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Lausunnonantajan lausunto
Kommenttinne koskien tasa-arvolain 3 §:3a

EU:n palkka-avoimuusdirektiivin (EU) 2023/970 keskeinen sisalto ja tavoite perustuvat
periaatteeseen samasta ja samanarvoisesta tyostda maksettavasta samasta palkasta. Direktiivin
tarkoitus on ennen kaikkea ennaltaehkaista palkkasyrjintaa lisaamalla lapinakyvyytta,
ennakoitavuutta ja tyontekijoiden tosiasiallisia mahdollisuuksia arvioida palkkaeroja. Samanarvoisen
tyon kasitteelld on direktiivissa keskeinen ja itsendinen merkitys.

Hallituksen esitysluonnosta on ennen lausuntokierrosta muutettu verrattuna STM:n asettaman
lainvalmisteluryhman 16.5.2025 esitysluonnokseen. Esitysluonnoksesta on poistettu samanarvoisen
tyon kasite 3 §:std ja samanarvoisen tyon saannés on muutettu vahemman velvoittavaksi. Direktiivin
riittava taytantoonpano edellyttda saman ja samanarvoisen tyon maaritelman tuomisen tasa-
arvolakiin. Tama on direktiivin vahimmaistaytantéonpanon edellytys.

Lainvalmisteluryhmaén esitysluonnoksessa esitettiin, ettd samasta ja samanarvoisesta tyosta
saddettaisiin seuraavasti (ehdotettu uusi 6 f): Tydnantajalla on oltava tydehtosopimuksiin perustuvat
tai muut sellaiset palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettda samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksetaan sama palkka. TyGnantajan on tyon arvon arvioinnissa kadytettava kriteereita, joilla voidaan
arvioida tyon edellyttamaa patevyytta, kuormitusta, vastuun maaraa ja tyooloja seka tarvittaessa
muita tekijoitd, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tydssa tai tehtavassa. Lisaksi 3 §:aan
ehdotettiin lisattavaksi samanarvoisen tyon kasite.

Voimassa olevan sdantelyn selkeyttaminen ei ole riittdvaa, koska voimassa oleva laki ei sisalla
direktiivin edellyttdmia samanarvoisen tyon kasitettad eikd samanarvoisen tyon arvioinnissa
kaytettavia kriteereitd. Samanarvoisen tyon maaritelman puuttuminen kansallisesta sdantelysta
heikentada palkka-avoimuusdirektiivin ydintavoitteen toteutumista. Direktiivin tehokas, ennakoitava
ja yhdenmukainen toimeenpano edellyttaa, etta samanarvoisen tyon arvioinnille luodaan selkea
normatiivinen kehys lainsaadantoon.
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Direktiivin edellyttdman saman ja samanarvoisen tydn maaritteleminen tuo tarvittavia tyokaluja,
joilla kansallisesta lainsddadannosta saataisiin lain soveltajalle nykyista selkeampi siita, miten
samanarvoinen tyo maaritelladn tai miten toitd pystytaan vertailemaan keskenaan samanarvoisen
tyon havaitsemiseksi. Lisédksi samanarvoisen tyon kriteerien tuominen lakiin helpottaa tyonantajia
perustelemaan jatkossa entistd selvemmin, mihin esimerkiksi eri palkat tyontekijéiden valilla
perustuvat. Nykytilaan hallituksen esitysluonnokseen verrattuna tyonantajalla olisi siis lain tasolla
konkreettisia apuvalineita, joilla toita ja tehtavia voitaisiin vertailla keskenaan.

Voimassa olevan tasa-arvolain esitoissa (HE 19/2014 vp) todetaan s. 116, ettad ”lainsaddanndssa ei
suoraan maaritelld, mita samalla ja samanarvoisella tyolla tarkoitetaan.” Lain esitoissa viitataan
samapalkkaisuusperiaatteen kansainvalisiin tulkintoihin, jotka vastaavat direktiivin samanarvoisen
tyon arvioinnin kriteereita.

Voimassa olevan saantelyn selkeyttdminen ei ole riittdvaa, koska voimassa oleva laki ei sisalla
direktiivin edellyttamia samanarvoisen tyon kasitetta eika samanarvoisen tyon arvioinnissa
kaytettavia kriteereita. Direktiivin resitaalissa 20 todetaan: “Jotta voidaan poistaa esteitd, jotka
estavat sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinndn uhreja kayttdmasta samaa palkkaa koskevaa
oikeuttaan, ja opastaa tyOnantajia kyseisen oikeuden noudattamisen varmistamisessa, olisi
selkeytettava keskeisia kasitteita, jotka liittyvat samapalkkaisuuteen samasta tai samanarvoisesta
tyosta, kuten palkka ja samanarvoinen tyd, unionin tuomioistuimen oikeuskdytannon mukaisesti.
Nain voitaisiin helpottaa kyseisten kasitteiden soveltamista erityisesti mikroyrityksissa seka pienissa
ja keskisuurissa yrityksissa.”

Voimassa olevan tasa-arvolain esit6issa (HE 19/2014 vp) todetaan s. 116, ettad ”lainsdddanndssa ei
suoraan maadritelld, mita samalla ja samanarvoisella tyolla tarkoitetaan.” Lain esitoissa viitataan
samapalkkaisuusperiaatteen kansainvalisiin tulkintoihin, jotka vastaavat direktiivin samanarvoisen
tyon arvioinnin kriteereitd. Kansallisesti eduskunnan tyoelama- ja tasa-arvovaliokunta on
mietinnossaan TyVM 8/2022 esittanyt, etta valtioneuvosto laatii samanarvoista tyota koskevan
maaritelman tasa-arvolakiin lisattavaksi.

Ekonomit esittda, ettd samanarvoinen tyd maaritelladn tasa-arvolain 3 §:ssa sosiaali- ja
terveysministerion alaisen lainvalmistelutydryhman esityksessa ehdotetulla tavalla.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 3 a §:aa
Ehdotettu uusi 3 a § on velvoittavuudeltaan valjempi kuin direktiivi edellyttaa.

Direktiivin 4 artiklan “Sama ja samanarvoinen ty6” mukaan jasenvaltioiden on toteutettava
tarvittavat toimenpiteet sen varmistamiseksi, etta tydnantajilla on palkkarakenteet, joilla
varmistetaan, ettda samasta tai samanarvoisesta tyosta maksetaan sama palkka. Lisaksi
palkkarakenteiden on oltava sellaisia, ettd niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyon
arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja sukupuolineutraaleja
kriteereja, joista on sovittu tyontekijoiden edustajien kanssa, jos tallaisia edustajia on. Naihin
kriteereihin on kuuluttava vahintaan patevyys, kuormitus, vastuun maara ja tyoolot seka tarvittaessa
muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tyossa tai tehtdvassa. Kriteerit eivat saa perustua
suoraan tai valillisesti tyontekijéiden sukupuoleen.

Direktiivin taustalla on samapalkkaisuusperiaate, jonka mukaan naisille ja miehille on maksettava
samasta tai samanarvoisesta tyosta sama palkka. Tama periaate on kirjattu Euroopan unionin
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toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklaan. Samapalkkaisuus ja syrjimattomyys ovat
perusoikeuksia, ja ne perustuvat myos kansainvalisiin sopimuksiin, EU-oikeuteen seka kansalliseen
lainsdaadantoomme. Tyonantajan tulee varmistaa, ettd tyontekija saa sukupuolesta riippumatta
samasta ja myOs samanarvoisesta tyosta samaa palkkaa. Tyonantajan on varmistettava, etta
kaytossa olevat palkkarakenteet varmistavat sen, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksetaan sama palkka.

Tyoryhman esitysluonnoksessa (18.5.2026) esitettiin, ettd samasta ja samanarvoisesta tyosta
saddettaisiin seuraavasti (ehdotettu uusi 6 f): Tyonantajalla on oltava tydehtosopimuksiin perustuvat
tai muut sellaiset palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksetaan sama palkka. Tydnantajan on tyon arvon arvioinnissa kdytettava kriteereita, joilla voidaan
arvioida tyon edellyttamaa patevyytta, kuormitusta, vastuun maaraa ja tyooloja seka tarvittaessa
muita tekijoitd, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tyossa tai tehtdvassa. Lisaksi 3 §:dan
ehdotettiin lisattavaksi samanarvoisen tyon kasite.

