
tävä riittävänä, että työnantaja selvittää tes
tausmenetelmän luotettavuuden käytettävis
sään olevien mahdollisuuksien mukaan. Tä
mä olisi otettava myös huomioon arvioitaes
sa laiminlyönnin rangaistavuutta, josta sää
dettäisiin 11 §:ssä. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantajan 
tai tämän osoittaman testaajan olisi työnha
kijan tai työntekijän pyynnöstä annettava 

hänelle maksutta henkilö- tai soveltuvuusar
vioinnissa tehty kirjallinen lausunto. Jos lau
sunto olisi annettu suullisesti työnantajalle, 
olisi testatulle työnhakijalle tai työntekijälle 
annettava lausunnon sisällöstä selvitys, joka 
myös voidaan antaa suullisena. Työnantaja 
vastaisi viime kädessä lausunnon antamises
ta, mikä olisi otettava huomioon muun 
muassa 11 §:n rangaistussäännöstä sovellet
taessa. Selvityksen tulisi olla testatun ym
märrettävissä ja siitä tulisi käydä ilmi aina
kin testaamisen tarkoitus ja tulos sekä pää
töksentekoon vaikuttaneet arvioinnit. 

6 §. Terveydentilan tarkastaminen ja muu 
testaus. Pykälän 1 momentissa ehdotetaan 
säädettäväksi, että työnantaja saisi käyttää 
työntekijän terveydentilaa koskevien tarkas
tusten tai testien suorittamiseen taikka näyt
teiden ottamiseen vain terveydenhuollon am
mattihenkilöitä siten, kuin terveydenhuollon 
lainsäädännössä säädetään. Säännöksiä on 
muun muassa terveydenhuollon ammattihen
kilöistä annetussa laissa (559/1994), kansan
terveyslaissa (66/1972) ja yksityisestä ter
veydenhuollosta annetussa laissa (152/1990). 

Lakiehdotus koskee vain työnhakijan ja 
työntekijän yksityisyyden suojaa suhteessa 
työnantajaan. Ehdotuksella ei ole tarkoitus 
muuttaa nykyisen terveydenhuollon lainsää
dännön mukaisia työnantajan ja työterveys
huollon tai työntekijän ja työterveyshuollon 
välisiä oikeuksia ja velvollisuuksia ter
veydentilan tutkimisessa. Säännöksen tarkoi
tuksena on turvata, että terveydentilaa kos
kevia tarkastuksia, tutkimuksia ja testejä te
kisivät vain siihen oikeutetut ammattihenki
löt, että saadut tiedot ja tulokset ovat oikeita 
ja että niitä käsittelevät henkilöt tietävät vel
vollisuutensa. Säännös lisäisi työntekijöiden 
oikeusturvaa ja estäisi sen, että työnantaja 
hankkisi terveydenhoitopalveluja muilta kuin 
ammattihenkilöiltä, joiden toimintaa valvo
taan. Työnantajalta ei toisaalta voida edellyt
tää enempää arvioitaessa muun muassa ter
veydentilaan liittyvien tutkimusten ja testien 
tulosten virheettömyyttä. 

Terveydenhuollon ammattihenkilöistä an
netussa laissa määritellään terveydenhuollon 
ammattihenkilöt, jotka ovat joko laillistettu
ja, luvan saaneita tai nimikesuojattuja. Lais
sa myös säädetään, keillä on oikeus toimia 
terveydenhuollon ammattihenkilöinä, heidän 
edellytyksensä kyseisissä tehtävissä toimimi
seen, heidän velvollisuuksistaan, valvonnas
taan ja rangaistuksista. Kansanterveyslaissa 
säädetään kunnan tehtäväksi tuottaa kunnan 
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alueella sijaitsevissa työ- ja toimipaikoissa 
työskenteleville työntekijöille työnantajan 
järjestettäväksi säädettyjä työterveyshuolto
palveluja. Yksityisestä terveydenhuollosta 
annetussa laissa säädetään muun muassa yk
sityisestä laboratoriotoiminnasta sekä radio
logisesta toiminnasta ja muista siihen verrat
tavista kuvantamis- ja tutkimusmenetelmistä. 
Toiminta on luvanvaraista. Palvelujen tuotta
jia koskee myös laissa säädetty vaitiolovel
vollisuus. 

Terveydenhuollon oikeusturvakeskus ja 
lääninhallitukset valvovat terveydenhuollon 
ammattihenkilöstön toimintaa ja lääninhalli
tukset yksityisiä terveydenhuollon palvelujen 
tuottajia. Terveydenhuollon ammattihenkilöi
tä ja yksityisiä palveluntuottajia koskee tie
tojen salassapitovelvollisuus, joka säilyy am
matinharjoittamisen tai palvelussuhteen päät
tymisen jälkeenkin ja jonka rikkomisesta on 
säädetty rangaistus. Terveydenhuollon 
ammattihenkilöistä annetun lain 17 §:n mu
kaan terveydenhuollon ammattihenkilö ei saa 
sivulliselle luvatta ilmaista yksityisen tai 
perheen salaisuutta, josta hän asemansa tai 
tehtävänsä perusteella on saanut tiedon. 

Työterveyshuoltolain mukaan työnantajan 
on kustannuksellaan järjestettävä terveyden
huollon ammattihenkilöitä ja palveluja hy
väksi käyttäen työterveyshuolto työstä johtu
vien terveysvaarojen ehkäisemiseksi. Lain 
mukaan työnantaja voi tätä menettelyä nou
dattaen järjestää työterveyshuoltopalvelujen 
lisäksi työntekijöille myös muita sairaanhoi
to- ja terveydenhuoltopalveluja. Esimerkiksi 
työkykyä ylläpitävä toiminta osana työter
veyshuoltoa on yleistynyt. Myös työhöntulon 
yhteydessä suoritetaan tarkastuksia, joiden 
keskeisimpänä päämääränä on arvioida työn
hakijan terveydellistä sopivuutta tiettyyn 
työtehtävään ja ehkäistä työstä johtuvia ter
veysvaaroja. Viranhakijoiden on muun 
muassa valtion virkamieslain 8 b §:n mu
kaan osallistuttava tarvittaessa asian selvittä
miseksi terveydellisiin tarkastuksiin ja tutki
muksiin. Kunnan ja kirkon viranhaltijoilla 
on sama velvoite. 

Työnantajan velvollisuudeksi säädetystä 
sekä yrittäjän ja muun omaa työtään tekevän 
työterveyshuollosta annetussa valtioneuvos
ton päätöksen 4 §:ssä määrätään, että työn
antajan tulee käyttää terveydenhuollon am
mattihenkilöitä asiantuntijoina työterveys
huollon suunnittelua, toteutusta ja kehittä
mistä koskevissa asioissa ja että terveyden
huollon ammattihenkilöt toimivat ammatilli-

sesti riippumattomina työnantajasta, työnte
kijöistä ja heidän edustajistaan. Työterveys
huoltolainsäädännön kokonaisuudistus on 
valmistelussa ja tarkoituksena on siirtää 
edellä sanottu valtioneuvoston päätös lain 
tasoiseksi säännökseksi. Työnantajana ei ole 
oikeutta lähettää työntekijää määrättyyn 
työntekijän terveydentilan selvittämistä kos
kevaan testiin mukaan lukien geenitestit 
Työnantaja ei siten voi määrätä työntekijää 
tiettyyn testiin kuten sokeritaudin määrityk
seen, kolesterolimittaukseen tai hiv-testiin. 
Terveydenhuollon ammattihenkilö määritte
lee tarvittavan terveydentilan selvityksen ja 
mahdollisen hoitotoimenpiteen sisällön. 
Säännösehdotuksella ei ole tarkoitus muuttaa 
tai laajentaa työnantajan oikeuksia. 

Terveydenhuollon ratkaisuissa korostetaan 
potilaan vapaata tahtoa. Tämä koskee myös 
työelämää. Kuitenkin on tilanteita, joissa 
työntekijällä on velvollisuus osallistua ter
veystarkastuksiin. Tällaisissa tilanteissa on 
muualla lainsäädännössä jo arvioitu terveys
tarkastusten tarpeellisuus. Työterveyshuolto
lain 2 §:n 2 momentin mukaan työntekijän 
on alistuttava tietyissä tilanteissa terveystar
kastuksiin eikä hän saa ilman perusteltua 
syytä kieltäytyä niistä. Kyseessä on silloin 
henkilökohtaisten terveydellisten edellytysten 
selvittäminen sijoitettaessa työntekijää työ
hön, jossa saattaa aiheutua terveyden vaaraa 
tai haittaa tai kysymys on terveystarkastuk
sen järjestämisestä erityistä sairastumisen 
vaaraa tai haittaa aiheuttavissa töissä tai kun 
on perustellusti aihetta epäillä työstä johtu
van työntekijälle terveydellisiä vaaroja taik
ka kysymys on vajaakuntoisen työntekijän 
työssä selviytymisen seurannasta. 

Tartuntatautilain (583/1986) 20 §:ssä sää
detään työnantajan velvollisuudeksi edellyt
tää työntekijäitä eräissä ammateissa lääkä
rintodistus siitä, ettei työntekijä sairasta 
yleisvaarallista tartuntatautia. Terveyden
huollon ammattihenkilöistä annetun lain 
25 §:n mukaan terveydenhuollon oikeustur
vakeskus voi velvoittaa terveydenhuollon 
ammattihenkilön lääkärintarkastukseen tai 
sairaalatutkimuksiin, jos on perusteltua ai
hetta olettaa, että tällainen henkilö on käynyt 
kykenemättömäksi toimimaan ammatissaan. 
Joissakin tapauksissa työn asettamat erityis
piirteet edellyttävät myös erityisiä terveyden
tilavaatimuksia. Tällaisia erityisvaatimuksia 
on esimerkiksi liikenneammateissa niin 
maanteillä, rautateillä, merillä kuin lentolii
kenteessäkin, puolustusvoimain ja poliisin 
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tehtävissä sekä palo- ja pelastustoimen am
mateissa. Valtion virkamieslain 19 §:n mu
kaan virkamies on myös velvollinen viran
omaisen pyynnöstä antamaan tälle tehtävän 
hoitamisen terveydellisiä edellytyksiä koske
via tietoja. Virkamies voidaan myös määrätä 
hänen terveydentilansa toteamiseksi suoritet
taviin tarkastuksiin ja tutkimuksiin laissa 
säädetyissä tapauksissa. V astaavansisältöinen 
säännös on myös kirkkolain 6 luvun 4 §:ssä 
koskien kirkon viranhaltijoita. 

Työelämän erityispiirteiden vuoksi ehdote
taan 2 momentissa säädettäväksi, että myös 
huume- ja alkoholitestit tulisi suorittaa ja 
analysoida terveydenhuollon ammattihenki
löitä ja palveluja käyttäen. Tämä vaatimus 
koskisi sekä virtsa- että verinäytteiden ottoa 
ja analysointia. Sen sijaan alkoholin vaiku
tuksenalaisuuden selvittämistä puhalluttamal
la ei rinnastettaisi tässä pykälässä tarkoitet
tuihin testeihin, jotka edellyttävät niiden 
suorittamista terveydenhuollon ammattihen
kilöllä. Puhalluksella saatu testitulos voidaan 
varmentaa terveydenhuollon ammattihenki
lön suorittamalla testauksella. 

Näytteitä ottava ja testejä suorittava henki
löstö olisi koulutettu tähän tehtävään ja mah
dollinen positiivinen huumeseulatestitulos 
varmennettaisiin testauksiin perehtyneessä 
laboratoriossa. Tällä voitaisiin muun muassa 
ehkäistä sitä, että sellaisia henkilöitä, jotka 
joutuvat käyttämään työkykyisyytensä yllä
pitämiseksi tiettyjä lääkkeitä, ei luokiteltaisi 
huumausaineiden käyttäjiksi. 

