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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysministerié asetti perhe- ja peruspalveluministeri Annika Saarikon
aloitteesta kolmikantaisen tyéryhman toimikaudeksi 8.1.—15.3.2019 kasittelemaan
palkka-avoimuutta palkkatasa-arvon saavuttamiseksi. Tyéryhman tehtavana oli suku-
puolten tasa-arvon nakokulmasta: 1) tarkastella palkkauksen avoimuuteen liittyvia
muutostarpeita, 2) arvioida lainsdadanndllisia keinoja palkka-avoimuuden vahvista-
miseksi ja kirjata niitd koskevat perustelut sekd 3) valmistella lainsdadantda ja muita
toimenpiteitd koskevat johtopaatokset ja linjaukset hyddynnettavaksi jatkotydssa. Tyo-
ryhma hyodynsi tydssaan selvityshenkild, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaaran
Selvitysta palkka-avoimuudesta (Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita
41/2018) seka professori emerita Kevat Nousiaisen laatimaa palkka-avoimuuslainsaa-
dantéa koskevaa pohjoismaista vertailua (liitteena). Tyéryhmassa kasiteltiin myos
palkka-avoimuuteen liittyvia henkildtietosuojakysymyksia. Hallituksen eron vuoksi toi-
meksiannon 3) kohta jai kasittelematta.

Tyéryhman puheenjohtajana toimi osastopaallikké Raimo Antila (sosiaali- ja terveys-
ministerid, STM) ja varapuheenjohtajana johtaja Tanja Auvinen (STM). Tyéryhman ja-
senina olivat Outi Anttila (tyétuomioistuin), Mika Happonen (Valtion tydmarkkinalaitos,
VTML), Anja Lahermaa (Toimihenkil6keskusjarjestd STTK ry), Maarit Lehtinen (Kun-
nallinen tydmarkkinalaitos, KT), Anu-Tuija Lehto (Suomen Ammattiliittojen Keskusjar-
jestd SAK ry), Katja Leppanen (Elinkeinoelaman keskusliitto EK ry), Anne Mironen
(Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry), professori emerita Kevat Nousiai-
nen, Atte Rytkdnen (Suomen Yrittgjat, SY), Lotta Savinko (Akava ry), Terhi Tulkki
(STM), Hannele Varsa (Tasa-arvoasiain neuvottelukunta, TANE) ja Outi Viitamaa-Ter-
vonen (STM). Sihteerina toimi Outi Kumpuvaara (STM) ja pysyvana asiantuntijana
tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaara. Tyéryhmassa oli kuultavana vanhempi halli-
tussihteeri Seija Jalkanen ty6- ja elinkeinoministeridsta.

Tyoryhma kokoontui viisi kertaa. Ensimmaisessa kokouksessa (23.1) aiheena olivat
tyéryhman tehtavat. Lisaksi selvityshenkild, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaara
esitteli Palkka-avoimuusselvitysta ja siina esitettyja kehittamisehdotuksia. Toisessa
kokouksessa (7.2) kasiteltiin henkilotietosuojakysymyksia ja professori emerita Kevat
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Nousiainen esitteli Palkka-avoimuusselvitysta niiltéd osin. Aiheena olivat myos palkka-
avoimuuteen liittyvat kasitteet. Kolmas kokous pidettiin 14.2 ja silloin aiheena olivat
palkkasyrjinta ja tydntekijan oikeus saada verrokin palkkatiedot. Neljannessa kokouk-
sessa (25.2) teemana oli palkkakartoitus seka Kevat Nousiaisen laatima selvitys Nor-
jan, Ruotsin ja Tanskan palkka-avoimuussadannoksista. Tyéryhman viimeisessa ko-
kouksessa (13.3) kasiteltiin tyéryhman loppuraporttiluonnosta. Lainsdadanndllisia kei-
noja palkka-avoimuuden vahvistamiseksi arvioitiin Jukka Maarianvaaran Palkka-avoi-
muusselvityksessa esitettyjen kehittdmisehdotusten a—g (s. 59—62) pohjalta. Lisaksi
kartoitettiin mahdollisia muita muutostarpeita ja keinoja palkka-avoimuuden lisaa-
miseksi.
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2 Nykytila

Suomessa yksittaisten tyontekijoiden palkat ovat palvelussuhteen laadusta riippu-
matta nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n mukaan julkisia julkisella sektorilla. Palkkatieto-
jen julkisuuteen sovelletaan myds lakia viranomaisen toiminnan julkisuudesta
(621/1999). Yksityiselld sektorilla yksittaisten tydntekijdiden palkat eivat ole julkisia.
Tilanteessa, jossa yksittainen tydntekija epailee palkkasyrjintaa, hanella ei ole oi-
keutta itse saada tietoa samaa tai samanarvoista ty6ta tekevan verrokkihenkilon pal-
kasta ilman tdman suostumusta. Tallaisessa tilanteessa tydntekijéiden edustaja voi
tasa-arvolain (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, 609/1986) 17 §:n 3 mo-
mentin nojalla palkkasyrjintda epailevan tydntekijan pyynndsta saada ndma tiedot
tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epailyyn on perusteltua aihetta.

Tasa-arvolain 6 b §:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei
saman tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien
naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Tarkoitus on saada esiin
mahdollinen palkkasyrjintd ja puuttua siihen. Tasa-arvovaltuutetun valvontakaytdnnon
mukaan syrjintatilanteet kuitenkin vaikuttavat jdavan palkkojen huonon lapinakyvyy-
den vuoksi usein havaitsematta, ja palkkausjarjestelmien huono lapinakyvyys ja ver-
tailtavuus vaikeuttavat syrjintdan puuttumista. Valvontatydssa on myds havaittu, etta
suunnitelmien laadussa ja laadintaprosessissa on edelleen merkittavia heikkouksia.
(Palkka-avoimuusselvitys s. 9). Tasa-arvovaltuutettu on resurssiensa puitteissa voinut
valvoa vain pienehkda osaa suunnitteluvelvollisista tydnantajista. Valvontatyén yhtey-
dessa on kertynyt kuitenkin varteenotettavaa tietoa tasa-arvosuunnittelun laadusta
seka julkisella etta yksityisellad sektorilla. Havaintoja kuvataan tarkemmin tasa-arvoval-
tuutetun kertomuksessa eduskunnalle (2018).

Euroopan komissio on nostanut esiin palkka-avoimuuden tarkeana keinona puuttua
samapalkkaisuusperiaatteen toimeenpanon ongelmiin. Komission suositus miesten ja
naisten samapalkkaisuuden periaatteen lujittamisesta lapinakyvyyden avulla
(2014/124/EU) linjaa palkka-avoimuuden tarkedksi keinoksi syrjinnan torjumiseen ja
tasa-arvon edistdmiseen. Suomi on raportissaan suositukseen todennut halunsa ke-
hittaa jarjestelmaansa lapinakyvammaksi. Myods EU:n toimintasuunnitelmassa suku-
puolten palkkaeron kaventamiseksi vuosille 2017-2019 (COM(2017) 678 final) palk-
katasojen salassapitoa pidetdan ongelmallisena, koska talléin ei havaita syrjintatilan-
teita.

Naisten ja miesten keskiansioiden valinen ero tydmarkkinoilla kokonaisuudessaan on
Suomessa suurempi kuin EU-maissa keskimaarin. Suomessa on 28 jasenvaltion kah-
deksanneksi suurin palkkaero (Eurostat, 2016). Palkkaero on EU-jasenmaissa keski-
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maarin hieman yli 16 prosenttia vaihdellen runsaasta 20 prosentista viiteen prosent-
tiin. Suomi jaa jalkeen myds muista Pohjoismaista, joissa tydmarkkinajarjestelmat ja
naisten tydhon osallistuminen ovat samankaltaisempia kuin monissa EU-maissa.

Sukupuolten palkkaeron taustalla on rakenteellisia tekijoitd. Naisten ja miesten keski-
ansioiden erosta merkittdva osa johtuu tydmarkkinoiden eriytymisesta horisontaali-
sesti ja vertikaalisesti naisten ja miesten aloihin ja ammatteihin. Koko tydmarkkinoita
koskevan sukupuolten palkkaeron taustalla on myds naisten ja miesten tekeman tyén
erilainen arvostus (toimialat ja ammatit). Sukupuolten keskimaaraisissa ansioissa on
tilastollisesti merkitsevaa eroa silloinkin, kun joukko keskeisia taustamuuttujia on
otettu huomioon. Myds samoissa tehtavissa toimivien naisten ja miesten valilla on
palkkaeroa, kun tarkastellaan tydmarkkinoita kokonaisuudessaan.

Valtiolla on kansainvalisten ihmisoikeussopimusten, Euroopan unionin sdantelyn ja
Suomen perustuslain mukaan velvollisuus estaa palkkasyrjinta ja edistda samapalk-
kaisuutta. EU:n perussopimukset velvoittavat varmistamaan samapalkkaisuusperiaat-
teen toteuttamisen seka toteuttamaan tayden tosiasiallisen tasa-arvon tyoelamassa.
Julkisen vallan on perustuslain 22 §:n mukaan turvattava perusoikeuksien ja ihmisoi-
keuksien toteutuminen.

Perustuslain 6 §:n 2 momentti kieltda syrjinnan sukupuolen perusteella. Saman pyka-
I&n 4 momentti sisaltaa erityisen velvoitteen edistda sukupuolten tasa-arvoa erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa. Tasa-arvon toteutu-
mista on aktiivisesti edistettava, ja tasa-arvolaissa saadettyjen keinojen tulee olla vai-
kutuksiltaan tehokkaita. Perustuslaki velvoittaa valtiota ja kuntia my6s tydnantajina.
Toisaalta perustuslain 10 §:n 1 momentin mukaan jokaisen oikeus yksityiselaman
suojaan on turvattu ja henkil6tietojen suojasta sdadetdan tarkemmin lailla. Eduskun-
nan perustuslakivaliokunta on katsonut, etta palkkatiedot kuuluvat tydntekijdiden yksi-
tyisyyden piiriin, vaikka ne eivat olekaan niin sanottuja arkaluontoisia tietoja.

YK:n naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuksen (CEDAW, SopS 67-
68/1986) ja Euroopan sosiaalisen peruskirjan valvontaelimet ovat kiinnittdneet huo-
miota palkkatasa-arvon hitaaseen etenemiseen Suomessa. Sukupuolten keskimaarai-
nen palkkaero on Suomessa samapalkkaisuusohjelmien aikana vuosina 2006-2019
kaventunut noin 20 prosentista noin 16 prosenttiin.

Leo Suomaa toteutti samapalkkaisuusohjelman 2016—2019 kokonaisarvioinnin syk-
sylla 2018 (STM:n raportteja ja muistioita 56/2018). Raportissaan han toteaa, etta
palkkaeron kuromisessa tarvitaan perinteisten keinojen rinnalla myds uusia keinoja.
Niiden tarve korostuu arvioitaessa Suomen kansainvalisia ja EU-oikeudellisia velvoit-
teita. Olennainen asia onkin, milld nopeudella ja miten tehokkailla keinoilla jatkossa
pystytdan kaventamaan naisten ja miesten valista palkkaeroa.

10
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Selvityshenkild, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaaran Selvitys palkka-avoimuu-
desta julkaistiin viime syksyna. Palkka-avoimuusselvitys suosittaa useita palkkasyrjin-
taa ja palkkatasa-arvon edistamista koskevia lainsdadanndllisia toimia palkka-avoi-
muuden lisaamiseksi. Palkka-avoimuusselvityksessa suositellaan muun muassa, etta
syrjintda kokeneelle annettaisiin oikeus saada verrokin palkkatiedot, jolloin han voisi
saada nykyista parempaa oikeussuojaa. Myds henkildstdn edustajan tiedonsaantioi-
keuksia parannettaisiin palkkakartoituksen laadintavaiheessa, ja palkkakartoitusta
koskevia sdannoksia tarkistettaisiin. Lainsdadanndn keinoin voidaan parhaiten huomi-
oida tasapuolisesti eri tydnantajasektorien erilaiset lahtokohdat ja kaikkien tydntekijoi-
den oikeudet ja velvollisuudet, muun muassa henkil6tietojen suoja. Palkkasyrjintaa ja
palkkatasa-arvon edistamista koskevat lainsaadannolliset toimet palkka-avoimuuden
lisddmiseksi vaikuttavat osaltaan naisten ja miesten keskimaaraisten ansioiden eroon
koko tydmarkkinoilla.

Ruotsin palkkakartoitusta koskevan lainsdadannén mukaan on tarkasteltava palkka-
eroja sellaisten tyontekijaryhmien valilla, jotka tekevat naisvaltaista tyota tai tyota, jota
yleensa pidetdan naisvaltaisena, ja sellaisten tydntekijaryhmien valilla, joiden tyéta on
pidettdva samanarvoisena, mutta jotka eivat ole tai joita ei yleisesti pideta naisvaltai-
sina. Lisaksi on analysoitava palkkaeroja naisvaltaisten ja ei-naisvaltaisten ryhmien
valilla, jos miesvaltainen ryhma saa korkeampaa palkkaa, vaikka tydn vaatimusten
katsotaan olevan alhaisemmat. Ruotsin oikeudessa korostuu etenkin samanarvoisten
téiden vertailu, mika on tarkeaa erityisesti segregoituneilla tydmarkkinoilla. Toisaalta
esimerkiksi Norjassa ja Tanskassa tyonantaijilla ei ole velvollisuutta tehda Suomen tai
Ruotsin lainsdddanndn kaltaista palkkakartoitusta. Norjassa on kuitenkin lausuntokier-
roksella lainsdadantéhanke, jossa ehdotetaan palkkakartoitusvelvoitetta tietyille tyon-
antajille.

Norjan vuonna 2017 voimaan tulleen yhdenvertaisuus- ja syrjintdlain mukaan syrjintda
epaileva tydntekija voi vaatia tydnantajalta kirjallisesti tiedon yhden tai useamman
tydntekijan palkkatasosta ja palkan maaraytymisen perusteista, joita han vertaa it-
seensa. Tietojen saajalla on salassapitovelvollisuus ja hanen tulee allekirjoittaa vai-
tiolovakuutus. Norjan lainsaadanndssa on otettu huomioon EU:n tietosuoja-asetus.
Toisaalta esimerkiksi Ruotsissa, Tanskassa ja Islannissa tydntekijoilla ei ole Norjan
lainsdadannon kaltaista oikeutta pyytaa tydnantajalta toisen tyontekijan palkkatietoja
ilman tdman suostumusta.

Luvussa 3 kdydaan lapi palkka-avoimuuteen liittyvia henkilétietosuojakysymyksia. Lu-

vuissa 4 ja 5 kasitelladn palkkasyrjintaa ja palkkakartoitusta koskevaa oikeustilaa ja
kehittamistarpeita.

11
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3 Henkilotietosuoja ja palkka-
avoimuus

Yksityisyyden ja henkil6tietojen suoja on otettava huomioon Palkka-avoimuusselvityk-
sen kehittdmisehdotuksia arvioitaessa. Punnintaan sisaltyy toisaalta oikeus tasa-ar-
voon ja syrjimattdmaan palkkaukseen seka toisaalta oikeus yksityisyyteen ja oikeus
henkil6tietojen suojaan. Perustuslain tasolla punninta kaydaan perustuslain 6 §:ssa
sdadetyn yhdenvertaisuuden ja 10 §:ssé turvatun yksityiseldaman suojan valilla.
Palkka-avoimuutta arvioitaessa kyseeseen tulee perusteellinen ihmis- ja perusoikeus-
harkinta, jossa verrataan kahta erilaista perusoikeutta toisiinsa.

Henkildtietosuojan ja palkka-avoimuuden arviointiin liittyy haasteita. Ensinnakin
palkka-avoimuuteen ja tydeldamaan liittyvat henkildtiedot ovat tietosuojan kannalta
epatyypillisid. Haasteena on liséksi se, etta EU:n tietosuoja-asetus (EU) 2016/679 on
sen verran uusi, etté sen tulkinnasta ei ole vield perusteellisia linjauksia. Palkka-avoi-
muuden ja tietosuojan valista suhdetta on kasitelty ja analysoitu myds kirjallisuudessa
hyvin vahan. Vuonna 2018 STM:n julkaiseman Palkka-avoimuusselvityksen luvussa
3.3 on aihetta kuitenkin kasitelty, ja siind on verrattu toisiinsa oikeutta palkka-avoi-
muuteen ja oikeutta henkilGtietojen suojaan.

Eurooppalainen saantely

Yksityiseldaman suojasta sdddetdan Euroopan ihmisoikeussopimuksen (SopS 18-
19/1990) 8 artiklassa, jonka mukaan jokaisella on oikeus nauttia yksityis- ja perhe-ela-
maansa kohdistuvaa kunnioitusta. Sen katsotaan liittyvan myds henkil6tietojen suo-
jaan. Euroopan neuvoston sopimusten piirissa on tdsmennetty arkaluontoisten tieto-
jen maaritelmaa. Arkaluontoiset tiedot vaativat tarkempaa kasittelya ja parempaa suo-
jaa kuin henkilétiedot muuten. Arkaluontoisia ovat muun muassa geneettiset, rikoksiin
liittyvat ja terveytta koskevat tiedot. Palkkatietoja ei ole listalla mainittu. Palkka-avoi-
muusselvityksen mukaan myos EU:n tietosuoja-asetuksen saantely jattaa sukupuolen
ja palkan arkaluontoisten henkilGtietojen kokonaisuuden ulkopuolelle. EU:n tietosuoja-
asetus koskee tilanteita, joissa kasitellaan tunnistettavan henkilon palkkatietoja. Jos
palkka-avoimuutta edistetaan kasittelemalla tietoja, joista henkil6a ei voi tunnistaa, tie-
tosuoja-asetusta ei tarvitse soveltaa.

Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen oikeuskaytannossa on linjattu, ettd henkilétieto-
jen suojaa voidaan rajoittaa sellaisella lainsaadanndélla, jolla on legitiimi tavoite, joka
kunnioittaa perusoikeuksien ydinsisaltda ja joka on valttamatén seka oikeasuhtainen
legitiimin tavoitteen kannalta. Edelleen tuomioistuin on katsonut, ettd ammatilliseen ja
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julkiseen elamaan liittyva tieto saattaa olla yksityisyyden suojaama, mutta kaikki hen-
kilétiedot eivat nauti yksityisyyden suojaa. Jos yksityisyyden suojaa rajoitetaan, lain
tulee olla riittavan tdsmallisesti muotoiltu ja sen vaikutusten tulee olla ennustettavia.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan 8 artiklassa on saadetty nimenomaisesti henkil6-
tietojen suojasta. Tietojen kasittelyn on oltava muun muassa asianmukaista ja sen on
tapahduttava tiettya tarkoitusta varten, joko henkilén suostumuksella tai muun laissa

saadetyn perusteen nojalla. Perusoikeuksia voidaan rajoittaa, mutta sen tulee perus-
tua lakiin, kunnioittaa perusoikeuden ydinta seka olla valttdmatén EU:n tunnustaman
yleisen intressin vuoksi tai toisten henkildiden oikeuksien suojelemiseksi.

Palkka-avoimuusselvityksessa katsotaan, ettéd henkilén sukupuoli tai palkka eivat ole
ns. arkaluontoisia tietoja, ja yksityishenkilon palkkatietojen kasittely ei loukkaa tieto-
suojan ydinta. Palkka-avoimuusselvityksen mukaan syrjintékiellon tdytantéénpano
edellyttaisi tehokkaita oikeussuojan keinoja, ja palkkasyrjinnan yhteydessa tehokas
oikeussuoja edellyttaisi paadsya tunnistettavissa olevan henkilon palkkatietoihin.

