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MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Syftet med propositionen ar att genomfora Europaparlamentets och radets direktiv om starkt
tillampning av principen om lika I6n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete genom
insyn i lénesédttningen och  efterlevnadsmekanismer (EU) 2023/970 (nedan,
I6netransparensdirektivet).

Kvinnors och mans réatt att fa lika 1on for likvardigt arbete (likaloneprincipen) har varit en av de
grundldggande principerna i Europeiska unionen sedan Romférdraget. Likaldneprincipen har
faststéllts i artikel 157 i fordraget om Europeiska unionens funktionssétt (EUF-fordraget). |
artikel 157.1 i EUF-fordraget foreskrivs att ’varje medlemsstat ska sakerstélla att principen om
lika 16n for kvinnor och mén for lika arbete eller likvardigt arbete tillimpas”. I punkt 2 i samma

artikel foreskrivs att ”i denna artikel ska med ”16n” forstds den géngse grund- eller minimilénen
samt alla 6vriga formaner i form av kontanter eller naturaférmaner som arbetstagaren, direkt
eller indirekt, far av arbetsgivaren pa grund av anstallningen Lika 16n utan konsdiskriminering
innebér att a) ackordslon for lika arbete ska faststallas enligt samma berékningsgrunder, b)
tidlon ska vara lika for lika arbete.”

Det finns bestaimmelser om kravet pa att iaktta likaloneprincipen aven i Europaparlamentets och
radets direktiv 2006/54/EG om genomforandet av principen om lika mdjligheter och
likabehandling av kvinnor och man i arbetslivet (omarbetning av Jamstalldhetsdlrektlvet) vilket
har kompletterats genom kommissionens rekommendation om lénetransparens fran ar 2014
(Kommissionens rekommendation 2014/124/EU1) Trots detta regleringsramverk har det varit
utmanande att genomfdra och efterleva principen framgangsrikt inom Europelska unionen.
Bristen pé insyn i lonesattningen har konstaterats vara ett centralt hinder.?

Loneskillnader har langsiktiga konsekvenser i synnerhet for kvinnornas livskvalitet, eftersom
I6neskillnaden ofta ar till mannens fordel. De negativa konsekvenserna for livskvaliteten kan
framkomma till exempel som 6kad fattigdomsrisk och som en pensionsskillnad mellan kdnen.
Europaparlamentet har upprepade ganger uppmanat att dka atgéarderna pa unionsniva for att
effektivisera tillampningen av bestimmelserna om lika 16n. Aven radet har uppmanat
medlemsstaterna och kommissionen att vidta atgérder for att atgarda situationen. | juni 2019
uppmanade radet kommissionen att foresla konkreta atgarder for att forbattra insynen i
lonesattningen.®

Insyn i I6nesattningen &r en metod for att framja arbetstagarnas mojligheter att upptécka
eventuell 16nediskriminering pa grund av kén. Insyn i I6nesattningen kan aven avsloja ojamlikt
bemdtande av kdnen i 16nesystemen och Kklassificeringen av arbetet. Insyn i I6nesattningen kan

! Kommissionens rekommendation 2014/124/ EU, https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124

2 Europeiska kommissionens forslag till Europaparlamentets och radets direktiv om starkt tillampning
av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete tack vare insyn i
I6neséttningen och efterlevnadsmekanismer, COM(2021) 93 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/sv/TXT/?uri=celex%3A52021PC0093.

3 Slutsatser av Radet for sysselsattning, socialpolitik, halso- och sjukvard samt konsumentfragor, juni
2019 (dok. 10349/19): https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-10349-2019-INIT/sv/pdf.
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hjélpa arbetsgivarna att identifiera grundldsa diskriminerande I6neskillnader, som ofta baserar
sig pa kon och som ofta &r oavsiktliga.

Ar 2023 var den genomsnittliga Iéneskillnaden mellan kénen 12 procent i EU*. P& hela den
finlandska arbetsmarknaden &r I6neskillnaden mellan konen i genomsnitt 16 procent till
mannens fordel, det vill sdga kvinnornas medelinkomst &r cirka 84 procent av ménnens
medelinkomst®.

Enligt regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering framjar regeringen
lonetransparensen i enlighet med minimikraven i EU-direktivet (s. 72).°

1.2 Beredning
1.2.1 Beredningen av EU-rattsakten

Europeiska kommissionen gav den 4 mars 2021 ett forslag till I6netransparensdirektiv
(COM(2021) 93 final). P4 samma gang publicerade kommissionen en konsekvensbeddmning i
anknytning till forslaget till direktiv (SWD (2021) 41 final, pa engelska). Forslaget till direktiv
behandlades i radets arbetsgrupp for sociala fragor och utskottet for sysselséttning och sociala
fragor samt i utskottet for kvinnors rattigheter och jamstalldhet. Europeiska unionens rad
foreslog ett stort antal andringar och mer nationellt handlingsutrymme till forslaget.
Europaparlamentet gjorde aven for egen del nagra andringsforslag.

Statsradets U-skrivelse U 23/2021 rd om direktivforslaget overlamnades till riksdagen den 12
maj 2021’. Finland understddde forslagets mal om att strava efter att lika 16n tillgodoses béttre
genom att hindra diskriminering och framja insynen i I6ner och l6nesattningen. Finland ansag
att det var viktigt att de nya skyldigheterna och kraven ar proportionella och att de nationella
sérdragen i Finlands social- och sysselséttningspolitik respekteras. Riksdagen instamde i
statsradets standpunkt (AjUL 10/2021 rd®, StoURSk 52/2021 rd). Den kompletterande U-
skrivelsen UJ 22/2021 rd® om forslagets framskridande och den fortsatta behandlingen av det
overlamnades till riksdagen den 29 november 2021. | den kompletterande U-skrivelsen
forklarades Finlands standpunkt om radets allmanna synpunkt. | den kompletterande U-
skrivelsen ansag man att forslaget som helhet i hog grad framskridit i en riktning som ar forenlig
med Finlands mal. Finland ansag att det var viktigt att tillrackligt nationellt handlingsutrymme
lamnas for medlemsstaterna for att uppna malen i direktivet.

1.2.2 Beredningen av regeringens proposition

Social- och halsovardsministeriet tillsatte en trepartsarbetsgrupp till stod for det nationella
genomfdrandet den 14 maj 2024. Arbetsgruppens mandatperiod upphdrde den 9 maj 2025.

4 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics

5 https://stat fi/fi/tilastot/tietoa-teemoittain/sukupuolten-tasa-arvo.
https://stat.fi/fi/tilastot/tietoa-teemoittain/sukupuolten-tasa-arvo/palkat.

6 Regeringsprogrammet for statsminister Orpos regering Ett starkt och engagerat Finland, Statsradets
publikationer 2023:58:
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165043/Regeringsprogrammet-f%c3%b6r-
statsminister-Petteri-Orpos-regering-20062023_.pdf?sequence=1&isAllowed=y

"U-skrivelse U 23/2021 rd: https://www.eduskunta.fi/SV/vaski/Kirjelma/Sidor/U_23+2021.aspx

8 AjUB 10/2021 rd: https://www.eduskunta.fi/SV/vaski/Mietinto/Sidor/AjUB_10+2021.aspx.

® UK 22/2021 rd: https://www.eduskunta.fi/FI/vaski/Kirjelma/Documents/UJ_22+2021.pdf.
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Arbetsgruppen hade till uppgift att bereda ett forslag till nationellt genomférande av
Ionetransparensdirektivet i form av en regeringsproposition. Arbetsgruppens ordforandeskap
innehades av social- och halsovardsministeriet och arbetsgruppen hade en representation frén
social- och halsovardsministeriet, arbets- och naringsministeriet, justitieministeriet, Akava ry,
Foretagarna i Finland rf, STTK ry, Finlands Fackforbunds Centralorganisation FFC rf, Finlands
naringsliv rf, Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat KT, Statens arbetsmarknadsverk SAMV,
Kyrkans arbetsmarknadsverk, Jamstalldhetsombudsmannens byra och Dataombudsmannens
byrd.  Aven fmansmmlsterlet Statistikcentralen och  Inkomstregisterenheten  vid
Skatteforvaltningen deltog i berednlngen Under sin mandatperiod bjod arbetsgruppen in
sakkunniga inom jamstalldhetslagstiftningen, EU-ratten och arbetslagstiftningen for samrad.