Näin täytettäisiin myös kansainvälisissä 
suosituksissa esitettyjä huume- ja alkoholi
testien kriteerejä, joita on kuvattu ILOn oh
jeistossa vuodelta 1999 Alkoholi- ja huu
mausaineasioiden hallinta työpaikalla sekä 
ILOn asiantuntijakokouksen vuonna 1993 
hyväksymissä työpaikan päihdetestausta kos
kevissa pääperiaatteissa. 

Lakiehdotuksen 3 §:n tarpeellisuusvaati
mus koskisi myös alkoholi- ja huumetesteillä 
kerättyjä tietoja. Alkoholi- ja huumetestit 
ovat tietyissä tilanteissa tarpeellisia ja perus
teltuja, mutta niiden käyttöön liittyy sekä 
yleisiä eettisiä että käytännöllisiä näkökoh
tia, jotka on otettava huomioon ennen tes
tauksen aloittamista työyhteisössä. Työnanta
jan olisi ennen tällaisten testien teettämistä 
perusteltava testeistä saatavien tietojen tar
peellisuus välittömästi kunkin henkilön työ
suhteen kannalta. Työnantaja ei kuitenkaan 
voi velvoittaa työnhakijaa tai työntekijää 
osallistumaan sanottuihin testeihin. V ar-

sinaisten testien sisällöstä, tekemisestä ja 
tulosten tulkinnoista vastaisi terveydenhuol
lon ammattihenkilöstö. 

Terveydenhuollon ammattihenkilöt arvioi
vat henkilön työkyvyn ja terveydentilan sekä 
päättävät siinä tarvittavista tutkimuksista ja 
testeistä. Näin ollen terveydenhuollon am
mattihenkilöt voivat päättää myös siitä, onko 
terveydentilan selvittämiseksi näissä tilan
teissa syytä tutkia henkilön huumeiden ja 
alkoholin käyttöä. Huume- ja alkoholitestaa
misen merkitys on kuitenkin työelämässä 
osittain toinen kuin terveydentilan tutkimi
nen. Tämän vuoksi työyhteisössä voidaan 
pitää työnantajan, työntekijöiden ja työter
veyshuollon ammattihenkilöstön kanssa tar
peellisena laatia huumeiden vastainen päih
deohjelma, jonka tarkoituksena on alkoholin 
ja huumeiden vastainen toiminta ja tällaisen 
ohjelman osana voivat olla esimerkiksi huu
metestit Silloin työntekijöiden tulisi olla 
tietoisia ohjelman sisällöstä ja siitä, että tes
teihin meneminen on vapaaehtoista ja vailla 
seuraamuksia. Näissäkin tilanteissa testeillä 
saatavien tietojen tarpeellisuusvaatimuksen 
tulee täyttyä. Tällaisten ohjelmien tarkem
mista perusteista on tarkoitus säätää työter
veyshuollon lainsäädännössä. 

Vaikka huume- ja alkoholitestien tarkoi
tuksena on yleensä työnantajan tarve suojau
tua itseään Ja asiakkaitaan mahdollisesti koh
taaviita merkittäviltä riskeiltä, tarve suojata 
muita työntekijöitä sekä työnantajan velvolli
suus valvoa työturvallisuusmääräysten nou
dattamista, tulisi testien tarpeellisuus arvi
oida todellisten uhkien perusteella. Testaa
misen tarpeellisuutta arvioitaessa tulee ottaa 
huomioon vähemmän yksityisyyttä loukkaa
vien toimenpiteiden käyttömahdollisuus py
rittäessä löytämään ja torjumaan huumausai
neiden mahdollisesta käytöstä aiheutuvia 
ongelmia. Tällaisia toimenpiteitä voivat olla 
yleiset turvallisuusjärjestelyt, henkilöstön 
koulutus ja perehdyttäminen sekä tekninen 
rikoksen torjunta. Ammattien, työtehtävien, 
työolosuhteiden ja työpaikkojen koon välil
lä on eroja. 

Työnhakijan osalta näiden testien tarpeelli
suutta arvioitaessa olisi kiinnitettävä huo
miota siihen, voidaanko tällaisella testauk
sella ylipäänsä saada mahdollisen tulevan 
työsuhteen kannalta tarpeellista välitöntä 
tietoa. Huumetestien ja pitempiaikaista alko
holin käyttöä epäsuorasti mittaavien testien 
tekemisen tarpeeseen työnhakuvaiheessa vai
kuttaa erityisesti se, että työn suorittaminen 
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päihteen vaikutuksen alaisena voi vaarantaa 
yleistä tai toisten turvallisuutta taikka mui
den oikeuksia. Pelkkä tarve selvittää työnha
kijan yleistä luotettavuutta ei kuitenkaan oli
si riittävä peruste huumetestin tarpeellisuu
delle, ellei siihen liity edellä kuvattuja työn 
luonteeseen tai työolosuhteisiin liittyviä uh
kia tai vaaroja. 

Työntekijän ja virkamiehen asemat eroavat 
toisistaan ja myös työnhakijan asemasta. 
Alkoholi-ja huumetestiin työnantaja ei voi 
pakottaa työntekijää, vaan siihen meneminen 
edellyttää suostumusta. Jos työnantajana on 
perusteltu epäilys työn suorittamisesta päih
tyneenä, alkoholi- tai huumetesti saattaa olla 
tarpeen, mutta satunnaisia seulontatestejä 
alkoholi-ja huumetestauksena tulisi välttää, 
ellei työpaikalla ole yhteisesti hyväksyttyä 
päihdeasioita koskevaa menettelytapasään
nöstöä tai testien tarve johdu työtehtävien 
erityispiirteistä. Testeistä kieltäytymisestä ei 
sellaisenaan ole seuraamuksia. Kuitenkin esi
merkiksi työsuhteessa olevien osalta työsopi
muslain 43 §:n mukaisena työsopimuksen 
purkuperusteena päihteiden käyttö voi tulla 
selvitettäväksi tapauskohtaisesti, kun on syy
tä epäillä työntekijän olevan päihteiden vai
kutuksen alaisena työtehtävissä. Jos työnan
tajalla on objektiivisesti arvioiden aihetta 
epäillä, ettei työntekijä pysty täyttämään 
työntekovelvoitettaan asianmukaisesti, työn
antajana saattaa olla aihetta ryhtyä työsuh
teen päättämiseen tähtääviin toimenpiteisiin. 
Valtion virkamieslain 19 §: ssä ja kirkkolain 
6 luvun 4 §:ssä on säännökset, joiden mu
kaan tietyissä tilanteissa virkamies tai viran
haltija voidaan määrätä hänen terveydenti
lansa toteamiseksi suoritettaviin tarkastuksiin 
ja tutkimuksiin, jos se on tarpeen tehtävän 
hoitamisen edellytysten selvittämiseksi. 

Pykälän 3 momentissa ehdotetaan säädettä
väksi, että työnantaja ei saisi edellyttää työn
hakijalta tai työntekijäitä osallistumista ge
neettiseen tutkimukseen eikä hänellä olisi 
oikeutta saada tietää, onko työntekijä osallis
tunut sellaiseen tutkimukseen. Sosiaali- ja 
terveysministeriön geeniseulontatyöryhmän 
muistion (sosiaali- ja terveysministeriö, Työ
ryhmämuistiaita 1998:5) mukaan geenitestil
lä tarkoitetaan geenimuutoksen toteamista 
ihmisen DNA:ssa. Geneettisellä testillä tar
koitetaan muita periytyvien tautien diagnos
tisia laboratoriotutkimuksia, joilla mitataan 
geenin tuotteen määrää, laatua, toimintaa tai 
näihin liittyvää aineenvaihdunnan tuotetta. 
Ennustavalla geenitestauksella tarkoitetaan 

vallitsevasti periytyvää tautia sairastavan 
yksilön oireettomien sukulaisten tutkimista. 

Ehdotettu säännös koskee kaikkea geneet
tistä tutkimusta. Säännöksellä on tarkoitus 
toteuttaa työntekijän yksityisyyden suojaa 
ottamalla huomioon geneettisen tiedon eri
tyisluonne, jonka perusteella saadaan tietoja 
paitsi työntekijästä tai työnhakijasta itsestään 
myös heidän sukulaisistaan. 

Säännöksen mukaan työnantaja ei saisi 
edellyttää, että työnhakijalle tai työntekijälle 
tehtäisiin geneettinen tutkimus työnantajan 
päätöksen tai arvion perusteella. Työntekijän 
ja työnhakijan yksityisyyden kannalta on 
tarpeellista nimenomaan säätää, ettei työnan
tajana ole oikeutta päättää geneettisestä tut
kimuksesta. Ehdotetun lain tarkoitus huomi
oon ottaen tässä säännöksessä rajoituttaisiin 
käsittelemään vain työnantajan ja työntekijän 
välistä suhdetta. 

Työnantaja ei saisi käsitellä geneettisillä 
tutkimuksilla saatua tietoa, vaikka se on teh
ty henkilön nimenomaisella suostumuksella 
ja terveydellisessä tarkoituksessa. Säännök
sellä rajoitettaisiin työnantajan oikeutta kai
kissa olosuhteissa saada tieto työntekijälle 
mahdollisesti tehdyn geneettisen tutkimuksen 
tuloksesta tai siitä, että sellainen tutkimus on 
tehty. Jos työntekijälle olisi tehty jossakin 
yhteydessä geneettinen tutkimus, työnanta
jana olisi oikeus saada tietoa työntekijän tai 
työnhakijan sopivuudesta työhön mutta ei 
oikeutta saada tietoa siitä, että tulos on saatu 
geneettisellä tutkimuksella. 

Ihmisoikeuksia ja biolääketiedettä koskeva 
Euroopan neuvoston yleissopimus, jonka 
ratifiointia parhaillaan valmistellaan Suomes
sa, rajoittaa geenitestien käyttöä. Sopimuk
sen 12 artiklan mukaan ennustavia geenites
tejä voidaan tehdä vain terveydellisessä tar
koituksessa tai terveyteen liittyvää tieteellistä 
tutkimusta varten. Ehdotettu säännös olisi 
bioetiikkasopimuksen mukainen. Sosiaali- ja 
terveysministeriö selvittää geneettistä seulon
taa koskevan lainsäädännön tarvetta vuoden 
2000 aikana. 

Lakiehdotuksen 11 §:n perusteella saan
nösehdotuksen rikkominen olisi rangaista
vaa. Työnantajan vastuu siitä, että hän käyt
tää vain tässä pykälässä tarkoitettuja ter
veydenhuollon ammattihenkilöitä tai palve
luja, lisääntyisi selvästi nykytilaan nähden. 
Työnantajan oikeudesta käsitellä työntekijän 
terveydentilatietoja säädettäisiin erikseen 
ehdotuksen 7 §:ssä. 

7 §. Tiedot työntekijän terveydentilasta. 
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Työntekijän terveydentilatietojen käsittely 
arkaluonteisina tietaina olisi kiellettyä lu
kuun ottamatta niitä tilanteita, joista säädet
täisiin tässä pykälässä. 