Tyonantajan tulee sisallyttaa palkkausjarjestelmiinsa sellaiset arviointikriteerit, joiden avulla
samanarvoisia toita voitaisiin vertailla keskenaan. Tama ei edellyta sita, etta tyopaikalla tulisi
soveltaa samaa palkkausjarjestelmaa kaikkiin tyontekijoihin riippumatta tyotehtavasta tai
sovellettavasta tyoehtosopimuksesta. Sen sijaan tydpaikalla kaikkien tyontekijoiden tyota pitaisi
pystya vertailemaan keskenaan niilla palkkarakenteilla, joita tyopaikalla on kdytossa. Jos esimerkiksi
tyopaikan palkkarakenteet koostuvat kahdesta eri tydehtosopimuksesta, ndissa tydehtosopimusten
sovituissa palkkausjarjestelmissa pitaisi olla sisallytettyna samanarvoisen tyon vertailun
mahdollistavia kriteereja

Direktiivin resitaalissa 26. todetaan, ettd unionin tuomioistuimen oikeuskaytannén mukaisesti tyén
arvon arvioinnissa ja vertailemisessa olisi sovellettava objektiivisia kriteereitda, mukaan lukien
koulutus- ja ammattitaitovaatimukset, patevyys, kuormitus, vastuun maara ja tyéolot, riippumatta
tyoskentelymuotojen eroista. Samanarvoisen tyon kasitteen soveltamisen helpottamiseksi erityisesti
mikroyrityksissa seka pienissa ja keskisuurissa yrityksissa, kaytettaviin objektiivisiin kriteereihin olisi
kuuluttava nelja tekijaa: tehtavassa vaadittava patevyys, kuormitus, vastuun maara ja tydolot.
Kyseiset tekijat on nykyisissa unionin suuntaviivoissa maaritetty organisaatiossa suoritettavien
tehtdvien arvioimisen kannalta keskeisiksi ja riittaviksi riippumatta siitd, milla toimialalla organisaatio
toimii. Koska kaikki tekijat eivat ole yhta tarkeita tietyssa tyotehtavassa, tydnantajan olisi punnittava
kutakin naista neljasta tekijasta sen osalta, mika on naiden kriteerien merkitys kyseisessa tyossa tai
tehtavassa. Myos lisakriteereja voidaan ottaa huomioon, jos ne ovat merkityksellisia ja perusteltuja.

Palkkauksen riittava lapinakyvyys tuo esiin myds palkkajarjestelmiin ja tyon luokitteluun sisaltyvaa
sukupuolten eriarvoista kohtelua. Tyonantaja voi tarkastelun avulla tunnistaa mahdollisia
sukupuoleen perustuvia tahattomasti syntyneita ja syrjivia perustelemattomia palkkaeroja.
Hallituksen esitysluonnos ei kuitenkaan kannusta eika velvoita direktiivin edellyttamalla tavalla
tarkastelemaan palkkauksen lapindkyvyytta ja sen mahdollisesti esiintuomia, perustelemattomia
eroja.

Ehdotettu uusi 3 a § tydn samanarvoisuuden tunnistamisesta ei tayta direktiivin
vahimmaisvaatimuksia. Esitysluonnos on talta osin myods vahvassa ristiriidassa samapalkkaisuuden
edistamisvelvoitteen kanssa. Direktiivin 4 artiklan 4 kohdan mukaan ”palkkarakenteiden on oltava
sellaisia, ettd niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyon arvon suhteen
vertailukelpoisessa tilanteessa, kdyttdaen objektiivisia ja sukupuolineutraaleja kriteereja, joista on
sovittu tyontekijoiden edustajien kanssa, jos tallaisia edustajia on. Nama kriteerit eivat saa perustua
suoraan tai valillisesti tyontekijoiden sukupuoleen. Niihin on kuuluttava patevyys, kuormitus,
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vastuun maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tyossa
tai tehtdvassa. Niitd on sovellettava objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla, johon ei sisally
minkadnlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai valillista syrjintaa. Varsinkaan asiaankuuluvia
pehmeita taitoja ei saa aliarvostaa”.

Direktiivi edellyttaa, etta saman ja samanarvoisen tyon kriteerit ovat objektiivisia ja
sukupuolineutraaleja eivatka ne saa perustua suoraan tai valillisesti tyontekijdiden sukupuoleen.
Ehdotetussa uudessa 3 a §:ssa tyontekijoiden sukupuolta ei mainita lainkaan ja objektiivisuus koskisi
vain 3 a §:n 2 momentin tilanteita, joissa tyon arvon tai vaativuuden arviointi perustuisi tyo- tai
virkaehtosopimuksen palkkausjarjestelmaan.

Lisaksi direktiivi edellyttaa, etta kriteereihin on kuuluttava patevyys, kuormitus, vastuun maara ja
tyoolot. Ehdotetussa uudessa 3 a §:ssa kriteerit on muutettu muotoon osaaminen, kuormitus,
vastuu seka tyooloihin liittyvat tekijat. Lisdksi voitaisiin huomioida kyseisessa tyossa tai tehtavassa
merkityksellisia muita tekijoita, kuten lainvalmistelutyéryhman 16.5.2025 ehdotuksessakin.

1 momentin mukaan tyon samanarvoisuutta arvioitaisiin tassa laissa syrjimattémien,
sukupuolineutraalien ja tydssa merkityksellisten arviointikriteerien perusteella, joita olisivat tyén
luonteesta riippuen osaaminen, kuormitus, vastuu, tyoéoloihin liittyvat tekijat sekda muut kyseisessa
tyOssa tai tehtavassa merkitykselliset tekijat. Perusteluiden mukaan kyse olisi menetelmasta tdiden
samanarvoisuuden tunnistamiseen. Direktiivi edellyttda seka saman ja samanarvoisen tyon
tunnistamista, arviointia seka toimenpiteita, joilla varmistetaan, etta samasta tai samanarvoisesta
tyosta maksetaan sama palkka.

2 momentti olisi arviointikriteerien suhteen valjempi kuin ehdotetun 3 a §:n 1 momentti. Pykalan 2
momentti koskisi tilannetta, jossa tydnantajaa sitovassa tyoehtosopimuksessa tyon arvon tai
vaativuuden arviointi on kytketty osaksi palkkausjarjestelmaa. Perusteluiden mukaan olisi luontevaa,
etta tydbn samanarvoisuus voitaisiin arvioida tyéehtosopimuksessa maariteltyjen kriteerien
perusteella. S3annos ei kuitenkaan edellyttaisi, etta tydehtosopimuksessa maaritellyt kriteerit
vastaisivat direktiivin edellyttamia samanarvoisen tyon arvioinnin kriteereita. Sdannos edellyttaa,
etta sanotut kriteerit heijastavat tyon vaativuutta tai arvoa kyseisessa tyossa tai tehtavassa
merkityksellisella tavalla esimerkiksi osaamisen, kuormituksen, vastuun, tyéolojen tai muiden
vastaavien seikkojen perusteella.

Ottaen huomioon, etta kyseessa on direktiivin vahimmaisvaatimuksista, hallituksen
esitysluonnoksessa kaytetyt sanamuodot ja -valinnnat ovat epaselvia ja aiheuttavat oikeudellista
epdvarmuutta. Epavarmuus heijastuu seka tyontekijoihin etta tydnantajiin, kun lakia sovellettaessa
joudutaan arvioimaan, mitka ovat direktiivin edellyttamia vahimmaisvaatimuksia.

Ehdotettu 3 a § asettaa tyontekijat samanarvoisen tyon arvioinnin kriteerien ja sdatelyn
velvoittavuuden osalta eri asemaan sen perusteella, sovelletaanko heihin tyo- tai
virkaehtosopimuksen mukaista palkkausjarjestelmaa, tydehtosopimusta, jossa ei ole sovittu
palkkausjarjestelmdsta vai tydnantajan kayttéon ottamaa palkkausjarjestelmaa, joka ei perustu tyo-
tai virkaehtosopimukseen.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 §:33

Direktiivin artikla 6 sdaantelee palkanmuodostus- ja palkkakehityspolitiikan lapinakyvyytta siten, etta
tydnantajien on annettava tyontekijoilleen helposti saatavassa muodossa tieto kriteereistd, joita
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kaytetaan tyontekijoiden palkan, palkkatasojen ja palkkakehityksen maarittamisessa. Naiden
kriteerien on oltava objektiivisia ja sukupuolineutraaleja. Jasenvaltiot voivat vapauttaa tyonantajat,
joilla on alle 50 tyontekijaa, 1 kohdassa saddetysta palkkakehitystd koskevasta velvoitteesta.