Arbetsgruppens forslag offentliggjordes den 16 maj 2025. Arbetsgruppen var inte enig. De
kompletterande och avvikande meningar som lamnats till arbetsgruppen har fogats till
arbetsgruppens proposition. Arbetsgruppens betdnkande med bilagor och det &vriga
beredningsunderlaget &r tillgangligt pa adressen https://valtioneuvosto.fi/sv/projekt under
projektkoden STM069:00/2024.

Efter publiceringen har arbetsgruppens proposition behandlats i ministerarbetsgruppen for
sysselsattning och foretagande och efter behandlingen har den bearbetats i samarbete med
arbets- och naringsministeriet.

Utkastet till regeringens proposition sandes pa en sju veckors remiss. Remisstiden var kortare
an den riktgivande atta veckors terminen pa grund av att propositionens syfte ar att satta i kraft
I6netransparensdirektivet, vars genomforande ska vara slutfért senast den 7 juni 2026.
Dessutom har de centrala intressentgrupperna deltagit i beredningen av propositionen i
arbetsgruppen och de har haft mojlighet att ge skriftlig respons pa arbetsgruppens proposition.

2 EU-rattsaktens syften och huvudsakliga innehall
2.1 Malsattning

Malet med lonetransparensdirektivet ar att ingripa i oftillrackligt genomférande av den
grundlaggande fri- och rattigheten som galler lika 10n for kvinnor och man och sékerstélla att
ratten iakttas oOverallt i EU. Genom lonetransparensdirektivet skarps kraven pa insyn i
I6nesattningen, med vilka arbetstagarna kan kréava att rétten till att lika 10n tillampas. Malet med
direktivet ar att forbattra insynen i I6nesattningen i organisationerna, genom att underlatta
tillampningen av centrala begrepp som galler lika 16n, sasom likvardigt arbete, och starka
efterlevnadsmekanismerna.?

Med insyn i I6nesattningen dr det majligt att frimja undanréjande av ojamlikt bemdétande av
konen som eventuellt ingar i lonepraxis. Med lonetransparens ar det mojligt att oka
medvetenheten och debatten om orsakerna till de strukturella 16neskillnaderna mellan kdnen.
Utdver att insyn i 16neséttningen kan forbattra efterlevnaden av likaléneprincipen, kan den ge
arbetsgivarna en impuls att se 6ver verksamhetsmodellerna for jamstélldhet mellan kdnen och
framja ett titare samarbete mellan arbetsgivarna och arbetstagarnas representanter.

10 Europeiska kommissionens forslag till Europaparlamentets och radets direktiv om starkt tillampning
av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete tack vare insyn i
I6neséttningen och efterlevnadsmekanismer, COM(2021) 93 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/sv/TXT/?uri=celex%3A52021PC0093.


https://valtioneuvosto.fi/sv/projekt

2.2 Huvudsakligt innehall
2.2.1 Tillampningsomrade

Lonetransparensdirektivet tillampas pa arbetsgivare och arbetstagare inom den offentliga och
privata sektorn. Likasa tillampas I6netransparensdirektivet pa alla arbetstagare som har ett
anstallningsavtal eller anstallningsforhallande definierat i gallande lag, kollektivavtal och/eller
praxis i varje medlemsstat. Det ovan namnda galler dven for tjansteforhallanden och
tjanstekollektivavtal ~och ~ med  arbetstagare  avses  lGntagare,  oberoende  av
anstallningsforhallandets form.

Artikel 5 i l6netransparensdirektivet tillampas pa arbetssékanden.
2.2.2 Lonetransparensdirektivets struktur

Lonetransparensdirektivet innehaller fyra kapitel. Det forsta kapitlet innehaller de allmanna
bestdimmelserna, det andra reglerar insynen i I6nesattningen, det tredje réttsmedlen och
efterlevnaden, medan det fjarde innehaller 6vergripande bestammelser.

2.2.3 Lika eller likvérdigt arbete

Definitionen av likvérdigt arbete ingar i artikel 3 i I6netransparensdirektivet, medan artikel 4
reglerar lika och likvardigt arbete. Enligt artikel 4 i direktivet ska medlemsstaterna vidta
nodvéndiga atgarder for att sakerstalla att arbetsgivarna har I6nestrukturer som sakerstaller lika
16n for lika eller likvardigt arbete.

Dessutom ska medlemsstaterna vidta behdvliga atgarder for att sakerstalla att analytiska verktyg
eller metoder gors tillgangliga och ar lattillgangliga som stdéd och vagledning vid bedémningen
och jamforelsen av arbetets varde i enlighet med de kriterier som faststélls i denna artikel. Dessa
verktyg eller metoder ska gora det mojligt for arbetsgivare och/eller arbetsmarknadens parter
att enkelt faststélla och anvénda kdnsneutrala system for arbetsvardering och arbetsindelning
som utesluter varje lonediskriminering pa grund av kon.

I artikeln foreskrivs dven att l6nestrukturerna ska gora det mojligt att bedéma om arbetstagare
befinner sig i en jamforbar situation med avseende pa arbetets varde pa grundval av objektiva,
konsneutrala kriterier. Dessa kriterier far inte direkt eller indirekt grundas pa arbetstagarnas kon.
De ska omfatta fardigheter, belastning, ansvar och arbetsforhallanden, och, om lampligt,
eventuella andra faktorer som ar relevanta for det specifika arbetet eller den specifika
befattningen. De ska tillampas pa ett sakligt och kénsneutralt satt.

2.2.4 Insyn i l6nesattningen fore anstéllning

Artikel 5 i I6netransparensdirektivet innehaller bestammelser om arbetssokandens ratt att fa
information om I6ner innan ett anstallningsforhallande borjar och om forbudet att fraga en
arbetss6kande om hans eller hennes tidigare loner.

Arbetssokandena ska ha rétt att f& information om ingéngslonen eller ingéngsloneintervallet for
uppgifteni fragaoch i forekommande fall, de relevanta bestaimmelserna i det kollektivavtal som
arbetsgivaren tillampar pa tjansten.



Syftet med regleringen &r att sékerstélla en informerad och 6ppen I6nefdrhandling, till exempel
genom att publicera ovan ndmnda uppgifter i en arbetsplatsannons, fére en arbetsintervju eller
pa annat sétt.

| artikeln konstateras aven att en arbetsgivare inte far fraga arbetsskanden om I6nehistorik fran
hans eller hennes nuvarande eller tidigare anstéllningar. | artikeln foreskrivs &ven att
arbetsgivarna ska sakerstalla att platsannonser och tjénstebeteckningar ar kénsneutrala och att
rekryteringsprocesser bedrivs pa ett icke-diskriminerande sétt.

2.2.5 Insyn i l16nesattnings- och I6neutvecklingspolicy

Artikel 6 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om en skyldighet for
arbetsgivarna att se till att deras arbetstagare latt kan fa tillgang till de kriterier som anvénds for
att faststalla arbetstagarnas loner, lénenivaer och loneutveckling.

Punkt 2 i artikeln innehaller nationellt handlingsutrymme for medlemsstaterna att utfarda
bestammelser om att undanta arbetsgivare med farre an 50 arbetstagare fran skyldigheten att
ange kriterier for I6neutvecklingen.

2.2.6 Rétt att f& information

Artikel 7 i lonetransparensdirektivet ger arbetstagarna ratt begara och fa information om sin
egen loneniva och de genomsnittliga Ionenivaerna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier
som utfor lika eller likvérdigt arbete. Arbetstagare ska ha mOJllghet att begara och fa ut
informationen via sina arbetstagarforetradare. De ska ocksa ha mojlighet att begara och fa ut
informationen via ett jamstalldhetsorgan. Informationen ska ges inom en rimlig tid, dock inom
tva manader fran det att begaran framforts.

Om den mottagna informationen ar oriktig eller ofullstandig ska arbetstagare ha rétt att,
personligen eller genom sina arbetstagarforetradare, begara ytterligare och rimliga
fortydllganden och preciseringar av de uppgifter som lamnats och fa ett motiverat svar. Artikeln
innehaller aven bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att varje ar informera arbetstagarna
om deras ratt att fa ut information och om de atgarder som arbetstagaren ska vidta for att utéva
denna ratt.