Kansallinen saantely

Suomen lainsdadanndssa perustuslain 10 § koskee yksityiseldaman suojaa. Pykalan
mukaan henkildtietojen suojasta sdadetaan tarkemmin lailla. Perustuslakivaliokunnan
kaytanndssa yksityiselaman ja henkildtietojen suoja lomittuvat kdytadnndssa toisiinsa.
Valiokunnan mukaan lainsaatajan liikkumavaraa rajoittaa tietosuojan sisaltyminen
osittain yksityiseldaman suojan piiriin, ja esimerkiksi arkaluontoiset tiedot kuuluvat yksi-
tyisyyden suojan piiriin (PeVL 14/2018 vp.). Palkka-asioiden ei kuitenkaan ole katsottu
kuuluvan yksityisyyden suojan ydinalueeseen (PeVL 43/1998 vp.).

Suomessa tuli 1.1.2019 voimaan tietosuojalaki (1050/2018), joka taydentaa EU:n tie-
tosuoja-asetuksen saantelya. Uusi tietosuojalaki on padosin ns. menettelylaki ja sisal-
tda sdaannoksia mm. valvontaviranomaisesta. Substanssisaantely on nain ollen pitkalti
EU:n tietosuoja-asetuksessa. Tietosuojalain 30 § koskee henkilbtietojen kasittelya
tydsuhteen yhteydessa, ja sen mukaan tydntekijaa koskevien henkilbtietojen kasitte-
lysta saadetaan yksityisyyden suojasta tydelamassa annetussa laissa (759/2004).

Tybeldaman tietosuojalaki sallii pitkalle menevan puuttumisen tydntekijan yksityisyyden
suojaan. Laki kuitenkin rajoittaa tydnantajan oikeutta kasitella tyontekijan henkilétie-
toja tydsuhteen kannalta tarpeellisiin tietoihin, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oi-
keuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen ja tydnantajan tydntekijalle tarjoamiin etuuk-
siin. Tasta ei voi poiketa edes tyontekijan suostumuksella. Henkilotiedot on koottava
ensisijaisesti tydntekijalta itseltdan, ja muussa tapauksessa tietojen kerdédmiseen on
oltava tyontekijan suostumus.
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Kansallisesta lainsdadannon osalta on tarkeaa se, ettd henkildtietojen kasittelyn tulisi
perustua lakiin. HenkilGtietoja ovat kaikki tiedot, jotka liittyvat tunnistettavissa olevaan
luonnolliseen henkildon.

Asian kasittely tyoryhmassa

Tyoéryhmassa kasiteltiin henkildtietosuojakysymysten ja palkka-avoimuuden suhdetta.
Tybéryhmassa katsottiin, ettd henkildtietosuojakysymykset ovat osa palkka-avoimuus-
keskustelua. Samoin katsottiin, etta jatkotydssa tietosuojakysymykset ja niiden suhde
muihin perusoikeuksiin vaativat lisaselvitysta, ja myos yhteistyota tietosuojaviran-
omaisten seka tasa-arvoviranomaisten kanssa.

Palkansaajakeskusjarjestot (SAK, Akava ja STTK) toteavat, etta tietosuojasta on
saadetty Suomessa suoraan sovellettavassa yleisessa tietosuoja-asetuksessa
2016/679/EU ja henkilttietolaissa (523/1999). Suomen perustuslain (1731/1999) 10 §
koskee otsikkonsa mukaan yksityiselaman suojaa, mutta se sisaltdd myos oikeuden
henkil6tietojen suojaan. Tietosuojalailla (1050/2018) on tasmennetty ja tdydennetty
tietosuoja-asetusta. Tietosuojalaissa tai muuallakaan lainsdddanndssa ei ole palkkaa
koskevia saanndksia lukuun ottamatta nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n 1 momentin
saannosta.

Palkansaajakeskusjarjestot toteavat myds, ettd tietosuoja-asetusta sovelletaan auto-
maattisesti kasiteltaviin tai rekisterin osan muodostaviin henkilétietoihin (2 artikla), joi-
hin kuuluu myds henkilén nimi seka henkildlle tunnusomainen taloudellinen ja sosiaa-
linen tekija. Kaikki tunnistettuun tai tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkil66n
liittyvat tiedot ovat henkilGtietoja (4 artiklan 1 kohta). Tietosuoja-asetuksen on nain ol-
len katsottava koskevan myds tyontekijan palkkatietoja. Arkaluontoisista tiedoista saa-
detaan asetuksen 9 artiklan 1 kohdassa. Saannoksen luettelo on tyhjentava eika siina
mainita palkkaa.

Tietosuoja-asetuksen johdannon neljannen perustelukohdan mukaan oikeus henkil6-
tietojen suojaan ei ole absoluuttinen. Oikeutta henkilétietojen suojaan on perustelu-
kohdan mukaan tarkasteltava suhteessa sen tehtdvaan yhteiskunnassa ja henkilétie-
tojen suojan on suhteellisuusperiaatteen mukaisesti oltava oikeassa suhteessa muihin
perusoikeuksiin. Naihin muihin perusoikeuksiin kuuluvat Euroopan unionin perusoi-
keuskirjan 20 artiklassa vahvistettu yhdenvertaisuus lain edessa, 21 artiklassa vahvis-
tettu syrjintakielto ja 22 artiklassa vahvistettu tasa-arvo.

Edelleen palkansaajakeskusjarjesttt katsovat, etta tietosuoja-asetuksen ja perusoi-
keuskirjan 20, 21 ja 22 artiklan suhteessa on olennaista, ettd mikdan asetuksessa ei
osoita tarkoitusta estaa esimerkiksi tasa-arvovaltuutetun selvityksessdan ehdottamaa
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tai tata laajempaa palkka-avoimutta. Asetuksen edelld mainittua tarkoitusta ilmentavat
tulkinnatkaan eivat olisi ihmisoikeussopimuksen yksityis- ja perhe-elaman kunnioitusta
koskevan 8 artiklan 2 kohdan mielessa "valttamattomia demokraattisessa yhteiskun-
nassa". Samaan lopputulokseen on tultava suhteellisuusperiaatteen mukaisesti myos
perusoikeuskirjan 8 artiklan 1 kohdan henkildtietojen suojan ja edelld mainittujen artik-
loiden yhteensovittamisessa.

Tyonantajajarjestot ja SY (EK, KT, VTML ja SY) nostavat esiin huolen yksityisyyden
suojan rajoittamisesta ja toteavat, etta tyontekijdiden palkat ovat luottamuksellista tie-
toa, jotka kuuluvat tydntekijdiden yksityisyydensuojan piiriin. Yksittaisten tyontekijoi-
den palkkojen avaaminen lainsdadanndllisella pakolla edellyttaisi perustuslaissa tur-
vatun perusoikeuden rajoittamista, eika riittavia perusteita tdhan ole esitetty.

Edelleen tyonantajajarjestot ja SY toteavat, ettd perusoikeuksien rajoittaminen edellyt-
taa vakavaa harkintaa ja sen arvioimista, voidaanko lopputulokseen paasta muilla kei-
noin. Perusoikeuksien rajoittaminen on aina viimesijainen keino ja sallittua ainoastaan
siina tapauksessa, ettei tavoitteita voida saavuttaa perusoikeuteen vahemman puuttu-
vin tavoin. Myds EU:n tietosuoja-asetus asettaa asiassa merkittavia rajoituksia. Tyon-
tekijan palkassa on kyse asetuksessa tarkoitetusta henkilétiedosta. Ehdotukset pakol-
lisen palkka-avoimuuden lisddmisestd ovat vastoin yleistd saantelytrendia eli sita, etta
yksityisyyden suojaa ollaan muualla lainsdadanndssa kiristamassa. EK teetti Talous-
tutkimuksella kyselyn, jonka mukaan noin 2/3 tydikaisista vastustaa palkkatietojen an-
tamista ilman hanen suostumustaan tydkaverilleen.
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4 Palkkasyrjinta — tyontekijan oikeus
saada verrokin palkkatiedot

Euroopan unionin saiantely

Palkkasyrjinta kielletddn Euroopan unionin perussopimuksissa ja Euroopan parlamen-
tin ja neuvoston direktiivissa 2006/54/EY miesten ja naisten yhtalaisten mahdollisuuk-
sien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantéonpanosta tyéhén ja ammattiin
liittyvissa asioissa (uudelleenlaadittu toisinto, ns. tydeldman tasa-arvodirektiivi). EU:n
perussopimukset velvoittavat varmistamaan samapalkkaisuusperiaatteen toteuttami-
sen seka toteuttamaan tayden tosiasiallisen tasa-arvon tydeldmassa.

Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklan 1 kohdan mu-
kaan ”Jokainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan
miehille ja naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tydstd sama palkka”. Sa-
man artiklan 2 kohdan mukaan "palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai vahimmais-
palkkaa ja muuta korvausta, jonka tydntekija suoraan tai valillisesti saa tydnantajal-
taan tydsta tai tehtavasta rahana tai luontoisetuna. Samalla palkalla ilman sukupuo-
leen perustuvaa syrjintaa tarkoitetaan, etta: a) palkka, joka maksetaan tyon tuloksen
perusteella, lasketaan saman mittayksikon mukaan; b) palkka, joka maksetaan tyéhon
kaytetyn ajan perusteella, on sama samasta tehtavasta”.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan 23 artikla velvoittaa varmistamaan miesten ja

naisten valisen tasa-arvon kaikilla aloilla tydeldma ja palkkaus mukaan lukien. Artik-
lassa todetaan myds, ettei tasa-arvon periaate esta pitdmasta voimassa tai toteutta-
masta toimenpiteita, jotka tarjoavat erityisetuja aliedustettuna olevalle sukupuolelle.

EU:n ty6eldman tasa-arvodirektiivin 4 artiklan mukaan "Valitdn tai valillinen sukupuo-
leen perustuva syrjintd samasta tai samanarvoisesta tyostd maksettavaan korvauk-
seen vaikuttavissa tekijdissa ja ehdoissa on poistettava. Erityisesti silloin, kun palkka
maaritellaan tyotehtavien luokittelun mukaan, luokittelun tulee perustua samoihin arvi-
ointiperusteisiin miehilld ja naisilla, ja se on laadittava siten, ettd siihen ei sisally suku-
puoleen perustuvaa syrjintdd”. Saman direktiivin oikeuksien puolustamista koskeva
artikla 17 velvoittaa varmistamaan, etta direktiivin mukaisten velvoitteiden taytantéon-
panoon tarkoitetut oikeudelliset menettelyt ovat kaikkien niiden henkildiden kaytetta-
vissa, jotka katsovat tulleensa kohdelluiksi vaarin sen vuoksi, ettad heihin ei ole sovel-
lettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta.
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Kansallinen lainsaadanto

Kansallisella tasolla palkkasyrjintda koskevat perustuslain 6 ja 22 §:t seka tasa-arvo-
lain 7 ja 8 §:t. Tasa-arvolain 7 § kieltaa valittbman ja valillisen syrjinnan sukupuolen
perusteella. Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 kohdan mukaan tyénantajan menette-
lya on pidettava tasa-arvolaissa kiellettyna syrjintana, jos tyénantaja palkka- tai muista
palvelussuhteen ehdoista paattdessaan menettelee siten, ettéd henkild joutuu raskau-
den, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen ase-
maan. Saman momentin 3 kohdan mukaan ty6nantajan menettelya on pidettava kiel-
lettyna syrjintdna myds, jos tydnantaja soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen eh-
toja siten, etta tydntekija tai tydntekijat joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisem-
paan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan palveluksessa samassa tai sa-
manarvoisessa tydssa oleva tyontekija.

Palkkasyrjintaepailytilanteeseen liittyvasta palkkatietojen saannista saadetaan tasa-
arvolain 10 §:n 3 ja 4 momentissa seka 17 §:n 3 momentissa. Tasa-arvolain 10 §:n 3
momentin mukaan "Tydnantajan on annettava selvitys tyontekijalle taman palkkauk-
sen perusteista ja muut tydntekijaa koskevat valttdmattomat tiedot, joiden perusteella
voidaan arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnan
kieltoa noudatettu”.

Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentissa saadetaan: "Tydehtosopimuksen perusteella vali-
tulla luottamusmiehella ja tydsopimuslain 13 luvun 3 §:ssa tarkoitetulla luottamusval-
tuutetulla tai sen mukaan kuin asianomaisella tyopaikalla on sovittu, muulla tyénteki-
jéiden edustajalla, on itsenainen oikeus saada palkkaa ja ty6ehtoja koskevia tietoja
yksittaisesta tyontekijasta hanen suostumuksellaan tai tyontekijaryhmasta, tai siten
kuin alaa koskevassa tybehtosopimuksessa on sovittu, silloin kun on aihetta epailla
palkkasyrjintda sukupuolen perusteella. Jos tiedot koskevat yksittdisen henkilén palk-
kausta, asianomaiselle on ilmoitettava, etta tietoja on annettu. Luottamusmies, luotta-
musvaltuutettu tai muu tydntekijdiden edustaja ei saa ilmaista muille palkkaa ja tydeh-
toja koskevia tietoja.”

Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentin mukaan "Palkkasyrjintaa epailevan tyontekijan pyyn-
nosta 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tydntekijan edustajalla on oikeus saada palk-
kaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta tasa-arvovaltuutetulta sil-
loin, kun epailyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot
edustajalle viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynndn vastaanotta-
misesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltaytyy antamasta vaadittuja tietoja, tydntekijan
edustaja voi saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi”.
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Asian kasittely tyoryhmassa

STM selvitti [ahtOkohtiaan palkkatietojen saamista koskevan saantelyn tarkistamiselle
palkkasyrijintatilanteessa yksityisella sektorilla.

STM totesi, etta perustuslain 22 § velvoittaa julkista valtaa turvaamaan perus- ja ih-
misoikeuksien toteutumisen. Nykysaantelya on tarpeen arvioida oikeussuojan toteutu-
misen nakdkulmasta. Tydntekija ei voi todentaa palkkasyrjintaa, ellei han tieda, onko
han joutunut epasuotuisampaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan pal-
veluksessa olevan tyontekija, joka tekee samaa tai samanarvoista ty6ta. Han tarvitsee
palkkavertailua varten tiedot verrokin tai verrokkien palkoista perusteineen. Syrjintaa
epailevalld ei kuitenkaan nyt ole itselldan oikeutta saada verrokin palkkatietoja, vaan
tietoja on pyydettava henkildstdon edustajalta, joka puolestaan joutuu pyytamaan niita
tasa-arvovaltuutetulta. Kaytannossa tietoja ei ole pyydetty tasa-arvovaltuutetun vali-
tyksella.

STM piti tasa-arvolain 10 §:n 3 momentin saantelya ristiriitaisena, koska siina tarkoi-
tettu tydnantajan selvitysvelvollisuus on rajattu koskemaan ainoastaan tydntekijan
oman palkkauksen perusteita ja muita valttamattomia tietoja, eika se koske verrokin
tai verrokkien palkkatietoja. STM piti myds yhdenvertaisuuden kannalta ongelmalli-
sena sita, ettd paasyn palkkatietoon ratkaisee se, tydskenteleekd henkild julkisella vai
yksityisella sektorilla. Kaikilla tydpaikoilla ei mydskaan ole henkildston edustajaa.

Tydryhman jaseniltd pyydettiin kantoja ja perusteluja Palkka-avoimuusselvityksen ke-
hittmisehdotuksen kohtaan f (s. 61).

Kehittiamisehdotus f. Tyontekijan tiedonsaantioikeus palkkasyrjintaa epailta-
essa. "Palkkatietojen antamista koskevaa tasa-arvolain 10 §:44 olisikin muutettava si-
ten, etta tydntekijé voisi saada kaikki tarpeelliset tiedot, joiden perusteella voidaan ar-
vioida, onko palkkasyrjinnédn kieltoa noudatettu. Tdmé pitéisi sisélléén verrokin tai ver-
rokkien palkkatiedot. Tiedonsaantioikeuteen olisi mahdollista liittdéa salassapitovelvolli-
suus. Téllainen malli on kdytbéssé esimerkiksi Norjassa (ks. Pay transparency in the
EU 2017, s. 26).”

Professori emerita Kevat Nousiainen korostaa, ettd palkkasyrjintatilanteessa on ky-
symys yksittaisen tyontekijan tarpeesta saada oikeussuojaa, mika ei voi toteutua il-
man verrokin tai verrokkien palkkatietoja. Palkkakartoitus, jossa kartoitetaan, onko
tydpaikalla sukupuolesta johtuvia palkkaeroja, on voimakkaasti yhteydessa palkkasyr-
jinnan kieltoon. Nousiainen toteaa, etta lapindkymatdn palkkausjarjestelma muodos-
taa syrjintaolettaman.
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Tyo6tuomioistuinneuvos Outi Anttila korostaa sita, ettd samapalkkaisuus on perus- ja
ihmisoikeus, jonka toteutuminen julkisen vallan on osaltaan turvattava perustuslain
22 §:n nojalla. Myds unionin oikeudessa samapalkkaisuudesta on ollut alusta I&htien
maarays perussopimuksessa, ja siitéa on sittemmin saadetty myo6s tasa-arvodirektii-
veissd. Oikeuskaytantda on talta osin runsaasti. Unionin oikeuden nakdkulmasta kes-
keista on arvioida, tayttyyko kansallisessa lainsdadannéssadmme unionin tasa-arvo-
oikeuteen sisaltyva tehokkuuden vaatimus. Taman arviointia edellyttdd myds edella
mainittu perustuslain 22 §. Anttila toteaa, etta palkkasyrjintakiellon tehokkuutta on ar-
vioitava kokonaisuutena.

Outi Anttila toteaa, ettd kantajan on syrjintda koskevassa oikeudenkaynnissa esitet-
tava sellaista naytta, jonka perusteella tuomioistuimelle syntyy perusteltu olettama
siita, etta syrjinnan kieltoa on rikottu. Kantajan todistustaakkaa on siten kevennetty
siitd, mitd se normaalissa riita-asiassa on. Tama osaltaan edistaa syrjintakiellon teho-
kasta toteutumista. Palkkasyrjintda koskevassa asiassa kantajan on kuitenkin kyet-
tava osoittamaan, etta hanta on palkkauksessa kohdeltu eri tavalla kuin samaa tai sa-
manarvoista tyéta tekevaa tydntekijaa on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin. Kan-
tajan on siten kyettdva ennen kanteen nostamista arvioimaan, onko asiassa ylipaa-
tédan perusteita katsoa, ettd verrokin tekema tyd olisi vahintdankin samanarvoista. Ta-
man arvion tekeminen on vaikeaa. Koska lopputulos on talta osin epavarma, yhdessa
kuluriskin kanssa jo tdma seikka estaa melko tehokkaasti kanteiden nostamisen. Ta-
han viittaa sekin, ettd meilld ei ole oikeuskaytantda, jossa olisi kyseenalaistettu nais-
ja miesvaltaisten alojen valisia palkkaeroja kuten esimerkiksi Ruotsissa (JamO C-
236/98) tai Isossa-Britanniassa (Enderby C-127/92).

Toiseksi jotta kantaja voisi osoittaa, ettd hantd on kohdeltu huonommin kuin verrokkia,
hanella on oltava tieto verrokin palkasta. llman tata tietoa kanteen nostaminen ei ole
mahdollista. Verrokin palkkatietojen saanti vain bulvaanisdanndksen kautta ei vaikuta
tehokkaalta, mihin viittaa jo se, ettei sita ole kaytetty. Liséksi tasa-arvolain osalta syr-
jinnan kohteeksi joutuneella ei ole (itsenaisessa) kaytdssdan matalan oikeusturvan
tietd, silld asian saattaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi
on vain tasa-arvovaltuutetun ja tydmarkkinoiden keskusjarjestdjen kasissa. Yhtaan
tasa-arvolakia koskevaa juttua ei lautakunnassa ole kasitelty. Sindnsa syrjintaa epai-
leva voi kaantya esimerkiksi tasa-arvovaltuutetun puoleen, mika on toiminut myés var-
sin hyvin. Nama seikat kokonaisuutena huomioon ottaen palkkasyrjintdsdanndksen ei
kuitenkaan voi katsoa olevan kovin tehokas. Tastakin syysta myds tasa-arvon edista-
mista koskevilta saannoksilta voi edellyttaa erityista tehokkuutta.