Hallituksen esitysluonnoksessa artiklan keskeinen sisdlté on saatettu osaksi tasa-arvolakia. Ekonomit
pitdd ongelmallisena sita, ettd tasa-arvolain 6 §:n 3 momentissa palkkakehitysta koskevien tietojen
antamisvelvollisuus rajataan koskemaan vain vahintaan 50 tyontekijan tyopaikkoja. Palkkakehitysta
koskevat tiedot ovat joka tapauksessa kaytettavissa valtaosalla tyopaikoista viimeistdaan direktiivin
taytantoonpanoajan paattyessa, eika esitetylle soveltamisrajaukselle ole talta osin esitetty
hyvaksyttavid perusteita. Rajaus heikentaa saantelyn vaikuttavuutta ja herattaa kysymyksia
hallituksen sitoutumisesta palkkatasa-arvon edistamiseen. On lisdksi todettu, etta palkkauksen
riittamaton lapinakyvyys on yksi keskeisimmista syista sukupuolten valisten palkkaerojen
sailymiselle.

Direktiivin 5 artikla edellyttaa, etta tydnantajien on varmistettava, etta tyopaikkailmoitukset ja
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja ja ettd tyohonottoprosessit hoidetaan syrjimattomalla
tavalla. Direktiivin resitaalissa 33. todetaan, ettd paastaksemme eroon yksittdisia tyontekijaita
koskevista sukupuolten palkkaeroista, tydnantajan olisi varmistettava, etta tyopaikkailmoitukset ja
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja. Ekonomit huomauttaa, etta sosiaali- ja
terveysministerion alaisen tydoryhman esitys vastasi talta osin direktiivin sanamuotoa ja tarkoitusta,
jonka mukaan tyOnantajan tulee varmistaa, etta tyopaikkailmoitukset ja tydpaikalla kdytossa olevat
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja.

Hallituksen esitysluonnoksessa on sukupuolineutraaleiden nimikkeiden osalta poistettu tyénantajan
velvoite varmistaa, ettd myos tyopaikalla kdytossa olevat nimikkeet ovat sukupuolineutraaleja.
Esitysluonnoksessa velvoite sukupuolineutraaleista tehtdavanimikkeista on rajattu koskemaan
tyopaikkailmoituksia, ja niissa kdytettavia tehtavanimikkeita.

Ekonomit ei nde perusteita esitetylle rajaukselle ja huomauttaa, etta esitetty saannos ei tayta
direktiivin vdhimmaisvaatimuksia. Direktiivin tavoitteena ei ole ainoastaan varmistaa
sukupuolineutraali rekrytointi, vaan ehkaista rakenteellista ja kielellista syrjintaa laajemmin
ty6elamassa. Direktiivin velvoitteen kaventaminen tydpaikkailmoituksiin heikentda saantelyn
vaikuttavuutta. Sukupuolineutraaliuden tulee koskea myd6s tyopaikalla kdytossa olevia
tehtavanimikkeitd, jotta sdantelylla on tosiasiallista merkitysta palkkatasa-arvon edistamisessa

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 d §:aa

Ekonomit pitda lahtokohtaisesti myonteisend, etta hallituksen esitysluonnoksessa saadetaan
tyonantajille velvollisuus raportoida nais- ja miespuolisten tyontekijoiden valisista palkkaeroista seka
palkkauksen rakennetta kuvaavista tunnusluvuista palkka-avoimuusdirektiivin edellyttamalla tavalla.
Esityksessa on kattavasti maaritelty raportoitavat tiedot, mukaan lukien kokonaispalkkaa,
taydentavia ja muuttuvia palkanosia, mediaaneja, kvartiilipalkkaluokkia seka tyontekijaryhmittaista
tarkastelua koskevat tiedot. Myonteistda on myds se, etta tietojen oikeellisuus edellytetdan
tyonantajan johdon vahvistettavaksi henkiloston edustajia kuultuaan seka se, etta tyontekijoilla ja
henkiloston edustajilla on oikeus saada lisdselvityksia ja perusteluja havaituista palkkaeroista.

Ekonomit korostaa kuitenkin, etta kansallisen saantelyn on varmistettava direktiivin taysimaardinen
vahimmaistoimeenpano myds kaytannossa. Taman vuoksi esitysluonnoksen saannoksia ja
perusteluita on tarpeen selkeyttda. Direktiivi edellyttaa erikokoisille tydnantajille porrastettuja
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raportointitiheyksid ja maaraaikoja siten, ettd vahintdan 250 tyontekijaa tyollistavat tyonantajat
raportoivat tiedot vuosittain, 150-249 tyontekijaa tyollistavat kolmen vuoden valein ja 100-149
tyontekijaa tyollistaville raportointivelvollisuus alkaa siirtymaajan jalkeen vuonna 2031. Hallituksen
esitysluonnoksessa raportointivelvoite rajautuu tyonantajiin, joiden palveluksessa on vahintadn 100
tyontekijaa, mutta direktiivin edellyttdmat raportointisyklit ja maaraajat nayttavat kytkeytyvan
tulotietojarjestelmaa koskevaan saantelyyn. Ekonomit pitda valttamattomana, etta direktiivin
mukaiset aikataulut ja raportointijaksot ilmenevat sdantelykokonaisuudesta yksiselitteisesti ja ovat
seka tyonantajien ettd valvonnan nakdkulmasta selkeitd ja ennakoitavia.

Ekonomit pitaa lisaksi tarkoituksenmukaisena, etta raportoinnin tekninen toteutus, tietojen
koostaminen, tilastollinen kasittely sekd mahdollisimman pitkalle myds raportointiin liittyva tietojen
hallinnointi ja sdilyttaminen keskitetdaan Tilastokeskukselle. Tama vastaa Tilastokeskuksen
ydintehtavaa ja osaamista, vahentaa paallekkaista tyota ja tukee tietojen yhdenmukaisuutta, laatua
ja vertailtavuutta seka tietosuojan ja tietoturvan asianmukaista toteutumista. Selkea tyonjako tukee
myo0s sitd, ettd tasa-arvovaltuutettu voi kohdentaa resurssinsa toimivaltansa mukaisesti varsinaisiin
valvonta-, ohjaus- ja neuvontatehtaviin sekd yksittdisten tapausten kasittelyyn.

Saantelyn vaikuttavuuden kannalta keskeistd on tyontekijaryhmittdinen tarkastelu, silla se
mahdollistaa selittdmattomien palkkaerojen tunnistamisen samaa tai samanarvoista tyota tekevien
tyontekijoiden valilla. Ekonomit painottaa, etta tyontekijaryhmittelyn on perustuttava objektiivisiin
ja sukupuolineutraaleihin kriteereihin ja ettd ryhmittely seka siihen liittyvat menetelmat on
toteutettava aidossa yhteistyossa henkiloston edustajien kanssa siten, ettei tarkastelu jaa
muodolliseksi ja etta kdytetyt menetelmat ovat tosiasiallisesti henkiloston edustajien arvioitavissa.

Esityksessa on myoOnteista ja direktiivin velvoitteiden toteutumisen kannalta valttamatonts, etta
selittamattomiin palkkaeroihin liitetaan velvollisuus korjata tilanne maardajassa. Ekonomit korostaa
kuitenkin, ettd saantelyn uskottavuus edellyttaa tata korjausvelvollisuutta tukevia selkeita valvonta-
ja seuraamuskeinoja seka riittavaa kaytannon ohjeistusta, jotta velvoitteet eivat jaa paperille.
Erityisen tarkeda on varmistaa, etta tyontekijoiden ja henkiloston edustajien oikeus saada
lisaselvityksia ja palkkaerojen perusteluja toteutuu tehokkaasti ja kohtuullisessa ajassa.

Lisaksi Ekonomit pitda tarkeana, etta esimerkiksi tietojen julkaisemisen taso ja muoto, tietojen
anonymisointi ja yksilointiriskin hallinta, tasa-arvovaltuutetun resursointi valvontatehtaviin seka
raportointivelvollisuuden yhteensovittaminen kansallisen palkkakartoituksen kanssa toteutetaan
tavalla, joka vahvistaa sdantelyn vaikuttavuutta ja oikeusvarmuutta.