I artikeln konstateras aven att arbetstagare inte ska hindras fran att frivilligt uppge sin 16n med
avseende pa efterlevnaden av likaléneprincipen.

Enligt artikeln far arbetsgivare krdva att arbetstagare som fatt ut information i enlighet med
denna artikel, bortsett fran information som rér deras egen 16n eller I6neniva, inte anvander
informationen i andra syften &n att utova sin rétt till lika I6n.

2.2.7 Rapportering om Iéneskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare

Det finns bestammelser om rapporteringsskyldigheten rérande I6neskillnader i artikel 9 i
I6netransparensdirektivet.

Artikeln innehaller valdigt detaljerade bestammelser om vilka uppgifter som ska rapporteras
och till vilka aktérer uppgifterna ska rapporteras. Rapporteringsskyldigheten har graderats
enligt arbetsgivarens storlek pa sa satt att storre arbetsgivare rapporterar varje ar och mindre
vart tredje ar. Rapporteringsskyldigheten har utstrackts att galla arbetsgivare med minst 100
eller fler arbetstagare.



I punkt 5 i artikeln foreskrivs att medlemsstaterna har nationellt handlingsutrymme att utstracka
rapporteringsskyldigheten att beréra &ven arbetsplatser med féarre an 100 arbetstagare.
Dessutom far medlemsstaterna inte hindra arbetstagare med farre &n 100 arbetstagare att
frivilligt avge rapporter.

2.2.8 Dataskydd

Det finns bestdimmelser om dataskydd i artikel 12 i Ionetransparensdirektivet. Punkt 3 i artikeln
mojliggor att nationellt handlingsutrymme utévas. Medlemsstaterna kan besluta att i det fallet
att uppgifter med stod av ratten till information (artikel 7), rapporteringen (artikel 9) eller den
gemensamma lonebeddmningen (artikel 10) leder till att 16nen for en identifierbar arbetstagare
avslojas  direkt eller indirekt, far endast foretradarna  for arbetstagarna,
arbetarskyddsmyndigheterna eller jamstalldhetsorganet tillgang till uppgifterna i fraga.

2.2.9 Sanktioner

Artikel 23 i Iénetransparensdirektivet innehaller bestammelser om sanktionerna for 6vertradelse
av de rattigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen. Sanktionerna ska vara verkliga,
avskrackande och proportionella och ha en faktisk forebyggande effekt. Boter ska inkluderas i
pafoljderna. Enligt artikeln ska alla relevanta forsvarande eller formildrande omstandigheter
som ar tillampliga pa forhallandena kring Gvertradelsen beaktas.

Medlemsstaterna ska sékerstalla att sarskilda sanktioner tillampas vid upprepade Overtrédelser
av de rattigheter och skyldigheter som avser likaldneprincipen.

2.2.10 Overvakningsorgan

Artikel 29 i lonetransparensdirektivet innehaller bestdimmelser om utseendet av ett
Overvakningsorgan. Varje medlemsstat ska utse ett organ som ska Overvaka och stddja
genomférandet av nationella atgarder som inforlivar Ionetransparensdirektivet och ska vidta
nodvandiga atgarder for att det ska kunna fungera val. Overvaknmgsorganet far utgora en del
av redan befintliga organ eller strukturer pa nationell niva. Medlemsstaterna far aven utse fler
an ett organ for att 6ka medvetenheten och samla in uppgifter, forutsatt att évervaknings- och
analysfunktionerna sakerstalls av ett centralt organ. Artikeln innehaller dven bestammelser om
dvervakningsorganets uppgifter.

2.2.11 Verkstallighet

Artikel 33 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om mdjligheten att ge
arbetsmarknadens  parter till uppgift att skdéta en del av genomférandet
I6netransparensdirektivet, i enlighet med nationell ratt och/eller praxis vad avser
arbetsmarknadsparternas roll. Forutsattningen ar dock att medlemsstaterna vidtar alla
nodvandiga atgarder for att sakerstalla att de resultat som efterstravas med detta direktiv alltid
garanteras.

Enligt artikeln kan de genomférandeuppgifter som dverlats at arbetsmarknadens parter omfatta
utvecklingen av de analytiska verktyg eller metoder som avses i artikel 4 (lika eller likvardigt
arbete) och ekonomiska sanktioner som ar likvéardiga med straffavgifter, under forutsattning att
de ar effektiva, proportionella och avskréckande.



2.2.12 Nationellt handlingsutrymme

Lonetransparensdirektivet ar av minimiharmoniserande karaktar. | princip finns det inte
nationellt handlingsutrymme i fraga om innehallet eller de atgarder som det forutsatter. Det
finns dock nationell handlingsutrymme i anknytning till att Ionetransparensdirektivet inte
hindrar medlemsstaterna fran att inféra eller bibehalla bestammelser som i jamforelse med
bestdimmelserna i l6netransparensdirektivet &r gynnsammare for arbetstagarna. Dessutom finns
det nationellt handlingsutrymme i fraga om de artiklar som namns separat ovan.

3 Nuldge och bedémning av nuldget
3.1 Grundlagen

Grundlagens 6 § galler jamlikhet. Enligt paragrafens 1 mom. ar alla lika infor lagen. Enligt
forbudet mot diskriminering i paragrafens 2 mom. far ingen utan godtagbart skal sarbehandlas
pa grund av kon. Paragrafens 4 mom. forpliktar till att framja jamstalldhet mellan konen i
samhdllelig verksamhet och i arbetslivet enligt vad som narmare bestims genom lag, sarskilt
vad gdller I6nesattning och andra anstaliningsvillkor. Med framjande av jamlikhet i arbetslivet
hanvisar man till jamlikt bemotande saval i arbetet som i rekryteringen. Pa grund av arendets
sarskilda betydelse innehaller bestammelsen ett sarskilt omnamnande om framjande av
jamlikhet da villkoren for I6nesattning och andra anstallningsvillkor faststalls. | bestimmelsen
betonas kravet pa lika 16n for kvinnor och man, som baserar sig pa flera internationella avtal
som binder Finland.

Grundlagens 21 § galler rattsskydd och enligt den har var och en rétt att pa behorigt satt och
utan ogrundat dréjsmal fa sin sak behandlad av en domstol eller ndgon annan myndighet som
ar behorig enligt lag samt att fa ett beslut som géller hans eller hennes réattigheter och
skyldigheter behandlat vid domstol eller nagot annat oavhangigt rattskipningsorgan.

Grundlagens 22 § galler respekt for de grundlaggande fri- och rattigheterna. Bestammelser
alagger det allméanna att se till att de grundlaggande fri- och rattigheterna och de ménskliga
rattigheterna tillgodoses. (Se narmare om de grundldggande fri- och réttigheterna i kapitel 11).

Syftet med lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och méan (609/1986, nedan
jamstélldhetslagen) &r att férebygga diskriminering pa grund av kon och framja jamstélldheten
mellan kvinnor och man samt att i detta syfte forbattra kvinnans stallning sarskilt i arbetslivet.
Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet eller konsuttryck.

3.2 Internationella avtal

Konvention nr 100 av Férenta Nationernas (FN) internationella arbetsorganisation (ILO) géller
lika 16n for man och kvinnor for arbete av lika varde (FordrS 9/1963, ILO:s likal6neavtal).
Enligt artikel 2.1 i konventionen ska varje medlem med avseende pa alla arbetstagare, pa satt
som &r forenllgt med géllande ordning for faststallande av lonesatser, framja och, i den man
sagda ordning sa medger, trygga tillampningen av principen om lika l6n for man och kvinnor
for arbete av lika varde. ILO rekommenderar l6netransparens som ett viktigt instrument for att
reducera I6neskillnaden mellan kénen.