Henkilötietolain 11 §:n 4 kohta sisältää 
terveydentilatietoja koskevan käsittelykiel
lon. Sen mukaan on kiellettyä käsitellä sel
laisia henkilötietoja, jotka koskevat arka
luonteisina tietaina henkilön terveydentilaa, 
sairautta tai vammaisuutta taikka häneen 
kohdistettuja hoitotoimenpiteitä tai niihin 
verrattavia toimenpiteitä. Tästä käsittelykiel
losta voidaan tietosuojadirektiivin 8 artiklan 
2 kohdan nojalla poiketa, jos käsittely on 
tarpeen rekisterinpitäjän erityisten oikeuksien 
ja velvollisuuksien noudattamiseksi. Tällöin 
on kuitenkin kansallisessa lainsäädännössä 
huolehdittava riittävistä suojatoimenpiteistä 
yksityisyyden suojaamiseksi. Voimassa ole
van henkilötietolain 12 §:ssä on käytetty 
sanottua poikkeusmahdollisuutta hyväksi ja 
säädetty, että arkaluonteisten tietojen käsitte
lykiellosta voidaan poiketa muun muassa, 
jos rekisteröity on antanut siihen nimen
omaisen suostumuksensa. Työnantajana on 
siten henkilötietolain perusteella oikeus käsi
tellä työntekijän terveydentilaa koskevia tie
toja mukaan lukien diagnoositiedot edelly
tyksin, että työntekijä on antanut siihen ni
menomaisen suostumuksensa. 

Ehdotetun 7 §:n säännöksillä mahdollistet
taisiin työnhakijan tai työntekijän terveyden
tilaa koskevien tietojen käsittely lakiehdo
tuksen mukaisin rajoituksin ja suojatoimen
pitein. Pykälän tarkoituksena on tarkentaa 
henkilötietolakia työelämän tarpeisiin sovel
tuvaksi. Työnantajan oikeus käsitellä työnte
kijän terveystietoja olisi selkeästi rajoitettu 
vain tiettyihin tarkoituksiin silloinkin, kun 
työntekijä itse vapaaehtoisesti toimittaa työn
antajalle terveydentilaansa koskevia tietoja. 
Samalla menettelytavat täsmentyisivät ja 
valvonta tehostuisi. 

Ehdotetun 1 momentin mukaan työnantaja 
saisi käsitellä työntekijän terveydentilatietoja 
vain, jos tiedot on kerätty työntekijäitä itsel
tään tai hänen nimenomaisella kirjallisella 
suostumuksellaan kolmannelta. Kun työnte
kijä itse toimittaa lääkärintodistuksen työn
antajalle, on sen katsottava olevan vapaaeh
toinen, tietoinen tahdonilmaisu ja täyttävän 
samalla suostumuksen tunnusmerkistön. Sen 
sijaan, jos lääkärintodistus toimitetaan työn
antajalle jonkun kolmannen osapuolen toi
mesta, tarvitaan luovuttamiseen nimenomai
nen lupa, jonka olisi oltava kirjallinen. Suos-

tumuksesta huolimatta työnantajaa sitoisi 
lakiehdotuksen 3 §:ssä tarkoitettu tarpeelli
suusvaatimus. 

Edellä sanotuissa tapauksissakin työnanta
jana olisi tietojen käsittelyn rajoittamiseksi 
oikeus käsitellä terveydentilaa koskevia tie
toja vain, jos se olisi tarpeen sairausajan 
palkan tai siihen rinnastettavien terveydenti
laan liittyvien etuuksien suorittamiseksi tai 
perustellusta syystä työntekijän työstä pois
saolo-oikeuden selvittämiseksi taikka jos 
työntekijä nimenomaisesti haluaa selvitettä
vän työkykyisyyttään terveydentilatietojen 
perusteella. Lisäksi työnantajana olisi oikeus 
käsitellä näitä tietoja niissä tilanteissa ja sii
nä laajuudessa, kuin muualla laissa on erik
seen säädetty. 

Työsopimuslain 28 §:ssä säädetään työnte
kijän oikeudesta sairausajan palkkaan. Sään
nöksen mukaan, jos työntekijälle sairausva
kuutuslain (36411963) mukaan kuuluva oi
keus päivärahaan alkaa aikaisemmin kuin 
työnantajan palkanmaksuvelvollisuus päät
tyy, lyhenee vastaavasti aika, jolta palkkaa 
on maksettava. Tämä säännös saattaa edel
lyttää käytännössä työntekijän terveydentila
tietoja, sillä sairauden uusiutuessa tietyn ajan 
sisällä päivärahan saa ilman karenssia eikä 
työnantaja ole velvollinen maksamaan siltä 
ajalta palkkaa. Työnantajan on voitava tie
tää, onko kyseessä sama sairaus. 

Työ- ja virkaehtosopimuksin on laajennet
tu työnantajan velvollisuutta maksaa sairaus
ajan palkkaa huomattavasti siitä, mitä laki 
edellyttää. Sopimusmääräykset sairausajan 
palkanmaksuvelvollisuudesta vaihtelevat 
aloittain, mutta sairausajan palkanmaksujak
so on selvästi lakia pitempi. Työsopimuslain 
säännöksellä on käytännössä vähäinen mer
kitys, koska sen sijasta tulevat yleensä nou
datettaviksi työntekijälle edullisemmat työ
ja virkaehtosopimusten määräykset. Näitä 
määräyksiä sovelletaan pääsääntöisesti myös 
järjestäytymättömässä työnauta jakentässä. 
Järjestäytymättömällä työnantajana on oi
keus ja velvollisuus noudattaa työsopimus
lain 17 §:n mukaan yleiseksi ja valtakunnal
liseksi katsottavaa työehtosopimusta ja sen 
sairausajan palkanmaksua koskevia määräyk
siä. Työntekijän näkökulmasta on kysymys 
paremmasta sairausajan toimeentulosta, 
työnantajan näkökulmasta merkittävästä kus
tannustekijästä. 

Sopimuksissa asetetaan sairausajan palkan
maksun edellytykseksi yleensä, että työnteki
jä toimittaa asianmukaisen lääkärintodistuk-
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sen työnantajalle, etenkin sairauden kestäes
sä yli kolme päivää. Eräiden sopimusten 
mukaan työntekijän on vaadittaessa esitettä
vä työkyvyttömyydestään joko lääkärintodis
tus tai muu luotettava selvitys. Lähes kaikis
sa työ- ja virkaehtosopimuksissa on lisäksi 
sovittu, että maksaessaan sairausajalta palkan 
työnantaja voi työntekijän sijasta hakea sai
rausvakuutuslain mukaisen korvauksen itsel
leen. Korvauksen hakeminen edellyttää diag
noositietoja. Työnantaja hoitaa siten työnte
kijän puolesta sosiaalivakuutuksen toteutta
miseen liittyviä tehtäviä niin, että sairausajan 
palkka ja sairausvakuutuskorvaukset voidaan 
sovittaa joustavasti yhteen. Palautus on kes
kimäärin 65 prosenttia maksetuista palkoista. 
Käytännössä työnantaja liittää työntekijäitä 
saamansa lääkärintodistuksen hakemukseen 
ja ilmoittaa hakemusta koskeneelta ajalta 
maksamaosa palkan määrän. 

Sairausajan palkkaa ei makseta, jos työnte
kijä on aiheuttanut työkyvyttömyyden tahal
lisesti tai tärkeällä huolimattomuudella. Käy
tännössä sairausajan palkka on jäänyt mak
samatta esimerkiksi, jos työkyvyttömyyden 
syynä on ollut sterilisaatio, kauneusleikkaus 
tai alkoholin aiheuttama vakava sekavuustila 
taikka tapaturma. Tällöinkin edellytyksenä 
on ollut, ettei sanottua syytä ole lääketieteel
lisesti arvioiden pidetty sairaudesta johtuva
na tai terveydenhoidollisena. Jos työntekijäl
lä on useita sairauslomia peräkkäin, sairaus
ajan palkanmaksujakson pituuteen vaikuttaa 
usein se, onko kyseessä saman sairauden 
uusiutuminen vai eri sairaus. 

Edellä sanotun perusteella sairausajan pal
kanmaksumääräyksiä on käytännössä tulkittu 
siten, että työnantajalle toimitettavassa lääkä
rintodistuksessa on oltava lääketieteellinen 
taudin määritys eli diagnoositieto. Käytän
nössä tämä tarkoittaa sitä, että työnantaja 
tutkii, onko työntekijä oikeutettu sairauden 
perusteella sairausajan palkkaan. Nämä sopi
musmääräykset on hyväksytty yleisesti työ
markkinoilla, koska niiden on katsottu ole
van tasapainossa työntekijöiden oikeuksien 
ja työantajien velvollisuuksien kanssa. 

Työ- ja virkaehtosopimuksissa on myös 
määräyksiä, joiden mukaan työntekijä on 
oikeutettu palkkaan tiettyjen hoitotoimenpi
teiden tai tutkimusten aJalta, vaikka hän ei 
olisikaan sairauden johdosta työkyvytön. 
Työnantajana olisi oikeus käsitellä työnteki
jän terveydentilaa koskevia tietoja samassa 
laajuudessa kuin sairausajan palkkaa koske
vissa tilanteissa. 
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Työnantajana tulisi olla mahdollisuus tut
kia myös sairaudesta johtuvan työstä poissa
olon aiheellisuus perustellusta syystä. Tämä 
perustuu siihen, että hoitava lääkäri ei aina 
tunne työolosuhteita ja niistä kuitenkin riip
puu, kykeneekö työntekijä hoitamaan työnsä. 
Työnantaja voi myös tietyissä tilanteissa jär
jestää työt uudelleen siten, että todettu sai
raus ei tosiasiallisesti estä työntekoa. 

Ehdotettu säännös ei säätäisi työntekijälle 
velvollisuutta toimittaa yksityiskohtaista lää
kärinlausuntoa. Jos työntekijä ei toimita lää
kärintodistusta työnantajalle, hän voi menet
tää sairausajan palkan. Sairausvakuutuksen 
mukaiseen korvaukseen sillä ei ole vaikutus
ta, koska työntekijä voi hakea sen tässä ta
pauksessa itse. 

Työnantajana ei olisi oikeutta päättää työ
sopimusta irtisanomalla tai purkamalla pel
kästään sen perusteella, että työntekijä ei toi
mittaisi yksityiskohtaista sairaustietoa sisäl
tävää lääkärintodistusta työnantajalle vaan 
todistaisi työkyvyttömyytensä muulla luotet
tavana tavalla ja tarvittaessa työnantajan 
vaatimalla muulla tavalla. Työsuhteen päät
tämisen osalta sairaudesta irtisanomisperus
teena säädetään työsopimuslain 37 §:ssä ja 
työkyvyttömyydestä työsopimuksen purku
perusteena lain 43 §:ssä eikä tässä laissa 
oteta kantaa näiden säännösten tulkintaan. 

Työnantajana olisi oikeus käsitellä työnte
kijän terveydentilatietoja myös, jos työnteki
jä nimenomaisesti haluaa selvitettävän työ
kykyisyyttään terveydentilatietojen perusteel
la. Työterveyshuoltolain 6 §:n mukaan työn
antajana on oikeus saada työterveyshuolto
tehtävissä toimiviita henkilöiitä sellaisia näi
den asemansa perusteella saamia tietoja, joil
la on merkitystä työntekijäin terveyden sekä 
työpaikan olosuhteiden terveellisyyden kehit
tämisen kannalta. Ilmaista ei kuitenkaan saa 
salassapidettäväksi säädettyjä tai määrättyjä 
tietoja, jollei se, jonka hyväksi salassapito
velvollisuus on säädetty tai määrätty anna 
siihen suostumustaan. Henkilökohtaisen ja 
nimenomaiseen työntekijän tahtoon perustu
van tietojen toimittamisen tulisi vastata näis
sä tilanteissa työterveyshuollon ammattihen
kilöille annettua työterveyshuoltolaissa tar
koitettua suostumusta. Muutoin työntekijät ja 
työnantajat joutuisivat eriarvoiseen asemaan 
riippuen siitä, minkä laajuisena työnantaja 
on mahdollisesti järjestänyt työntekijöilleen 
työterveyshuoltopalvelujen lisäksi työter
veyshuoltolain 3 §:n mukaisia sairaanhoito
ja muita terveydenhuoltopalveluja. Työter-
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veyshuoltolain ja ehdotetun säännöksen yh
teensovittamiseksi esitetään, että työnantajal
la olisi oikeus käsitellä sellaisia terveydenti
latietoja, joilla työntekijä itse haluaa nimen
omaisesti selvittää työkykyisyyttään työnan
tajalle. Kysymykseen voisivat tulla tilanteet, 
joissa työntekijä on käynyt muun kuin työ
terveyslääkärin vastaanotolla esimerkiksi 
syystä, ettei työterveyshuolto kata sanottuja 
sairaanhoitopalveluja tai jos työntekijä ole
matta täysin työkyvytön haluaa selvittää 
alentunutta työkykyään voimatta tai halu
amatta käyttää työterveyshuollon palveluja. 
Säännöstä sovellettaessa tulee kuitenkin ot
taa huomioon, että näissäkin tilanteissa tulee 
sovellettavaksi lakiehdotuksen 3 §:n tarpeel
lisuusvaatimus ja ettei siitä voida poiketa 
työntekijän suostumuksellakaan. 