Ekonomit katsoo, etta edella mainitut tismennykset ovat valttamattomia, jotta
raportointivelvollisuus tukee palkka-avoimuusdirektiivin keskeista tavoitetta lisata palkkauksen
lapinakyvyytta, ehkaista palkkasyrjintaa ja edistdaa sukupuolten valista palkkatasa-arvoa
tosiasiallisesti.

Ekonomit pitda valitettavana, ettd tasa-arvolain 6 §:n 3 momentissa palkkakehitysta koskevien
tietojen antamisvelvollisuus rajataan koskemaan ainoastaan vdhintaan 50 tyontekijan tyopaikkoja.
Palkkakehitysta koskevat tiedot ovat joka tapauksessa kaytettavissa valtaosalla tyopaikoista
viimeistdan direktiivin taytantdonpanoajan paattyessa, eika esitetylle rajaukselle ole tasta syysta
esitetty hyvaksyttavia perusteita. Rajaus heikentaa saantelyn vaikuttavuutta ja herattaa kysymyksia
hallituksen tosiasiallisesta sitoutumisesta palkkatasa-arvon edistamiseen. On myds laajasti
tunnistettu, etta palkkauksen puutteellinen lapinakyvyys on yksi keskeisimmista esteista
sukupuolten valisten palkkaerojen kaventamiselle.
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Ekonomit kiinnittaa lisdksi huomiota siihen, etta erityisesti ylemmilla toimihenkilGilla ei kaikilla
tyopaikoilla ole kdytossaan henkiloston edustajaa. Tama heikentaa heidan tosiasiallisia
mahdollisuuksiaan kayttaa palkka-avoimuussaantelyyn liittyvia oikeuksiaan, kuten osallistua tietojen
tarkasteluun, saada lisaselvityksia palkkaerojen perusteista tai olla mukana tyontekijaryhmittaiseen
tarkasteluun liittyvdssa vuoropuhelussa tydnantajan kanssa. Mikali sddntelyn kdytdnnon
toteuttaminen ja tietojen kasittely nojaa ensisijaisesti henkiloston edustajien kautta tapahtuvaan
menettelyyn, on olemassa riski, ettd ylempien toimihenkildiden oikeussuoja on heikompi verrattuna
muihin henkildstoryhmiin. Téman vuoksi Ekonomit pitda erittdin tarkeana, etta saantelyssa ja sen
soveltamisessa varmistetaan myos sellaisten tyontekijoiden, joilla ei ole henkildston edustajaa,
tosiasiallinen tiedonsaanti ja oikeussuojakeinot, seka selkedat menettelytavat ndiden oikeuksien
kayttamiseksi.

Palkkaraportointi ja palkkakartoitus

Direktiivin minimitaytantédnpanosta johtuen palkkaraportointivelvoite esitetdaan nyt saadettavaksi
tasa-arvolakiin erillisena velvollisuutena, irrallaan voimassa olevasta palkkakartoitusta koskevasta
saantelystd. Ekonomit katsoo, ettd ehdotetun tasa-arvolain 6 d §:ssd saadetyn palkkaraportoinnin ja
6 e §:ssa sdadetyn yhteisen palkka-arvioinnin soveltamisrajat olisi tullut yhteensovittaa tasa-arvolain
nykyisen 30 tyontekijan soveltamisrajan kanssa, joka koskee tasa-arvosuunnittelua ja
palkkakartoitusta.

Palkka-avoimuusdirektiivi tdydentda voimassa olevaa tasa-arvolainsaadantoa, eikd muodosta siita
erillista tai irrallista sdantelykokonaisuutta. Voimassa olevan tasa-arvolain mukaan tydnantajilla,
jotka tyollistavat sdanndllisesti vahintdaan 30 henkil6d, on velvollisuus laatia tasa-arvosuunnitelma,
johon sisaltyy palkkakartoitus. Palkkakartoituksen yhteydessa on selvitettava, ettei samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja.

Palkka-avoimuusdirektiivi puolestaan asettaa vahintaan 100 tyontekijaa tyollistaville tydnantajille
velvollisuuden raportoida nais- ja miespuolisten tyontekijoiden valisista palkkaeroista. Raportoinnin
piiriin kuuluvat tiedot ovat suurelta osin sellaisia, joita selvitetdaan jo nykyisin kansallisen
lainsddadannon mukaisessa palkkakartoituksessa. Direktiivin mukainen palkkaraportointi liittyy lisaksi
kiinteasti direktiivin 10 artiklassa sdaadettyyn yhteiseen palkka-arviointiin, johon sovelletaan samoja
tyonantajan kokoa koskevia soveltamisrajoja kuin raportointivelvoitteeseen.

Ehdotettu saantelyratkaisu sisaltaa riskin siita, etta erityisesti vahintaan 100 tyontekijaa tyollistavilla
tyopaikoilla tyénantajat alkavat virheellisesti mieltaa direktiivin mukaisen palkkaraportoinnin
korvaavan voimassa olevan palkkakartoitusvelvoitteen. Tama voisi johtaa siihen, etta
palkkakartoitusta koskevia velvoitteita laiminlyédaan, vaikka direktiivin mukainen raportointi ei ole
tarkoitettu korvaamaan kansallista tasa-arvosuunnittelua vaan taydentamaan sita.

Koska nykyisessa palkkakartoituksessa ja tasa-arvosuunnittelussa on merkittavia yhtymakohtia
palkka-avoimuusdirektiivin raportointia ja palkka-arviointia koskevien sddnndsten kanssa, olisi ollut
perusteltua sddannelld naita velvoitteita yndenmukaisesti koskemaan kaikkia vahintaan 30
tyontekijaa tyollistavia tyopaikkoja. Soveltamisrajan asettaminen téalle tasolle edistaisi merkittavasti
palkkauksen lapindkyvyytta ja tukisi tehokkaammin sukupuolten palkkatasa-arvon toteutumista.

Tilastokeskuksen Tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -kyselytutkimus
(STM raportit ja muistiot 2020:33) osoittaa, etta valtaosa velvoitteen piirissa olevista organisaatioista
oli laatinut tasa-arvosuunnitelman, mutta suunnitelmien ja palkkakartoitusten laatu ja kattavuus
vaihtelivat merkittavasti. Erityisesti palkkakartoitusvelvoitteen tayttamisessa havaittiin huomattavia
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puutteita, ja ongelmia esiintyi myos henkiloston edustajien kanssa tehtdvassa yhteistyossa. Tama
korostaa tarvetta selkedlle, yhtenaiselle ja velvoittavalle saantelylle.

Ekonomit pitaa lisaksi perusteettomana sitd, etta tasa-arvolain 6 §:n 3 momentin mukaan
palkkakehitysta koskevat tiedot tulisi antaa tyontekijoille ainoastaan vahintaan 50 henkilon
tyopaikoilla. Nama tiedot ovat joka tapauksessa olemassa valtaosalla tydpaikoista viimeistaan
direktiivin tdytantoonpanoajan paattyessa, eika tallaiselle soveltamisrajaukselle ole esitetty
hyvaksyttavid perusteita. Rajaus heikentaa sadntelyn vaikuttavuutta ja herattaa kysymyksia
hallituksen tosiasiallisesta sitoutumisesta palkkatasa-arvon edistamiseen.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 e §:33

Ekonomit pitaa direktiivin vahimmaistoimenpanon kannalta perusteltuna, etta palkka-
avoimuusdirektiivin 10 artiklan mukainen yhteista palkka-arviointia koskeva velvoite tuodaan osaksi
kansallista tasa-arvolainsaadantoa. Yhteisen palkka-arvioinnin tavoitteena on tunnistaa, korjata ja
estaa sellaisia nais- ja miespuolisten tyontekijoiden valisia palkkaeroja, joita ei voida perustella
objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereill3, ja taltd osin ehdotettu sddntely vastaa direktiivin
tarkoitusta. Myonteistd on myos se, etta yhteinen palkka-arviointi kytkeytyy raportoinnissa
havaittuihin palkkaeroihin ja ettd siihen liitetdan velvollisuus korjata perusteettomat palkkaerot
madadrdajassa.