Enligt artikel 3 FN:s internationella konvention om ekonomiska, sociala och kulturella
rattigheter (FordrS 6/1976, ESK-konventionen) atar sig konventionsstaterna att tillférsakra man
och kvinnor lika ratt att atnjuta alla de ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter som
omfattas av konventionen. I artikel 7 i konventionen “erkdnner konventionsstaterna ratten for
var och en att atnjuta rattvisa och gynnsamma arbetsvillkor, som i synnerhet skall tillgodose a)
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ersattning vilken som ett minimum skall ge alla arbetstagare: i) skélig 16n och lika ersattning
for arbete av lika varde utan atskillnad av nagot slag; i synnerhet skall kvinnorna tillforsékras
arbetsvillkor som inte &r samre an mannens och erhalla lika 16n for lika arbete”.

Enligt artikel 2.3 i FN:s konvention om medborgerliga och politiska rattigheter (FordrS 8/1976,
MP-konventionen) atar sig varje medlemsstat att sakerstalla att var och en vars rattigheter och
friheter enligt denna konvention krankts skall ha tillgang till ett effektivt rattsmedel, daven om
krankningen har begatts av en ambetsman i tjansten. | artikel 3 atar sig konventionsstaterna att
tillférsakra man och kvinnor lika ratt att atnjuta alla de medborgerliga och politiska rattigheter
som omfattas av denna konvention. Enligt artikel 26 &r alla lika infor lagen och alla har ratt till
samma skydd av lagen utan diskriminering av nagot slag och i detta avseende skall lagen
forbjuda all diskriminering och garantera var och en ett likvardigt och effektivt skydd mot all
slags diskriminering, sasom pa grund av bland annat kon. Manniskorattskommittén
konstaterade ar 2013 da den granskade Finlands sjatte periodiska rapport (CCPR/C/FIN/6) att
den fortfarande har en oro som géller den sega kénsbundna léneklyftan.

Enligt artikel 11.1 i FN:s konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor
(FordrS 67-68/1986, CEDAW) ska konventionsstaterna vidta alla lampliga atgarder for att
avskaffa diskriminering av kvinnor pa arbetsmarknaden for att, med jamstalldheten mellan mén
och kvinnor som grund, sakerstalla samma rattigheter sarskilt bland annat i fraga om d) réatten
till lika 16n, inklusive formaner, och till lika behandling vad betraffar arbete av lika varde liksom
till lika behandling i fraga om arbetsvardering. | den allmanna rekommendationen nr 13 (1989)
om lika I6n av Cedaw-kommittén uppmanas avtalsstaterna att ratificera ILO:s konvention om
lika 16n och effektivisera genomférandet av likaléneprincipen. | sina slutsatser om den sjunde
periodiska rapporten hanvisade Cedaw-kommittén till skyldigheterna enligt konventionen om
lika 16n (CEDAWI/C/FIN/CO/7, 28.2.2014, punkt 27) och rekommenderade direkta atgérder for
att reducera Ioneskillnaden till 15 procent fore ar 2015.

Artikel 4 i Europaradets reviderade europeiska sociala stadga (FérdrS 80/2002) galler ratten till
skalig 16n. I punkt 3 atar sig avtalsparterna att erkanna manliga och kvinnliga arbetstagares ratt
till lika 16n for likvérdigt arbete. Artikel 20 i avtalet géller ratten till lika m('jjligheter och lika
behandling i fragor som ror anstallning och yrkesutévning utan diskriminering pa grund av kon.
Avtalsparterna atar sig att identifiera denna ratt och att vidta lampliga atgarder for att sékerstalla
och framja tillgangen av den i bland annat anstéllningsvillkor och arbetsférhallandena,
inbegripet 16n. Medborgarorganisationerna och arbetstagarorganisationerna kan framfora
klagomal om en avtalsslutande stats verksamhet till Europeiska kommittén for sociala
rattigheter. Europeiska kommittén for sociala rattigheter gav den 29 juni 2020 ett fallande
avgorande i ett arende som gallde ett organisationsklagomalsarende, dar University Women of
Europe framforde klagomal till kommittén om Finlands och 14 andra konventionsstaters
verksamhet genom att asyfta att likaloneprincipen inte genomfors i Finland (Complaint No
129/2016). | sitt beslut ansdg kommittén bland annat att atgarderna for att reducera
I6neskillnaden mellan konen inte har varit tillrackligt effektiva i Finland, da loneskillnaden
mellan konen pa hela arbetsmarknaden anvands som indikator. Kommittén konstaterade att
Finland borde vidta atgarder som sékerstaller att 16neskillnaden mellan kénen reduceras inom
en skalig tid.

3.3 Lagstiftning och beddmning av nulaget
3.3.1 Mal och tillampningsomrade

Syftet med jamstalldhetslagen ar att forebygga diskriminering pa grund av kén och framja
jamstalldheten mellan kvinnor och mén samt att i detta syfte forbattra kvinnans stallning sérskilt
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i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att férebygga diskriminering pa grund av konsidentitet eller
konsuttryck. Jamstalldhetslagens 6 § innehaller bestammelser om arbetsgivarnas skyldighet att
framja jamstélldheten. Dess 6 a § innehaller bestammelser om atgarder for framjande av
jamstalldheten i arbetslivet och dess 6 b 8 om lonekartldggning. Jdmstélldhetslagens 7 §
innehaller bestammelser om forbudet mot diskriminering och 8 § om diskriminering i
arbetslivet. Lagens 8 8 1 mom. 2 och 3 punkten géller Iénediskriminering, och for sadan
diskriminering ar det mojligt att fa gottgorelse enligt 11 § i jamstalldhetslagen.
Tillampningsomradet for jamstélldhetslagen ar brett, och 2 § i lagen innehaller bestammelser
om begransningen av tillampningsomradet. Pa samma satt som lonetransparensdirektivet
tillampas jamstalldhetslagen pa arbetsgivare inom den offentliga och privata sektorn.

3.3.2 Definitioner

Jamstélldhetslagen innehdller definitioner av direkt och indirekt diskriminering.
Jamstélldhetslagen innehaller dessutom féljande definitioner: arbetstagare, arbetsgivare,
utbildningsanordnare, konsidentitet, konsuttryck och anordnare av smabarnspedagogik. Lagen
om  jamstélldhetsombudsmannen (1328/2014) innehaller bestdmmelser om
jamstalldhetsombudsmannen, medan lagen om tillsynen Over arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen innehaller bestammelser om
arbetarskyddsmyndigheten.

| artikel 3 i l6netransparensdirektivet definieras vissa begrepp som anvénts i direktivet. Utdver
definitionerna i direktiv 2006/54/EG (I6n, direkt diskriminering, indirekt diskriminering)
omfattar dessa de nya definitionerna i anknytning till lika 16n, vilka ar 16neniva, Iéneskillnad
mellan konen, medianloneniva, medianloneskillnad mellan kénen, lonekvartil, likvardigt
arbete, arbetstagarkategori, jamstalldhetsorgan, arbetarskyddsmyndighet och
arbetstagarforetradare.

Dessutom konstateras i artikel 3.2 att da lonetransparensdirektivet tillampas betraktas som
diskriminering trakasserier och sexuella trakasserier enligt artikel 2.2 a i direktiv 2006/54/EG
samt varje form av mindre formanlig behandling pa grund av att en person avvisar eller later bli
att reagera mot ett sadant beteende, om trakasserierna eller behandlingen har anknytning till
eller foljer av utbvandet av de rattigheter som anges i detta direktiv. Som trakasserier betraktas
aven varje instruktion att diskriminera personer pa grund av kon och varje form av mindre
formanlig behandling i samband med graviditet eller barnledighet i den mening som avses i
radets direktiv 92/85/EEG (24). 1 artikeln konstateras aven att man som diskriminering betraktar
varje form av mindre formanlig behandling, i den mening som avses i Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2019/1158 (25), pa grund av kon, inbegripet med avseende pa
pappaledighet, foraldraledighet och ledighet for vard av anhorig och intersektionell
diskriminering, vilket ar diskriminering som grundar sig pa en kombination av kén och en eller
flera andra grunder som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller
direktiv 2000/78/EG.

| princip ska ord som anvénds i allméanspraket inte definieras i lagstiftningen. Etablerade
nationella myndigheter ska inte heller definieras utifran skyldigheterna i direktivet.