Työnantajana olisi lisäksi oikeus käsitellä 
työntekijän terveydentilatietoja niissä tilan
teissa ja siinä laajuudessa, kuin muualla lais
sa on erikseen säädetty. Säännös tarkoittaisi 
ensisijaisesti sitä, että työnantaja voisi käsi
tellä terveydentilatietoja niissä tilanteissa ja 
siinä laajuudessa kuin on säädetty työturval
lisuutta ja työterveyttä koskevassa lainsää
dännössä. Myös muussa lainsäädännössä on 
säännöksiä terveydentilatiedoista, joita työn
antajana on oikeus käsitellä. Tällaiset sään
nökset koskevat pääsääntöisesti virkamie
hiä. Esimerkiksi terveydenhuollon järjestä
misestä puolustusvoimissa annetussa laissa 
(322/1987) on sanotunlaisia säännöksiä. Vi
ranomaisten oikeudesta käsitellä terveydenti
latietoja olisi siten voimassa, mitä siitä on 
erikseen säädetty. 

Säännöksen mukaan olisi sallittua käsitellä 
ilman diagnoositietoja muun muassa ter
veydenhuollon ammattihenkilöiden tekemiä 
arvioita työntekijän työkykyisyydestä tehtä
väänsä. Terveydentilatietojen käsittely olisi 
sallittua, jos se olisi tarpeen työolosuhteista 
johtuvien terveysvaarojen arvioimiseksi, siltä 
osin kuin se on työnantajan velvollisuus. 
Säännöksellä ei rajoitettaisi myöskään työn
antajan mahdollisuuksia selvittää työntekijän 
ominaisuuksia siten, että työolosuhteet voi
daan mitoittaa oikein. Vajaakuntoisen henki
lön työsuhteeseen saattaa sisältyä erityisiä 
tarpeita myös terveydentilatietojen käsittelyn 
osalta. Terveydentilatietojen käsittely voi 
olla tarpeellista myös työnantajan velvolli
suudeksi säädetyn työkykyä ylläpitävän toi
minnan yhteydessä. 

Edellä kuvatut tiedot voivat olla tarpeelli
sia sekä työhön otettaessa että työsuhteen 

aikana. Työnhakulomakkeissa ei kuitenkaan 
tulisi kysyä yksityiskohtaisia terveyteen liit
tyviä tietoja, vaan kysymykset tulisi rajoittaa 
siten, että ne koskevat työn luonne huomi
oon ottaen tietoja, jotka voivat rajoittaa työ
tehtävien hoitamista. 

Pykälän 2 momentin mukaan työntekijää 
koskevia terveydentilatietoja voisivat käsitel
lä ainoastaan ne henkilöt, jotka valmistelevat 
tai tekevät mainittujen tietojen perusteella 
työsuhdetta koskevia päätöksiä taikka pane
vat niitä toimeen. Työnantajan olisi nimet
tävä ne henkilöt, jotka joutuvat käsittele
mään työntekijän terveydentilatietoja. Mikäli 
yksittäisiä henkilöitä ei voitaisi nimetä, tulisi 
työnantajan määrittää tehtävät, joihin sisäl
tyy terveydentilatietojen käsittelyä. Kyseisiä 
henkilöitä voisivat olla esimerkiksi palkan
laskenta- ja työsuhdeasioita käsittelevät hen
kilöt. Nimeämisen ensisijaisena tavoitteena 
on rajoittaa niiden henkilöiden piiriä, jotka 
saavat käsitellä terveystietoja. Toiseksi sään
nöksen valvonnan kannalta on tärkeää, että 
työntekijät voivat tietää, ketkä terveystietoja 
käsittelevät. 

Yksityisyyden suojan kannalta on erityistä 
merkitystä sillä, etteivät tiedot leviä. Tämän 
vuoksi olisi tarpeen, että henkilöitä, jotka 
työnantajan toimesta käsittelevät toisten 
työntekijöiden terveydentilatietoja, koskisi 
samanlainen vaitiolovelvollisuus kuin ter
veydenhuoltohenkilöstöä tai kuin mitä on 
säädetty viestintäsalaisuuden turvaamiseksi 
esimerkiksi teleyritysten palveluksessa olevi
en tai olleiden laskutusta hoitavien henkilöi
den vaitiolovelvollisuudesta ja sen seuraa
muksista telemarkkinalaissa (39611999). Eh
dotetussa 2 momentissa esitetäänkin henkilö
tietolain 33 §:ää täsmentäen, että tietojen ar
kaluoteisuudesta johtuen ja työntekijän yksi
tyisyyden riittäväksi suojaamiseksi ter
veydentilatietoja käsittelevät henkilöt olisivat 
vaitiolovelvollisia eivätkä he saisi ilmaista 
näitä tietoja sivullisille. Tämän velvollisuu
den rikkomisesta heitä voitaisiin rangaista 
ehdotuksen 11 §:ssä säädetyllä tavalla. Vai
tiolovelvollisuus rangaistuksen uhalla jatkui
si myös työsuhteen tai muun palvelussuhteen 
päätyttyä. 

Viranomaisten toiminnan julkisuudesta 
annettu laki sisältää säännökset salassa pi
dettävistä viranomaisten asiakirjoista (24 §) 
ja rangaistussäännöksen (35 §). Nyt ehdotet
tu säännös erityislakina tarkentaisi kuitenkin 
myös virkamiesten vaitiolovelvollisuutta sa
lassapitosäännösten osalta, kun kyseessä on 
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toisten virkamiesten terveydentilaa koskevat 
tiedot, joita virkamies joutuu käsittelemään 
työnantajansa toimesta maksaessaan esimer
kiksi sairausajan palkkoja. 

Pykälän 3 momentin mukaan edellytettäi
siin, että työntekijän terveydentilatietoja säi
lytetään erillään muista työnantajan kerää
mistä henkilötiedoista. Tämän vuoksi henki
lötietolain 7 luvun - Tietoturvallisuus ja 
tietojen säilytys - mukaiset suojatoimet 
olisi otettava erityisesti huomioon terveyden
tilatietoja käsiteltäessä. Terveydentilatiedot 
tulisi tallettaa ja säilyttää lukitussa tai muus
sa vastaavassa tietojen luottamuksellisuuden 
turvaavassa tilassa. Tietojen tulisi olla lisäksi 
erillään muista työntekijää koskevista henki
lötiedoista. Henkilötietolain 9 §:n 2 momen
tin mukaan työnantajan rekisterinpitäjänä on 
huolehdittava siitä, ettei vanhentuneita hen
kilötietoja käsitellä ja 12 §:n 2 momentin 
mukaan arkaluonteiset tiedot on poistettava 
rekisteristä välittömästi sen jälkeen, kun kä
sittelylle ei ole laissa mainittua perustetta. 
Tämän perusteella muun muassa terveydenti
latietoja voitaisiin säilyttää vain niin kauan 
kuin se on välttämätöntä niiden käyttötarkoi
tuksen kannalta. Lisäksi henkilötietolain 
12 §:n 2 momentin mukaan arkaluonteisten 
tietojen oikeutetunkin käsittelyn tarvetta on 
arvioitava vähintään viiden vuoden välein. 
Nämä säännökset koskevat myös työnantaji
en käsittelemiä terveydentilatietoja ehdotetun 
lain 2 §:n perusteella. 

Säännösehdotuksen rikkominen ehdotetaan 
rangaistavaksi lain 11 §:n perusteella. 

8 §. Menettelytavat teknisen valvonnan ja 
tietoverkon käytön järjestämisessä. Ehdote
tun pykälän tarkoituksena on pyrkiä yhteen
sovittamaan työntekijän yksityisyyden suo
jaan ja tekniseen valvontaan liittyviä eräitä 
näkökohtia. Työnantaja velvoitettaisiin nou
dattamaan vähintään tiettyjä menettelytapoja 
valvonnan järjestämisessä. Säännös ei perus
ta oikeutta teknisen valvonnan käyttöön, jon
ka laajuus ja sallittavuus määräytyvät muun 
lainsäädännön perusteella. Ehdotuksella luo
taisiin työpaikoille menettelytavat, joilla py
ritään estämään työntekijöiden yksityisyyden 
suojan loukkaukset valvonnassa. Kyseessä 
olisi uusi säännös, jonka tarkoituksena on 
säädettävien menettelytapojen avulla saada 
työpaikoille käyttöön hyviä ja työntekijöiden 
yksityisyyden turvaavia käytäntöjä. Teknisel
lä valvonnalla tarkoitettaisiin esimerkiksi 
kameravalvontaa ja kulunvalvontaa. Valvon
taa voi kohdistua myös tietojenkäsittelyn 

kirjautumisjärjestelmiin ja puhelimen käyt
töön. Yhteistoiminta- ja kuulemismenettelyn 
piiriin kuuluisi myös sähköpostin ja tieto
verkon käyttö. 

Työsopimuslain mukaan työntekijäaseman 
yksi keskeinen tunnusmerkki on, että työtä 
tehdään työnantajan johdon ja valvonnan 
alaisena. Johto- ja valvontaoikeudella eli 
direktio-oikeudella tarkoitetaan työnantajan 
oikeutta määrätä muun muassa työn suori
tustavasta, laadusta ja laajuudesta sekä työn
teon ajasta ja paikasta. Tästä työnantajan 
direktio-oikeudesta on siten johdettavissa 
työnantajan oikeus valvoa työntekijää. V alti
on virkamieslain 13 §:ssä säädetään vastaa
vasti, että virkamiehen on noudatettava työn
johto- ja valvontamääräyksiä. Samansisältöi
nen säännös on myös kirkkolaissa. 

Työnjohto- ja valvontaoikeutta rajoittavat 
tietyt perusoikeudet, työlainsäädäntö ja työn
tekijöihin ja virkamiehiin ja heidän työnanta
jiinsa sovellettava muu lainsäädäntö. Keskei
nen merkitys on rikoslainsäädännöllä, jonka 
perusteella työnantajat voidaan tuomita ran
gaistuksiin teoista, jotka kohdistuvat työnte
kijöihin. Lisäksi lakiehdotuksen 3 §:n tar
peellisuusvaatimus rajoittaisi valvonnan 
avulla kerättävät tiedot vain sellaisiin, jotka 
ovat tarpeellisia. 