Ekonomit ei pida direktiivin tavoitteen kannalta perusteltuna sitd, etta ehdotettu yhteisen palkka-
arvioinnin kynnys on kansallisesti asetettu varsin korkealle. Velvoitteen syntyminen edellyttaa
vahintaan viiden prosentin keskipalkkatason eroa tyontekijaryhmassa seka sita, ettei tydnantaja ole
perustellut eroa objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilld tai korjannut sita kuuden
kuukauden kuluessa. Tama poikkeaa voimassa olevan tasa-arvolain mukaisesta palkkakartoituksesta,
jossa tarkastelun kynnys on matalampi ja jossa my0s toistuvat, vahdgisemmat erot voivat edellyttda
selvittdmista. Ekonomit korostaa, ettd yhteinen palkka-arviointi ei saa muodostua mekanismiksi,
joka kdytannossa siirtda huomiota pois jo olemassa olevasta palkkakartoitusvelvoitteesta tai
kaventaa tasa-arvolain mukaista selvittamisvelvollisuutta.

Ekonomit pitdad ongelmallisena myds sitd, ettad yhteinen palkka-arviointi sdadetdan erilliseksi
velvoitteeksi, jonka 100 tyontekijan soveltamisraja poikkeaa tasa-arvosuunnittelua ja
palkkakartoitusta koskevasta 30 tyontekijan rajasta. Tama lisda saantelyn monimutkaisuutta ja
sisaltaa riskin siitd, etta tydnantajat mieltavat direktiivin mukaisen yhteisen palkka-arvioinnin
korvaavan kansallisen palkkakartoituksen, vaikka nain ei ole tarkoitettu. Ekonomit katsoo, etta
yhteisen palkka-arvioinnin ja palkkakartoituksen vélista suhdetta tulisi selkeyttaa sadntelyssa ja sen
perusteluissa nykyistd vahvemmin.

Lisaksi Ekonomit korostaa, ettd yhteisen palkka-arvioinnin toteuttaminen edellyttda toimivaa
yhteisty6ta tyontekijoiden edustajien kanssa. Kaytanndssa erityisesti ylemmilla toimihenkilGilla ei
kuitenkaan monilla tydpaikoilla ole henkildstén edustajaa, mika heikentaa heidan tosiasiallista
mahdollisuuttaan osallistua yhteiseen palkka-arviointiin ja kayttaa siihen liittyvia oikeuksiaan. Vaikka
pykaldassa mahdollistetaan tyontekijoiden edustajien nimedaminen tilanteissa, joissa henkiloston
edustajia ei ole, Ekonomit katsoo, etta sadntelyssa ja sen soveltamisessa on varmistettava myos
ndiden tyontekijaryhmien tehokas oikeussuoja ja aito osallistumismahdollisuus, jotta yhteinen
palkka-arviointi ei jaa muodolliseksi.
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Ekonomit pitaa tarkedna, etta yhteisen palkka-arvioinnin sisaltd vastaa direktiivin vaatimuksia ja
kattaa aidosti palkkarakenteiden arvioinnin, mukaan lukien peruspalkan lisdksi tdydentavat ja
muuttuvat palkanosat sekd palkankorotusten ulottuvuuden perhevapailta palaaviin tyontekijoihin.
Yhta lailla on olennaista, etta arviointiin sisaltyy analyysi kdytossa olevista tyon arviointi- ja
luokittelujarjestelmista ja niiden mahdollisista syrjivista vaikutuksista.

Ekonomit painottaa, ettad yhteiseen palkka-arviointiin perustuvan korjausvelvollisuuden on oltava
tehokas ja uskottava. Velvoite korjata perusteettomat palkkaerot kohtuullisessa ajassa ja viimeistaan
kuuden kuukauden kuluessa on ldhtokohtaisesti kannatettava ja valttamaton oikeussuojan
toteutumisen kannalta, mutta sen tueksi tarvitaan selkea valvonta- ja seuraamusjarjestelma seka
kdaytannon ohjeistus. Muutoin on olemassa riski, ettd yhteinen palkka-arviointi jaa muodolliseksi
menettelyksi ilman tosiasiallista vaikutusta palkkatasa-arvon edistamiseen.

Ekonomit katsoo kokonaisuutena, ettd yhteinen palkka-arviointi voi olla merkittava valine
palkkatasa-arvon edistamisessd, mutta vain, jos se toteutetaan aidosti tdydentdvana ja vahvistavana
osana olemassa olevaa tasa-arvosuunnittelua ja palkkakartoitusta, eika erillisena tai sitd korvaavana
velvoitteena. Sadntelyn tulee turvata kaikkien tyontekijaryhmien, myds ylempien toimihenkildiden,
tosiasiallinen osallistuminen ja oikeussuoja seka varmistaa, etta havaittuihin perusteettomiin
palkkaeroihin myds puututaan tehokkaasti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 f §:3a

Direktiivi edellyttaa, etta tyonhakijoilla on jo ennen tyohonottoa kdytettavissaan riittavat tiedot
tehtavan palkkauksesta. Tyonantajan tulee antaa tieto kyseisesta tehtavasta maksettavasta
alkupalkasta tai palkkahaarukasta, joka perustuu objektiivisiin ja sukupuolineutraaleihin kriteereihin,
seka tarvittaessa tieto sovellettavan tyoehtosopimuksen tehtdavaa koskevista olennaisista
maarayksista. Tiedot on annettava siten, ettd ne mahdollistavat tietoon perustuvan ja lapinakyvan
palkkaneuvottelun, esimerkiksi jo tyopaikkailmoituksessa, ennen tydhaastattelua tai muulla
vastaavalla tavalla. Lisaksi direktiivissa korostetaan, ettei tydnantaja saa pyytda tyonhakijalta tietoja
taman nykyisesta tai aiemmasta palkkatasosta. ja ettd koko rekrytointiprosessi toteutetaan
syrjimattémasti, jotta oikeus samaan palkkaan samasta tai samanarvoisesta tyosta ei vaarannu.

Ehdotettu uusi 6 g § sdantelisi palkkauksen lapinakyvyytta ennen tyohonottoa. Kyseisen sdannoksen
mukaan tyOnantajan on annettava tyonhakijoille tiedoksi tehtavasta maksettava alkupalkka tai sen
vaihteluvali, jotta varmistetaan tietoon perustuva ja lapinakyva palkkaneuvottelu. Taman
toteuttaakseen tyonantajan on annettava nama tiedot tyonhakijalle riittavan ajoissa, kuten
julkaisemalla tiedot tyopaikkailmoituksessa, antamalla ne ennen ty6haastattelua tai muulla tavoin.

Ekonomit kiinnittada huomiota siihen, etta pykalan sanamuoto yhdessa hallituksen esityksen
perusteluiden kanssa jattaa liikaa tulkinnanvaraa sen suhteen, missa vaiheessa tyéhdnottoprosessia
tyonantajan on annettava direktiivin edellyttdamat palkkatiedot. Vaikka pykalassa edellytetdaan
tietojen antamista “riittdvan ajoissa” ja mainitaan esimerkkeina ty6paikkailmoitus ja tyohaastattelua
edeltava vaihe, sdantely ei yksiselitteisesti esta kaytantoja, joissa tydnhakijalta pyydetdan
palkkatoivetta jo hakemusvaiheessa ilman, ettad tyonantaja on tatad ennen ilmoittanut tehtavan
alkupalkan tai sen vaihteluvalin.

Ekonomit katsoo, etta direktiivin 5 artiklan mukainen palkkauksen lapinakyvyys ennen tyéhonottoa
edellyttaa, etta tydnantajan velvollisuus ilmoittaa alkupalkka tai sen vaihteluvali kytketdaan selkeasti
tyohodnottoprosessin alkuvaiheeseen. Tyonantajalla ei tule olla oikeutta tiedustella tydnhakijan
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palkkatoivetta ennen kuin ty0nantaja on antanut sdaantelyssa tarkoitetut palkkatiedot, silla muutoin
vaarantuu direktiivin keskeinen tavoite varmistaa tietoon perustuva ja aidosti l[apinakyva
palkkaneuvottelu jo rekrytointivaiheessa.