De definitioner som dar viktigast for tillimpningen av  bestdammelserna i
I6netransparensdirektivet och det nationella genomforandet ska fogas till lagen.
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3.3.3 Lika eller likvardigt arbete

| jamstalldhetslagen har likvardigt arbete ndamnts i 6 b § (I6nekartlaggning) och 8 §
(diskriminering i arbetslivet). Termen eller dess innehall har inte forklarats i lagstiftningen. Med
andra ord omnamns termen endast i den géllande jamstalldhetslagen och det finns ingen narmare
reglering kring detta. Likvardigt arbete har dven ndmnts i forarbetena till regeringens
proposition fran ar 2014 (RP 19/2014 rd). | férarbetena namns aven att det upplevts vara
problematiskt att likvardigt arbete definierats sparsamt.

Likvérdigt arbete definieras i artikel 3 i Ionetransparensdirektivet. Artikel 4 i direktivet
behandlar reglering som hénfor sig till jamforelse av likvérdigt arbete och reglering kring
I6nesystem och dess syfte ar att fortydliga jamforelsen av likvérdigt arbete och underlatta
jamforelsen av likvardigheten i olika arbeten.

Artikeln forutsatter att jamstalldhetslagen &ndras.
3.3.4 Insyn i l6nesattningen fore anstéllning

Jamstélld rekrytering omfattas av fraimjandet av jamstalldheten mellan kénen (6,6 aoch 6 b §
i jamstélldhetslagen) och &ven av forbudet mot diskriminering (7 och 8 8). Jamstélldhetslagen
innehaller inte nagon bestammelse om ratten for arbetssokanden att fa ingangslonen eller
variationsintervallet for lonen for uppgiften. Jamstalldhetslagen innehaller inte nagot forbud for
arbetsgivaren att stalla fragor om Iénehistoriken vad galler sokandens tidigare
anstallningsforhallanden. Den gallande lagstiftningen innehaller inte heller nagon skyldighet for
arbetsgivarna att se till att arbetsplatsannonserna och befattningsbendmningarna &r
kdnsneutrala.

Arbetsavtalslagen innehaller bestammelser om skalig och sedvanlig 16n som tillimpas i en
situation dar det inte finns nagot kollektivavtal som ska tillampas pa anstallningsforhallandet
och nar det i arbetsavtalet inte har avtalats om l6nebeloppet. Arbetsavtalslagen innehaller
foreskrifter om att arbetsgivaren ska ge en arbetstagande vars anstéllningsférhallanden galler
tillsvidare eller i en viss tid pa 6ver en manad en skriftlig utredning om de centrala villkoren i
arbetet senast fore utgangen av den forsta lonebetalningsperioden, om inte villkoren framgar av
ett skriftligt arbetsavtal. Ett sadant centralt villkor ar bland annat de grunder enligt vilka l16nen
och andra vederlag bestams samt I6nebetalningsperioden. Enligt arbetsavtalslagen ska
arbetsgivaren strava efter att framja arbetstagarens mojligheter att utvecklas enligt sin formaga
for att avancera i yrket.

Artikel 5 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om insyn i léneséttningen fore
anstallning. Enligt artikeln har arbetssékanden ratt att fran den tilltankta arbetsgivaren fa
information om

a) ingangslon eller ingangsloneintervall, som bygger pa objektiva och konsneutrala kriterier och
avser den tjanst som ska tillsattas, och

b) i forekommande fall, de relevanta bestdmmelserna i det kollektivavtal som arbetsgivaren
tillampar pa tjansten.

Sadan information ska tillhandahallas pd ett sadant satt att en informerad och Gppen

I6neférhandling sakerstélls, sdsom i en offentliggjord platsannons fére arbetsintervjun eller pa
annat satt.
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Enligt punkt 2 i artikeln far en arbetsgivare inte fraga arbetssokande om lonehistorik fran deras
nuvarande eller tidigare anstéllningar.

Enligt artikel 5.3 i I6netransparensdirektivet ska arbetsgivarna sakerstalla att platsannonser och
tjanstebeteckningar ar konsneutrala och att rekryteringsprocesser bedrivs pa ett icke-
diskriminerande sétt.

Artikeln forutsétter att jamstélldhetslagen éndras.
3.3.5 Insyn i l6nesattnings- och I6neutvecklingspolicy

I 6 § i jamstalldhetslagen finns en bestimmelse om skyldigheten att framja jamstélldheten
mellan konen, enligt vilken varje arbetstagare i arbetslivet pa ett malinriktat och planméssigt
sétt ska framja jamstalldheten mellan kdnen. Enligt lagen ska arbetsgivaren frdmja en jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter samt skapa lika mojligheter for kvinnor
och mén till avancemang och frdmja jamstalldheten mellan kvinnor och mén nar det géller
anstéllningsvillkor, sarskilt 16n.

| 6 a § i jamstélldhetslagen foreskrivs att om antalet anstallda i anstallningsforhallande hos en
arbetsgivare regelbundet ar minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en
jamstalldhetsplan som sarskilt géller 16n och andra villkor i anstallningsforhallandet for att
genomfdra atgarderna i syfte att framja jamstélldheten. Planen kan inkluderas i personal- och
utbildningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet. Jamstalldhetsplanen ska
bland annat innehalla en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen inklusive en
specificering av fordelningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt for hela personalens
del en lonekartlaggning av klassificeringen, 16nerna och loneskillnaderna i fraga om kvinnors
och méns uppgifter. | planen ska dven inga atgarder som behovs for att framja jamstalldhet och
uppna lonejamstalldhet och som enligt planerna ska inledas eller genomforas. Enligt 6 b § i
jamstélldhetslagen utreds med en l6nekartlaggning att det inte forekommer ogrundade
I6neskillnader mellan kvinnor och mén som &r anstéllda av samma arbetsgivare och som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Om det inte finns nagon godtagbar orsak till
I6neskillnaderna, ska arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande atgarder.

Kravet i artikel 6 § i I6netransparensdirektivet om att arbetstagarna enkelt ska ha tillgang till de
kriterier som anvands for att faststalla arbetstagarnas l6ner, I6nenivaer och I6neutveckling
forutsétter en &ndring av jamstalldhetslagen.

3.3.6 Ratten att fa uppgifter

Enligt 10 § 3 mom. i jamstalldhetslagen ska arbetsgivaren till arbetstagaren lamna en utredning
om grunderna for 16nen och andra sadana nédvandiga uppgifter om arbetstagaren enligt vilka
det kan beddmas om forbudet mot I6nediskriminering enligt 8 8 1 mom. 2 eller 3 punkten har
iakttagits.

Enligt 10 § 4 mom. i jamstalldhetslagen har en fortroendeman som valts enligt ett kollektivavtal
och ett fortroendeombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad som har
overenskommits pa arbetsplatsen, nagon annan representant for arbetstagarna en sjalvstandig
ratt att fa uppgifter om I6n och anstallningsvillkor for en enskild arbetstagare med hans eller
hennes samtycke eller for en grupp av arbetstagare eller sd som har dverenskommits i ett
kollektivavtal som galler for branschen, om det finns skal att misstanka lonediskriminering pa
grund av kon. Om uppgifterna galler en enskild persons 16n, ska denne underrdttas om att
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uppgifterna har givits. En fortroendeman, ett fortroendeombud eller ndgon annan representant
for arbetstagarna far inte for andra roja uppgifter om 16n och anstéllningsvillkor.

Jamstalldhetslagens 17 § innehaller bestammelser om lamnande av uppgifter till
jamstalldhetsombudsmannen. Enligt jamstalldhetslagen har jamstalldhetsombudsmannen, trots
vad som foreskrivs om offentlighet i fraga om &renden eller handlingar, rétt att utan avgift av
myndigheterna fa de uppgifter som ar nodvandiga for tillsynen Over att lag iakttas.
Jamstélldhetsombudsmannen har rétt att inom en av ombudsmannen utsatt skalig tid av var och
en fa de uppgifter som ar nodvandiga for tillsynen Gver att denna lag iakttas samt att krava att
en handling som ar i ndgons besittning ska visas upp, om inte den som har uppgifterna eller
handlingen har rétt eller skyldighet enligt lag att vagra vittna eller visa upp handlingen. Pa
begéran av en arbetstagare som misstanker I16nediskriminering har en i 10 § 4 mom. avsedd
representant for arbetstagarna ratt att fa uppgifter av jamstalldhetsombudsmannen om 16n och
anstallningsvillkor i fraga om en enskild arbetstagare nar det finns grundad anledning till
misstanken. Jamstalldhetsombudsmannen ska lamna uppgifterna till representanten utan
drojsmal, dock inom tvd manader fran mottagandet av  begaran. Om
jamstélldhetsombudsmannen végrar ge uppgifterna kan representanten for arbetstagarna fora
arendet till diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden for behandling.