Perustuslain 10 §:n 2 momentin mukaan 
kirjeen, puhelun ja muun luottamuksellisen 
viestin salaisuus on loukkaamaton. Pykälän 
3 momentin mukaan lailla voidaan säätää 
välttämättämistä rajoituksista viestin salai
suuteen yksilön tai yhteiskunnan turvalli
suutta taikka kotirauhaa vaaraotavien rikos
ten tutkinnassa, oikeudenkäynnissä ja turval
lisuustarkastuksissa sekä vapauden menettä
misen aikana. Jokaisen oikeus yksityiselä
mään on turvattu perustuslain 10 §:n 1 mo
mentissa. Telekuuntelua ja televalvontaa on 
pidetty yksityisyyden suojaan puuttumisena. 

Perustuslain 12 §:n mukaan jokaisella on 
myös sananvapaus. Euroopan ihmisoikeusso
pimuksen 8 artiklan mukaan jokaisella on 
oikeus kirjesalaisuuteen. Euroopan ihmisoi
keustuomioistuimen tulkintakäytännön mu
kaan suoja koskee myös puhelinkeskusteluja. 
Määräyksen sanamuodon on oikeuskirjalli
suudessa katsottu ulottuvan myös tekniikan 
kehityksen mukanaan tuomiin uusiin viestin
tämuotoihin. 

Viestintäsalaisuutta koskevista rangaistuk
sista on säädetty rikoslain 38 luvun 3 pykä
lässä. Pykälän 1 kohdassa säädetään, että se, 
joka oikeudettomasti avaa toiselle osoitetun 
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kirjeen tai muun suljetun viestin taikka suo
jauksen murtaen hankkii tiedon sähköisesti 
tai muulla vastaavalla teknisellä keinolla 
tallennetusta, ulkopuoliselta suojatusta vies
tistä, on tuomittava viestintäsalaisuuden 
loukkauksesta sakkoon tai enintään vuodeksi 
vankeuteen. Säännöksen 2 kohta koskee sa
lakuuntelua ja 3 kohta televerkossa välitettä
vää vastaavaa tietoa. Viestintäsalaisuuden 
rikkominen edellyttää, että teko on oikeude
ton. Törkeä viestintäsalaisuuden loukkaus on 
kysymyksessä, jos tekijä käyttää hyväkseen 
erityistä luottamusasemaansa tai jos rikos 
tehdään erityisen suunnitelmallisesti taikka 
jos teko huomattavasti loukkaa yksityisyyttä 
ja teko myös kokonaisuudessaan on törkeä. 
EnimmäisraQgaistus on tällöin kolme vuotta 
vankeutta. Aänen ja kuvan tallentaminen 
teknisellä laitteella voi tulla rangaistavaksi 
myös henkilötietorekisteririkoksena rikoslain 
38 luvun 9 pykälän perusteella. Rangaistus 
on sakkoa tai enintään vuosi vankeutta. Sa
lakuuntelua ja salakatselua koskevat rangais
tussäännökset ja henkilörekisteririkos eivät 
ole toisiaan poissulkevia säännöksiä. Edellä 
kuvatuista rikoksista voidaan tuomita myös 
työnantaja tai tämän edustaja, jos teot koh
distuvat työntekijään. 

Rikoslain 24 luvun 3 b §:n 2 momentin 
mukaan henkilö, joka luvattomasti teknisellä 
laitteella tarkkailee tai kuvaa kotirauhan rik
komisen piirissä tarkoitetussa paikassa tai 
alueella oleskelevaa henkilöä, on tuomittava 
salakatselusta sakkoon tai vankeuteen enin
tään vuodeksi. Säännöksen 1 momentissa 
säädetään vastaavasta rangaistuksesta koski
en salakuuntelua, jos henkilö luvattomasti 
teknisellä laitteella kuuntelee tai tallentaa 
kotirauhan piiriin kuuluvalla alueella oleske
levan henkilön puhetta. Korkein oikeus on 
salakuuntelua koskevassa ratkaisussaan 
(KKO 1985 II 116) todennut, että tehdas ja 
siellä sijainnut ruokala ovat muodostaneet 
sellaisen rikoslain 24 luvun 1 pykälässä tar
koitetun eli kotirauhan piiriin kuuluvan pai
kan tai alueen, jossa salakuuntelurikos tun
nusmerkistönsä mukaisesti saattaa toteutua. 
Säännöksen antaman suojan rajaaminen koti
rauhan rikkomisen piiriin on kuitenkin aihe
uttanut tulkintaongelmia. 

Hallitus on antanut joulukuun 23 päivänä 
1999 hallituksen esityksen Eduskunnalle yk
sityisyyden, rauhan ja kunnian loukkaamista 
koskevien rangaistussäännösten uudistami
seksi (HE 184/1999 vp.). Eduskunta on hy
väksynyt esityksen 17 päivänä toukokuuta 

2000 (EV 56/2000 vp.). Muutokset koskevat 
muun muassa rikoslain salakuunteluaja sala
katselua koskevien säännösten uudistamista. 
Säännösten perusrakenne säilyy entisellään, 
mutta muutosten lähtökohtana on, että ih
misten yksityiselämä tarvitsee suojaa tekni
seltä tarkkailulta myös muualla kuin koti
rauhan suojaamassa paikassa. 

Rikoslain 24 luvun 5 §:n mukaan sala
kuuntelu määritellään oikeudettomaksi äänen 
kuuntelemiseksi tai tallentamiseksi teknisellä 
laitteella. Salakuuntelusta voidaan tuomita 
henkilö, joka kuuntelee tai tallentaa koti
rauhan suojaamassa paikassa puhetta tai yk
sityiselämän tapahtumasta aiheutuvaa muuta 
ääntä, jota ei ole tarkoitettu hänen tietoonsa, 
taikka kuuntelee tai tallentaa muualla kuin 
kotirauhan suojaamassa paikassa salaa pu
hetta, jota ei ole tarkoitettu hänen eikä 
muunkaan ulkopuolisen tietoon, sellaisissa 
olosuhteissa, jotssa puhujalla ei ole syytä 
olettaa ulkopuolisen kuulevan hänen puhet
taan. Enimmäisrangaistus on vuosi van
keutta. Säännöstä voidaan soveltaa myös 
työpaikoilla. 

Rikoslain 24 luvun 6 § koskee salakatse
lua. Rangaistavaa on oikeudeton katselu ja 
kuvaaminen teknisellä laitteella kuten taval
lisella kameralla, videokameralla tai kiikaril
la. Salakatselusta voidaan tuomita henkilö, 
joka katselee tai kuvaa kotirauhan suojaa
massa paikassa taikka käymälässä, pukeu
tumistilassa tai muussa vastaavassa paikassa 
oleskelevaa henkilö taikka yleisöltä suojatus
sa rakennuksessa, huoneistossa tai aidatulla 
piha-alueella oleskelevaa henkilöä tämän 
yksityisyyttä loukaten. Tällaisia tiloja ovat 
virasto, liikehuoneisto, toimisto, tuotantolai
tos, kokoustila taikka muu vastaava huoneis
to tai rakennus. Salakatselun suoja on siten 
suppeampi kuin salakuuntelun eikä ulotu esi
merkiksi paikkoihin, joihin yleisöllä on va
paa pääsy. Hallituksen esityksen peruste
luissa on muun muassa todettu, että avointa 
kameravalvontaa, jonka kohteeksi tarkkailta
vat joutuvat vain ohimenevästi siihen varau
tuen ja jota ei kohdisteta erityisesti kehen
kään, ei olisi pidettävä lainkohdassa tarkoite
tulla tavalla yksityisyyttä loukkaavana. Sa
moin on tilanne, jossa tieto kameravalvon
nasta on paikalla oikeutetusti oleskelevilla, 
vaikka tarkkailun kohteeksi voi satunnaisesti 
joutua muukin kameravalvonnasta tietämätön 
kuin oikeudettomasti paikalle tullut. Kuiten
kin tietyn henkilön tai samojen henkilöiden 
pitkäaikainen avoin tarkkailu esimerkiksi 
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työpaikalla voisi olla yksityisyyttä loukkaa
vaa ja siten rangaistavaa salakatselua. Enim
mäisrangaistus salakatselusta on vuosi van
keutta. 

Salakuuntelun ja salakatselun yritys ja val
mistelu ovat myös rangaistavia tekoja. 

Yksityisyyden suojasta televiestinnässä ja 
teletoiminnan tietoturvasta annetussa laissa, 
joka tuli voimaan 1 päivänä heinäkuuta 
1999, on nimenomaan säädetty teleyrityksen 
palveluksessa olevien ja olleiden henkilöiden 
vaitiolovelvollisuudesta, tunnistaruistiedoista 
ja niiden käsittelijäistä sekä telelaskun eritte
lystä telelaskun maksajalle. Lakia sovelle
taan muun muassa internet-palvelun tarjon
taan ja sähköpostiin, sikäli kuin ne ovat kyt
kentäistä datasiirtoa. Jos työntekijä käyttää 
työpaikalla työnantajansa liittymää, työnan
taja on tilaaja. Työnantajana tilaajana on puhelin-
tai sähköpostiviestilaskun maksuvelvolli

suus. Tämän on katsottu muodostavan hy
väksyttävän perustan antaa työnantajalle las
kun määräytymiseen liittyvät tunnistaruistie
dot tiettyyn rajaan saakka rikkomatta työnte
kijän perusoikeuksia. Pääsääntö on, että las
kun maksaja kuten esimerkiksi työnantaja 
saa pyynnöstä laskun erittelyn sellaisessa 
muodossa, että siinä ei ilmaista teleyhteyksi
en tunnisteiden kolmea viimeistä numeroa. 

Yksityisyyden suojasta televiestinnässä ja 
teletoiminnan tietoturvasta annetun lain 
4 §:n perusteluissa todetaan lisäksi, että jos 
työnantajana on esimerkiksi sopimuksen 
johdosta tai muusta syystä oikeus lukea 
työntekijöidensä sähköpostiviestit, on syytä 
turvata työntekijän yksityisyyden suoja yksi
tyisluonteisten luottamuksellisten sähköpos
tien osalta. Jos työnantaja edellä mainituissa 
tilanteessa lukee työntekijänsä sähköposti
viestejä ja saa tietoonsa myös muita kuin 
työasioihin liittyviä luottamuksellisia vieste
jä, ei työnantaja lain 4 §:n 2 momentin mu
kaisesti saa ilmaista tietoa niiden sisällöstä 
tai käyttää hyväksi tietoa niiden sisällöstä tai 
sen olemassaolosta. Lain 26 §:n mukaan 
rangaistus tällaisen vaitiolovelvollisuuden 
rikkomisesta tuomitaan rikoslain 38 luvun 
2 §:n 2 momentin mukaan, ellei teko ole 
rangaistava rikoslain 40 luvun 5 §:n mukaan 
tai siitä muualla kuin rikoslaissa 38 luvun 
1 §:ssä säädetä ankarampaa rangaistusta. 
Rangaistus on sakkoa. 

Edellä kerrotut säännökset määrittelevät 
työnantajan oikeudettomien puuttumisten tai 
työnantajan tietoon muutoin tulleiden vies
tien salassapitorikkomusten seuraamukset ja 

asettavat siten myös tietyt rajat työnantajan 
oikeuksille valvoa työntekijöitä teknisin vä
linein. Lainsäädännöstämme sitä vastoin 
puuttuvat säännökset, jotka veivoittaisivat 
työnantajaa valvontakysymyksissä yhteistyö
hön työntekijöiden kanssa ja turvaisivat sen, 
että työntekijät tietävät heihin kohdistuvasta 
valvonnasta ja sen laadusta. 