Tasa-arvoasiain neuvottelukunta (TANE) katsoo, ettd sukupuolten valisia palkka-
eroja tulee poistaa muun muassa lisdamalla tyontekijdiden ja tydpaikan luottamushen-
kildiden oikeutta saada palkkatietoja. Palkkatietamys ja palkka-avoimuus ovat tyoka-
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luja syrjinnan havaitsemiseen ja palkkatasa-arvon kehittymiseen. Niilld on suuri merki-
tys myos tydpaikkojen tydhyvinvoinnin ja tydn tuloksellisuuden kannalta. Jos palkan
maaraytymisen perusteet eivat ole tydntekijan tiedossa, han ei tieda, miten voi vaikut-
taa omaan palkkaansa eika pysty havaitsemaan mahdollista palkkasyrjintaa.

TANE:n mukaan palkka-avoimuutta lisaisi se, etta tyontekijéilla olisi tasa-arvolain mu-
kaan oikeus saada sukupuolen mukaan eriteltyja tietoja muiden samaa tai samanar-
voista tyota tekevien tyontekijaryhmien palkkatasosta. Palkkasyrjintaepailytilanteen
selvittdmista helpottaisi, jos mahdollisella syrjinnén uhrilla olisi oikeus saada verrokin
palkkatiedot. Palkkasyrjintaepailyn selvittamista turvaisi se, etta luottamusmiehelle
olisi tasa-arvolaissa turvattu oikeus verrokin palkkatietoihin.

Palkansaajakeskusjarjestot (SAK, Akava ja STTK) katsovat, etta yksilon kannalta
nykysaantely ei mahdollista riittdvan matalien oikeussuojakeinojen kayttdéa eika syrji-
mattdmyys toteudu riittdvan tehokkaasti. Palkkasyrjintaa epailevan tyontekijan mah-
dollisuus havaita syrjintd seka saada riittavat tiedot palkkasyrjinnan todentamiseksi
riippuvat paitsi yrityksen koosta myds siita, onko tyépaikalla henkiloston edustajaa.
Nykylain edellyttdama ns. kaksiportainen jarjestelma (tydntekijan edustaja — tasa-arvo-
valtuutettu) ei takaa riittdvaa suojaa yksildlle.

Palkansaajakeskusjarjestot kannattavat palkka-avoimuuden lisddmista siten, etta
tasa-arvo, syrjimattdmyys ja tietosuoja sovitetaan yhteen. Lisaksi on vahvistettava val-
vontaa ja tehostettava oikeussuojaa.

SAK esittdd palkka-avoimuuden lisdamista velvoittamalla tydnantaja saanndllisin va-
liajoin antamaan henkildstdlle kaikkien tydntekijdiden yksildidyt palkkatiedot. Kaikilla
tydpaikoilla ei ole henkildston edustajaa. Tallainen palkkasalaisuuden avaaminen aut-
taisi nykyista tehokkaammin havaitsemaan mahdollista palkkasyrjintaa ja selvittamaan
myds muita kuin sukupuoleen perustuvia perusteettomia palkkaeroja (kansallisuus,
ikd, mielipiteet jne.).

SAK esittdd myos valtakunnallisen palkkatilastoinnin kehittamista siten, etta voidaan
seurata palkkojen kehitysta valtakunnallisesti sukupuolittain eri ammateissa julkisella
ja yksityisella sektorilla.

Akava esittaa, ettd henkildstdon edustajan lisaksi palkkasyrjintéda epailevalle tyonteki-
jalle annetaan verrokin tai verrokkien yksildidyt palkkatiedot. Talla tavalla voidaan var-
mistaa se, ettd myos tydpaikoissa, joissa ei ole henkildston edustajaa, voidaan syrjin-
taan puuttua tehokkaasi. Lisaksi tyOpaikoilla pitaisi pohtia mahdollisuutta rakentaa yri-
tyksen intraan tms. alusta, johon jokainen voi halutessaan ilmoittaa oman palkkansa.
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STTK kannattaa palkka-avoimuuden lisdamista asteittain siten, ettd ensimmaisessa
vaiheessa lainsdadant6a muutetaan niin, ettd henkiléstén edustajalla on oikeus saada
yksil6idyt palkkatiedot koko tydpaikan henkildstosta.

Kaikki palkansaajakeskusjarjestot ovat sitd mielta, ettad palkkatiedot on annettava
kaikkine palkanosineen.

Tyonantajajarjestot ja SY (EK, VTML, KT ja SY) vastustavat syrjintaepailytilantee-
seen liittyvaa palkkatietojen antamisen laajentamista koskevaa kohtaa f ja toteavat
seuraavaa:

Palkkasyrjintd on ehdottomasti kielletty. Tasa-arvolaissa on kuitenkin tehokkaat keinot
siihen puuttumiseen. Palkkasyrjintda epailtdessa on jo nykyisin mahdollista saada ns.
verrokkityontekijan palkkatiedot viime kadessa tasa-arvovaltuutetun kautta. Palkkasyr-
jintda koskevaa oikeuskaytantéa on hyvin vahan. Tama osaltaan tukee sita kasitysta,
etta palkkasyrjintaa ei tyopaikoilla Iahtdkohtaisesti esiinny. Tasa-arvolaki sisaltaa jo
nyt riittdvat keinot varmistaa, ettd samasta ja samanarvoisesta tyostd samalla tyénan-
tajalla maksetaan samaa palkkaa naisille ja miehille. Tasa-arvolain mukaan tydénanta-
jan tulee varmistaa, etta palkkauksessa ei ole vaaristymia ja, jos sellaisia havaitaan,
korjata vaaristymat. Jos nykyisia lainsdddannon antamia keinoja ei kayteta, ei ratkaisu
voi olla, ettd sdadetdan lakiin lisda keinoja. Taman sijaan tulee lisata tyontekijdiden
tietoisuutta heidan oikeuksistaan ja varmistaa nykylainsdddannon valvonnan toimi-
vuus.

Tybnantajajarjestot ja SY toteavat, ettd tydntekijoilla on kaikilla tydpaikoilla jo nyt lain-
sdadannon takaama mahdollisuus valita henkildston edustaja. Taméa oikeus ei ole
kiinni siitd, mink& kokoinen yritys on eika siita, ovatko tydnantaja tai tydntekijat jarjes-
taytyneita vai eivat. Tasa-arvolaki antaa seka tydehtosopimuksen mukaiselle luotta-
musmiehelle ettd tydsopimuslain mukaiselle luottamusvaltuutetulle samat valtuudet
toimia palkkasyrjintaepailytapauksissa. Esimerkiksi Ruotsissa, Tanskassa ja Islan-
nissa ei ole sdannoksia pakollisesta palkka-avoimuudesta.

Tyontekijoiden palkat ovat luottamuksellista tietoa, jotka kuuluvat tydntekijoiden yksi-
tyisyyden suojan piiriin. Myds kansalaiset kokevat nain. Noin 2/3 tydikaisista vastus-
taa palkkatietojen antamista ilman hanen suostumustaan tyokaverilleen (Taloustutki-
mus 2019). Yksittaisten tyontekijoiden palkkojen avaaminen lainsaadanndllisella pa-
kolla eli pakollinen palkka-avoimuus edellyttaisi perustuslaissa turvatun perusoikeu-
den rajoittamista, eika riittavia perusteita tdhan ole esitetty. Yksityisyyden suojan ka-
ventaminen pakottavalla lailla olisi asia, joka vaatisi huolellista perustuslaillista arvioin-
tia. Tyontekijan palkkatietojen avaamisessa olisi kyse perusoikeuden rajoittamisesta.
Perusoikeuksien rajoittaminen edellyttda vakavaa harkintaa ja sen arvioimista, voi-
daanko lopputulokseen paasta muilla keinoin. Perusoikeuksien rajoittaminen on aina
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viimesijainen keino ja sallittua ainoastaan siina tapauksessa, ettei tavoitteita voida
saavuttaa perusoikeuteen vdhemman puuttuvin tavoin. Tallaisia muita keinoja on ole-
massa monia. Yksi naistd on tydntekijoéiden ymmarryksen lisddaminen tydpaikalla kdy-
tossa olevasta palkkausjarjestelmasta (ns. palkkatietamys). Palkkausjarjestelmien
avoimuuden, selkeyden ja tasa-arvoisuuden tavoittelu on ehdottoman kannatettavaa.
Tyontekijéiden tulee tietda, mista heidan palkkansa koostuu ja miten siihen voi vaikut-
taa.

Tydnantajajarjestot ja SY katsovat, ettd myds EU:n tietosuoja-asetus asettaa asiassa
merkittavia rajoituksia. TyOntekijan palkassa on kyse asetuksessa tarkoitetusta henki-
I6tiedosta. EU-saannokset eivat edellytd pakollista palkka-avoimutta. Mydskdan muut
kansainvaliset sdanndkset ns. tehokkaasta oikeussuojasta eivat edellyta pakollista
palkka-avoimuutta. Palkka-avoimuuden tarvetta yksityisella sektorilla on perusteltu
myds julkisen sektorin virka- ja tydsuhteisen henkildstdon palkkojen julkisuudella. Vir-
kamiesten palkkojen julkisuudelle on kuitenkin erityinen peruste, johon on paadytty
tarkan intressipunninnan mydéta. Eduskunnan perustuslakivaliokunta on katsonut
(PeVL 43/1998 vp), etta julkisen vallan valvontamahdollisuus ja julkishallinnon avoi-
muus painavat vaakakupissa enemman kuin virkamiesten yksityisyyden suoja. Yksi-
tyisen sektorin palkkatietoihin ei liity vastaavaa julkisen vallan kaytén valvonnan as-
pektia. Samoin verotuksessa on kyse julkishallinnon avoimuudesta. Verotiedot paljas-
tavat vain henkildiden kokonaisansiotulot.

Naisten ja miesten keskiansioiden valinen vertailu ei kuvaa sita, miten samapalkkai-
suus toteutuu tydpaikoilla. Keskiansioiden ero ei kerro tasa-arvon tilasta tai syrjin-
nasta, vaan tydmarkkinoiden rakenteista, naisten ja miesten koulutus-, ura- ja toi-
mialavalinnoista, eri alojen ja tydnantajien palkanmaksukyvysta, tuottavuuskehityk-
sesta seka erilaisista tydskentelytavoista. Tyomarkkinat ovat eriytyneet eli segregoitu-
neet sukupuolen mukaan my6s toimialojen ja ammattiryhmien sisalla. Tydehtosopi-
musten mukaan palkat eivat maaraydy sukupuolen vaan muun muassa tehtavan vaa-
tivuuden, tydolosuhteiden, tydn tuloksellisuuden ja patevyyden perusteella. Suurin
osa sukupuolten valisestad keskimaaraisesta palkkaerosta johtuu siita, ettd miehet ja
naiset tyoskentelevat eri aloilla ja eri tehtavissa. Ala- ja yrityskohtaisista tarkasteluista
kay ilmi, ettd palkkaerot johtuvat muun muassa tydn maaraan ja olosuhteisiin liittyvista
tekijoista (tydaikamuodot kuten vuoroty®, lisiin oikeuttava tyd, tehdyn tydajan maara
ml. ylityd).

Edelleen tydnantajajarjesttt ja SY toteavat, ettd sukupuolten valista palkkaeroa ja sen
syita on tutkittu laajasti. Samoissa ja yhta vaativissa tehtavissa tilastollisen palkkaeron
on todettu olevan 0-5 prosenttia riippuen henkildstoryhmasta ja kaytetysta tilastoai-
neistosta. Tilastoaineistot eivat sisalla kaikkia palkkaan vaikuttavia taustamuuttujia.
Siksi osa palkkaerosta jaa selittymatta. Pakollisella palkka-avoimuudella ei voida va-
hentaa naisten ja miesten keskiansioiden valistad eroa. Toimenpiteet ja resurssit tulee
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suunnata muualle kuin pakolliseen palkka-avoimuuteen, erityisesti segregaation pur-
kamiseen. Palkka on johtamisen véline ja sen tulisi heijastella tydntekijan tuottavuutta
seka henkildkohtaista osaamista ja suoriutumista. Palkka on vain yksi tydsuhde-
eduista, eika pelkan palkan tarkastelu anna oikeaa kuvaa tyésuhteen ehtojen ja tyon-
tekijan palkitsemisen kokonaisuudesta. Yksityisella sektorilla pakollinen palkka-avoi-
muus voisi johtaa palkkojen tasapaistamiseen siten, ettei henkilokohtaisesta osaami-
sesta ja suoriutumisesta enaa palkittaisi syrjintaepailyjen valttdmiseksi. Pakollinen
palkka-avoimuus ei todennakdisesti johtaisi tydpaikkojen ilmapiirin parantumiseen,
vaan painvastoin kateuden, kyrailyn ja urkkimisen lisaantymiseen.

Tyo6- ja elinkeinoministerion kuuleminen

Tyoryhmassa kuultiin ty6- ja elinkeinoministerién (TEM) edustajaa Seija Jalkasta eri-
tyisesti palkka-avoimuusselvityksen kehittdmisehdotuksesta g, jossa esitettiin mahdol-
lista lisdysta tydsopimuslakiin. Kehittamisehdotus g, s. 61: "Tyénantajalla on velvolli-
suus luovuttaa tydntekijan palkkatiedot henkilbkohtaisen suorituksen perusteella tai
muutoin henkilbkohtaisesti mééréytyneesté palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta
tai vaativuusryhméé vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen
osasta seké palkan kokonaismé&érésta toiselle saman tyénantajan palveluksessa ole-
valle tydntekijélle tdmén sité pyytdessé, ellei ensin mainittu tyéntekija ole nimenomai-
sesti kieltényt tietojen luovuttamista. Tiedot on kiellosta huolimatta luovutettava, jos
pyynnén perusteena on [esimerkiksi] sen selvittdminen, onko naisten ja miesten tasa-
arvosta annetun lain 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnén kiel-
toa noudatettu”.

TEM piti kehittdmisehdotusta g laajana ja perustelemattomana ja vastusti sitd. TEM
korosti tietosuoja-asetukseen liittyvia velvoitteita ja katsoi, ettei ehdotusta ole perus-
teltu mydskaan yksityisyyden suojan kannalta ja ettd julkisen sektorin palkkajulkisuus
perustuu julkishallinnon julkisuusperiaatteeseen. TEM totesi, ettd sen tulisi olla
palkka-avoimuustydryhmassa edustettuna, koska palkka-avoimuudella on yhtymakoh-
tia tydsopimuslakiin ja lakiin yksityisyyden suojasta tydelamassa, vaikka kysymys kan-
sallisesti koskee STM:n vastuulla olevaa tasa-arvolakia. TEM katsoi tasa-arvolain
tayttavan kaikki EU-saaddsten kriteerit.
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5 Palkkakartoitus

Tasa-arvolaki

Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus ovat tasa-arvolaissa saadettyja keinoja, joilla
pyritdan edistamaan sukupuolten tasa-arvoa tyéeldmassa. Tasa-arvosuunnitelmaan
liittyvat velvoitteet koskevat tydnantajaa, jonka palveluksessa olevan henkildston
maara on saanndllisesti vahintdan 30 tydntekijad. Tydnantajan on talldin vahintaan
joka toinen vuosi laadittava erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja kos-
keva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet
(tasa-arvolain 6 a §:n 1 momentti). Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkil6stén
nimedmien edustajien kanssa. Henkildstdon edustajilla on oltava riittavat osallistumis-
ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa (tasa-arvolain 6 a §:n 2 mo-
mentti).

Palkkakartoitus tarkoittaa selvitysta, jossa tydnantaja kay typaikalla yhteistydssa
henkil6ston edustajien kanssa lapi naisten ja miesten tehtavien luokitukset, palkat ja
palkkaerot. Se on osa ty6paikan tasa-arvosuunnitelmaa. Palkkakartoituksen avulla
selvitetaan, ettei saman tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista
tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja (tasa-arvolain
6 b §:n 1 momentti). Palkkakartoitus tulee tehda vahintaan joka toinen vuosi. Kuiten-
kin jos tasa-arvosuunnitelma tehdaan joka vuosi, palkkakartoitus voidaan paikallisesti
sopia tehtavaksi joka kolmas vuosi.

Tasa-arvolain 6 b §:n 2 momentin mukaan, jos palkkakartoituksen vaativuus- tai teh-
tavaryhmittainen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo
esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen valilla, tydnantajan on selvitettava
palkkaerojen syitd ja perusteita. Jos tydpaikalla on kaytossa palkkausjarjestelmia,
joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittdmiseksi
tarkastellaan keskeisimpia palkanosia. Tasa-arvolain 6 b §:n 3 momentin mukaan ty6-
antajan on ryhdyttava asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin, jos palkkaeroille ei ole
hyvaksyttavaa syyta. Palkkakartoituksen tarkoitus on siten nostaa esiin mahdollinen
sukupuoleen perustuva valitdn tai valillinen syrjintd ja ennaltaehkaista sita.

Palkkakartoitusten tekemiseen voi liittyad haasteita, minka seurauksena palkkakartoi-
tukset eivat ole kaikissa tyopaikoissa laadukkaasti toteutettuja. Se saattaa johtaa sii-
hen, ettd palkkakartoituksen tavoitteet jdavat toteutumatta eli sukupuolten palkkatasa-
arvoon liittyvat mahdolliset epakohdat eivat nousekaan kartoituksessa esiin.
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Keskeinen kysymys palkkakartoitusten tekemisessa on se, miten vertailuryhmat muo-
dostetaan ja arvioidaanko tdiden samanarvoisuutta. Tydeldman tasa-arvodirektiivin
johdantokappaleessa 9 todetaan: "Jotta voitaisiin arvioida, tekevatké tydntekijat sa-
maa tai samanarvoista ty6ta, on yhteisén tuomioistuimen vakiintuneen oikeuskaytan-
ndn mukaisesti maariteltdva, voidaanko katsoa, ettd kyseiset tydntekijat ovat vertailu-
kelpoisessa tilanteessa, kun otetaan huomioon erilaiset tekijat kuten tydén luonne, kou-
lutus ja tydolosuhteet.” Edelleen tasa-arvolain perusteluissa (HE 19/2014 vp.) tode-
taan, ettd samanarvoisella ty6lla tarkoitetaan kansainvalisten oikeuslahteiden ja tul-
kintojen mukaisesti ty6ta, jota on pidettava yhta vaativana kuin toista tyéta. Tyon vaa-
tivuutta arvioitaessa olisi kiinnitettdva huomiota muun muassa tyén edellyttamaan
osaamiseen, tydn vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka tydoloihin.

Palkka-avoimuusselvityksen kehittamisehdotukset

Palkka-avoimuusselvityksen lainsaadannollisista kehittamisehdotuksista viisi kohtaa
(kehittdmisehdotukset a—e, s. 59-60) koskee palkkakartoituksia. Kehittamisehdotus e,
joka liittyy tiedottamiseen, koskee palkkakartoitusten ohella myés tasa-arvosuunnitel-
mia.