Den gallande jamstélldhetslagen innehaller inte bestaimmelser om arbetstagarens ratt att fa
information om de genomsnittliga I6nenivaerna pa det satt som avses i
|onetransparensdirektivet. Ratten for personalforetradare och jamstalldhetsombudsmannen att
fa loneuppgifter vid diskrimineringsmisstankar & delvis mer omfattande &n i
I6netransparensdirektivet.

Enligt 7 8 1 mom. i matrikellagen (1010/1989) ar uppgifter om den del av en tjanstemans, en
tjansteinnehavares eller en arbetstagares 16n som bestams pa grundval av hans individuella
arbetsinsats eller annars bestdams personligt, om loneklassen eller 16nen enligt
kvalifikationsgrupp eller om nagon eventuell annan del av 16nen samt om den totala avléningen
offentliga.

Artikel 7 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om ratten till information.
Arbetstagarna har ratt att begdra och fa skriftlig information om sin egen l6neniva och de
genomsnittliga Iénenivéerna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller
likvérdigt arbete. De har ratt att begéra information via en arbetstagarrepresentant eller
jamstalldhetsorganet. Dessutom ska arbetsgivarna arligen underratta arbetstagarna om deras ratt
att fa information. Arbetsgivaren ska ge informationen inom en rimlig tid, dock inom tva
manader fran det att begéran framforts.

Enligt artikel 7.6 i I6netransparensdirektivet far arbetsgivarna krava att arbetstagare som fatt ut
information i enlighet med denna artikel, bortsett fran information som rér deras egen 16n eller
I6neniva, inte anvander informationen i andra syften &n att utdva sin rétt till lika 16n.

Artikeln forutsétter att jamstéalldhetslagen éndras.

3.3.7 Tillgang till information

Bestammelsen om tillgangen till information i artikel 8 i Ionetransparensdirektivet inkluderas i
ovriga bestammelser i jamstélldhetslagen.
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3.3.8 Rapportering om loneskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare

| 6 a § i jamstalldhetslagen finns bestammelser om skyldigheten att utarbeta en
jamstélldhetsplan. | den foreskrivs det att om antalet anstéllda i anstallmngsforhallande hos en
arbetsgivare regelbundet ar minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en
Jamstalldhetsplan som sarskilt géller 16n och andra villkor i anstallmngsforhallandet for att
genomfora atgarderna i syfte att framja jamstalldheten. Planen kan inkluderas i personal- och
utbildningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fortroendemannen, fortroendeombudet,
arbetarskyddsfullmaktigen eller andra av personalen utsedda representanter. Representanterna
for personalen ska ha tillrackliga mojligheter att delta och paverka nar planen utarbetas.
Dessutom innehaller paragrafen bestimmelser om innehallet i jamstalldhetsplanen.

Jamstalldhetslagens 6 b § innehaller bestaimmelser om att utarbeta en lonekartlaggning som
ingar i jamstalldhetsplanen. Syftet med en Ionekartlaggning ar att utreda att det inte forekommer
grundldsa Ioneskillnader mellan kvinnor och méan som dr anstallda av samma arbetsgivare och
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.

Artikel 9 i [netransparensdirektivet innehaller bestaimmelser om skyldigheten for arbetsgivare
som sysselsdtter minst 100 arbetstagare att rapportera I6neskillnader mellan kvinnliga och
manliga arbetstagare. Rapporteringsskyldigheten har graderats enligt arbetsgivarens storlek pa
sd satt att storre arbetsgivare rapporterar oftare och mindre arbetsgivare mindre ofta.
Regleringen i artikeln &r detaljerad och den anger aven vilka uppgifter arbetsgivaren ska
rapportera.

Rapporteringsskyldigheten enligt artikel 9 i Ionetransparensdirektivet, jamstélldhetsplanen
enligt 6 a § i jamstélldhetslagen och lénekartlaggningen enligt 6 b § i jamstélldhetslagen har ett
likadant syfte och en likadan bakomliggande orsak, men innehallsmassigt ar artikel 9 i
I6netransparensdirektivet mer detaljerad. Dessutom &r rapporteringen av uppgifter en ny sak
jamfort med den nationella regleringen. Genomfdrande av rapporteringen i praktiken férutsatter
att ndgon form av mekanism skapas. Artikel 9.8 i I6netransparensdirektivet mojliggor att
medlemsstaterna far sasmmanstalla en del av informationen sjélva (uppgifterna enligt punkt 1 a—
f i direktivet) med hjélp av sddana administrativa uppgifter som arbetsgivare lamnat till skatte-
eller socialforsakringsmyndigheter.

Inkomstregistret ar en elektronisk databas, dit uppgifter om utbetalda l6ner, pensioner och
formaner anmals. Loner, naturaférmaner, arvoden, arbetsersattningar och andra
forvarvsinkomster anmals till inkomstregistret. Aven skattefria och skattepliktiga
kostnadsersattningar ska anmélas. De betalar ut inkomster, sasom arbetsgivarna och utbetalare
av formaner, anmaler uppgifterna till inkomstregistret i realtid separat for varje person och
betalningstransaktion. Det finns bestdmmelser om inkomstregistret i lagen om
inkomstdatasystemet (53/2018). De foreslagna &ndringarna i lagen om inkomstdatasystemet i
propositionen ar forenliga med det nuvarande anvandningsandamalet for inkomstregistret.

Artikel 9 i 16netransparensdirektivet forutsatter att bestammelser utfardas om pa vilket sétt och
vart arbetsgivarna rapporterar uppgifter enligt artikel 9 framover.

Artikeln forutsétter att jamstélldhetslagen preciseras.
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3.3.9 Gemensam Iénebedémning

Jamstalldhetslagens 6  § innehaller  bestdammelser ~ om l6nekartlaggning.™
Lonekartlaggningsskyldigheten i jamstéalldhetslagen galler arbetsgivare som regelbundet
sysselsatter minst 30 arbetstagare. Enligt 6 b 8 1 mom. i jamstalldhetslagen ar syftet med en
I6nekartldggning att utreda att det inte forekommer ogrundade I6neskillnader mellan kvinnor
och mén som 4&r anstéllda av samma arbetsgivare och som utfor arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt. 1 2 mom. i samma paragraf foreskrivs att om en sadan granskning i en
lonekartlaggning som galler grupper bildade utifran kravprofil eller uppgiftskategori eller
utifran andra faktorer visar att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och mans
Ioner, ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och grunderna for I6neskillnaderna. Om det pa
arbetsplatsen tillampas ett I6nesystem dar I6nen bestar av lonedelar, ska de viktigaste
I6nedelarna granskas i syfte att reda ut orsakerna till skillnaderna. | 3 mom. i samma paragraf
foreskrivs att om det inte finns nagon godtagbar orsak till 16neskillnaderna, ska arbetsgivaren
vidta lampliga korrigerande atgarder.

Ingen procentuell grans har foreskrivits for en tydlig Ioneskillnad. Skillnader som upprepas
systematiskt ger anledning till en granskning aven av sma skillnader. (RP 19/2014, s. 124).

Artikel 10 i lonetransparensdirektivet innehaller bestaimmelser om den gemensamma
|onebedomningen. Enligt artikeln ska den gemensamma l6nebedémningen utféras for att
identifiera, atgarda och forhindra l6neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som
inte & motiverade pa grundval av objektiva, kénsneutrala kriterier. Arbetsgivaren ska atgarda
ogrundade loneskillnader inom rimlig tid och i ndra samarbete med arbetstagarrepresentanterna
i enlighet med nationell lagstiftning och/eller praxis.