Työntekijöiden henkilötietojen suojaamista 
koskevassa ILOn ohjeistossa, todetaan työn
tekijöiden valvonnasta, että työntekijöille 
tulisi ennakolta kertoa valvonnan syyt, aika
taulu, käytettävät menetelmät ja tekniikat 
sekä kerättävät tiedot, ja että työnantajan 
tulee mahdollisuuksiensa mukaan pyrkiä 
estämään työntekijän yksityisyyden louk
kaukset. Salainen valvonta on ohjeiston mu
kaan sallittua vain, kun se tapahtuu kansalli
sen lainsäädännön hyväksymissä puitteissa 
sekä, jos on olemassa perustellut syyt epäillä 
rikollista toimintaa tai muuta vakavaa vää
rinkäytöstä. Jatkuva valvonta tulisi sallia 
vain, jos terveys ja turvallisuus tai omaisuu
den suojelu sitä edellyttävät. 

Pykälän 1 momentissa olisi viittaus työ
suhteen tunnusmerkistöön eli työnantajan 
työnjohto- ja valvontaoikeuteen. Lisäksi täs
sä momentissa säädettäisiin ensin viittaus
säännöksellä siitä, että teknisen valvonnan 
tarkoitus, käyttöönotto työpaikalla ja tällai
sessa valvonnassa käytettävät menetelmät 
samoin kuin sähköpostin ja tietoverkon käyt
tö kuuluisivat yhteistoiminnasta yrityksissä 
annetun lain (72511978) 6 §:ssä säädettyihin 
yhteistoiminnassa käsiteltäviin asioihin. Vas
taavasti yhteistoimintamenettelyn piiriin kuu
luvista asioista ehdotetaan säädettäväksi 
myös yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja 
laitoksissa annetun lain (65111988) 7 §:ssä. 
Yhteistoimintamenettely tapahtuisi menette
lytapoja koskevan tapahtumasarjan aluksi 
ennen asiaa koskevaa päätöksentekoa. 

Laissa yhteistoiminnasta yrityksissä anne
tun lain 6 §:n muuttamisesta sekä laissa yh
teistoiminnasta valtion virastoissa ja laitok
sissa annetun lain 7 §:n muuttamisesta sää
dettäisiin, että teknistä valvontaa koskevia 
asioita käsiteltäessä tulisi henkilöstön kanssa 
käydä yhteistoimintamenettely käyttöön otet
tavan teknisen valvonnan tarkoituksesta, 
käyttöönotosta ja menetelmistä sekä sähkö
postin ja tietoverkon käytöstä. Yhteistoimin
talain mukaan työnantajan on ennen kuin 
hän ratkaisee käsiteltävänä olevan asian neu
voteltava toimenpiteen perusteista, vaikutuk
sista ja vaihtoehdoista niiden työntekijöiden 
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ja toimihenkilöiden tai henkilöstön edustaji
en kanssa, joita asia koskee. Näin muun 
muassa valvonnan tarkoituksesta ja sen me
netelmistä käytäisiin neuvottelut ennen pää
töksentekoa. Myös teknisen valvonta
menetelmän oleelliset muutokset olisi uusien 
valvontamenetelmien käyttöönoton tavoin 
käsiteltävä yhteistoimintamenettelyssä. Val
vontamenetelmiä olisi käsiteltävä henkilös
tön kanssa, jos valvontaan edes joltakin osin 
tulisi kuulumaan henkilöstön teknistä val
vontaa. 

Ehdotetussa 1 momentissa säädettäisiin 
myös niiden yritysten ja julkisoikeudellisten 
yhteisöjen velvollisuuksista, jotka eivät kuu
lu yhteistoimintalainsäädännön piiriin. Vä
himmäisvaatimuksena näissä tapauksissa 
olisi, että työntekijöille tai heidän edustajil
leen varataan mahdollisuus tulla kuulluksi 
ennen päätöksentekoa heihin kohdistuvan 
teknisen valvonnan tarkoituksesta, käyt
töönotosta ja siinä käytettävistä menetelmistä 
sekä sähköpostin ja tietoverkon käytöstä. 

Säännöksessä tarkoitettua valvontaa voi 
tapahtua monessa muodossa. Esimerkiksi 
sairaaloissa, kaupoissa ja pankeissa on hen
kilöstön ja asiakkaiden turvallisuuden takaa
miseksi kameravalvontaa, joka samalla ku
vaa myös työntekijöitä. Virastoissa voi olla 
kameravalvonta sisääntuloauloissa, jotta tur
vallisuutta voidaan valvoa. Joissakin tilan
teissa kuvanauhat käyvät koko ajan kuvan 
tallentumatta ja joissakin kamera tallentaa 
kuvaa nauhalle, joka joko säilytetään tai tal
lenteen päälle kuvataan filmin loputtua välit
tömästi uutta kuvaa. Useilla työpaikoilla on 
käytössä erilaisia kulunvalvontajärjestelmiä, 
joilla seurataan työntekijän työaikaa. Tieto
jen käsittelyssä kirjautuu useimmiten se, ku
ka ottaa yhteyden tiedostoihin ja koska tämä 
tapahtuu. Puhelut kirjautuvat numeroittain ja 
tarvittaessa työnantaja voi seurata edellä ker
rotun mukaisesti eritellyn laskun perusteella 
yksittäisen työntekijän puheluita. 

Yhteistoiminta- ja kuulemismenettelyn pii
riin kuuluisi myös sähköpostin ja tietover
kon käyttö. Tällä tavalla menettelytapoja 
täsmentämällä voitaisiin turvata myös vies
tinnän luottamuksellisuutta uusilla teknisillä 
menetelmillä. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin yhteis
toiminta- tai kuulemismenettelyn jälkeen 
tapahtuvasta työnantajan päätöksenteosta ja 
päätöksestä tiedottamisesta työntekijöille 
yhteistoimintajärjestelmiä täydentäen. Työn
antajan olisi ensinnäkin määriteltävä työnte-

kijöihin kohdistuvan teknisen valvonnan 
käyttötarkoitus ja siinä käytettävät menetel
mät sekä sähköpostin ja tietoverkon käyttö. 

Henkilötietolain 6 §:n mukaan henkilötie
tojen käsittelyn tulee olla asiallisesti perus
teltua rekisterinpitäjän kuten esimerkiksi 
työnantajan toiminnan kannalta ja henkilötie
tojen käsittelyn tarkoitus tulee määritellä 
siten, että siitä ilmenee, minkälaisten rekiste
rinpitäjän tehtävien hoitamiseksi henkilötie
toja käsitellään. Työnantajana on toisaalta 
oikeus työn johto- ja valvontaoikeutensa 
perusteella päättää valvontatavoista, jos ne 
muutoin ovat sallittuja. Tämän vuoksi on 
työntekijän yksityisyyden suojan kannalta 
tärkeää, että työnantaja määrittelee, mihin 
tarkoitukseen valvontaa tarvitaan ja mitkä 
tulevat olemaan valvontamenetelmät Sään
nöksen tarkoituksena on tarkentaa työelä
mään soveltuvaksi jo henkilötietolaissa ylei
semmin säädetty rekisterinpitäjän velvolli
suus määritellä henkilötietojen käsittelyn 
tarkoitus. Sama määrittelyvelvollisuus koski
si myös sähköpostin ja tietoverkon käyttöä. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin myös 
työnantajan velvollisuudeksi tiedottaa työnte
kijöille yhteistoiminta- tai kuulemismenette
lyn jälkeen lopullisesta päätöksestä, joka 
koskee työntekijöiden teknistä valvontaa, 
valvonnan käyttöönottoa ja siinä käytettäviä 
menetelmiä sekä sähköpostin ja tietoverkon 
käyttöä. Tekninen valvonta voi edellä kuva
tulla tavalla toteutua monessa muodossa 
työntekijöiden perusoikeuksien vaarantumat
ta, mikäli siihen ei liity rikoslaissa rangaista
vaksi säädetyn salakuuntelun tai salakatselun 
tunnusmerkistöä taikka viestintäsalaisuuden 
loukkauksia eikä valvonnalla kerätä ehdote
tun lain 3 §:n mukaisia tarpeettomia tietoja. 
Teknisen valvonnan toteuttamisen ja työnte
kijöiden tietosuojan näkökulmasta on tar
peen, että työntekijät ovat tietoisia laillisen
kin valvonnan tarkoituksesta, käyttöönotosta 
ja siinä käytettävistä menetelmistä. Käyt
töönotosta tiedottaminen tarkoittaisi lähinnä 
valvontamenetelmän käyttöönottoaikaa. 

Tiedottamisvelvollisuuden toteutumista 
tarkasteltaessa olisi otettava huomioon myös 
ehdotetun lain 4 §:n 2 momentin 1 kohta, 
jonka mukaan työnantajana ei ole muulta 
kuin työntekijäitä itseltään kerätystä tiedosta 
tiedonantovelvollisuutta, jos työntekijä on jo 
saanut tämän tiedon aikaisemmin. Esimer
kiksi kulunvalvontajärjestelmistä ei tarvitsisi 
erikseen tiedottaa työntekijälle, jos hänelle 
on työhöntulovaiheessa kerrottu järjestelmä 
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ja sen tarkoitus. 
Säännöksen rikkominen esitetään rangais

tavaksi lain 11 §:n perusteella. Yhteistoimin
talain velvoitteiden rikkomisen rangaistavuus 
perustuisi kuitenkin yhteistoimintalainsää
dännössä oleviin rangaistussäännöksiin. 

9 §. Valvonta. Lain noudattamista valvoi
sivat työsuojeluviranomaiset yhdessä tie
tosuojavaltuutetun kanssa. Työsuojeluvi
ranomaisten tehtävistä säädetään työsuojelun 
valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojelu
asioissa annetussa laissa (131/1973). Tie
tosuojavaltuutetun valvontatehtävistä sääde
tään henkilötietolain 38-40 §:ssä ja tie
tosuojalautakunnasta ja tietosuojavaltuutetus
ta annetussa laissa (389/1994). 

Työsuojeluviranomaiset valvovat työsuoje
lua koskevien säännösten ja määräysten nou
dattamista työpaikoilla. Työsuojeluvi
ranomaisilla on oikeus saada nähtäväkseen 
ne asiakirjat ja luettelot, joita työnantajan on 
pidettävä ja säilytettävä työsuojelua koskevi
en säännösten ja määräysten mukaan sekä 
saada niistä jäljennöksiä. Lisäksi työsuoje
luviranomaisilla on oikeus saada valvontaa 
varten tarpeellisia tietoja työnantajalta sekä 
suullisesti että kirjallisesti. Tietosuojavaltuu
tetulla on oikeus saada rekisterinpitäjältä 
henkilötietojen käsittelyn lainmukaisuuden 
valvontaa varten tarpeelliset tiedot sekä oi
keus tarkastaa henkilörekistereitä. Tie
tosuojavaltuutetulla, joka on henkilötietojen 
käsittelyn yleisvalvontaviranomainen, ei ole 
vastaavaa valvontaorganisaatiota kuin työ
suojeluviranomaisilla.Työsuojeluviranomais
ten suorittaman valvonnan avulla päästäisiin 
tietosuojan toteuttamisen valvonnassa tehok
kaasti hyödyntämään jo olemassa olevaa 
valvontaorganisaatiota. Sen vuoksi on tar
peellista, että molemmat valvontaviranomai
set voisivat valvoa yksityisyyden suojan to
teutumista työelämässä. 

Työsuojeluviranomaiset ja tietosuojaval
tuutettu ovat itsenäisiä ja toisistaan riippu
mattomia valvontatehtävässään. Niiden itse
näisestä asemasta huolimatta olisi tarkoituk
senmukaista, että viranomaiset toimisivat 
yhteistyössä sekä pyrkisivät lain yhtenäiseen 
soveltamiseen. Ne voisivat tarvittaessa saada 
toisiltaan asiantuntija- ja selvitysapua esi
merkiksi tarkastusten yhteydessä. Viran
omaisten olisi järjestettävä yhteistyönsä sillä 
tavoin, että asian vireille saattaneen yksilön 
tai yhteisön oikeusturva sekä asian joutuisa 
käsittely tulee parhaalla mahdollisella tavalla 
varmistetuksi. 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 
noudattamista valvoo työministeriö. 