Kehittamisehdotus a. Palkkakartoitusta laadittaessa tarkasteltaisiin yksilétason
palkkatietoja yhdessa henkiloston edustajan kanssa. "Palkkakartoitusta laaditta-
essa tybnantajan ja tasa-arvolain 6 a §:ss& mainittujen henkiléstén edustajien tulisi
voida yhdessé tarkastella yksilbtason palkkatietoja, tarvittaessa salassapitovelvoittein.
Téllbin tybnantajalla ja henkilbstén edustajilla olisi aito mahdollisuus todeta, onko or-
ganisaatiossa palkkaeroja sukupuolten vélilla ja analysoida niiden syita ja paéttaa kor-
Jaavista toimenpiteista. Yksilbétason tietojen késittely ja hybdyntdminen palkkakartoi-
tuksen laatimisvaiheessa ei tarkoittaisi, ettd samat tiedot olisivat nékyvissé myés lo-
pullisessa, tasa-arvosuunnitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa.”

Tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa sdadetaan henkildéston edustajan osallistumisesta
tasa-arvosuunnitelman laadintaan. Samassa momentissa todetaan, etta henkildston
edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa
laadittaessa. Palkka-avoimuusselvityksen kehittamisehdotuksessa a nain ollen laajen-
nettaisiin lainsdadannon tasolla henkiléston edustajan osallistumisoikeutta palkkakar-
toitusten tekemisessa. Henkiloston edustaja voisi yhdessa tydnantajan kanssa tarkas-
tella yksilétason palkkatietoja ja arvioida yhdessa mahdollisia palkkaeroja sukupuolten
valilla. Tama kaytanndssa tarkentaisi ja tdsmentaisi nykyista lain muotoilua henkilds-
tdén edustajien riittavista osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista tasa-arvosuun-
nitelmaa laadittaessa.
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Kehittamisehdotus b. Eri palkanosia tarkasteltaisiin palkkakartoitusprosessin
alusta lukien. "Eri palkanosia olisi tarkasteltava palkkakartoitusprosessin alusta lu-
kien — ei vasta siiné vaiheessa, jos keskimaéaréiset palkkatiedot tuovat esiin palkka-
eroja. Myés EU-oikeus edellyttéé, etté kaikkien palkanosien on oltava syrjiméttémia.
Palkkakeskiarvot voivat kétkeda syrjivid palkanosien mééréytymismekanismeja esimer-
kiksi henkilbkohtaisissa lisissé tai tulospalkkioissa.”

Tasa-arvolain 6 b §:n 2 momentin mukaan palkkakartoituksessa esiin tulleiden erojen
syiden selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia. Kehittdmisehdotuksessa
b esitetdan, etta eri palkanosia tarkasteltaisiin prosessin alusta asti. Kehittdmisehdo-
tuksessa b viitataan myds siihen, ettd EU-oikeus edellyttda kaikkien palkanosien ole-
van syrjimattémia. SEUT 157 artikla 2 kohdassa todetaan, etta palkalla tarkoitetaan
tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyontekija suoraan
tai valillisesti saa tydnantajaltaan tydsta tai tehtavasta rahana tai luontoisetuna.

Tasa-arvolain 6 b §:ssa kaytettyihin ilmaisuihin on ottanut kantaa myds perustuslaki-
valiokunta. Se on todennut lausunnossaan (PeVL 31/2014 vp — HE 19/2014 vp s. 11)
seuraavaa: "Palkkakartoituksen sisaltda koskee lakiehdotuksen 6 b §. Pykala on mer-
kityksellinen perustuslain 6 §:n 4 momentin palkkatasa-arvon edistamista koskevan
perustuslaillisen toimeksiannon kannalta. Perustuslakivaliokunta kiinnittda huomiota
pykalan 2 momenttiin sisaltyviin tulkinnanvaraisiin ilmaisuihin (selkeita eroja, keskei-
simpia palkanosia), jotka voivat herattaa oikeudellista epavarmuutta ja aiheuttaa tul-
kintavaikeuksia. Ottaen huomioon tasa-arvosuunnitelman ja siihen liittyvan palkkakar-
toituksen keskeinen merkitys palkkatasa-arvon edistdmisessa valiokunta katsoo, etta
saannoksia on syyta tasmentaa.”

Kehittamisehdotus c. Palkkakartoituksessa olisi tarkasteltava koko henkilostoa.
"Palkkakartoituksessa on tarkasteltava organisaation koko henkiléstéa riippumatta
siitd, minké tybehtosopimuksen piiriin henkilbstd kuuluu, tai onko se tybehtosopimus-
ten ulkopuolella.”

Tasa-arvolaki ei talla hetkelld ota kantaa siihen, miten palkkakartoitus toteutetaan silta
osin, jos osa henkildstdsta on tydehtosopimusten ulkopuolella tai kuuluu eri tydehto-
sopimuksen piiriin. Sen sijaan lain perusteluissa (HE 19/2014, s. 116) todetaan, etta
palkkakartoituksen tulee kattaa tydnantajan kaikki tydntekijat yli henkilostorajojen. Ke-
hittamisehdotuksessa c ehdotetaan tahan asiaan tdsmennysta, mika liittyy palkkaver-
tailujen kattavuuteen ja vertailtavien ryhmien muodostamiseen. Niilld on merkitysta
palkkakartoituksessa, kun on tarkoitus selvittaa, esiintyykd tydpaikalla perusteettomia
palkkaeroja. Tahan liittyy myds samanarvoisen tydén maaritelma. SEUT 157 artiklan 1
kohdan mukaan syrjintékielto koskee myds samanarvoisia t6ita.
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Kehittamisehdotus d. Palkkaeroja tulisi analysoida nykyista matalammalla kyn-
nyksella. "Palkkaeroja tulisi analysoida nykyistd matalammalla kynnyksella. Télld het-
kelld tasa-arvolaki edellyttaa, ettd palkkaerojen syité ja perusteita on selvitettdva vain
siinéd tapauksessa, etta palkkakartoitus tuo esiin “selkeitd” eroja naisten ja miesten
palkkojen Vélilld. Tdmén ilmaisun tulkinnanvaraisuuteen myds perustuslakivaliokunta
kiinnitti huomiota tasa-arvolain muutosta koskevassa lausunnossaan (PeVL 31/2014
vp.). Palkkaeroja havaittaessa on tarvittaessa tarkasteltava yksilétasonkin palkkatie-
toja, mutta tdhan voi liittyéa salassapitovelvollisuus silté osin, kuin palkat eivét ole muu-
toin julkisia.”

Tasa-arvolain 6 b §:n 2 momentissa saadetaan tyonantajalle velvollisuus selvittaa
palkkakartoituksessa mahdollisesti esiin nousseiden palkkaerojen syita ja perusteluja.
Tahan liittyy kynnys, jonka mukaan selvitysvelvollisuus on vasta silloin, jos ryhmien
tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen valilla. Palkka-avoi-
muusselvityksen kehittdmisehdotusten d-kohdassa esitetdan tdhan lainkohtaan muu-
tosta, niin ettd palkkaeroja olisi velvollisuus analysoida nykyistd matalammalla kyn-
nyksella. Perustuslakivaliokunta on vuonna 2014 katsonut, ettd termi selkeita eroja on
tulkinnanvarainen. Edelleen kehittamisehdotuksessa d esitetdan yksilotason palkka-
tietojen tarkastelua ja salassapitovelvollisuutta tarvittavilta osin.

Kehittamisehdotus e. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten julkaisu in-
ternet-sivuilla. " Ty6nantajilla olisi oltava velvoite julkaista tasa-arvosuunnitelmat ja
palkkakartoitukset internet-sivuillaan kuitenkin niin, etté yksittéisen tydntekijan palkka-
tiedot eivét kay niisté ilmi. Myés liikesalaisuudet olisi huomioitava. Tarvittaessa vel-
voite voitaisiin rajata suurempiin, esimerkiksi vdhintddn 150 henkeé tydllistéviin orga-
nisaatioihin. Tallbin kaytettaisiin samaa henkilbméaéaréarajausta kuin laissa henkiléstén
edustuksesta yritysten hallinnossa (725/1990).”

Tasa-arvolain 6 a §:n 4 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittami-
sesta on tiedotettava henkildstolle. Se liittyy l1apindkyvyyteen ja avoimuuteen. Kehitta-
misehdotusten kohdassa e ehdotetaan tiedottamisvelvollisuutta laajennettavaksi niin,
ettd tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset tulisi julkaista internet-sivuilla. Tassa
tulisi ottaa huomioon se, etta yksittaisen tyontekijan palkkatiedot eivat niista kavisi
ilmi. Kehittamisehdotuksessa e esitetaan, etta velvoitteeseen voisi liittya organisaation
kokoa koskeva rajaus.

Asian kasittely tyoryhmassa

STM kertoi Iahtdkohdistaan palkkakartoitusta koskevien kehittdmisehdotusten osalta
ja korosti, etta palkkakartoituksen tarkoituksena on nostaa esiin mahdollinen sukupuo-
leen perustuva syrjinta eli sukupuoleen valittdmasti tai valillisesti liittyvat perusteetto-
mat palkkaerot. Palkkakartoitus on myds tarkeaa palkkasyrjinnan ennaltaehkaisyn ja
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palkkatasa-arvon edistdmisen nakdkulmasta. STM:n mukaan palkkakartoitusta koske-
vat haasteet voidaan kiteyttda henkiléston edustajan tiedonsaantioikeuksiin kartoituk-
sen laadintavaiheessa seka palkkakartoituksen sisaltéén eli muun muassa siihen, mi-
ten palkkaryhmittelyt tehdaan, mita palkkoja tai palkanosia verrataan ja miten tdiden
samanarvoisuutta verrataan.

Palkka-avoimuusselvityksen kehittdmisehdotuksen a osalta STM katsoi, ettd tasa-ar-
volain 6 a §:n 2 momentissa saadetty henkiloston edustajien oikeus on epaselva, var-
sinkin kun otetaan huomioon palkkakartoituksen tarkoitus ja henkildstén edustajan
vaikeus saada muun muassa yksilétason palkkatietoja. On myds huoli siita, etta so-
velletaan erilaisia kaytantoja tietojen antamisessa henkildstdon edustajille. Henkildston
edustajilla on tasa-arvolain mukaan oltava riittdvat osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa, ja tasa-arvolain perustelujen mukaan
suunnitteluun osallistuvilla on oltava kaytdssaan asian kasittelemiseksi riittavat tiedot.
STM katsoo, ettad on tarpeen tdsmentaa henkildstdon edustajien tiedonsaantioikeuksia
palkkakartoituksen laadintavaiheessa, tarvittaessa salassapitovelvoittein.

STM naki tarvetta palkkakartoituksia koskevan saantelyn tdsmentamiselle ja tehosta-
miselle. Sdantelyn tehostaminen ei kuitenkaan saa tuottaa kohtuutonta hallinnollista
taakkaa.

Kehittamisehdotusten b ja d osalta STM viittasi perustuslakivaliokunnan lausuntoon
(PeVL 31/2014 vp), jossa nostettiin esiin tasa-arvolain tulkinnanvaraiset ilmaisut (sel-
keita eroja, keskeisimpia palkanosia).

Kehittamisehdotuksen c osalta STM totesi, ettd palkkakartoitusten mielekkyys perus-
tuu ennen kaikkea palkkavertailujen kattavuuteen ja vertailtaviin ryhmiin. Se, minka
ryhmien valilla palkkoja verrataan, vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten palkkakartoi-
tuksen avulla voidaan arvioida, esiintyyko ty6paikalla perusteettomia palkkaeroja.
Palkkakartoituksen tulisi voida nostaa esiin myds samanarvoisia t6itd koskeva syr-
jinta. Voi olla tarpeen arvioida myos sita, onko yhta vaativat ty6t sijoitettu palkkauk-
sessa samalle tasolle. TAman tulisi pated myos silloin, kun tehtavat kuuluvat eri tyo-
ehtosopimusten piiriin. Jos kaytdssa ei ole tydn vaativuudenarviointijarjestelmaa, toi-
den samanarvoisuus ei valttamatta tule ryhmittelyissa nakyviin. Lakiin tulisi sisallyttaa
tasmallisemmat ohjeet palkkavertailujen tekemisesta sisaltden myds samanarvoisen
tyon. Henkildstdn edustajilla olisi oltava palkkatiedot kaikista tydnantajan palveluk-
sessa olevista henkildstéryhmista, jotta he voivat tosiasiallisesti osallistua palkkakar-
toitukseen.

Kehittamisehdotuksen e osalta STM totesi, etta lakiin voisi sisallyttdd myés muun mu-

assa palkkakartoituksesta julkaistavan minimitiedon, kuten esimerkiksi naisten ja
miesten keskimaarainen palkkaero ja palkkaerojen analyysi.
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Tyoéryhman jasenilta pyydettiin kantoja ja perusteluja Palkka-avoimuusselvityksen ke-
hittmisehdotuksiin a—e.

Professori emerita Kevat Nousiainen suhtautuu myodnteisesti palkkakartoitusta kos-
kevan lainsdddannon kehittdmiseen. Nousiainen korostaa, etté palkkakartoitus on voi-
makkaasti yhteydessa palkkasyrjinnan kieltoon. Han katsoo my0és, etta [&pinakymaton
palkkausjarjestelmad muodostaa syrjintdolettaman.

TANE toteaa, ettd tasa-arvolaissa ei ole nimenomaista sdannosta henkildstén edusta-
jan oikeudesta saada palkkatietoja palkkakartoituksen yhteydessa. Laissa ei sanota
selkeasti, mista tyontekijaryhmista henkildston edustajilla on oikeus saada palkkatie-
toja ja kuinka yksityiskohtaisia tietojen tulee olla. Keskeinen vaikeus palkkakartoituk-
sen toteuttamisessa ja palkkasyrjinnan toteamisessa on vaikeus saada yksittaista
tydntekijaa koskevaa palkkatietoa. Tama on ongelma erityisesti yksityisen sektorin
osalta. Palkkakartoitukset tehdaan usein karkealla tasolla ja niissa kasitellaan vain
tyontekijaryhmien keskipalkkoja. Tieto tydntekijaryhmien keskipalkoista ei kuitenkaan
ritd mahdollisten perusteettomien palkkaerojen selvittdmiseen. Tasa-arvolakia tulisi
muuttaa niin, ettd henkildston edustajat saavat palkkakartoituksessa yksityiskohtaiset
ja kattavat palkkatiedot.

Palkansaajakeskusjarjestot (SAK, Akava ja STTK) toteavat, ettéd vuoden 2015
alusta voimaan tulleessa tasa-arvolain osittaisuudistuksessa muutettiin palkkakartoi-
tusta koskevia saanndksia. Tasta huolimatta palkkakartoitusten laatu ei ole olennai-
sesti parantunut tyopaikoilla. Palkkakartoitusta koskevia sdanndksia on palkansaaja-
keskusjarjestdjen mielesta valttdmatonta tdsmentaa ja tehostaa. Erityisesti paikalli-
sesti palkoista sovittaessa korostuu tarve avoimuudelle. Sdanndsten muuttamistarve
on todettu selkeasti myds tasa-arvovaltuutetun selvityksessa. Saanndsten tulkinnan-
varaisuus aiheuttaa epaselvyyttd myds henkildston edustajan oikeuksista.

Palkansaajakeskusjarjestdjen mielesta on valttamaténta maaritelld samanarvoinen
tyd, jotta palkkakartoitus voitaisiin tehda asianmukaisesti. EU-lainsdadanto edellyttaa,
ettd samasta ja samanarvoisesta tydstd maksetaan samaa palkkaa (SEUT 157 artik-
lan 1 kohta).

Kehittamisehdotus a. Palkkakartoitusta laadittaessa tarkasteltaisiin yksilétason palk
katietoja yhdessa henkildstdén edustajan kanssa

Palkansaajakeskusjarjestét kannattavat ehdotusta ja katsovat, etta lainsdadantda on
muutettava siten, etta henkiléston edustajan tiedonsaantioikeuksia ja osallistumis-
mahdollisuuksia parannetaan. Henkiléston edustajan on saatava yksildidyt palkkatie-
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dot kaikkine palkanosineen koko tyépaikan henkildstdsta. Lisaksi tulee vahvistaa hen-
kildston edustajan oikeutta osallistua kaikissa vaiheissa tasa-arvosuunnitteluproses-
sissa.

Kehittamisehdotus b. Eri palkanosia tarkasteltaisiin palkkakartoitusprosessin alusta
lukien

Palkansaajakeskusjarjestot kannattavat ehdotusta. Palkka voi koostua useista eri
osista ja palkkauksen kirjavuus tulee todennakdisesti kasvamaan tyéelaman jatku-
vasti muuttuessa seka neuvoteltaessa ja sovittaessa palkoista paikallisesti yha enem-
man. Palkkausjarjestelmat ovat moninaisia ja nykyinen palkkakartoitussdannés mah-
dollistaa pahimmillaan ylimalkaisen ja huonolaatuisen palkkakartoituksen heti proses-
sin alusta Iahtien, koska keskeisia palkanosia on ryhdyttava tarkastelemaan vasta ha-
vaittuja eroja selviteltdessa. Mikaan palkanosa ei saa olla syrjiva. Nykyinen sdannds
("selkeita eroja” ja "keskeisimmat palkanosat”) ei taytd EU-oikeuden vaatimuksia
(SEUT 157 artiklan 1 kohta).

Kehittamisehdotus c. Palkkakartoituksessa olisi tarkasteltava koko henkilostoa

Palkansaajakeskusjarjestét kannattavat ehdotusta. Tydehtosopimus ei oikeuta mak-
samaan erilaista palkkaa samasta tai samanarvoisesta tyosta (esim. C-127/92 En-
derby, C-400/93 Royal Copenhagen ja TyVL 10/1994, s. 4). Téman vuoksi henkilds-
ton edustajien tulee voida palkkakartoitusta tehtdessa tarkastella palkkoja ja palkka-
eroja koko henkildstdn osalta, arvioida niiden syita ja lausua kasityksensa tarpeelli-
sista korjaavista toimenpiteista.

Kehittdamisehdotus d. Palkkaeroja tulisi analysoida nykyistd matalammalla kynnyk-
sella

Palkansaajakeskusjarjestot kannattavat ehdotusta ja katsovat, ettd palkkaeroja on
analysoitava matalammalla kynnyksella. Nain voidaan 16ytda paremmin perusteetto-
mia palkkaeroja seka varmistaa kaikkien palkanosien syrjimattémyys.

Kehittamisehdotus e. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten julkaisu internet-
sivustolla

SAK ja STTK kannattavat tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten julkaisemista
internet-sivustolla mutta katsovat, etta julkistamisvelvoitteen pitaisi koskea tasa-arvo-
valtuutetun esittdman vahintdan 150 tydntekijan tydpaikkojen sijasta tyopaikkoja,
joissa palkkakartoitus on lain mukaan tehtava. Suomessa oli vuonna 2016 Tilastokes-
kuksen mukaan 356 790 yritysta. Naista alle 100 tyontekijan yrityksia oli 99,6 % ja alle

30



SOSIAALI. JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2019:32

50 tyontekijan yrityksia 99,1 %. Jos raja olisi 150 tyontekijaa, valtaosa yrityksista jaisi
esitetyn rajan ulkopuolelle.

Akava ei kannata tydnantajan velvoitetta julkaista tasa-arvosuunnitelmia ja palkkakar-
toituksia internet-sivuillaan, ei isojenkaan organisaatioiden kohdalla.

Kaikki palkansaajakeskusjarjestot ovat sitd mielta, ettad tasa-arvosuunnitelmien ja
palkkakartoitusten saatavuutta ja tiedottamista henkildstolle tulee vahvistaa.