Skyldigheten enligt artikel 10 galler arbetsgivare med minst 100 arbetstagare. Syftet med artikel
10 i direktivet och 6 b § i jamstalldhetslagen &r tamligen samstammiga, men innehallsméssigt
ar artikel 10 mycket mer detaljerad.

Artikeln forutsétter att jamstélldhetslagen preciseras.
3.3.10 Ovriga rattsmedel

Enligt 20 8 i jamstélldhetslagen kan jamstélldhetsombudsmannen eller en
arbetsmarknadscentralorganisation fora ett arende som géller ett forfarande som strider mot
bestammelserna i 7, 8, 8 a—8 e eller 14 § till diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden for
atgarder enligt 21 8. Jamstalldhetsombudsmannen kan fora ett drende som galler ett forfarande
som strider mot 5 a, 5 b eller 6 a § till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden for atgarder
enligt 21 § 4 mom. Parterna i en forlikning som uppnatts i ett arende som géller diskriminering
far gemensamt hos diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden ansoka om faststéllelse av
forlikning i ett arende som galler diskriminering enligt denna lag. Arenden som géller
republikens presidents, statsradets allmanna sammantrades, domstolarnas eller andra
rattskipningsorgans, justitiekanslern i statsradets eller rlksdagens justitiecombudsmans
verksamhet kan dock inte foras till diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden. Bestammelser
om behandlingen av &renden i diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden finns i lagen om
diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden (1327/2014).

1 https://www.eduskunta.fi/SV/vaski/HallituksenEsitys/Documents/rp_19+2014.pdf s. 122-125
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Enligt 21 § i jamstélldhetslagen kan diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden férbjuda den
som forfarit i strid med 7, 8, 8 a—8 e eller 14 § att fortsétta eller upprepa forfarandet och vid
behov kan férbudet meddelas vid vite. Vite kan foreldggas den som forbudet galler eller dennes
foretradare eller vardera. Nér ett forbud utfardas kan det samtidigt beslutas att forbudet ska
iakttas forst fran en i beslutet namnd tidpunkt, om det & motiverat att den som forbudet galler
ges en skalig tid att andra de forhallanden eller det forfarande som ligger till grund for forbudet.
Pa framstallning av  jamstalldhetsombudsmannen  kan  diskriminerings-  och
jamstalldhetsndmnden, vid behov vid vite, foreldgga en utbildningsanordnare, en anordnare av
smabarnspedagogik eller serviceproducent inom smabarnspedagogik eller en arbetsgivare som
forsummat den skyldighet som avses i 5 a, 5 b eller 6 a § att inom utsatt tid gora upp en
jamstélldhetsplan. Diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden faststaller forlikning mellan
parterna i ett drende som galler diskriminering enligt denna lag, om inte forlikningen strider mot
lag, ar uppenbart oskalig eller kranker en utomstaendes ratt. En forlikning som har faststallts av
namnden far verkstallas sa som en lagakraftvunnen dom.

Artikel 17 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om Gvriga rattsmedel. Enligt
artikeln ska medlemsstaterna sakerstalla att behdriga myndigheter eller nationella domstolar, i
enlighet med nationell réatt, i fall av en dvertradelse av nagon av de réttigheter eller skyldigheter
som foljer av likaloneprincipen, pa karandens begéran och pa svarandens bekostnad, far utfarda
ett forelaggande om att upphora med overtradelsen och ett forelaggande att vidta atgarder, for
att sakerstalla att de rattigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen tillampas. Om
en svarande inte rattar sig efter ett foreldggande som utférdats i enlighet med punkt 1 ska
medlemsstaterna dessutom sékerstélla att deras behtériga myndigheter eller nationella domstolar
vid behov kan foreldgga I0pande vite for att sékerstélla efterlevnad.

Regleringen kring vite i jamstalldhetslagen ska preciseras.
3.3.11 Omvand bevisbdrda

| 9 a § i jamstalldhetslagen foreskrivs att om nagon som anser sig ha blivit utsatt for
diskriminering som avses i denna lag, vid behandlingen av ett drende enligt denna lag vid
domstol eller behdrig myndighet framlagger fakta som ger anledning att anta att det ar fraga om
diskriminering pa grund av kon, skall svaranden visa att jamstalldheten mellan kénen inte har
krankts, utan att forfarandet har berott pa nagon annan godtagbar omstandighet an kaon.
Bestammelsen tillampas inte pa behandlingen av brottmal.

Artikel 18 i lonetransparensdirektivet innehaller bestimmelser om bevisbordans placering.
Enligt den ska medlemsstaterna vidta lampliga atgarder i enlighet med sina nationella
rattssystem for att sékerstalla att bevishdrdan, nar arbetstagare som anser sig forfordelade pa
grund av att likaléneprincipen inte har tillampats pa dem, infor en behorig myndighet eller
nationell domstol lagger fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller indirekt
diskriminering har forekommit, ska aligga svaranden och att det ar denne som ska bevisa att
ingen direkt eller indirekt I6nediskriminering forekommit.

Nar administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden som ror pastadd direkt eller indirekt
I6nediskriminering inleds mot arbetsgivare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn i
I6nesattningen enligt artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10, ska medlemsstaterna dessutom sékerstalla att
det aligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sadan diskriminering forekommit.

| artikeln konstateras &ven att forsta stycket i denna punkt inte ska tillampas om arbetsgivaren
visar att Overtradelsen av de skyldigheter som anges i artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10 var uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktar.
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Direktivet hindrar inte medlemsstaterna fran att inféra bevisregler som ar mer formanliga for en
arbetstagare som inleder ett administrativt forfarande eller vacker talan vid domstol om en
pastadd Overtradelse av nagon av de rattigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

Enligt artikeln far medlemsstaterna avsta fran att tillimpa punkt 1 pa forfaranden dar det aligger
den behdriga myndigheten eller den nationella domstolen att utreda fakta i malet.

Artikeln ska inte tillampas pa straffrattsliga forfaranden, savida inte annat foljer av nationell
ratt.

I skal 52 till l16netransparensdirektivet konstateras att i enlighet med domstolens rattspraxis
faststalls i direktiv 2006/54/EG bestammelser for att sakerstalla att bevisbordan Gvergar pa
svaranden i situationer som vid forsta anblicken ger sken av diskriminering. Det &r dock inte
alltid latt for den diskriminerade och domstolen att veta hur en sddan presumtion ska kunna
faststéllas. 1 mal C-109/88 fann domstolen att nar ett I6nesystem helt saknar dppenhet, ska
omvand bevishorda tillampas sa att den i stéllet avilar svaranden, oavsett om arbetstagaren
styrkt en situation som vid forsta anblicken ger sken av I6nediskriminering eller ej. Foljaktligen
bor bevisbordan Gverga pa svaranden om en arbetsgivare underlater att félja skyldigheterna
avseende insyn i l6neséttningen enligt detta direktiv, till exempel genom att vagra att [amna
information som begérts av arbetstagarna eller att inte rapportera om ldneskillnaden mellan
konen, i forekommande fall, utom om arbetsgivaren visar att en sadan Overtradelse var
uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.

Artikeln forutsatter att jamstéalldhetslagen andras.
3.3.12 Bevis for lika eller likvardigt arbete

Jamstalldhetslagens 8 § innehaller bestammelser om diskriminering i arbetslivet. Enligt 8 § i
jamstalldhetslagen ska forbjuden diskriminering enligt denna lag foreligga, om en arbetsgivare

1) vid anstallning eller uttagning av en person till en viss uppgift eller utbildning forbigar en
person av motsatt kon som ar mer meriterad &n den som utses, om inte arbetsgivarens forfarande
har berott pa ndgon annan omstandighet an kon och den omstandigheten &ar godtagbar eller om
inte det finns sadana vagande och godtagbara skal till forfarandet som beror pa arbetets eller
uppgiftens art,

2) vid anstéllning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid beslut om
anstallningens langd eller fortgang eller om lénevillkoren eller andra anstallningsvillkor gar till
véga sa att en person missgynnas pa grund av graviditet eller forlossning eller pa grund av nagon
annan omstandighet som hanfor sig till personens kon,

3) tillampar Iénevillkor eller andra anstéallningsvillkor sa att en eller flera arbetstagare pa grund
av sitt kon forsatts i en mindre fordelaktig stallning an en eller flera andra arbetstagare som &r
anstallda hos arbetsgivaren i samma eller likvardigt arbete,

4) leder och fordelar arbetet eller annars ordnar arbetsférhallandena sa att en eller flera
arbetstagare forsatts i en mindre fordelaktig stallning &n andra pa grund av sitt kon,

5) sager upp, haver eller pa annat satt avslutar ett anstallningsforhallande eller omplacerar eller
permitterar en eller flera arbetstagare pa grund av deras kon.
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Ett forfarande enligt 1 mom. 2-5 punkten ar forbjuden diskriminering enligt denna lag dven nér
det grundar sig pa konsidentitet eller konsuttryck.