Ekonomit katsoo, ettd joko pykdlan sanamuotoa tai vahintdaan hallituksen esityksen perustelutekstia
tulee tasmentaa siten, ettd saantelysta ilmenee yksiselitteisesti direktiivin edellyttdma portaittainen
menettely. Mikali tydnantaja kayttaa tyopaikkailmoituksia, palkkaa koskevat tiedot on ilmoitettava
jo tyopaikkailmoituksessa. llmaisu “muulla tavoin” tulisi rajata koskemaan tilanteita, joissa
tyopaikkailmoituksia tai tydhaastatteluja ei kdytetd, jolloin tiedot on annettava erikseen ennen
tyosopimuksen tekemista ja ennen palkasta kadytavia neuvotteluja

IIman tallaista tdsmennystad on olemassa riski, etta direktiivin 5 artiklan mukainen velvoite jaa
kansallisessa toimeenpanossa sisallollisesti vajaaksi ja etta kaytannot rekrytointiprosesseissa jatkavat
palkkaeroja yllapitavia rakenteita direktiivin tavoitteiden vastaisesti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 g §:33

Ehdotettu 6 g § turvaa tyontekijille oikeuden saada kirjallisesti tieto omasta palkkatasostaan seka
samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien keskipalkkatasoista sukupuolen mukaan
eriteltyind. Saannds vastaa padosin direktiivin vaatimuksia ja on keskeinen valine samapalkkaisuuden
periaatteen toteutumisen arvioimiseksi kdaytannossa.

Ekonomit pitaa tarkeana, etta tyontekijalla on mahdollisuus kayttaa tiedonsaantioikeuttaan joko
suoraan tai henkil6ston edustajan valitykselld seka toissijaisesti tasa-arvovaltuutetun kautta. Tama
vastaa direktiivin lahtdkohtaa ja tukee tyontekijéiden oikeusturvaa erityisesti tilanteissa, joissa
tietojen saaminen suoraan tyonantajalta ei toteudu. Samalla Ekonomit korostaa, ettd sdadantelyn
toimivuus edellyttaa, etta myods niilla tydntekijoilla, joilla ei ole kaytettavissaan henkiloston
edustajaa — kuten usein ylemmilla toimihenkil6illa — on tosiasiallinen ja selkea mahdollisuus kayttaa
tiedonsaantioikeuttaan ilman kohtuutonta kynnysta.

Ekonomit kiinnittaa huomiota siihen, etta saannoksessa ja sen perusteluissa painottuu tietojen
antaminen henkil6ston edustajalle tai tasa-arvovaltuutetulle tilanteissa, joissa yksittaisen tyontekijan
palkka voisi olla suoraan tai valillisesti tunnistettavissa. Vaikka tama on perusteltua henkilotietojen
suojan nakdkulmasta, on tarkeaa varmistaa, ettei menettely kaytannossa heikenna tyontekijan
mahdollisuuksia arvioida omaa palkkaansa koskevaa syrjintaa. Tyontekijalle on talloin turvattava
riittavat ja ymmarrettavat tiedot palkkaerojen arvioimiseksi, vaikka yksityiskohtaisia tietoja ei
voidakaan luovuttaa suoraan.

Tyonantajalle asetetaan velvollisuus antaa pyydetyt tiedot kohtuullisessa ajassa ja viimeistaan
kahden kuukauden kuluessa seka velvollisuus antaa tarvittaessa lisaselvityksia ja perustella
vastauksensa. Nama velvoitteet ovat keskeisia tiedonsaantioikeuden tosiasiallisen toteutumisen
kannalta. Ekonomit pitaa erittdin tarkeana, etta tydnantajalle asetetaan velvollisuus tiedottaa
tyontekijoille vuosittain heidan tiedonsaantioikeudestaan ja sen kayttamisen edellytyksista.

Ekonomit tukee my®ds sita, etta tyontekijoita ei saa estada ilmoittamasta omaa palkkaansa
samapalkkaisuuden periaatteen toteuttamiseksi ja ettd palkkaa koskevia salassapitoehtoja koskevat
rajoitukset saadetdaan mitattomiksi. Tama on olennainen osa palkkauksen lapinakyvyyden
vahvistamista ja vastaa direktiivin nimenomaista vaatimusta.
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Ekonomit katsoo kuitenkin, ettd sddanndksen soveltamisessa ja perusteluissa on syyta korostaa, etta
tyontekijan tiedonsaantioikeuden tulee olla kdytannossa tehokas ja helposti toteutettava, eika sen
kaytto saa muodostua kohtuuttoman raskaaksi tai riippuvaiseksi siitd, onko tyopaikalla henkiloston
edustajaa. Lisaksi sdantelyn tulee varmistaa, etta tiedot annetaan sellaisessa muodossa ja
laajuudessa, etta tyontekija voi aidosti arvioida, onko haneen kohdistunut palkkasyrjintda, samalla
kun henkilGtietojen suoja turvataan asianmukaisesti.

Ekonomit korostaa, etta tyontekijan tiedonsaantioikeus palkoista on keskeinen osa palkka-
avoimuusdirektiivin kokonaisuutta ja edellytys muiden direktiivissa sadadettyjen oikeuksien, kuten
yhteisen palkka-arvioinnin ja oikeussuojakeinojen, toimivuudelle. Siksi sadanndksen tulkinnan ja
soveltamisen tulee tukea direktiivin tavoitetta palkkauksen lapindkyvyyden lisdamisesta ja
sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinndn tehokkaasta ehkdisemisesta.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 8 §:aa

Tasa-arvolain syrjintad koskevaa 8 §:33 tasmennettaisiin siten, etta syrjinnan kielto ja siihen liittyva
hyvitysseuraamus ulotetaan nimenomaisesti myos tydohonottoprosessin kaikkiin vaiheisiin. Tama
vahvistaa tyonhakijoiden oikeussuojaa ja vastaa rekrytointikdytdantojen tosiasiallista luonnetta, jossa
syrjintda voi ilmeta jo ennen varsinaista valintapaatosta.

Ekonomit pitdd myonteisend, ettd ehdotettu 8 § ottaa huomioon palkka-avoimuusdirektiivin 19
artiklan keskeisen lahtékohdan, ettd saman tai samanarvoisen tyon vertailua ei tule rajoittaa vain
samanaikaisesti tydskenteleviin tydntekijoihin tai saman muodollisen tydnantajan palveluksessa
oleviin henkildihin. Ajallisen vertailun mahdollistaminen seka konsernitilanteita koskeva tasmennys
vahvistavat olennaisesti palkkasyrjinnan tehokasta selvittamista.

Ekonomit kiinnittaa kuitenkin huomiota siihen, etta direktiivissa sadadetty niin sanottu yhden ainoan
alkuperan periaate (single source -periaate) ei rajoitu konsernirakenteisiin, vaan kattaa kaikki
tilanteet, joissa palkkaehdot maaraytyvat saman tosiasiallisen vastuutahon paatoksilla. Vertailua ei
tule rajata pelkdstdaan samaan tyonantajaan tai konserniin, vaan se on ulotettava kaikkiin
rakenteisiin, joissa keskeiset palkan osatekijat vahvistetaan yhdesta lahteesta.

Ekonomit katsoo, etta pykalan sanamuoto ja erityisesti sen perustelut voivat antaa vaikutelman siit3,
etta single source -periaate rajautuisi kansallisessa soveltamisessa ldhinna konsernitilanteisiin. Tama
ei vastaa direktiivin tarkoitusta ja sisaltaa riskin siitd, ettd muut rakenteet — kuten tietyt julkisen
sektorin jarjestelyt, monimuotoiset tyonantajamallit tai muut keskitetyt palkkausjarjestelmat —
jaisivat vertailun ulkopuolelle, vaikka palkkaehdoilla olisi tosiasiallisesti yksi yhteinen alkupera.

Ekonomit pitaa erittdin tarkedna, etta saannosta ja sen perusteluja tasmennetaan siten, etta
direktiivin 19 artiklan mukainen single source -periaate tulee taysimaaraisesti huomioiduksi
direktiivin edellyttamalla tavalla kaikilla sektoreilla. Tama on valttamatonta saman ja samanarvoisen
tyon samapalkkaisuuden tehokkaalle toteutumiselle seka palkkasyrjinnan todentamiselle.

Ekonomit pitda lisdksi ongelmallisena, ettd hallituksen esitysluonnoksesta on poistettu direktiivin 19
artiklan 3 kohdassa nimenomaisesti sallittu hypoteettinen vertailukohde. Sosiaali- ja
terveysministerion alaisen tyoryhman esityksessa se on huomioitu.