10 §. N ähtävänäpito. Lain noudattamisen 
ja oikeuksien valvonnan kannalta on tärkeää, 
että laki on työntekijöiden nähtävänä työpai
kalla. Tämän vuoksi ehdotetaan, että lakiin 
otettaisiin työsopimuslain, opintovapaalain 
(273/1979) ja työturvallisuuslain (299/1958) 
mukaisesti säännös nähtävänäpidosta. 

Ehdotuksen mukaan työnantajan olisi pi
dettävä tämä laki työntekijöiden nähtävillä 
työpaikalla. Työnantaja täyttäisi lain nähtä
vänäpitoa koskevan velvollisuutensa asetta
malla lakitekstin paikkaan, jossa se on työn
tekijöiden vapaasti luettavissa. Riittävää olisi 
myös, jos laki olisi saatavissa sähköisessä 
muodossa. Tällöin edellytyksenä olisi, että 
työpaikan kaikilla työntekijöillä olisi tosi
asiallisesti mahdollisuus saada tieto sähköi
sessä muodossa olevan lain sisällöstä. 

11 §. Rangaistussäännös. Pykälän 1 mo
mentti sisältää viittaussäännöksen, jonka mu
kaan henkilörekisteririkoksesta säädetään 
rikoslain 38 luvun 9 §:ssä, henkilörekisteriin 
kohdistuvasta tietomurrosta rikoslain 38 lu
vun 8 §:ssä ja henkilörekisteririkkomuksesta 
henkilötietolain 48 §:ssä. Henkilörekisteriri
koksesta rangaistus on sakkoa tai enintään 
vuosi vankeutta ja teko edellyttää, että se 
loukkaa rekisteröidyn yksityisyyden suojaa 
tai aiheuttaa hänelle muuta vahinkoa tai 
olennaista haittaa. Henkilörekisteririkkomus 
edellyttää, että teko samalla vaarantaa henki
lön yksityisyyden suojaa tai hänen oikeuksi
aan ja siitä voidaan tuomita sakkoa. 

Ehdotuksen perusteella 3 §:n tarpeellisuus
vaatimusta, 4 §:n työntekijän henkilötietojen 
käsittelyä ja 7 §:n terveydentilatietojen käsit
telyä koskevien säännösten rikkominen tulisi 
rangaistavaksi viittaussäännöksen perusteel
la. Sanotut säännökset määrittelevät henkilö
tietojen käsittelyä ja korvaavat ja täydentävät 
henkilötietolakia, minkä vuoksi rangaistus
seuraamus pysyisi samana kuin henkilötieto
jen käsittelyssä yleensäkin. Tämän viittaus
säännöksen perusteella tulisivat rangaistavik
si myös sellaiset 5, 6 ja 8 §:ään kohdistuvat 
rikkomiset, jotka samalla merkitsevät henki
lötietojen käsittelyä. Näin ollen esimerkiksi 
sanotuissa pykälissä tarkoitettujen tietojen 
tarpeeton kerääminen tai tallettaminen taikka 
tarpeettomien tietojen säilyttäminen olisivat 
rangaistavia viittaussäännöksen mukaisesti. 
Siltä osin kuin ehdotetussa laissa ei ole 
säännöksiä henkilötietojen käsittelystä, nou
datetaan henkilötietolakia ja mahdollisia eri-
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tyislakeja sekä tarvittaessa myös henkilöre
kisteririkosta ja -rikkomusta koskevia sään
nöksiä. 

Siinäkin tapauksessa, että työntekijän ter
veydentilatietojen käsittely perustuu ehdo
tuksen 7 §:ssä rajattuihin tilanteisiin ja työn
tekijän suostumukseen, edellyttää se tietojen 
arkaluonteisuuden vuoksi suojatoimenpiteitä 
työntekijöiden yksityisyyden suojaamiseksi. 
Tämän vuoksi 1 momentissa ehdotetaan li
säksi, että henkilöt, jotka joutuvat käsittele
mään työnantajan lukuun työntekijän ter
veystietoja voitaisiin tuomita rikoslain 38 
luvun 1 ja 2 pykälän mukaisesti salassapito
rikoksesta sakkoon tai enintään yhdeksi vuo
deksi vankeuteen tai salassapitorikkomukses
ta sakkoon, jos teko, sen merkitys yksityi
syyden suojan tai luottamuksellisuuden suo
jan kannalta taikka muut rikokseen liittyvät 
seikat huomioon ottaen, on kokonaisuutena 
arvostellen vähäinen. Rikoslain 40 luvun 
5 §:ssä säädetään vastaavasti virkamiehen 
salassapitosäännöksistä, jotka ovat jossain 
määrin ankarammat. Rangaistus olisi siten 
sama, kuin mitä yleensä seuraa salassapi
tosäännösten rikkomisesta ja mitä on säädet
ty henkilötietolaissa vaitiolovelvollisuuden 
rikkomisesta. 

Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisen ran
gaistavuus sen sijaan perustuisi yhteistoimin
talainsäädännössä oleviin rangaistussäännök
siin. Syrjintäkiellon rikkomisen rangaista
vuudesta säädetään rikoslain 47 luvun 
3 §:ssä. 

Ehdotetun 2 momentin perusteella ehdote
taan lisäksi, että myös se, joka tahallaan tai 
törkeästä huolimattomuudesta laiminlyö nou
dattaa mitä 5 §:ssä säädetään henkilö- ja 
soveltuvuusarviointitesteistä, mitä 6 §:ssä 
säädetään terveydentilan tarkastamisesta ja 
muusta testauksesta tai mitä 8 §:n 1 momen
tissa säädetään työntekijöiden tai heidän 
edustajansa kuulemisesta ja 2 momentissa 
työnantajan määrittely- ja tiedottamisvelvol
lisuudesta, olisi tuomittava yksityisyyden 
suojasta työelämässä annetun lain rikkomi
sesta sakkoon, jollei muualla laissa ole sää
detty ankarampaa rangaistusta. 

Säännös olisi uusi ja saattaisi näin myös 
sellaiset työnantajan laiminlyönnit, jotka 
merkitsevät laissa ehdotettujen menettelyta
pojen rikkomista, rangaistavuuden piiriin. 
Näin ollen, jos työnantaja ei täytä huolelli
suusvelvoitettaan esimerkiksi valitessaan 
henkilö- ja soveltuvuusarviointia suorittavia 
testaajia, voitaisiin hänet tuomita sakkoran-

gaistukseen. Jos terveydentilan tai alkoholi
ja huumetestien suorittajana olisi muu kuin 
terveydenhuollon ammattihenkilö, voitaisiin 
työnantajalle tuomita myös sakkoa. Teknisen 
valvonnan ja tietoverkon käytön järjestämi
sestä esitettyjen menettelytapojen noudatta
matta jättämisestä olisi sama seuraamus lu
kuunottamatta yhteistoimintalain säännösten 
mukaisten velvoitteiden laiminlyöntiä. 

12 §. Voimaantulo. Laki ehdotetaan tule
vaksi voimaan mahdollisimman pian sen 
jälkeen, kun se on hyväksytty ja vahvistettu. 
Lain 8 §:ssä säädettäväksi ehdotetut työnan
tajan velvollisuudet olisi toteutettava kuuden 
kuukauden kuluessa lain voimaantulosta. 

1.2. Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 

6 §. Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuu
luvat asiat. Muutosehdotuksen perustelut si
sältyvät yksityisyyden suojaa työelämässä 
koskevan lakiehdotuksen 4 ja 8 §:ään. 

1.3. Laki yhteistoiminnasta valtion 
virastoissa ja laitoksissa 

7 §. Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuu
luvat asiat. Muutosehdotuksen perustelut si
sältyvät yksityisyyden suojaa työelämässä 
koskevan lakiehdotuksen 4 ja 8 §:ään. 

2. Voimaantulo 

Lait ehdotetaan tuleviksi voimaan mahdol
lisimman pian sen jälkeen, kun ne on hyväk
sytty ja vahvistettu. Työnantajalle olisi kui
tenkin varattava tietty aika toteuttaa yhteis
toiminta- ja kuulemisvelvoitteet teknisen 
valvonnan ja tietoverkon käytön järjestämi
sessä lain tultua voimaan. Tähän olisi varat
tava aikaa kuusi kuukautta. 

3. Säätämisjärjestys 

Perustuslain 10 §:n 1 momentin mukaan 
henkilötietojen suojasta säädetään lailla. 
Tähän hallituksen esitykseen liittyy eri lähtö
kohdista säädettyjen oikeusalojen sääntelyä. 
Niissä yhdistyvät perusoikeuksien ohella 
muun muassa tietosuoja-, työ- ja rikosoi
keus. Lisäksi esityksessä yhteensovitetaan 
useita perusoikeuksia, jotka saattavat koskea 
työntekijöiden perusoikeuksien ohella jossain 
määrin myös kolmansien henkilöiden perus
oikeuksia. Säännösehdotuksissa on pyritty 
sovittamaan yhteen myös toisaalta työnteki-
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jäiden yksityisyyden suojaa ja toisaalta julki
sen vallan ja työnantajien etuja työelämän 
erityispiirteet huomioon ottaen. 

Hallitus katsoi, että edelläkerrotusta aikai
semmasta hallituksen esityksestä laiksi yksi
tyisyyden suojasta työelämässä ja eräiksi 
siihen liittyviksi laeiksi olisi hankittava pe
rustuslakivaliokunnan lausunto lakiehdotus
ten säännösten suhteesta hallitusmuodon 

209155T 

perusoikeussäännöksiin. Esityksestä saa
dun perustuslakivaliokunnan lausuntoon 
viitaten hallituksen käsityksen mukaan säätä
ruisjärjestyksestä olisi hankittava myös tästä 
hallituksen esityksestä perustuslakivaliokun
nan lausunto. 

Edellä esitetyn perusteella annetaan Edus
kunnan hyväksyttäviksi seuraavat lakiehdo
tukset 
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1. Laki 

yksityisyyden suojasta työelämässä 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti säädetään: 

1 § 

Lain tarkoitus 

Tämän lain tarkoituksena on toteuttaa yk
sityiselämän suojaa ja muita yksityisyyden 
suojaa turvaavia perusoikeuksia sekä edistää 
hyvän tietojenkäsittelytavan kehittämistä ja 
noudattamista käsiteltäessä henkilötietoja 
työelämässä. 

2 § 

Soveltamisala 

Työsuhteessa sekä virkasuhteessa ja siihen 
verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelus
suhteessa noudatetaan, mitä tässä laissa sää
detään. 

Mitä tässä laissa säädetään työntekijästä, 
sovelletaan myös virkamieheen ja virkasuh
teessa olevaan sekä niihin verrattavassa jul
kisoikeudellisessa palvelussuhteessa olevaan. 
Työntekijällä tarkoitetaan tässä laissa myös 
työnhakiJaa ja työsuhteella myös muuta pal
velussuhdetta. 

Henkilötietojen käsittelyyn sovelletaan li
säksi henkilötietolakia (52311999), jollei täs
sä laissa toisin säädetä. 

3 § 

Tarpeellisuusvaatimus 

Työnantaja saa käsitellä vain välittömästi 
työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia 
henkilötietoja. Tästä ei voida poiketa työnte
kijän suostumuksella. 

4§ 

Työntekijän henkilötietojen kerääminen ja 
tiedonantovelvollisuus 

Työnantajan on kerättävä työntekijää kos
kevat henkilötiedot ensi sijassa työntekijäitä 
itseltään. Jos työnantaja kerää henkilötietoja 
muualta kuin työntekijäitä itseltään ja tiedot 
eivät ole tarpeellisia työntekijän luotettavuu-

den selvittämiseksi, työntekijäitä on hankit
tava suostumus tietojen keräämiseen. 