Tyonantajajarjestot ja SY (EK, VTML, KT ja SY) suhtautuivat tydryhmassa kriittisesti
Palkka-avoimuusselvityksessa esitettyihin palkkakartoitusta koskeviin kehittdmisehdo-
tuksiin ja olivat tyytyvaisia tasa-arvolain nykyisiin saadoksiin. Kehittamisehdotuksista
a—e tyonantajajarjestot ja SY toteavat yleisesti seuraavaa:

Tasa-arvolain palkkakartoitusta koskevat sdanndkset ovat jo nyt hyvin kattavat. Riitta-
via perusteita muutosehdotuksille ei ole esitetty. Tasa-arvolaki sisaltaa jo riittavat kei-
not varmistaa, ettd samasta ja samanarvoisesta tydstd samalla tydnantajalla makse-
taan samaa palkkaa naisille ja miehille. Tasa-arvolain mukaan tyénantajan tulee var-
mistaa, ettd palkkauksessa ei ole vaaristymia ja, jos sellaisia havaitaan, korjata vaa-
ristymat. Palkkakartoituksen tarkoitus ei ole tarkastella yksittaisten tydntekijéiden palk-
koja, vaan henkilostéryhmittaisia keskiarvoansioita, esimerkiksi tehtavan vaativuusta-
son ja sukupuolen mukaan. Jos ryhmittdisessa tarkastelussa havaitaan selkeita eroja,
tulee selvittda erojen syita. Erojen syiden selvittaminen ei vaadi yksilétason palkkatie-
tojen jakamista henkil6ston edustajille. Mydskaan henkildstdn edustajien riittdvat osal-
listumis- ja vaikutusmahdollisuudet eivat sita edellyta. Tilastokeskuksen suosituksen
mukaan palkkakartoituksessa tulee kayttaa 5 tai 6 tydntekijan sukupuolittaista alara-
jaa tydntekijaryhmittdisessa tarkastelussa.

TyOnantajajarjestot ja SY katsovat, etta tasa-arvolain palkkakartoitusta koskevia saan-
ndksia muutettiin vasta muutama vuosi sitten (vuonna 2015). Koska palkkakartoitus
voidaan tehda tydpaikoilla lain mukaan kolmen vuoden vélein, kartoitus on voitu vasta
juuri tehda uusien saannodsten perusteella. Johtopaatdkset voimassaolevan lain sovel-
tamisesta ja sitd koskevat muutosesitykset ovat ennenaikaisia. Jos katsottaisiin, etta
nykyisia lainsdadanndn antamia keinoja ei kayteta tai lainsdadantéa ei noudateta, rat-
kaisu ei voi olla, etta lakiin sdadetaan lisaa keinoja tai pykalia muutaman vuoden va-
lein. Taman sijaan tydpaikoilla tulee lisata tietoisuutta nykysdannoksista ja varmistaa
valvonnan toimivuus. Pakollinen palkka-avoimuus voisi johtaa palkkojen tasapaistami-
seen siten, ettei henkildkohtaisesta osaamisesta ja suoriutumisesta enda uskallettaisi
palkita syrjintaepailyjen valttamiseksi.
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Kehittamisehdotus a

TyOnantajajarjestot ja SY toteavat kehittdmisehdotuksen a osalta, ettad palkkasyrjinta
on ehdottomasti kielletty. Tasa-arvolaissa on kuitenkin tehokkaat keinot siihen puuttu-
miseen. Palkkasyrjintaa epailtdessa on jo nykyisin mahdollista saada ns. verrokkityon-
tekijan palkkatiedot viime kadessa tasa-arvovaltuutetun kautta. Pakollisen palkka-
avoimuuden sijaan tulee lisata tydntekijéiden ja henkildston edustajien ymmarrysta
tydpaikalla kaytossa olevasta palkkausjarjestelmasta (ns. palkkatietamys). Palkkaus-
jarjestelmien avoimuuden, selkeyden ja tasa-arvoisuuden tavoittelu on ehdottoman
kannatettavaa. TyOntekijoiden tulee tietda, mista heidan palkkansa koostuu ja miten
siihen voi vaikuttaa.

Tyonantajajarjestot ja SY katsovat, ettd EU-saanndkset eivat edellyta pakollista
palkka-avoimuutta. Mydskaan muut kansainvaliset sdanndkset ns. tehokkaasta oi-
keussuojasta eivat edellyta pakollista palkka-avoimuutta. Esimerkiksi Ruotsissa,
Tanskassa ja Islannissa ei ole sdannoksia pakollisesta palkka-avoimuudesta. Pakolli-
sella palkka-avoimuudella ei voida vahentaa naisten ja miesten keskiansioiden valista
eroa. Toimenpiteet ja resurssit tulee suunnata muualle kuin pakolliseen palkka-avoi-
muuteen, erityisesti segregaation purkamiseen. Palkkasyrjintda koskevaa oikeuskay-
tantda on hyvin vahan. Tama osaltaan tukee sita kasitysta, ettd palkkasyrjintaa ei tyo-
paikoilla [&htdkohtaisesti esiinny.

Kehittamisehdotukset b—e

Tybnantajajarjestot ja SY katsovat kehittdmisehdotusten b—e osalta, etta tydnantajien
hallinnollista taakkaa ei tule lisata. Ehdotetut muutokset palkkakartoituksen tekemi-
seen johtaisivat tarpeettomasti tydnantajan hallinnollisen taakan huomattavaan lisdan-
tymiseen. Ehdotukset uhkaavat nykyisin hyvin toimivien, usein tydnantajien ja tyonte-
kijdiden yhteistydssa rakentamien palkkausjarjestelmien toimivuutta. Palkka tulee
voida maaritella palkkausjarjestelman perusteella. Esimerkiksi uudet palkan arviointi-
kriteerit sotkisivat palkanmuodostuksen ja palkkausjarjestelman tavoitteet (vaativuu-
den arviointi, palkkauksen kannustavuus, suorituksen palkitseminen jne.). On olen-
naista, etté palkkakartoituksen tekemisessa voidaan kayttaa jatkossakin olemassa
olevia palkkausjarjestelmien mukaisia luokitteluja tai muita tydpaikalla kdytossa olevia
tehtavien ryhmittelyja. Palkkakartoitusta varten ei voida edellyttda uusien luokittelujen
tai ryhmittelyjen luomista. Nykyisen saantelyn tarkoituksena on mahdollistaa palkka-
kartoituksen tekeminen kaikilla tydpaikoilla ja vahentaa kartoituksen tekemiseen liitty-
vaa hallinnollista taakkaa.

TyOnantajajarjestot ja SY toteavat, etta jos kaikki palkanosat olisi eriteltava heti palk-
kakartoituksen aluksi, johtaisi tdma taysin kestdmattémaan hallinnollisen taakan li-
saantymiseen. Liian yksityiskohtaiset palkkakartoitusaanndkset voisivat myos johtaa
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tyopaikoilla aiemmin hyvin toimineiden ja kannustavien palkkausjarjestelmien muren-
tamiseen. Jos palkkakartoitukseen tulisi pakolliseksi osaksi tyo- ja virkaehtosopimus-
ten yli meneva vertailu, se merkitsisi kdytdnndssa nykyisenkaltaisen toimialakohtaisen
tydehto- ja virkaehtosopimusjarjestelman perustan horjuttamista. Perustuslakivalio-
kunnan lausunnossa PeVL 31/2014 vp todetaan, etta tulkinnanvaraisia ilmauksia
("selkeat” palkkaerot ym.) on syyta tdsmentaa. Lausunnossa ei todeta, ettd sdannok-
sia tulisi tiukentaa. Talla lausunnolla ei siten voida perustella nyt esitettyja ehdotuksia.

Edelleen tydnantajajarjesttt ja SY katsovat, etta jo nykyisen tasa-arvolain mukaan
palkkakartoituksen piirissa on koko henkilostd. Talta osin ei tarvita ehdotettua muu-
tosta. Voimassa olevan lain mukaan tydpaikan tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivit-
tamisestd on tiedotettava omalle henkildstdlle. Sen sijaan palkkakartoituksiin sisalty-
vien palkkatietojen pakollinen julkistaminen internetissa vaikuttaisi vahingollisesti yri-
tysten véliseen kilpailuun tydntekijoista. Palkkakartoitussdannokset tayttavat EU-
saanndsten vaatimukset. Norjassa ei ole ollenkaan velvollisuutta tehda palkkakartoi-
tusta. Tanskassa on velvollisuus tehda palkkatilastointi, mutta ei varsinaista palkka-
kartoitusta. Missaan Pohjoismaassa ei ole niin pitkalle vietya ja hallinnollisesti ras-
kasta jarjestelmaa palkka-avoimuuden ja palkkakartoitusten osalta, mita nyt ollaan eh-
dottamassa Suomeen.
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6 Johtopaatokset ja linjaukset

Hallituksen 8.3.2019 tapahtuneen eron vuoksi tyéryhman toimeksiannossa mainittu
3) kohta (valmistella lainsdadantda ja muita toimenpiteitéd koskevat johtopaatokset ja
linjaukset hyddynnettavaksi jatkotydssa) jai kasittelematta.
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Liite 1. Palkka-avoimuuslainsaadantoa koskeva
pohjoismainen vertailu

Kevat Nousiainen

Selvityksen rakenne

Tassa selvityksessa esitellddn Norjan, Ruotsin ja Tanskan palkka-avoimuuteen liittyva
lainsaadanto ja kuvataan myds lyhyesti tasa-arvo- ja syrjinnan vastaisten lakien sisal-
t6a ja taytantdonpanoa. Yksilon ja tydmarkkinatoimijoiden oikeuksien kokonaisuus
maarittda, miten tehokkaasti palkka-avoimuutta koskevat sddnndkset kaytannossa eh-
kaisevat palkkasyrjintda. Lopuksi nostetaan Norjan, Ruotsin ja Tanskan saannoksiin
sisaltyvia hyvia kaytantéja Suomen uudistustarpeita ajatellen.

Palkka-avoimuus Norjan oikeudessa
Tasa-arvo- ja syrjintalainsdddanndsta yleensa

Norjan vuonna 2017 voimaan tulleen yhdenvertaisuus- ja syrjintalain (Lov om likestil-
ling og forbud mot diskriminering LOV-2017-06-16-51) tavoite on edistaa tasa-arvoa
ja estda syrjintda. Laki kattaa sukupuolen lisaksi erilaisia vanhemmuuteen liittyvia pe-
rusteita, etnisyyden, uskonnon, maailmankatsomuksen, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen, sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisemisen, idn ja muut olen-
naiset henkildon liittyvat seikat (andre vesentlige forhold ved en person). Lakiin yhdis-
tettiin useita aikaisempia syrjintalakeja. Lain tarkoitus on taata yhdenvertaisuus, mutta
myds parantaa naisten ja vdhemmistdjen asemaa (1 §). Yhdenvertaisuus- ja syrjinta-
lain syrjintakielto (6 §) ei tosin kata kaikkia lain alaan sisaltyvia syrjintaperusteita, vaan
vain niistd keskeisimmat. Laki kieltdd myds moniperusteisen syrjinnan, johon sisaltyy
useampia 6 §:ssa@ mainittuja syrjintaperusteita. Syrjinnan maarittely (§§ 7-10, 12—-16)
noudattaa EU:n oikeuden vaatimuksia. Kiellettya on valiton ja valillinen syrjinta, tar-
peellisten mukautusten laiminlydnti, hairintd ja seksuaalinen hairintd seka ohje syrjia.
Norja noudattaa ETA-sopimuksen perusteella EU-oikeuden sdanndksia mm. suku-
puolten tasa-arvoa ja henkilbtietojen suojaa koskevissa kysymyksissa.

Syrjintavaltuutettu (Diskrimineringsombudet) ja syrjintalautakunta (Diskrimi-
neringsnemnda) ovat tasa-arvoelimia, joiden tehtavat maaritellaan niita koskevassa
laissa (Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda
(diskrimineringsombudsloven LOV-2017-06-16-50). Syrjintavaltuutetun tehtava on
edistaa tosiasiallista yhdenvertaisuutta ja estaa syrjinta lain mainitsemien syrjintape-
rusteiden perusteella kaikilla yhteiskunnan aloilla (5 §). Syrjintdlautakunta ratkaisee
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sen kasiteltavaksi tulevia syrjintdasioita. Asianosainen, syrjintéavaltuutettu tai muu hen-
kilo, jolla on oikeudellinen intressi valittaa, voi vieda asian lautakuntaan (8 §). Seka
syrjintavaltuutetun etta syrjintdlautakunnan toimivaltaan kuuluvat yhdenvertaisuus- ja
syrjintalain ohella eraat tydsuojeluasiat seka rakentamiseen ja asumiseen liittyvat
asiat (1 §). Lautakunnan toimivaltaan ei kuitenkaan kuulu mm. julkisen vallan tai ty6-
markkinajarjestdjen tasa-arvon edistamiseen liittyvien velvoitteiden kasittely (7 §).

Norjan tasa-arvoelimilla on laaja toimivalta, joka kattaa useita syrjintaperusteita ja
myds varsinaisen syrjintdlainsdddanndn ylittavia eldmanalueita. Tasa-arvolautakunta
on matalan kynnyksen oikeussuojakeino. Lautakunnan kokoonpano tai oikeus vieda
asioita sen kasittelyyn ei ole Suomen oikeuden tapaan sidoksissa tyémarkkinajarjes-
tdjen toimivaltuuksiin, silla lautakunta turvaa yksittaisen syrjintaa epailevan henkilon
itsenaisen oikeuden tehokkaaseen oikeussuojaan. Tyomarkkinajarjestojen valta vieda
asioita syrjintadlautakunnan kasittelyyn riippuu siita, katsotaanko jarjestélla olevan asi-
assa oikeudellinen intressi.

Palkkasyrjintaa epailevan oikeus saada verrokin palkkatieto

Yhdenvertaisuus- ja syrjintalain 5 luvun 32 § koskee ty6nantajan velvollisuutta antaa
tietoa palkasta syrjintaa epailevalle henkildlle. Lain 32.1 §:n mukaan tyontekija, joka
epailee palkkasyrjintda, voi vaatia tydnantajalta kirjallisesti tietoa yhden tai useamman
sellaisen henkildn palkkatasosta ja palkan maaraytymisen perusteista, joita han ver-
taa itseensa (sammenlikner seg med). 32.2 §:n mukaan silld, joka saa tietoja tdman
saannoksen perusteella, on salassapitovelvollisuus, ja hanen tulee allekirjoittaa vai-
tiolovakuutus (taushetserkleering). Velvollisuus allekirjoittaa vakuutus ei koske julki-
suuslain mukaan julkisia tietoja. 32.3 §:n mukaan tyénantajan, joka antaa palkkatie-
toja tyontekijalle taman saanndksen perusteella, on samanaikaisesti informoitava
tyéntekijaa siita, mitd hanen tietojaan on luovutettu ja kenelle. Palkkatiedon antamista
koskeva saannds koskee siis muillakin kuin sukupuolen perusteella tapahtuvaa palk-
kasyrjintaa.

Lain esitdiden mukaan (Prop. 81 L (2016—2017, merknader til § 32) § 32 korvasi
aikaisemman palkkaa koskevan tiedonantovelvollisuuden syrjinnan vastaisissa
laeissa (jotka kielsivat sukupuolisyrjinnan ohella syrjinnan erailla muilla perusteilla).
Esitdiden mukaan saannos antaa tyontekijalle, joka epailee palkkasyrjintaa, oikeuden
tietdd nimettyjen tyotovereiden palkan. Yhdenvertaisuus- ja syrjintalain 32 §:n
katsotaan antavan oikeusperusteen, joka oikeuttaa seka henkildn palkkatiedon
kasittelyn etta sen luovuttamisen. Oikeus saada tietoa on tydntekijalla, joka arvelee
tulleensa palkkasyrjinnan kohteeksi. Tydntekijdiden edustajalla ei ole tata oikeutta,
mutta palkkatietoa saanut tydntekija voi halutessaan luovuttaa tiedon edelleen
luottamusvaltuutetulle.
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Tydnantajalla on velvollisuus antaa tietoa yhden tai useampien nimettyjen
tyétovereiden palkasta. Palkalla tarkoitetaan palkan lisaksi kaikkia muitakin etuja, joita
tyontekija saa tydnantajalta. Palkkatiedon liséksi on annettava tieto palkkatasosta ja
palkan maaraytymisen perusteista. Sen sijaan tiedonsaantioikeus ei koske tietoa siita,
miten tydnantaja on arvioinut yksittéisen tydntekijan tydsuoritusta. Velvollisuus koskee
tilanteita, joissa tyontekija epailee palkkansa maaraytyvan syrjivasti. Epailyksen tulee
perustua syrjintaperusteeseen (kuten siihen etta tyontekija on nainen tai kuuluu
etniseen vahemmistdon). Vertailun edellytys on, etta tyétoveri tekee samantapaisia
tyétehtavia tai tekee samanarvoista ty6ta, tai ettda on puhe samasta tyokategoriasta tai
ammattikoodista. Epéilyksen perustana voi olla se, etta tyontekija on saanut tietaa,
ettd muut ovat saaneet palkankorotuksen palkkaneuvottelujen jalkeen, mutta syrjintaa
epaileva tyontekija itse ei ole saanut.Tyontekija itse paattaa, onko syyta epailla
syrjintaa, eika tydnantaja voi kieltdytya antamasta tietoa silla perusteella, etta
tydnantajan mielesta epaily on perusteeton. Palkkasyrjintda koskevassa valituksessa
tydnantajan puutteellinen palkkatietovelvoitteen tayttdminen vaikuttaa hanen
vahingokseen. Todistustaakka siitd, ettei palkan maaraytyminen ole syrjivaa siirtyy
silloin tydnantajalle todistustaakkaa koskevan 37 §:n mukaisesti.

Palkkakartoitus

Yhdenvertaisuus- ja syrjintdlain mukaan positiivisen erilliskohtelun (positiv seerbehan-
dling) edellytyksena on, etta se edistaa tasa-arvo- ja syrjintalain tavoitteita, etta positii-
vinen toimi on kohtuullinen suhteessa sen tavoitteeseen ja niiden henkildiden ase-
maan, jotka joutuvat sen vuoksi huonompaan asemaan, ja ettd se on maaraaikainen
(11 §). Yhdenvertaisuus- ja syrjintalakiin sisaltyy "aktiivista tasa-arvoty6ta’ koskevia
velvoitteita. Varsinaista palkkakartoituksen tekemiseen velvoittavaa sdanndsta ei ole.
Norjassa on kuitenkin vireilla lainsdadantéhanke, jossa ehdotetaan palkkakartoitusvel-
voitetta tietyille tyonantaijille. Hanke on parhaillaan lausuntokierroksella."

Vaikka yhdenvertaisuus- ja syrjintalakiin ei talla hetkella sisélly varsinaista palkkakar-
toitusvelvollisuutta, eraat lain sddnndkset velvoittavat tekemaan sitéd muistuttavia toi-
mia. Lain aktiivista tasa-arvoty6ta koskevan 4 luvun sdannokset velvoittavat edista-
maan tasa-arvoa ja ehkaisemaan syrjintaa kaikilla kielletyilla syrjintaperusteilla. Julki-
silla laitoksilla seka yli 50 henkea tydllistavilla yksityisilla tydnantajilla on velvollisuus
mm. analysoida syrjinnan riskeja ja niiden syita, ryhtya toimenpiteisiin syrjinnan ehkai-
semiseksi seka tasa-arvon ja monimuotoisuuden lisdamiseksi seka seurata naiden
toimien vaikutuksia. Taman tulee tapahtua yhteisty6ssa tydntekijéiden edustajien
kanssa (26 §). Kaikilla tydnantaijilla on velvollisuus selvittaa sukupuolten tasa-arvoti-

' Seniorradgiver Helena Jokila, Barne- og likestillingsdepartementet, 24.1.2019.
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lanne tydpaikalla, ja julkisen sektorin seka yksityisen sektorin tydnantaijilla, joiden pal-
veluksessa on yli 50 tydntekijaa, on velvollisuus selvittdd EU-oikeuden kiellettyjen syr-
jintdperusteiden mukaisten ryhmien tasa-arvotilanne (26 a §).