Direktiivin mukaan palkkasyrjintaa koskevassa arvioinnissa ei voida edellyttdaa todellisen
vertailuhenkilén olemassaoloa, vaan syrjintaa voidaan tarvittaessa osoittaa myds muun ndyton,
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kuten tilastojen tai hypoteettisen vertailun avulla. Hypoteettisen vertailun poistaminen heikentaa
merkittavasti tyontekijoiden mahdollisuuksia osoittaa palkkasyrjintda erityisesti tilanteissa, joissa
todellista vertailukohdetta ei ole, ja kaventaa direktiivin tehokasta taytantéonpanoa. Ekonomit
katsoo, ettd hypoteettisen vertailun mahdollisuus tulee palauttaa saantelyyn joko pykalatasolla tai
vahintaan selkeasti hallituksen esityksen perusteluissa

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 9 a §:33

Tasa-arvolakiin ehdotetaan lisattavaksi palkka-avoimuusdirektiivin 18 artiklaan perustuva saannds
todistustaakan siirtymisesta tilanteissa, joissa tyonantaja ei ole noudattanut palkkauksen
lapinakyvyytta koskevia velvoitteita. Ehdotettu saantely vahvistaa tyontekijoiden oikeussuojaa ja
tukee samapalkkaisuuden periaatteen tehokasta toteutumista erityisesti palkkasyrjintaa koskevissa
asioissa.

Ekonomit kiinnittaa kuitenkin huomiota siihen, etta pykaldan sisaltyva poikkeus, jonka mukaan
todistustaakka ei siirry tyonantajalle, jos velvoitteiden rikkominen on ollut “ilmeisen tahatonta ja
vahaista”, on tulkinnanvarainen. Direktiivin 18 artiklan mukaisesti poikkeuksen soveltamisen tulee
olla aidosti rajattua, jotta se ei heikenna sdantelyn tehokasta vaikutusta tai johda tilanteisiin, joissa
palkkauksen lapindkyvyysvelvoitteiden laiminlyonti kdytannossa jaa seuraamuksettomaksi.

Ekonomit katsoo, etta esityksessa on syyta tdsmentaa poikkeuksen kynnysta ja sen suhdetta
vaitettyyn palkkasyrjintaan. Erityisesti tulee varmistaa, ettei poikkeusta sovelleta tilanteissa, joissa
tyonantajan laiminlydnti on tosiasiallisesti heikentanyt tyontekijan mahdollisuuksia osoittaa
palkkasyrjintda tai kayttaa direktiivissa saadettyja oikeuksiaan.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 12 §:33

Ekonomit kiinnittda huomiota siihen, etta palkka-avoimuusdirektiivin 16 artikla edellyttaa
jasenvaltioilta tehokasta oikeutta tayteen korvaukseen samapalkkaisuuden periaatteen
loukkauksissa. Direktiivin mukaan korvauksen tai hyvityksen tulee olla todellinen, tehokas, varoittava
ja oikeasuhteinen sekd asettaa vahinkoa karsinyt tydntekija asemaan, jossa han olisi ollut ilman
syrjintda. Korvauksen on katettava muun muassa maksamatta jaanyt palkka ja siihen liittyvat edut,
menetetyt mahdollisuudet, aineettomat vahingot seka viivastyskorko, eika korvaukselle saa asettaa
ennalta maarattya enimmaismaaraa.

Ekonomit pitaa tarkeana, etta sadantelykokonaisuudesta ja sen perusteluista kdy selkeasti ilmi, etta
kansallinen hyvitys- ja vahingonkorvausjarjestelma tayttaa direktiivin vaatimukset taysimaaraisests,
tehokkaasta ja varoittavasta korvauksesta, eika rajoita korvausta vain muodolliseen hyvitykseen.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:33

Ekonomit korostaa, ettd palkka-avoimuusdirektiivin 17 artikla edellyttaa tehokkaita
oikeussuojakeinoja tilanteissa, joissa samapalkkaisuuden periaatetta loukataan. Direktiivin mukaan
toimivaltaisilla viranomaisilla ja tuomioistuimilla tulee olla mahdollisuus maarata rikkomus
lopetettavaksi, velvoittaa tydnantaja toteuttamaan korjaavia toimenpiteitd seka tarvittaessa
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tehostaa maarayksia uhkasakolla. Ndiden keinojen on oltava tosiasiallisesti kdytettavissa ja
vaikuttavia, jotta oikeuksien toteutuminen ei jaa muodolliseksi.

Ekonomit kiinnittdd huomiota siihen, etta hallituksen esitysluonnoksessa painopiste on
hyvityskanteen vanhentumisaikoja koskevassa sadntelyssa, mutta esityksessa ei arvioida riittavasti
sitd, tayttaako nykyinen tasa-arvolain mukainen hyvitysjarjestelma direktiivin vaatimukset
seuraamusten tehokkuudesta, oikeasuhtaisuudesta ja varoittavuudesta. Direktiivin 16 artiklan
mukaan hyvityksen on oltava todellinen ja tehokas seka sellainen, etta se asettaa syrjinndan kohteeksi
joutuneen henkilén asemaan, jossa han olisi ollut ilman syrjintaa.

Ekonomit toteaa, ettd tasa-arvolain mukaisten hyvitysten nykyinen euromaarainen taso on matala
eika se riittavalla tavalla tayta direktiivin seuraamusjarjestelmalta edellyttdmaa varoittavaa ja
ennaltaehkaisevaa vaikutusta. Alhaiset hyvityssummat heikentavat saantelyn uskottavuutta ja voivat
vahentaa tydnantajien kannustimia noudattaa syrjinnan kieltoja. Hyvitysten euromaarien
korottaminen vahvistaisi paitsi seuraamusten oikeasuhtaisuutta myos syrjinnan kohteeksi joutuneen
henkilon tosiasiallista oikeussuojaa, mukaan lukien syrjinnasta aiheutuneiden taloudellisten ja
aineettomien haittojen asianmukainen kompensointi.

Ekonomit katsoo, etta sadantelyn jatkovalmistelussa on tarpeen arvioida ja tarvittaessa tarkistaa tasa-
arvolain mukaisten hyvitysten tasoa siten, etta ne tayttavat palkka-avoimuusdirektiivin 16 ja 17
artikloissa asetetut vaatimukset tehokkaista, oikeasuhtaisista ja varoittavista seuraamuksista.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 §:33

Ekonomit pitaa erittdin valitettavana, etta tydoryhman esityksessa ei mahdollisteta tasa-arvolain
mukaisesti tydomarkkinakeskusjarjestdille mahdollisuutta saattaa mahdollisia tydeldaman syrjintaa
koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle myds nyt sadadettavien uusien pykalien
osalta. Hallituksen esitysluonnoksen 20 §&:n 3 momenttia on muutettava niin, ettda myos
tyomarkkinakeskusjarjestot voivat saattaa uusien sdanndsten osalta tydelaman syrjintaa koskevia
asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.

Lisaksi jasenvaltioiden olisi varmistettava, etta tasa-arvoelimille osoitetaan riittavat resurssit
sukupuoleen perustuvaan palkkasyrjintaan liittyvien tehtavien hoitamiseksi tuloksellisesti ja
asianmukaisesti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 b §:33

Tehokkaat, oikeasuhtaiset ja varoittavat seuraamukset taytantédnpanon vahimmaisvaatimus.
Direktiivi edellyttaa jasenvaltioita sdatamaan tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seuraamuksia
koskevista sdannoistd, joita sovelletaan samapalkkaisuuden periaatetta koskevien oikeuksien
loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Seuraamuksilla on oltava todellinen ehkaiseva vaikutus
ja niihin on sisallytettava sakot, joiden maaradamisen on perustustuttava kansalliseen
lainsaadantoon.

Ekonomit pitaa erittdin tarkeana, etta tama myos tosiasiassa toteutuu direktiivin taytantéénpanon
yhteydessa. Seuraamusten taytantéonpanon yhteydessa on kiinnitettava erityisesti huomiota yksilon
oikeusturvakeinoihin ja niiden tehokkaaseen toteutumiseen. Tama edellyttaa, etta tyontekija voi
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palkkasyrjintaa kohdatessaan turvautua tasa-arvolain mukaisiin oikeusturvakeinoihin ja saattaa
asiansa tuomioistuimen kasiteltavaksi.

Ekonomit kannattaa esitettyja lisdyksia tasa-arvolain seuraamusjarjestelmaan, jotka koostuvat
siviilioikeudellisesta laiminlyéntimaksusta (21 b §) ja valvontaviranomaisten toimivaltuuksista valvoa
lain noudattamista. Ne ovat oikeansuuntaisia ja valttamattomia direktiivin 23 artiklan edellyttamien
tehokkuuden, oikeasuhtaisuuden ja varoittavuuden edellytysten kannalta.