Muualta kuin työntekijäitä itseltään kerä
tystä henkilötiedosta työnantajan on annetta
va tieto työntekijälle, ennen kuin tietoa 
käytetään työntekijää koskevassa päätök
senteossa. Työnantajan tiedonantovelvolli
suudesta ja työntekijän oikeudesta tarkastaa 
itseään koskevia henkilötietoja on lisäksi 
voimassa, mitä siitä muualla laissa sääde
tään. 

Henkilötietojen kerääminen työhön otetta
essa ja työsuhteen aikana kuuluu yhteistoi
minnasta yrityksissä annetussa laissa 
(725/ 1978) sekä yhteistoiminnasta valtion 
virastoissa ja laitoksissa annetussa laissa 
( 65111988) tarkoitetun yhteistoimintamenet
telyn piiriin. 

5 § 

Henkilö- ja soveltuvuusarviointitestit 

Työntekijää voidaan hänen suostumuksel
laan testata henkilö- ja soveltuvuusarvioin
nein työtehtävien hoidon edellytysten tai 
koulutus- ja muun ammatillisen kehittämisen 
tarpeen selvittämiseksi. Työnantajan on var
mistettava, että testejä tehtäessä käytetään 
luotettavia testausmenetelmiä, niiden suorit
tajat ovat asiantuntevia ja testauksella saata
vat tiedot ovat virheettömiä. Tietojen vir
heettömyyttä varmistettaessa on otettava 
huomioon testausmenetelmä ja sen luonne. 

Työnantajan tai tämän osoittaman testaajan 
on työntekijän pyynnöstä annettava työnteki
jälle maksutta henkilö- tai soveltuvuusarvi
oinnissa annettu kirjallinen lausunto. Jos 
lausunto on annettu työnantajalle suullisena, 
työntekijän tulee saada selvitys lausunnon 
sisällöstä. 

6 § 

Terveydentilan tarkastaminen ja muu testaus 

Työnantaja saa käyttää työntekijöiden ter
veydentilaa koskevien tarkastusten tai testien 
suorittamiseen taikka näytteiden ottamiseen 
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vain terveydenhuollon ammattihenkilöitä ja 
terveydenhuollon palveluja siten, kuin ter
veydenhuollon lainsäädännössä säädetään. 

Mitä 1 momentissa säädetään, koskee 
myös alkoholi- ja huumetestejä. 

Työnantaja ei saa edellyttää työntekijäitä 
osallistumista geneettiseen tutkimukseen työ
hön otettaessa tai työsuhteen aikana, eikä 
työnantajana ole oikeutta saada tietää, onko 
työntekijälle tehty geneettinen tutkimus. 

7§ 

Tiedot työntekijän terveydentilasta 

Työnantajana on oikeus käsitellä työnteki
jän terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot 
on kerätty työntekijäitä itseltään tai hänen 
kirjallisella suostumuksellaan muualta ja tie
tojen käsittely on tarpeen sairausajan palkan 
tai siihen rionastettavien terveydentilaan liit
tyvien etuuksien suorittamiseksi taikka sen 
selvittämiseksi, onko työstä poissaoloon pe
rusteltu syy, taikka jos työntekijä nimen
omaisesti haluaa selvitettävän työkykyisyyt
tään terveydentilaa koskevien tietojen perus
teella. Lisäksi työnantajana on oikeus käsi
tellä näitä tietoja niissä tilanteissa ja siinä 
laajuudessa, kuin muualla laissa erikseen 
säädetään. 

Terveydentilaa koskevia tietoja saavat kä
sitellä vain ne henkilöt, jotka näiden tietojen 
perusteella valmistelevat tai tekevät työsuh
detta koskevia päätöksiä taikka panevat niitä 
toimeen. Työnantajan on nimettävä nämä 
henkilöt tai määriteltävä tehtävät, joihin si
sältyy terveydentilaa koskevien tietojen kä
sittelyä. Tietoja käsittelevät henkilöt eivät 
saa ilmaista näitä tietoja sivulliselle työsuh
teen aikana eikä sen päättymisen jälkeen. 

Työnantajan on säilytettävä työntekijän 
terveydentilaa koskevat tiedot erillään muista 
työnantajan keräämistä henkilötiedoista. 

8 § 

Menettelytavat teknisen valvonnan ja 
tietoverkon käytön järjestämisessä 

Työntekijöihin kohdistuvan, työnantajan 
työnjohto- ja valvontaoikeuteen perustuvan 
teknisen valvonnan tarkoitus, käyttöönotto ja 
siinä käytettävät menetelmät sekä sähköpos
tin ja tietoverkon käyttö kuuluvat yhteistoi
minnasta yrityksissä annetussa laissa sekä 
yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja lai-

toksissa annetussa laissa tarkoitetun yhteis
toimintamenettelyn piiriin. Muissa kuin yh
teistoimintalainsäädännön piiriin kuuluvissa 
yrityksissä ja julkisoikeudellisissa yhteisöissä 
työnantajan on ennen päätöksentekoa varat
tava työntekijöille tai heidän edustajilleen 
tilaisuus tulla kuulluksi edellä sanotuista asi
oista. 

Yhteistoiminta- tai kuulemismenettelyn 
jälkeen työnantajan on määriteltävä työnteki
jöihin kohdistuvan teknisen valvonnan käyt
tötarkoitus ja siinä käytettävät menetelmät 
sekä tiedotettava työntekijöille teknisen val
vonnan tarkoituksesta, käyttöönotosta ja sii
nä käytettävistä menetelmistä sekä sähköpos
tin ja tietoverkon käytöstä. 

9 § 

Valvonta 

Tämän lain noudattamista valvovat työ
suojeluviranomaiset yhdessä tietosuojaval
tuutetun kanssa. 

10 § 

Nähtävänäpito 

Työnantajan on pidettävä tämä laki työnte
kijöiden nähtävillä työpaikoilla. 

11 § 

R angaistussäännös 

Rangaistus tietomurrosta säädetään rikos
lain (3911889) 38 luvun 8 §:ssä, henkilöre
kisteririkoksesta rikoslain 38 luvun 9 §:ssä 
ja henkilörekisteririkkomuksesta henkilötie
tolain 48 §:ssä. Rangaistus 7 §:n 2 momen
tissa säädetyn vaitiolovelvollisuuden rikko
misesta tuomitaan rikoslain 38 luvun 1 tai 
2 §:n mukaan, jollei teko ole rangaistava 
rikoslain 40 luvun 5 §:n mukaan tai siitä 
muualla laissa säädetä ankarampaa rangais
tusta. 

Joka tahallaan tai törkeästä huolimatto
muudesta laiminlyö noudattaa, mitä 

1) 5 §:ssä säädetään henkilö- ja soveltu
vuusarviointitesteistä, 

2) 6 §:ssä säädetään terveydentilan tarkas
tamisesta ja muusta testauksesta tai 

3) 8 §:n 1 momentissa säädetään työnteki
jöiden tai heidän edustajiensa kuulemisesta 
ja 2 momentissa työnantajan määrittely- ja 
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tiedottamisvelvollisuudesta, on tuomittava, 
jollei muualla laissa säädetä ankarampaa 
rangaistusta, yksityisyyden suojasta työelä
mässä annetun lain rikkomisesta sakkoon. 

12 § 

Voimaantulo 

Tämä laki tulee voimaan päivänä 

kuuta 200 . Lain 8 §:ssä säädetyt työnanta
jan velvollisuudet on täytettävä viimeistään 
kuuden kuukauden kuluessa lain voimaantu
losta. 



HE 75/2000 vp 37 

2. Laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 6 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta yrityksissä 22 päivänä syyskuuta 1978 annetun lain 

(72511978) 6 §:n 8 kohta, sekä 
lisätään 6 §:ään, sellaisena kuin se on osaksi laeissa 72411988, 5111993, 906/1996 ja 

723/1997, uusi 8 a kohta seuraavasti: 

6 § 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat 
asiat 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat 
asiat ovat: 

8) työhönoton periaatteet, sen menetelmät, 
työhönoton yhteydessä ja työsuhteen aikana 

kerättävät ja työhöntulijalle annettavat tiedot 
sekä työhön perehdyttämisen järjestelyt; 

8 a) henkilöstöön kohdistuvan teknisen 
valvonnan tarkoitus, käyttöönotto ja siinä 
käytettävät menetelmät sekä sähköpostin ja 
tietoverkon käyttö; 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 200. 

päivänä 



38 HE 7 5/2000 vp 

3. Laki 

yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa annetun lain 7 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1 päivänä heinäkuuta 1988 

annetun lain (65111988) 7 §:n 11 kohta, sekä 
lisätään 7 §:ään, sellaisena kuin se on osaksi laeissa 1102/1990 ja 44811997, uusi 11 a 

kohta seuraavasti: 

7 § tehtäviin perehdyttämisen järjestelyt; 
11 a) henkilöstöön kohdistuvan teknisen 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat valvonnan tarkoitus, käyttöönotto ja siinä 
asiat käytettävät menetelmät sekä sähköpostin ja 

tietoverkon käyttö; 
Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat: - - - - - - - - - - - - - -

11) valtion palvelukseen tulon yhteydessä 
ja palvelussuhteen aikana kerättävät ja pal
velukseen tulevalle annettavat tiedot sekä 

Helsingissä 9 päivänä kesäkuuta 2000 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 200. 

Tasavallan Presidentti 

TARJA HALONEN 

päivänä 

Työministeri Tarja Filatov 
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Liite 

2. Laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 6 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta yrityksissä 22 päivänä syyskuuta 1978 annetun lain 

(725/1978) 6 §:n 8 kohta, sekä 
lisätään 6 §:ään, sellaisena kuin se on osaksi laeissa 724/1988, 5111993, 906/1996 ja 

723/1997, uusi 8 a kohta seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

6 § 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat asiat 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat asiat ovat: 

8) työhönoton periaatteet, sen menetelmät, 
työhönoton yhteydessä kerättävät ja työhön
tulijalle annettavat tiedot sekä työhön pe
rehdyttämisen järjestelyt; 

8) työhönoton periaatteet, sen menetelmät, 
työhönoton yhteydessä ja työsuhteen aikana 
kerättävät ja työhöntulijalle annettavat tiedot 
sekä työhön perehdyttämisen järjestelyt; 

8 a) henkilöstöön kohdistuvan teknisen 
valvonnan tarkoitus, käyttöönotto ja siinä 
käytettävät menetelmät sekä sähköpostin ja 
tietoverkon käyttö; 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 200. 

päivänä 



40 HE 7 5/2000 vp 

3. Laki 

yhteistoiminnasta valtion virustoissa ja laitoksissa annetun lain 7 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1 päivänä heinäkuuta 1988 

annetun lain (65111988) 7 §:n 11 kohta, sekä 
lisätään 7 §:ään, sellaisena kuin se on osaksi laeissa 1102/1990 ja 448/1997, uusi 11 a 

kohta seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

7 § 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat asiat 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat: 

11) valtion palvelukseen tulon yhteydessä 
kerättävät ja palvelukseen tulevalle annetta
vat tiedot sekä tehtäviin perehdyttämisen 
järjestelyt; 

11) valtion palvelukseen tulon yhteydessä 
ja palvelussuhteen aikana kerättävät ja pal
velukseen tulevalle annettavat tiedot sekä 
tehtäviin perehdyttämisen järjestelyt; 

11 a) henkilöstöön kohdistuvan teknisen 
valvonnan tarkoitus, käyttöönotto ja siinä 
käytettävät menetelmät sekä sähköpostin ja 
tietoverkon käyttö; 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 200. 

päivänä 