Palkkasyrjintda koskevia kysymyksia ja mm. samanarvoisen tyén arviointia kasitellaan
voimassaolevan yhdenvertaisuus- ja syrjintalain esitdiden? tydsuhdesyrjintaan liitty-
vassa kohdassa Seerlige regler i arbeidsforhold. Samanarvoisesta tydsta esitdissa to-
detaan, ettd samanvertaisuutta voidaan arvioida aivan erilaisten tdiden kesken, ja etta
vertailua voidaan tehda ty6ehtosopimusrajojen yli. Arvioinnin tulee perustua koko-
naisharkintaan, jossa arvioidaan tydn suorittamisessa vaadittavaa patevyytta seka
muita keskeisia tekijoita, kuten tydn rasittavuutta, vastuullisuutta ja tyéoloja. Myos
henkilbn asemalla tydorganisaatiossa voi olla merkitysta. Lain esitdissa viitataan eten-
kin samanarvoista tyota koskevaan tapaukseen (LDN 23/2008), jossa vertailtiin sai-
raanhoitajien ja sairaalainsinddrien t6itd. Tassa yhteydessa syrjintdlautakunta mm.
vertasi keskenaan vastuuta ihmisten hyvinvoinnista ja materiaalisista arvoista kannet-
tua vastuuta.?

Henkildtietojen suoja

Norjan oikeudessa vallitsee Ruotsin, Suomen ja Tanskan oikeuden kaltainen kaksi-
naisuus suhteessa palkkatietoihin. Julkisen sektorin palkkatiedot ovat lahtokohtaisesti
julkisia. Jokainen voi vaatia nahtavakseen julkisen sektorin asiakirjoja, myos tyonteki-
joiden palkkatietoja sisaltavia asiakirjoja. Julkisen sektorin tydpaikat ovat julkisuuslain
(Lov om rett til innsyn i dokument i offentleg verksemd (offentleglova) LOV-2006-05-
19-16) piirissa. Yksityisen sektorin palkkatietoja pidetdan tydnantajan ja tydntekijan
valisena, yksityisoikeudellisena kysymyksena, eika kolmansilla henkilGilla ole oikeutta
saada tietoa toisen henkildn palkasta. Palkkatietoja ei voi luovuttaa, ellei luovutusoi-
keudesta tai -velvollisuudesta ole laissa saadetty. Norjan oikeuden saantely pohjautuu
henkil6tietolain (personopplysningsloven) ja EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen lahto-
kohtiin.

Yhdenvertaisuus- ja syrjintalain 32 §:n uudistusta valmisteltaessa oli vield voimassa
EU:n tietosuojadirektiivia vastaava henkil6tietolaki, joka korvattiin sittemmin vuonna
2018 voimaan tulleella uudella henkil6tietolailla (Lov om behandling av
personopplysninger (personopplysningsloven) LOV -2018-06-15-38). Nykyinen laki
tdydentaa EU:n yleista tietosuoja-asetusta, joka sellaisenaan on Norjan
voimassaolevaa oikeutta. Henkil6tietolain 6 §:n mukaan tietosuoja-asetuksen 9

2 Proposisjon 81 L (2016-2017) till Stortinget (forslag til lovvedtak), Lov likestilling og forbud mot
diskriminering, https://www.regjeringen.no/contentas-
sets/51354b713e3a4b17bf2c85f7dad51789/no/pdfs/prp201620170081000dddpdfs.pdf, haettu
30.1.2019.

3Mt., s. 278.
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artiklan mukaisia henkilétietoja voidaan kasitella, kun se on tarpeen tyooikeudellisten
velvollisuuksien tai oikeuksien taytantddnpanemiseksi. EU:n tietosuoja-asetuksen 9
artikla koskee ns. arkaluontoisia tietoja, joihin henkilén palkka ja sukupuoli eivat kuulu.
Muiden kuin arkaluontoisten tietojen kasittely on sallittua tietosuoja-asetuksen 6
artiklan nojalla. Norjan henkil6tietolain sdannds oli tarpeen muiden syrjintaperusteiden
kuin sukupuolen mukaisten tietojen kasittelya varten. Esimerkiksi henkilén etninen
alkupera on tietosuoja-asetuksen 9 §:n mukainen arkaluontoinen tieto“. Tallaisiakin
tietoja voidaan tietosuoja-asetuksen mukaan kasitella asetuksessa mainituilla
edellytyksilla, joista 9.2 b) artikla mainitsee tydoikeuden, sosiaaliturvan ja sosiaalisen
suojelun alueet.

Esitdiden mukaan 32.2 §:n sdénnds, jonka mukaan palkkatietoa saaneella tydonteki-
jalla on salassapitovelvollisuus, ei koske tietojen antamista tyontekijoitten edustajalle
(tillitsvalgt), asianajajalle tai muulle neuvonantajalle, syrjintavaltuutetulle tai syrjinta-
lautakunnalle. Tietoja on luvallista kayttaa vain siihen tarkoitukseen, mihin niita on
pyydetty, siis sen arvioimiseen, onko perusteita ottaa asia esiin tydnantajan kanssa ja
mahdollisesti vieda se yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo- ja syrjintavaltuutetun tai syrjinta-
lautakunnan kasittelyyn. Tiedot tulee havittaa, kun asia on loppuun kasitelty. Palkka-
tietoja saaneen tulee allekirjoittaa vaitiolovakuutus, josta ilmenee etta tietoja kayte-
taan vain mahdollisessa palkkasyrjintdasiassa, tietoja ei anneta muille ja etta tiedot
havitetdan kun asian kasittely on paattynyt. Esitdiden mukaan salassapitovelvollisuus
ja vaitiolovakuutus eivat kuitenkaan koske tietoa julkisen sektorin tydntekijéiden brut-
topalkasta, sikali kuin tdma tieto on jo julkinen julkisuuslain perusteella. Vaitiolovelvol-
lisuuden rikkominen tulkitaan tydsopimusrikkomukseksi, josta voi olla ty6- tai virka-
miesoikeudellisia seuraamuksia.

32.3 §:n sdanndksen esityot toteavat, ettd tydnantaja, jonka tulee antaa palkkatietoa
tyontekijasta, tulee samanaikaisesti informoida henkil6a, jonka palkkatiedoista on ky-
symys siita, mita tietoja on annettu, kenelle niitd on annettu ja etta tietojen antaminen
johtuu palkkasyrjintaepailystd. Sdannds juontuu aikaisemmasta henkilbtietolaista,
mutta vastaava velvollisuus tiedottaa henkilétietojen kaytosta asianomaiselle henki-
I8lle sisaltyy myds EU:n tietosuoja-asetukseen.

4 Yleisen tietosuoja-asetuksen 9 artiklan mukaan 'Sellaisten henkilStietojen kasittely, joista ilme-
nee rotu tai etninen alkuper, poliittisia mielipiteitd, uskonnollinen tai filosofinen vakaumus tai am-
mattiliiton jAsenyys seka geneettisten tai biometristen tietojen kasittely henkildn yksiselitteista tun-
nistamista varten tai terveytta koskevien tietojen taikka luonnollisen henkilén seksuaalista kayttay-
tymista ja suuntautumista koskevien tietojen kasittely on kiellettya’.
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Palkka-avoimuus Ruotsin oikeudessa

Tasa-arvo- ja syrjintalainsdadanndsta yleensa

Ruotsin nykyinen syrjinnanvastainen lainsaadanto ja sita valvovat viranomaiset syntyi-
vat 2008, kun aikaisemmat 'yhden syrjintdperusteen’ syrjintda koskeneet lait ja naita
valvovat viranomaiset yhdistettiin. Palkkasyrjintaa ja palkkakartoitusta koskevat saan-
nokset sisaltyvat syrjintalakiin (Diskrimineringslag 2008:537), joka kattaa sukupuolen
ohella muitakin kiellettyja syrjintdperusteita. Palkkakartoitusta koskevat sdannokset
uudistettiin vuonna 2016. Laista poistettiin aikaisempi velvoite tehda palkkoihin liittyva
toimintasuunnitelma, mutta velvoitteen tilalle tuli velvollisuus toteuttaa kirjallinen palk-
kakartoitus. Kartoituksen ala on uudistuksen jalkeen laajempi, kartoitukset on tehtava
useammin ja ne koskevat useampia tyonantajia.

Syrjintalakia valvoo syrjintavaltuutettu (Lagen om diskrimineringsombudsman
2008:568). Syrjintalautakunta (Férordning med instruktion fér Némnden mot diskrimi-
nering (2008:1328)) tutkii syrjintalain mukaisen uhkasakon asettamiseen liittyvia kysy-
myksid. Nama viranomaiset kasittelevat kaikkia syrjintélain mukaisia syrjintaperus-
teita. Sukupuoleen perustuvaan syrjintaan liittyvia erityissaannoksia tai toimintavel-
voitteita siséltyy naihin lakeihin hyvin vahan, silld yleensa syrjintalain sdannokset kos-
kevat kaikkia laissa kiellettyja syrjintaperusteita. Palkkakartoitusta koskevat normit
ovat tdssa mielessa poikkeus, silla palkkakartoitus koskee vain naisten ja miesten
palkkaeroja.

Vuoden 2018 aloitti toimintansa uusi (naisten ja miesten) tasa-arvopolitiikkaan keskit-
tyva viranomainen (Jadmstélldhetsmyndigheten, jota koskee Férordning med instruk-
tion fér Jdmstélldhetsmyndigheten 2017:937). Uuden viranomaisen perustaminen il-
mensi pyrkimysta vahvistaa sukupuolten tasa-arvoon tahtaavia toimia. Viraston tulee
avustaa muita viranomaisia naiden tasa-arvotydssa seka ihmiskaupan ja naisiin koh-
distuvan vakivallan vastaisessa ty0ssa. Palkkatasa-arvon kysymykset eivat erityisesti
nousseet esiin viranomaisen ensimmaisena toimintavuotena. Uusi viranomainen on
kohdannut vastustusta, ja se paatettiin jo vuoden 2018 budjettineuvotteluissa lakkaut-
taa®. Lakkautuspaatos saattaa kuitenkin viela peruuntua®.

Syrjintalaissa maaritellaan kielletty syrjinta EU-oikeuden edellyttamalla tavalla. Kiellet-
tya on valitdn ja valillinen syrjintd, tarpeellisten mukautusten laiminlyonti, hairinta ja

5 STV uutiset 17.12.2018, https://www.svt.se/nyheter/efter-rostningen-jamstalldhetsmyndigheten-
ska-laggas-ner, haettu 15.1.2019.

6 Aftonbladet 11.1.2019 https://www.aftonbladet.se/nyheter/a/A2ap4r/nya-beskedet-jamstalld-
hetsmyndigheten-kan-bli-kvar, haettu 15.1.2019.
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seksuaalinen hairinté seka ohje syrjia (1 luvun 4 §). Lain 2 lukuun sisaltyvat tyoela-
maa koskevat saannokset. Syrjintalain 6 luvun 1 §:n mukaan syrjitty voi nostaa
palkka- ja muusta tyohon liittyvasta syrjinnasta kanteen tydriitoja koskevan lain (La-
gen om réttegangen i arbetstvister 1974:371) nojalla. Tydehtosopimuksia koskevat
tydriidat kasitelldan tyétuomioistuimessa, muut tydriidat karajaoikeudessa. Paaosin
noudatetaan yleisia siviiliprosessuaalisia sdanndksia, mutta oikeudenkayntikulujen
osalta tyoriitoja koskee erityissaannods, jonka mukaan kumpikin osapuoli voidaan
maarata kantamaan omat oikeudenkayntikulunsa, jos haviavalla puolella on ollut pe-
rusteltu syy saada riita ratkaistuksi. Varsinaista 'matalan kynnyksen’ oikeussuojaelinta
Ruotsissa ei ole.

Tyontekijan oikeus saada verrokin palkkatieto

Yksittaisen tyontekijan oikeus saada tietoa toisen tydntekijan palkasta riippuu Ruotsin,
samoin kuin Norjan, Suomen ja Tanskan oikeudessa siitd, onko kyseessa julkinen vai
yksityinen tydnantaja. Julkisuusperiaatteen on Ruotsissa katsottu koskevan julkisia
tydnantajia. Syrjintavaltuutetun mukaan valtion, kunnan ja maakunnan tyénantaijilla on
velvollisuus pyynndsta antaa tietoa yleisista asiakirjoista. Julkisen sektorin tydntekijan
palkkatieto on julkinen asiakirja, josta voi pyytaa kopion. Julkisuusperiaate koskee sa-
lassapitolainsdadanndn mukaan myds sellaisia yrityksia, taloudellisia yhdistyksia tai
s&atioita, joissa kunnalla tai maakunnalla on m&araysvalta. Yksityisen sektorin tyonte-
kijalla ei ole oikeutta saada tietoa yksittdisen verrokin palkasta. Suoja palkkasyrjintaa
vastaan rakentuu palkkakartoitussdanndksen ja vahvan myétamaaraamislainsaadan-
non pohjalta, ja tydntekija on riippuvainen tydntekijan edustajien toiminnasta palkka-
syrjintaa koskevan tiedon kasittelyssa.

Ruotsin sdannokset rakentuvat perinteisesti vahvan tydntekijdiden mydétavaikuttamis-
oikeuden pohjalle siina, etta tydntekijdiden edustajilla on oikeudellisesti sdannelty
paasy tydnantajan taloudellista, tuotannollista ja henkil6stopoliittista tilannetta kuvaa-
viin tietoihin. Toimintamalli rakentuu kollektiivisopimusten osapuolia koskeville velvoit-
teille, ja siihen osallistuvat tydnantajan ja tydntekijoiden edustajat. Mallin toimivuus
heikkenee, jos tydnantaja ei ole osallisena missaan kollektiivisopimuksessa. Mallin
heikkoutena voi myds pitaa sita, etta vaikka syrjintalaki antaa syrjitylle oikeuden nos-
taa palkkasyrjinnasta kanteen tuomioistuimessa, yksittaisen tyontekijan oikeus saada
tietoja on samaan tapaan puutteellinen kuin Suomenkin oikeuden mukaan. Palkka-
tieto on saatavilla, kun kyseessa on julkisen sektorin tydnantaja, tai kun palkkakartoi-
tus tuottaa sellaista tietoa, jonka pohjalta on mahdollista arvioida olevansa syrjitty. Oi-
keus saada oikeussuojan kannalta olennaista tietoa riippuu siis joko tyépaikan luon-
teesta (julkinen-yksityinen) tai tydmarkkinajarjestojen toimintakyvysta palkkakartoituk-
sen toteuttajina. Yksittaisella tyontekijalla ei ole palkkasyrjintdepailyn vuoksi oikeutta
saada toisen tydntekijan palkkatietoja.
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Palkkakartoitus

Palkkakartoitusta koskevat normit sisaltyvat syrjintalain 3 lukuun, joka kasittelee ’aktii-
visia toimia’ eli syrjinnan ehkaisemiseen ja yhdenvertaisten oikeuksien edistdmiseen
littyvia toimia. Aktiiviset toimet kasittavat syrjintariskien ja muiden oikeuksien toteutu-
misen esteiden tutkimista, analysointia, toimenpiteita ja seurantaa. Uudistetut palkka-
kartoitussaanndkset tulivat voimaan vuoden 2017 alusta.

Jotta perusteettomat palkka- ja muut tydehtojen erot naisten ja miesten valilla havait-
taisiin, poistettaisiin ja estettaisiin on tydnantajan analysoitava sovellettavia palkka-
maarayksia ja kaytantdja ja muita tydehtoja sekd samoiksi tai samanarvoisiksi arvioi-
tavia toita tekevien nais- ja miestydntekijdiden valisia palkkaeroja (3 luvun 8 §). Ty6n-
antajan on analysoitava, onko esiintyvilla palkkaeroilla valitdn tai valillinen yhteys su-
kupuoleen. Analyysissa tulee erityisesti analysoida samaa ty6ta tekevien naisten ja
miesten valisia palkkaeroja (3 luvun 9.1 §). On myos tarkasteltava palkkaeroja sellais-
ten tyontekijaryhmien valilla, jotka tekevat naisvaltaista tyota tai tyota, jota yleensa pi-
detaan naisvaltaisena, ja sellaisten tyontekijaryhmien valilla, joiden ty6ta on pidettava
samanarvoisena, mutta jotka eivat ole tai joita ei yleisesti pideta naisvaltaisina (3 lu-
vun 9.2 §). On myds analysoitava palkkaeroja naisvaltaisten ja ei-naisvaltaisten ryh-
mien valilla, jos miesvaltainen ryhma saa korkeampaa palkkaa, vaikka tyon vaatimus-
ten katsotaan olevan alhaisemmat (3 luvun 9.3 §).

Laissa annetaan suhteellisen tarkat ohjeet siitd, miten tulee arvioida téiden samanar-
voisuutta. Ty6ta on pidettava samanarvoisena toisen tyon kanssa, jos se on yhta ar-
vokasta kuin toinen tyd kokonaisarvioinnin perusteella, jossa otetaan huomioon tyén
asettamat vaatimukset ja tydn luonne. Tydn vaatimuksia arvioitaessa on otettava huo-
mioon kriteereitd, jotka koskevat tydssa vaadittavia tietoja ja valmiuksia seka tyén
vastuullisuutta ja rasittavuutta. Tydn luonnetta arvioitaessa on otettava erityisesti huo-
mioon tyoolot (3 luvun 10 §).

Palkkakartoitus, kuten muutkin ns. aktiiviset toimet, perustuu tydnantajan ja tydnteki-
jéiden yhteistyohon. Palkkakartoitus on toteutettava tydnantajan ja tydntekijéiden yh-
teistydssa (3 luvun 11 §). Tallaista yhteisty6ta varten tydnantajan on annettava tyonte-
kijdorganisaatiolle, johon tydnantaja on tydehtosopimuksella sitoutunut, sellainen in-
formaatio jota tarvitaan, etta kyseinen organisaatio voi osallistua aktiivisia toimia kos-
kevaan tyéhon. Jos on kyse yksittaisen tyontekijan palkasta tai muista tyooloista, niita
koskevat mydtavaikuttamisesta tydelamassa annetun lain 21, 22 ja 56 pykalien saan-
nokset vaitiolovelvollisuudesta ja vahingonkorvauksesta (3 luvun 12 §). Kun on kyse
muiden kuin mydtavaikuttamislain mukaisista tilanteista, salassapito perustuu julki-
suus- ja salassapitolain 10 luvun 11-14 §:iin ja 12 luvun 2 §:4an.
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Palkkakartoitusvelvollisuus koskee kaikkia tydnantajia, mutta vain yli 10 tyontekijaa
tydllistavilld on velvollisuus dokumentoida tédhan liittyvat toimet. Jos tydnantajan palve-
luksessa on 10—24 tydntekijaa, hanen tulee vuosittain dokumentoida lain 8-9 §§:n
mukaan tehty kartoitusty® (3 luvun 14 §) seka tiedot siita, miten tydnantajan ja tyonte-
kijdiden valinen yhteistyd palkkakartoituksessa toteutetaan. Jos tyénantajan palveluk-
sessa on vahintaan 25 tyontekijaa, vaaditaan laajempi dokumentointi, joka kasittaa
my0s selvityksen palkkakartoituksen osoittamien, sukupuoleen valittémasti tai valilli-
sesti liittyvien palkkaerojen korjaamisesta, seka kustannusarvio ja aikataulu tarpeellis-
ten palkkakorjausten toteuttamiseksi mahdollisimman nopeasti ja viimeistaan kolmen
vuoden kuluessa. Suurten tydnantajien tulee my6s dokumentoida muita aktiivisiin toi-
miin liittyvia toimenpiteitdan (3 luvun 13 §).