Laiminlyéntimaksun tarkoituksena on varmistaa todellinen ehkaiseva vaikutus samapalkkaisuuden
periaatetta koskevien oikeuksien loukkaamista ja velvoitteiden rikkomista vastaan. Ekonomit
huomauttaa, ettda maksua voitaisiin vaatia vain niissa tilanteissa, kun tyonantaja jattaisi
toimittamatta yhteisen palkka-arvioinnin tasa-arvovaltuutetulle tai toimittaisi palkka-arvioinnin tasa-
arvovaltuutetulle sisallllisesti niin puutteellisena, etta se ei olennaisilta osin vastaisi yhteiselta
palkka-arvioinnilta edellytettavaa sisaltéa. Laiminlyontimaksu voisi siten koskea vain yrityksia, joissa
on sdaanndllisesti vahintdaan 100 tyontekijaa.

Tasa-arvovaltuutettu tulee saamaan uusia tehtavia direktiivin taytantéonpanon vuoksi ja tasa-
arvovaltuutetulla tulee olemaan keskeinen rooli myds seuraamusjarjestelman kannalta. Taman
vuoksi taytantdonpanon yhteydessa on varmistettava riittavat resurssit tasa-arvovaltuutetulle.
Seuraamukset eivat ole tehokkaita ja varoittavia, jos niita ei resurssien puutteen vuoksi tosiasiassa
voida kayttaa. Myos direktiivin johdannossa (resitaali 49.) painotetaan tasa-arvoelimien riittavien
resurssien merkitysta sukupuoleen perustuvaan palkkasyrjintaan liittyvien tehtavien hoitamiseksi
tuloksellisesti ja asianmukaisesti.

Naista nakemyksista huolimatta palkka-avoimuusdirektiivin taytantédnpanossa on menty minimi-
implementointiin perustuen kdaytannon nakékulmasta hyvin vaikeaselkoiseen suuntaan. Jatkossa
kanneaika tasa-arvolain mukaan olisi yksi vuosi tyéhdnottotilanteissa, kolme vuotta
palkkasyrjintatilanteissa ja kaksi vuotta muissa syrjintatilanteissa. Saantelya sekoittaa entisestaan se,
ettd jatkossa kolmen vuoden palkkasyrjinnan kanneajan alkamisajankohta maaraytyisi lain
sanamuodon mukaan eri tavoin suhteessa tyéhdnottoa koskevaan kanneaikaan ja kahden vuoden
muita syrjintatilanteita koskevaan kanneaikaan. Uuden kanneaikasdaannéksen eli tasa-arvolain 12 §:n
2 momentin mukaan palkkasyrjintdkieltoa rikottaessa kanne on nostettava kolmen vuoden kuluessa
siitd, kun kantaja on saanut tietaa tai hanen olisi pitanyt tietda palkkasyrjintakiellon rikkomisesta.
Muissa tilanteissa kanneaika alkaa kulua sanamuodon mukaan ”syrjinnan kiellon rikkomisesta”.
Tyohonottotilanteen osalta sdilytetty yhden vuoden kanneaika voi myds suoraan pykalaa lukemalla
johtaa ajattelemaan, etta tyohonottotilanteisiin liittyvissa palkkasyrjintatilanteissa kanneaika olisi
vain vuosi, vaikka se on direktiivin mukaisesti kolme vuotta.

Kommenttinne tasa-arvovaltuutetusta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tulotietojarjestelmasta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tilastokeskuksesta annetun lain muuttamisesta
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Kommenttinne sakon tdytidntoonpanosta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne koskien vaikutuksia tyonantajiin (4.2.1.1)

Kommenttinne koskien vaikutuksia julkiseen talouteen (4.2.1.2)

Kommenttinne koskien vaikutuksia viranomaisiin (4.2.2)

Kommenttinne koskien sukupuolivaikutuksia (4.2.3)

Kommenttinne koskien vaikutuksia palkansaajiin (4.2.4)

Kommenttinne koskien asian taustaa ja valmistelua, EU-saadoksen tavoitteita ja padasiallista sisalt6a seka

nykytilaa ja sen arviointia (1-3)

Ekonomit pitad Euroopan parlamentin ja neuvoston palkka-avoimuusdirektiivia (EU) 2023/970
tarkeana ja oikeasuuntaisena valineena sukupuolten palkkatasa-arvon edistdamisessa. Direktiivi
tarjoaa mahdollisuuden vahvistaa tyontekijoiden oikeutta palkkatietoihin, parantaa tyopaikkojen
palkkauksen lapindkyvyytta ja torjua rakenteellista palkkasyrjintda.

Direktiivin tavoitteena on vahvistaa naisten ja miesten samapalkkaisuuden periaatteen toteutumista
palkkauksen lapindkyvyyden ja taytantdonpanomekanismien avulla. Direktiivin taustalla on
samapalkkaisuusperiaate, jonka mukaan naisille ja miehille on maksettava samasta tai
samanarvoisesta tyostd sama palkka. Tama periaate on kirjattu Euroopan unionin toiminnasta
tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklaan, mutta sen tuloksellinen tdytantéonpano on EU:ssa
edelleen merkittava haaste.

Ekonomit pitda valitettavana, ettd hallituksen esitysluonnos on rakentunut direktiivin
minimitdytantdonpanon varaan paaministeri Petteri Orpon hallitusohjelman kirjauksen mukaisesti
huolimatta siita, etta direktiivi on hyvin yksityiskohtainen ja tarkkarajainen. Tama ldhestymistapa
heikentaa kansallisen lainsdadannon selkeytta, toimeenpanon tehokkuutta ja samapalkkaisuuden
tavoitteen toteutumista.

Ekonomit painottaa, ettd minimisadantelyvaatimus ei saa direktiivin taytantédnpanon miltaan osin
johtaa kansallisen lainsddadannon suojan tason laskuun.

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on antanut vuonna 2020 Suomelle langettavan paatoksen
jarjestokanteluasiassa, jossa komitea katsoi muun muassa, etta sukupuolten palkkaeron
kaventamistoimet eivat ole olleet Suomessa riittavan tehokkaita, kun mittarina kaytetaan koko
tyomarkkinoiden sukupuolten palkkaeroa. Komitea totesi, etta Suomen tulisi ryhtya toimenpiteisiin,
jotka varmistavat sukupuolten palkkaeron kaventumisen kohtuullisessa ajassa. Lisaksi kansainvalisen
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tyojarjesto ILO:n asiantuntijakomitea on huomioinut sukupuolten palkkaeron hitaan kaventumisen
Suomessa ja kannustanut Suomen hallitusta esimerkiksi selkeyttdamaan samanarvoisen tyon
merkitysta.

Jos jasenvaltio ei implementoi direktiivia oikein, komissio voi nostaa jasenvaltiota vastaan
rikkomuskanteen. Toisin sanoen direktiivin virheellinen tai myohastynyt taytantdéonpano voi johtaa
sanktionuhkaan, kuten uhkasakkoon ja kiinteamaaraiseen hyvitykseen (esim. C-261/18 komissio v
Irlanti, ECLI:EU:C:2019:955). Palkka-avoimuusdirektiivin yksityiskohtaisen luonteen vuoksi
kansallisessa taytantéonpanossa tulisi hyvin pitkalle noudattaa direktiivin sanamuotoja seka
komission antamia ohjeistuksia taytantdonpanosta. Muussa tapauksessa riski virheellisesta
implementoinnista seka komission asettamasta sanktionuhasta kasvaa.

Palkka-avoimuusdirektiivin toimeenpanossa nykyisen oikeussuojan tasoa ei tule alentaa. Saantelyn
tulee olla selkedd, tehokasta ja lain soveltajan ndakokulmasta ymmarrettavaa. Tyomarkkinat ja
ty6elama on jatkuvassa muutoksessa, ja nama muutokset pahimmillaan voivat kasvattaa
sukupuolten valista palkkaeroa. Neuvottelu- ja sopimusjarjestelman muutokset, paikallisen
sopimisen lisddntyminen ja yksildllisen palkanmuodostuksen ja palkasta neuvottelun kulttuuri
lisddvat tarvetta palkka-avoimuudelle, jotta sukupuolten vdlinen palkkaero kehittyy positiiviseen
suuntaan.

Kommenttinne koskien muita toteuttamisvaihtoehtoja (5)

Kommenttinne koskien suhdetta perustuslakiin ja sdatamisjarjestykseen (11)

Muut huomiot

Hyyppa Kosti
Suomen Ekonomit ry
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