Laki myotamaaraamisesta tydelamassa toimii tavallaan palkkakartoituksen perustana
tai mallina. My6tamaaraamislaki antaa tyontekijéiden edustajalle paasyn monenlaisiin
tyénantajan hallussa oleviin tietoihin, joita tyontekijapuoli voi vaatia nahtavakseen.
Myds tydnantajaosapuoli voi vaatia nahdakseen sellaisen asiakirjan, johon tyontekija-
puoli neuvotteluissa viittaa (18 §). Tydnantajan tulee jatkuvasti pitda tydntekijajarjestd
tietoisena toimintansa tuotannollisesta ja taloudellisesta kehityksesta seka noudatta-
mansa henkildstopolitiikan suuntaviivoista. Tydnantajan on myés annettava tyonteki-
jaorganisaatiolle tilaisuus tarkastaa toimintaan liittyvia tileja ja muita asiakirjoja siina
maarin kuin on tarpeen tyontekijdorganisaation jasenten yhteisten etujen valvo-
miseksi. Pyynndsta tydnantajan on myds annettava kopioita asiakirjoista ja avustet-
tava tyontekijajarjestdoa selvityksin, joita tama tarvitsee edunvalvonnassa (19 §). Tyon-
antajan, joka ei ole osallisena missaan kollektiivisopimuksessa, on pidettava sellaiset
tyéntekijajarjestot, joiden jasenia tydnantajan palveluksessa on, tietoisina siita, miten
toiminta tuotannollisesti ja taloudellisesti kehittyy, seka henkildstopolitiikan suuntavii-
voista (19 a §). Jos on olemassa paikallinen tyontekijajarjestd, tydnantajan on annet-
tava tieto talle (20 §). Tiedon antava osapuoli voi velvoittaa toisen osapuolen vaitiolo-
velvollisuuteen (21 §). Jos tasta ei synny yksimielisyytta, asia voidaan vieda tuomiois-
tuimeen. Paikallis- tai keskusjarjeston edustaja saa antaa saamansa salassa pidetta-
van tiedon edelleen jarjestdn hallituksen jasenelle, jolla on vastaava vaitiolovelvolli-
suus (22 §).

Myoétamaaraamislaki sisaltaa tyontekijoiden edustajan oikeuden saada mm. yksittaista
henkil6a koskevia palkkatietoja ja tietoja hanen tyétehtavistaan. Tydntekijéiden edus-
tajalla on kuitenkin salassapitovelvollisuus, joka vastaa julkisuus- ja salassapitolain
mukaista velvollisuutta. Henkil6a, joka osallistuu viranomaistoimintaan viranomaisen
tehtavassa tai virkavelvollisuuden nojalla tai vastaavalla tavalla koskee kielto paljas-
taa yksil6a koskevia tietoja (2 luvun 1 §:n 2 momentti). Tydntekijaorganisaation edus-
tajaa koskee sama kielto luovuttaa tietoja tai kayttaa niitd kuin viranomaisiakin, lukuun
ottamatta sita, etta tyontekijaorganisaation edustajalla on oikeus kiellosta huolimatta
antaa tieto edelleen organisaation hallituksen edustajalle, jota kielto myds koskee.
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Tiedon luovuttajan tulee kertoa kiellosta tiedon saajalle (10 luvun 12 §). Tiedon haltija
saa kayttaa tietoa tehtavassaan, mutta ei saa kertoa siita kenellekaan muulle.

On yleista, etta ruotsalaisiin tydehtosopimuksiin sisaltyy tarkempia ohjeita siita, miten
palkkakartoitus tulee tehda’. Syrjintavaltuutettu ohjeistaa tydnantajia palkkakartoituk-
sen tekemisessa® verkkosivuillaan. Ohjeistuksen mukaan tydnantajan on ensin kartoi-
tettava palkkausjarjestelma ja sitten analysoitava palkkaeroja naisten ja miesten va-
lilla, kun nama tekevat samoja tai melkein samoja tyétehtavia (sama ty6). Tyotehtavat
maarittavat miten tydntekijat tulee ryhmitelld, ei kuuluminen tietyn sopimuksen tai jar-
jestdn piiriin. Ryhmittelyssa on otettava huomioon kaikki tydntekijat, myds paallikot ja
tyonjohto, eika tydsuhteen muodolla ole merkitysta. On otettava huomioon kaikki rele-
vantti palkkaukseen liittyva tieto: kollektiivisopimuksen maaraykset, luontaisedut kuten
tyésuhdeauto, asunto- ja matkaedut, seka bonusjarjestelma ja muut palkkaukseen si-
séltyvat erat. Jos analyysi osoittaa palkkaeroja naisten ja miesten valilld samassa
tydssa, on arvioitava onko erolla valitdn tai valillinen suhde sukupuoleen. Koko palk-
kaero on voitava selittda. Kun on kyse yksilon palkkauksesta, on tarpeen tehda arvio
yksil6tasolla. Lisaksi tulee selvittdd samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten
palkkaeroa samaan tapaan kuin samaa tyota tekevien. Téiden samanarvoisuus on
siis maaritelty laissa. Lakiin perustuva vertailu nais- ja miesvaltaisten ryhmien valilla,
jotka tekevat samanarvoista ty6ta ja joista toinen ryhma tekee tyota joka ei ole nais-
valtaista, tai jota ei yleensa pidetd naisvaltaisena, tulee ohjeistuksen mukaan ymmar-
taa niin, ettd kun ryhmassa naisten osuus on yli 60 prosenttia, ty6ta voi pitda naisval-
taisena. Laissa otetaan huomioon my®os tilanne, jossa naisvaltainen ryhma tekee ar-
vokkaampaa ty6ta kuin ei-naisvaltainen ryhma ja saa huonompaa palkkaa. Talléinkin
tulee tehda analyysi palkkaeron syysta.

Henkilbtietojen suoja

Palkka-avoimuuden kannalta relevantteja ovat tiedon kokoamiseen ja kasittelyyn liitty-
vat sdannokset, joita sisaltyy myotavaikuttamisesta tydeldmassa annettuun lakiin (La-
gen om medbestdmmande i arbetslivet 1976:580) seka julkisuus- ja salassapitolakiin
(Offentlighet- och sekretesslag 2009:400). Julkisuuslainsdadanndn perusperiaate on,
ettd julkisen viranomaisen hallussa oleva tieto on lahtékohtaisesti julkista, ja salassa
pidettavia ovat vain erikseen sellaisiksi maaratyt tiedot.

Julkisuuslakia on uudistettu EU:n yleisen tietosuojalainsaadannoén tultua voimaan.
Lain 21 luvun 7 §:n mukaan (sdannds 2018:2000) julkisuuslain sellaiset sdanndkset,

7 Veldman, Al. (2017), Pay Transparency in the EU: A legal analysis of the situation in the EU
Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway. European Commission, 38.
8 http://www.do.se/framja-och-atgarda/arbetsgivarens-ansvar/lonekartlaggning/, haettu 3.1.2019.
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jotka ovat ristiriidassa tietosuojalainsdadanndn kanssa syrjayttavat julkisuuslain saan-
nokset. EU:n tietosuoja-asetuksen tai sitd tdydentavan kansallisen lain (Lag med
komplementterande bestdmmelser till EU:s dataskyddsférordning 2018: 218) mukaan
salassapidettavat tiedot on pidettava salassa. Taydentava laki tuli voimaan touko-
kuussa 2018. Lain 2 luvun 1 §:n mukaan tietosuoja-asetuksen 6.1 c artiklan mukai-
sesti henkildtietoja on mahdollista kasitella, jos kasittely on tarpeen lain tai asetuksen,
tydehtosopimuksen tai sellaisen paatdksen nojalla, joka on tehty lain tai asetuksen
nojalla. Lain 2 luvun 2 §:n mukaan tietosuoja-asetuksen 6.1 e artiklan mukaisesti hen-
kilotietoja voidaan kasitella, jos se on valttdamatonta jotta voidaan tayttaa lakiin, ase-
tukseen tai kollektiivisopimukseen tai lakiin tai asetukseen perustuvan paatoksen pe-
rustuva yleisen edun mukainen tehtava, tai jos kyse on rekisterinpitajan viranomaistoi-
minnasta. Lain 3 luku kasittelee arkaluontoisten tietojen kasittelya. Arkaluontoisia ovat
tietosuoja-asetuksen 9.1 artiklan mukaiset tiedot. Naita tietoja voidaan lain 3 luvun

2 §:n mukaan kasitella tietosuoja-asetuksen 9.2 b artiklan mukaisesti, jos kasittely on
tarpeen, etta rekisterinpitaja tai rekisterdity voi tayttaa velvollisuutensa tai kayttaa oi-
keuksiaan tydoikeuden ja sosiaaliturvan seka sosiaalisen suojelun alalla. Kolmannelle
henkildlle tallaisia tietoja voi luovuttaa vain jos tydoikeudessa tai sosiaalilainsdadan-
ndssa on saadetty rekisterinpitdjalle velvollisuus luovuttaa tietoja tai jos rekisterodity on
antanut luovutukseen suostumuksensa. Lain 3 luvun 3 §:n mukaan viranomainen voi
kasitella arkaluontoisia tietoja tietosuoja-asetuksen 9.2 artiklan mukaan vain kun tie-
dot on luovutettu viranomaiselle, ja laki velvoittaa kasittelemaan tietoja, jos tieto on
tarpeen asian kasittelemisessa, tai jos kasittely on valttdmatonta tarkean yleisen in-
tressin vuoksi eikd se loukkaa rekisterdidyn henkildkohtaista integriteettia.

Palkka-avoimuus Tanskan oikeudessa

Tasa-arvo- ja syrjinnanvastaisesta oikeudesta yleensa

Tanskasta tuli Euroopan yhteiséjen jasen jo 1970-luvulla, jolloin annettiin ensimmaiset
sukupuolisyrjinnan kieltdva yhteisdoikeuden direktiivit. Tanskan tasa-arvolainsdadantd
syntyi tarpeesta panna taytantdoon Euroopan yhteison oikeutta. Sdanndkset jaettiin
tuolloisten tasa-arvo- ja samapalkkadirektiivien mukaisesti kahteen lakiin. Yleiset syr-
jintakiellot ja sukupuolten tasa-arvon edistamiseen liittyvat sddnndkset sisallytettiin
tasa-arvolakiin, ja palkkaan liittyvat sdanndkset samapalkkalakiin. Tanskassa malli
sdilyi sen jalkeenkin, kun EU:n oikeudessa sukupuolisyrjintda koskevat tasa-arvo- ja
palkkasyrjintadirektiivi on yhdistetty tasa-arvodirektiivin uudelleenlaadittuun toisintoon
(2006/54/EY). Vaikka Tanskan tasa-arvolait ovat paaosin velvoittavaa oikeutta, niiden
saanndksista on usein mahdollista poiketa kollektiivisopimuksella, joka antaa tyonteki-
jalle lain tasoisen suojan. Silloin toimitaan myétamaaraamislain mukaisesti.

Molemmat Tanskan sukupuolten tasa-arvoa koskevat lait on uudistettu 2010-luvulla.
Tasa-arvolaki (Lov om ligestilling af kvinder og maend, LBK nr 1678 af 19/12/2013) ja
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samapalkkaisuuslaki (Ligelgnsloven LBK nr 899 af 05/09/2008) paatettiin pitaa eril-
I1&&n muita EU:n oikeuden mukaisia syrjintdperusteita koskevasta lainsadadannosta.
Syrjintalailla (Loven om foskelbehandling pa arbeidsmarknad m.v. LBK nr 1001 af
24/08/2017) pannaan taytantdon EU:n muita syrjintdperusteita kuin sukupuolta kos-
keva lainsdadantd. Tassa suhteessa Tanskan lainsdadantd muistuttaa Suomen oi-
keutta. Tasa-arvolain sukupuoleen perustuvan syrjinnan kielto (2 luvun 2-3 §§) kasit-
tda EU-oikeuden mukaiset valittdman ja valillisen syrjinnan kiellot. Tasa-arvolakiin si-
saltyy syrjintakieltojen lisaksi tasa-arvon edistdmiseen velvoittavia sdannoksia. Sama-
palkkaisuuslaki taas kasittaa palkkasyrjinnan kiellon. Syrjintakiellon loukkaamista ka-
sittelee yhdenvertaisuusneuvosto (Ligebehandlingsnaevnet, Lov om Ligebehan-
dlingsneevnet). Neuvosto kasittelee kaikkia syrjintaperusteita koskevia valituksia, mu-
kaan lukien samapalkkaisuuslakiin perustuvia (1.2 §). Neuvosto voi ratkaista myods
palkansaajan valituksia, jotka perustuvat kollektiivisopimuksiin, jos palkansaaja osoit-
taa, ettei asianmukainen tyontekijajarjestd pane taytantoon lainsdddantod vastaavaa
kollektiivisopimuksen sdanndsta (1.6 §), ja muuten valituksen voi tehda se, jolla on
asiassa oikeudellinen intressi. Neuvosto voi maarata syrjinnasta hyvityksen (2 §)
Tanskan ihmisoikeusinstituutin (Danmarks Nationale Menneskerettighedsinstitution)
tehtava on edistaa, arvioida ja tukea naisten ja miesten yhdenvertaista kohtelua seka
avustaa syrjinnan uhreja. Ihmisoikeusinstituutilla on myoés oikeus vield yhdenvertai-
suusneuvostoon asioita, jotka ovat periaatteellisesti tarkeita tai jotka ovat yleisen edun
mukaisia (1.8 §).

TyoOntekijan oikeus saada verrokin palkkatieto

Julkisia asiakirjoja koskeva lainsaadanto (Lov om offentlighed i forvaltningen LBK nr
606 af 12/06/2013, Offentilighedsloven) antaa kansalaisille oikeuden saada julkisen

sektorin hallussa olevia tietoja, kuten tietoa julkisen sektorin tyontekijéiden palkoista.
Yksityisen sektorin palkkatiedot eivat ole julkisia, ja niiden kasittely perustuu henkil6-
tietolainsdadantoon.

Samapalkkaisuuslain 2 a.1 §:n mukaan palkansaajalla on oikeus kertoa omasta pal-
kastaan (videregive oplysninger om egne lgnforhold). Sdannds tuli voimaan palkkati-
lastointia koskevan velvoitteen kayttéonoton yhteydessa. Tavoitteena oli estaa sellai-
set sopimukset, joilla tyontekija sitoutuu vaikenemaan palkkaehdoistaan. Sdanngés ta-
kaa sen, ettd tydntekija voi aina antaa tietoa palkastaan myds tydntekijajarjestolle.
Saannosta ei 2 a.2 §:n mukaan sovelleta siltd osin kuin kollektiivisopimus antaa pal-
kansaajalle vahintdan edellisen momentin mukaiset oikeudet.

Samapalkkaisuuslain 3 §:n mukaan tydnantaja ei saa irtisanoa tyontekijaa tai kayttaa
muita vastatoimia, koska tyontekija on nostanut palkkakanteen tai antanut tietoja pal-
kastaan. Saannosta vahvistaa todistustaakkasaannds, jonka mukaan tybantajan on
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osoitettava, etta irtisanomiseen oli muu syy kuin tasa-arvokanne. 3.3 §:n mukaan oi-
keudeton irtisanominen on patematdn, jos tydsuhteen jatkuminen tai palauttaminen ei
ole ilmeisen kohtuutonta, jolloin irtisanottu voi vaatia hyvitysta. S8ant6 on voimassa,
vaikka irtisanomisesta seuraavasta hyvityksesta ei ole jollakin alalla sdanndksia, jotka
ottaisivat kohtuullisesti huomioon palkansaajan ja tydnantajan olosuhteet (4 §). Oi-
keuskirjallisuuden mukaan palkka-avoimuutta kannattava tydntekija voi joutua vasta-
toimien kohteeksi myds tyotovereitten taholta. Tallaista tilannetta voidaan kasitella
tyoturvallisuus- tai ammattijarjestokysymyksena.®

Syrjintaa epailevalla on oikeus nostaa palkkasyrjinnasta kanne tai kun se on tarkoituk-
senmukaista, vieda asia sovitteluun. Ennen kanteen nostamista hanelld on mahdolli-
suus kayttaa muita toimivaltaisia elimia asian selvittamisessa (4 a §). Ihmisoikeusinsti-
tuutti avustaa syrjinnan uhreja, ja yhdenvertaisuusneuvosto kasittelee mm. palkkasyr-
jintda koskevan kiellon loukkaamisia. Lain 5 §:n mukaan tydntekija ei voi luopua palk-
kaetuudestaan, mutta sdannds ei koske velvoitetta, joka perustuu kollektiivisopimuk-
seen.

Palkkakartoitus

Tasa-arvolain 3 luku koskee viranomaisten velvollisuuksia. Luvun 4 §:n mukaan viran-
omaisten tulee integroida naisten ja miesten tasa-arvo kaikkeen suunnitteluunsa ja
toimintaansa. 5 §:n mukaan ministerididen ja yli 50 henkea tydllistavien julkisten insti-
tuutioiden ja valtion virastojen tulee joka toinen vuosi tehda tasa-arvoselvitys. Siihen
on sisallytettava tietoja tasa-arvopolitiikasta, viraston viranhaltijoiden sukupuolija-
kaumasta ja muista olosuhteista, joilla on merkitysta viraston tasa-arvotoiminnan arvi-
oimisen kannalta. Tasa-arvolain tasa-arvon valtavirtaistamista koskeva velvollisuus
koskee siis vain julkista sektoria. Tasa-arvolain 5 a §:n mukaan kunnallisten ja alueel-
listen neuvostojen tulee vahintaan joka toinen vuosi tehda selvitys naisten ja miesten
tasa-arvosta kunnallisten ja alueellisten tyontekijéiden keskuudessa. Selvityksen tulee
siséaltaa tietoja siita, onko kunnalla tai alueella tasa-arvopolitiikkaa ja minkalaista se
on, seka tietoja sukupuolten jakautumisesta eri tyontekijakategorioihin, eri lautakun-
tien sukupuolenmukaisesta jakautumisesta ja muista olosuhteista, joilla oletetaan ole-
van merkitystd tasa-arvon kannalta. Selvitys toimitetaan tasa-arvoministeridlle. Tasa-
arvoministerid voi vahvistaa saantgja selvitysten sisallosta. Ministerio tekee selvitys-
ten pohjalta selvityksen ja tasa-arvosuunnitelman parlamentille. Palkka-avoimuuden
kannalta tasa-arvolain merkitys on valillinen.

9 Warming, Kenn, Precht, Kirsten, Hesby Krogh, Ask Hvad tiener du? Abemhed om Ién pé& ar-
beidspladsen. Danmarks nationale menniskeretttighetsinstitution 2017, 20 - 21. https://mennes-
keret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/ligebehandling_2017/hvad_tje-
ner_du_-_aabenhed_om_loen_pa_arbejdspladsen_2017_-_web.pdf, haettu 3.2.2019.
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Samapalkkaisuuslaki kieltaa valittéman ja valillisen palkkasyrjinnan (1.1 §). Jokaisen
tydnantajan on maksettava naisille ja miehille kaikkien palkanosien ja palkan ehtojen
osalta samaa palkkaa samasta tydsta ja samanarvoisesta tyosta (der tillaegges
samma vaerdi). Etenkin kun sovelletaan t6iden ammatillista luokittelua palkan maa-
raytymisessa, jarjestelman on perustuttava samoihin kriteereihin mies- ja naistydnteki-
joiden osalta (1.2 §). Tydn samanarvoisuutta koskeva arvio on tehtava relevanttien
tydn vaatimusten ja muiden relevanttien tekijoiden kokonaisarvioinnin pohjalta (1.3 §).
Lakia ei kuitenkaan sovelleta silloin, kun kollektiivisopimus sisaltaa vastaavan velvolli-
suuden (1.4 §).

Samapalkkaisuuslain 1 a § maarittelee valittdman ja valillisen erilliskohtelun (syrjin-
nan) EU-oikeuden edellyttdmalla tavalla, ja maarittelee palkan (kaikki tydntekijalle tyo-
suhteen perusteella valittémasti tai valillisesti maksetut etuudet). 1 b §:n mukaan julki-
silla viranomaisilla on velvollisuus ottaa huomioon sukupuolten tasa-arvo, kun ne to-
teuttavat lakeja ja hallinnollisia maarayksia, politiikkkoja ja toimia, jota samapalkkai-
suuslaki koskee. Tassakin suhteessa siis julkinen ja yksityinen sektori ovat Tanskan
oikeudessa eri asemassa.

Samapalkkaisuuslain 2.1 § maarittda palkkasyrjinnan uhrin oikeuden nostaa palkka-
syrjintdkanne. Kanteella voidaan vaatia korvausta laittomasta palkkaerosta (krav pa
forskellen). 2.2 §:n mukaan voidaan myontaa hyvitysta, joka maaraytyy tyontekijan
tydsuhteen pituuden ja muiden asiaan liittyvien seikkojen perusteella.

Varsinainen palkka-avoimuuden edistamiseen liittyva samapalkkaisuuslain sdannos
5 a § kasittaa tydnantajan velvollisuuden tehda joko palkkatilastointia tai palkkaselvi-
tys. TyOnantajalla, jonka palveluksessa on vahintaan 35 tyontekijaa, on velvollisuus
laatia sukupuolittain eritelty palkkatilasto ryhmiteltyna niin, ettd ryhméassa on vahin-
taan 10 kumpaakin sukupuolta. Palkkatilastointivelvoite ei koske maataloutta, puutar-
hayrityksia, metsataloutta ja kalastusta (5 a.1 §). Ryhmat on muodostettava DISCO-
koodin mukaisesti. Kyseinen koodi on Kansainvalisen tydjarjestdon ammattitehtavien
luokitukseen perustuvan luokittelun tanskalainen virallinen versio'?, jonka mukaisesti
laaditaan virallinen palkkatilasto'!. Koodin avulla tyontekijat luokitellaan ty6tehtéa-
viensa pohjalta.

Palkkatilastointi tehdaan DISCO-koodin kuusinumeroista tarkkuustasoa vastaavasti.
Tybantajan velvollisuus on selvittda tilastointiperusteet ja kaytetty palkkakasite

10 Job title — DISCO-08 The official classification of job titles in Denmark, https://www.nyidan-
mark.dk/en-GB/Words-and-concepts/SIRI/DISCO-code, haettu 17.1.2019.

" https://www.dst.dk/en/Statistik/dokumentation/nomenklaturer/disco-08-i-loenstatistikken, haettu
17.1.2019.
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(5 a.2 §). Ne yritykset, jotka tekevat Tanskan tilastotoimistolle vuosittaista palkkatilas-
tointia, voivat pyytaa tilastotoimistolta sukupuolittain eriteltya palkkatilastoa (5 a.3 §).
Tydnantajan velvollisuus tehda palkkatilasto lakkaa, jos ty6antaja tekee tydntekijéiden
kanssa sopimuksen yhteistydssa tehtavan selvityksen tekemisesta. Selvityksen tulee
sisdltdd kuvaus tydehdoista, joilla on merkitysta naisten ja miesten palkkaukseen tyo-
paikalla, ja enintddn kolmen vuoden kuluessa toteutettavia toimenpide-ehdotuksia
seka naiden seurantaa selvityskaudella. Selvityksen tulee kattaa kaikki tydnantajan
palveluksessa olevat, ja se on toteutettava joko tyOntekijdiden tiedonsaantia ja kuule-
mista koskevan lain tai kollektiivisopimuksen maaraysten mukaisesti. Selvitys on teh-
tava valmiiksi sen kalenterivuoden aikana jolloin palkkatilastointivelvollisuus alkoi
(5a.48).

Palkkatilastointivelvoite otettiin samapalkkalakiin vuonna 2001, mutta saannésta on
uudistettu useita kertoja. Vuonna 2011 tehdyn kriittisen arvioinnin jalkeen sdannoksia
tiukennettiin 2014. Silloin palkkatilastoinnin velvoite laajeni 10 tydntekijaa tyollistaviin
tydnantajiin, ja tydntekijoiden oikeutta saada tietoa ja tulla kuulluksi tilastoinnin yhtey-
dessa vahvistettiin. Palkansaajat saivat oikeuden saada tietoa siitd DISCO-koodista,
jota heihin sovelletaan sukupuolittain eritellyssa tilastossa. Vuoden 2015 vaalien jal-
keen uusi hallitus palautti aikaisemman tydntekijarajan (35 tydntekijaa), perustellen
muutosta silla, etta tiukempi sdannds rasitti elinkeinoelamaa liiaksi. Tanskan ihmisoi-
keusinstituutti, joka on tasa-arvolainsaadantoa arvioiva ja syrjinnan uhreja avustava
tasa-arvoelin, pitda lainmuutosta tarpeettomana ja olennaisena samapalkkasaantelyn
heikennyksena. Ihmisoikeusinstituutti suosittelee ettad palattaisiin pienempien yritysten
tilastointivelvoitteeseen ja tiukennettaisiin tydntekijoiden oikeutta saada tietoa ja tulla
kuulluiksi.1?

Henkilbtietojen suoja

Tyontekijan oikeus saada tietoa omasta ja muiden tyontekijdiden palkoista perustuu
siis osittain henkiltietosuojalainsdadantdon, osittain julkisuuslakiin. Naiden lahtdkoh-
dat ovat hyvin erilaiset. Offentlighedsloven antaa kansalaisille oikeuden saada julki-
sen sektorin hallussa olevia tietoja, kuten tietoa julkisen sektorin tydntekijéiden pal-
koista. Yksityissektorin palkkatietoja koskee etupaassa tietosuojalainsaadanto, joka
maarittda miten palkkatietoja on mahdollista kasitelld. Tietosuojakasittely edellyttaa,
ettd henkilérekisterissa oleva tieto on luovutettava rekisterdidylle henkildlle. Muiden
henkildiden oikeudesta saada tallaista yksiloa koskevaa tietoa tietosuojalainsaadan-
nossa ei ole saannodksia. Tanskan lainsaadantd muistuttaa Suomen oikeutta siing,
etta yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijat ovat erilaisessa asemassa palkkatietojen

12 Tanskan ihmisoikeusinstituutin raportti sukupuolten tasa-arvosta, s. 18-23. https://menneske-
ret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/status/2015-16/delrappor-
ter_med_issn/status_2015-16_delrapport_om_koen_-_issn.pdf. Haettu 21.1.2018.
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avoimuuden suhteen. Samoin kuin Suomessa, henkilotietojen kasittelya koskee EU:n
henkil6tietoasetus, mutta siihen liittyvan kansallisen lainsdddanndn sdatdminen on
edelleen kesken.

Samapalkkaisuuslain 5 b § antaa yksittaiselle tyontekijalle oikeuden saada tietaa,
minka tyonluokituskoodin (ns. DISCO-koodin) mukaan hanen palkkansa maaraytyy.
Oikeus saada tieto omasta palkasta perustuu mydés henkilGtietoja koskevaan lainsaa-
dantoon, jonka periaatteena on ennestaan jokaisen henkildn oikeus saada tietaa itse-
aan koskevat henkildtietorekisterin tiedot. Talld hetkelld Tanskan tietosuojalainsaa-
dantda uudistetaan. EU:n tietosuoja-asetus on jasenvaltioissa suoraan voimassa, eika
tietosuojadirektiivin tdytantddnpaneva henkilttietolaki (Persondataloven) ole kaikin
osin voimassa tietosuoja-asetuksen voimaantulon jélkeen. Persondataloven velvoitti
rekisterinpitajan antamaan rekisteréidylle tata koskevan tiedon, kun rekisterdoity sita
pyysi. Sama velvoite on nyt voimassa tietosuoja-asetuksen nojalla. Persondataloven
sisaltda kuitenkin myos tydeldamaa koskevia sdannoksia, joille ei ole vastinetta tieto-
suoja-asetuksessa. Datatilsynet on antanut ohjeita tydnantajan velvollisuudesta antaa
tietoa ja tyontekijan oikeudesta saada sité persondatalovenin perusteella.’

Myds EU:n henkildtietoasetuksen lahtdkohta on, ettd henkildlld on oikeus saada itse-
aan koskeva tieto, joka sisaltyy henkilorekisteriin. Tanskassa (kuten Suomessakin)
EU:n tietosuoja-asetusta taydentava lakiesitys on vireilla'*. Lakiesityksen 12.1 §:n
mukaan tietosuoja-asetuksen 6(1) ja 9(1) artiklojen tarkoittamaa tietoa voidaan kasi-
telld, kun kasittely on tarpeen tydlainsdddanndn mukaisten velvoitteiden tai rekisterin-
pitajan ja tiedon subjektin lakiin tai kollektiivisopimukseen perustuvien oikeuksien
vuoksi. Lakiesityksen 12.2 §:n mukaan téllaisen tiedon kasittely on sallittua myds, kun
rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen legitiimi, lakiin tai kollektiivisopimukseen pe-
rustuva intressi edellyttaa tiedon kasittelya, edellyttaen ettei tiedon subjektin perusoi-
keuksia loukata.

Parhaat kdytannoét

Pohjoismaiset tasa-arvolait poikkeavat toisistaan seka yksittaisten sdannosten, sdan-
ndskokonaisuuden etta toimintaymparisténsa suhteen. Taman selvityksen tavoite on
selvittdd Norjan, Ruotsin ja Tanskan palkka-avoimuuteen liittyvia sdannoksia, mutta

13 Warming, Kenn, Precht, Kirsten, Hesby Krogh, Ask Hvad tjener du? Abemhed om I6n pa ar-
beidspladsen. Danmarks nationale menniskeretttighetsinstitution 2017, 22-23, https://mennes-
keret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/ligebehandling_2017/hvad_tje-
ner_du_-_aabenhed_om_loen_pa_arbejdspladsen_2017_-_web.pdf, haettu 10.1.2019.

14 Databeskyttelsesloven (Lov nr. 502 af 23. maj 2018 om supplerende bestemmelser til forordning
om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri
udveksling af sddanne oplysninger) on Datatilsynet -viranomaisen verkkosivun mukaan edelleen
parlamentin kasiteltdvana.

50


https://menneskeret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/ligebehandling_2017/hvad_tjener_du_-_aabenhed_om_loen_pa_arbejdspladsen_2017_-_web.pdf
https://menneskeret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/ligebehandling_2017/hvad_tjener_du_-_aabenhed_om_loen_pa_arbejdspladsen_2017_-_web.pdf
https://menneskeret.dk/sites/menneskeret.dk/files/media/dokumenter/udgivelser/ligebehandling_2017/hvad_tjener_du_-_aabenhed_om_loen_pa_arbejdspladsen_2017_-_web.pdf
https://www.datatilsynet.dk/generelt-om-databeskyttelse/lovgivning/
https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=201319
https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=201319
https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=201319

SOSIAALI. JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2019:32

paremman kuvan saanndsten toimivuudesta saa, kun ottaa huomioon tasa-arvolain-
saadannon kokonaisuuden.

Pohjoismaille on yhteista se, ettd naisten ja miesten tasa-arvoa ja sukupuoleen koh-
distuvaa palkkasyrjintaa seka henkilttietojen suojaa koskeva oikeus perustuu EU:n
oikeuteen (pakottavan EU-oikeuden tason voi toki kansallisesti ylittda). Pohjoismaissa
tydmarkkinajarjestdilla on tarkea rooli tasa-arvo-oikeudessa.

Erojakin on. Ns. mydtamaaraamislainsdddannodn merkitys vaihtelee. Etenkin Ruot-
sissa myotamaaraamislaki on tarkea, ja tyontekijajarjestojen oikeus saada tietoa mm.
tyéntekijdiden palkasta on hyvin vakiintunut. Kollektiivisopimusten merkityskin vaihte-
lee. Tanskan oikeus sallii useissa suhteissa poiketa pakottavasta ty6- ja tasa-arvolain-
sdadannosta kollektiivisopimuksin, jos sopimus takaa yhta vahvan suojan tydntekijalle
kuin laki.

Norjassa taas kansainvalisilla ihmisoikeussopimuksilla on ollut suuri merkitys tasa-ar-
volainsaadantda kehitettdessa. Norjan oikeuden ihmisoikeuslahtdisyys ilmenee mm.
siind, ettd palkkasyrjintaa jollakin kielletylld syrjintaperusteella epailevalla on yksildlli-
nen oikeus saada verrokkia tai verrokkeja koskeva palkkatieto. Syrjintaa epaileva voi
kuitenkin luovuttaa tdman tiedon tahoille, jotka voivat avustaa hanta syrjintdasiassa
(asianajajalle, tyontekijdiden edustajalle tai yhdenvertaisuusvaltuutetulle). Norjan syr-
jintdlautakuntaa voi pitda ns. matalan kynnyksen oikeussuojaelimena. Jarjestely on
ihmis- ja perusoikeudellisten suositusten mukainen hyva kaytantd. Samoin Tanskan
vhdenvertaisuuslautakunta on luonteeltaan matalan kynnyksen oikeussuojaelin.

Pohjoismaiset tasa-arvolait poikkeavat toisistaan myos siinad, ovatko sukupuolisyrjin-
nan ja sukupuolten tasa-arvoon liittyvat sdannokset erillddn muiden syrjintaperustei-
den saantelysta vai eivat. Suomen ja Tanskan sukupuolten tasa-arvoa koskevat saan-
ndkset ovat erillislakeja, Norjan ja Ruotsin syrjinndnvastaiset lait kattavat sukupuolen
lisdksi muitakin syrjintdperusteita. Talla ratkaisulla saattaa olla vaikutusta mm. lakien
valvontaresurssien kayttoon.

Voimassa olevat palkkakartoitussdannokset (Ruotsi, Suomi ja Tanska) koskevat vain
naisten ja miesten palkkoja. Muihin syrjintaperusteisiin liittyvien palkkaerojen kartoitta-
minen olisikin hankalampaa. Kaikissa Pohjoismaissa sukupuolisyrjinta on kielletty
symmetrisesti, ts. laki kieltda seka naisten ettd miesten syrjinnan. Ruotsin palkkakar-
toitussaannds on kuitenkin sukupuolisensitiivinen siind mielessa, etta se velvoittaa ar-
vioimaan mm. naisvaltaisia tai naisvaltaisia t6ita tekevien tydntekijéiden palkkoja ei-
naisvaltaisiin ryhmiin. Muutenkin Ruotsin palkkakartoitussdannos ilmaisee Suomen
saannosta paremmin, mihin kartoituksella pyritdan. Ruotsin oikeudessa korostuu
etenkin samanarvoisten téiden vertailu. Ruotsin oikeuden mukaan palkkakartoitus on
myds tehtava joka vuosi, toisin kuin Suomessa, ja kartoitusvelvollisuus koskee myo6s
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pienia tydnantajia (tosin alle 10 tyOntekijaa tyollistdvan tydnantajan ei tarvitse doku-
mentoida kartoitusta). Ruotsin oikeudessa annetaan yksityiskohtaiset ohjeet siita, mi-
ten palkkakartoitus tulee tehda ja miten yksittaisen tyontekijan palkkatietoja tulee kasi-
telld. Ruotsin palkkakartoitussaannostoa voi kokonaisuudessaan pitaa hyvan kaytan-
ndn mukaisena.

Kaikissa pohjoismaissa yksilon palkkatietoja suojellaan yksityiselld sektorilla huomat-
tavasti tiukemmin kuin julkisella sektorilla. Syrjintaa epailevan henkildén oikeus saada
tietoa verrokin palkasta riippuu hanen palvelussuhteensa laadusta. Yhdenvertaisuus-
periaatteen nakdkulmasta tdma on ongelma. Palkkatietojen nauttima yksityisyyden ja
henkil6tietojen suoja kuuluu kaikissa Pohjoismaissa EU:n oikeuden piiriin. Vuonna
2018 voimaan tullut EU:n yleinen tietosuoja-asetus ohjaa yksilon palkkatietojen kayt-
toa merkittavasti. Valitettavasti asetusta tdydentava kansallinen lainsaadanto on edel-
leen kesken Suomessa ja Tanskassa. Tietosuoja-asetus koskee vain nimettya henki-
|64 koskevia tietoja. Kaytannossa palkkatiedot ovat aina tallaisia. Koska palkkakartoi-
tuksen toteuttaminen edellyttdad yksilon palkkatietojen kasittelya, pohjoismaisessa
lainsdadanndssa suojataan yksilon palkkatietoa salassapitosaannoksin. Tama koskee
seka Norjan lain mukaisesti yksildlle luovutettua tietoa verrokin/verrokkien palkasta
ettd palkkakartoituksen yhteydessa tyontekijéiden edustajille luovutettua tietoa yksil6i-
den palkoista.

Norjassa yleista tietosuoja-asetusta tdydentavan kansallisen lain mukaan tyéoikeudel-
lisen lain perusteella on mahdollista kasitelld myds tietosuoja-asetuksen 9 artiklan
mukaisia ns. arkaluontoisia tietoja. Sukupuoli ja palkka eivat ole tallaisia arkaluontoi-
sia tietoja, mutta esimerkiksi henkilon etninen alkupera on. Kun palkkakartoitus tai oi-
keus saada tietoa verrokin palkasta koskee vain naisten ja miesten palkkoja, tietojen
kasittely perustuu tietosuoja-asetuksen 6 artiklan mukaisiin edellytyksiin.

Lahteet

Virallislahteet

Norja

Lov om rett til innsyn i dokument i offentleg verksemd (offentleglova) LOV-2006-05-
19-16, Lovdata https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2006-05-19-16, haettu 21.1.2019.

Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda (diskrimi-
neringsombudsloven LOV-2017-06-16-50, Lovdata https://lovdata.no/doku-
ment/NL/lov/2017-06-16-50, haettu 20.1.2019.
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Liite 2. Taydentava mielipide
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Palkka-avoimuustyoryhman loppuraportti
Tadydentdva mielipide

Katsomme, ettad palkka-avoimuustyéryhman loppuraportti on puutteellinen
eika se anna oikeaa kuvaa nykytilasta. Palkkatasa-arvon tila on raportissa vai-
tettya huomattavasti parempi. Taman todistaisivat esimerkiksi tasa-arvolain
samapalkkaisuuskasitteen toteutumista kuvaavat tilastot (Tilastokeskus), jotka
puuttuvat raportista.

Palkkasyrjintda on ehdottomasti kiellettyd. Suomen tasa-arvolainsaadantoa uu-
distettiin viimeksi vasta vuonna 2015. Sadannodkset ovat kunnossa eika niihin
tarvita muutoksia. Lainsaadanto tayttdaa muun muassa kaikki EU-kriteerit ja on
edistyksellinen myds kansainvalisesta nakdkulmasta.

Jos katsotaan, etta nykylainsadadanndn tarjoamia mahdollisuuksia palkkasyrjin-
nan selvittamiseen ei kdyteta, ratkaisu ei voi olla, etta saddetdan lisaa pykalia
ja tiukennetaan saannoksia. Oikea ratkaisu on sen sijaan tietoisuuden lisdami-
nen nykyisen lainsaadannon velvoitteista ja mahdollisuuksista. Kannatamme
myo0s sitd, ettd tyontekijoiden palkkatietamysta siitd, mista palkka koostuu ja
miten siihen voi vaikuttaa, parannetaan.

Katja Leppanen, EK
Mika Happonen, VTML
Maarit Lehtinen, KT
Atte Rytkonen, SY
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