Ett forfarande som avses i 1 mom. 2-5 punkten ar dock inte diskriminering, om det ar fraga om
eni 7 § 4 mom. avsedd situation och ett sddant godtagbart skal som avses i den bestammelsen.

I artikel 19 i I6netransparensdirektivet foreskrivs det att vid beddmningen av om kvinnliga och
manliga arbetstagare utfor lika eller likvardigt arbete, ska bedémningen av om arbetstagare
befinner sig i en jamforbar situation inte begransas till situationer dar kvinnliga och manliga
arbetstagare har samma arbetsgivare utan ska utvidgas till att omfatta situationer dér en och
samma kalla faststaller I6nevillkor. En och samma kélla ska foreligga nar en sadan kalla
faststaller de komponenter av I6nen som &r relevanta for jamforelsen av arbetstagare.
Beddmningen av om arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation ska dessutom inte
begrénsas enbart till arbetstagare som &r anstallda samtidigt som den berdrda arbetstagaren. Om
ingen faktiskt jamforbar person kan faststallas far alla andra bevis anvéandas for att bevisa
misstankt I6nediskriminering, inbegripet statistik eller en jamforelse av hur en arbetstagare
skulle behandlas i en jamférbar situation.

Jamstélldhetslagen ska preciseras.
3.3.13 Preskriptionstid

Det finns bestimmelser om yrkande pa gottgorelse i 12 § i jamstalldhetslagen. Enligt
jamstélldhetslagen ska gottgorelse yrkas genom talan som vacks vid den tingsrétt inom vars
domkrets arbetsgivaren, laroanstalten, intresseorganisationen eller den som tlllhandahaller varor
eller tjanster har sitt allméanna forum. Talan om gottgdrelse ska vackas inom tva ar fran det
forbudet mot diskriminering dvertraddes. | anstéllningssituationer ska talan dock vackas inom
ett ar fran det forbudet mot diskriminering dvertraddes.

Enligt artikel 21 i Ionetransparensdirektivet ska tidsfristerna for att vacka talan om lika 16n vara
minst tre ar.

Tidsfristerna for talan om gottgorelse i jamstalldhetslagen galler allt vackande av talan om
gottgdrelse som géller diskriminering, inte enbart talan som géller I6nediskriminering.

Jamstalldhetslagen ska preciseras i fraga om tidsfristerna for talan som galler
I6nediskriminering.

3.3.14 Sanktioner

Jamstalldhetslagens 11 § innehaller bestammelser om gottgorelse. Enligt jamstalldhetslagen ar
den som har brutit mot diskrimineringsforbudet i 8 eller 8 a—8 e § skyldig att betala gottgdrelse
till den som krankts. | gottgorelse ska betalas minst 3 240 euro. | en anstallningssituation ska
hdgst 16 210 euro betalas till en arbetssokande da arbetsglvaren kan bevisa att arbetssokanden
inte skulle ha valts for uppgiften dven om valet hade gjorts pa icke-diskriminerande grunder.*?

Nér gottgorelsen bestdms ska diskrimineringens art, omfattning och varaktighet beaktas samt

12| statsradets forordning om justering av gottgorelsebeloppen enligt lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och mén (269/2024) har beloppen i euro for en gottgorelse justerats i motsvarighet till
forandringen i penningvardet sé att gottgorelsen dr minst 4 360 euro och i sddana anstallningssituationer
som avses i det momentet hdgst 21 800 euro.
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en ekonomisk pafoljd som for samma garning har domts ut eller paforts med stod av nagon
annan lag for krankning av person. Gottgorelsen kan nedsattas fran det ovan angivna
minimibeloppet eller skyldigheten att betala gottgdrelse helt och hallet avlyftas, om det anses
skaligt med beaktande av den betalningsskyldiges ekonomiska situation och stravan att
forhindra eller avlagsna foljderna av forfarandet samt andra omstandigheter. Betalning av
gottgorelse hindrar inte att den krénkte dessutom yrkar ersattning for ekonomisk skada med stod
av skadestandslagen eller ndgon annan lag.

Artikel 23 i Ionetransparensdirektivet innehaller bestammelser om sanktioner. Enligt artikeln
ska medlemsstaterna faststalla regler om effektiva, proportionella och avskréckande sanktioner
for krdnkning och Gvertradelse av de rattigheter och skyldigheter som avser likaldneprincipen.
Dessutom ska medlemsstaterna sékerstélla att sanktionerna garanterar en faktisk avskrackande
verkan vad géller dvertradelser av de réattigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen.
Boter ska inkluderas i pafoljderna. Sanktionerna ska beakta alla relevanta forsvarande eller
formildrande omstandigheter som ar tillampliga pa forhallandena kring évertradelsen, vilket
kan inbegripa intersektionell diskriminering Dessutom ska medlemsstaterna sékerstélla att
sérskilda sanktioner tillampas vid upprepade Overtradelser av de rattigheter och skyldigheter
som avser likaldneprincipen.

Jamstélldhetslagen ska andras.

3.3.15 Jamstélldhetsorgan

Lagen om om  jamstalldhetsombudsmannen  innehdller  bestimmelser ~ om
jamstalldhetsombudsmannens uppgifter. Aven jamstalldhetslagen innehaller bestimmelser om
jamstalldhetsombudsmannen.

Enligt artikel 28 i I6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna forse sina jamstélldhetsorgan
med sadana resurser att de effektivt kan utfora sina uppgifter avseende ratten till lika lon.

3.3.16 Tillsyn och 6kad kunskap

Lagen om om jamstéalldhetsombudsmannen definierar jamstalldhetsombudsmannens uppgifter.
Enligt 2 § i lagen har jamstélldhetsombudsmannen till uppgift att

1) overvaka att jamstélldhetslagen foljs och i synnerhet att forbuden mot diskriminering och
diskriminerande annonsering iakttas,

2) genom initiativ, rad och anvisningar framja syftet med jamstalldhetslagen,
3) informera om jamstalldhetslagstiftningen och dess tillampningspraxis,
4) folja att jamstalldhet uppnas pa samhallslivets alla omraden,

5) vidta atgarder for att astadkomma forlikning i ett arende som géller diskriminering enligt
jamstalldhetslagen.

Artikel 29 i l6netransparensdirektivet forutsatter att ett Overvakningsorgan grundas eller att de

uppgifter som hor till det tilldelas nagot/flera existerande organ. | artikel 29.3 i
I6netransparensdirektivet faststélls 6vervakningsorganets uppgifter.
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Det foreslas att det dvervakningsorgan som forutsatts i lonetransparensdirektivet i Finland &r
jamstalldhetsombudsmannen.

Lagen om jamstélldhetsombudsmannen ska andras.
3.3.17 Verkstéllighet

Enligt artikel 33 i lonetransparensdirektivet far medlemsstaterna Gverlata at arbetsmarknadens
parter att genomfora detta direktiv, i enlighet med nationell ratt och/eller praxis vad avser
arbetsmarknadsparternas roll, forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvéandiga atgarder for
att sakerstélla att de resultat som efterstrdvas med detta direktiv alltid garanteras. De
genomfdérandeuppgifter som overlats at arbetsmarknadens parter kan omfatta

a) utvecklingen av analytiska verktyg eller metoder som avses ovan i artikel 4.2,

b) ekonomiska sanktioner som &r likvéardiga med straffavgifter, under forutsattning att de &r
effektiva, proportionella och avskrackande.

Social- och hélsovardsministeriet granskar inledande av utredningsprojekt i fraga om hurudana
analytiska verktyg och metoder som ska utvecklas for att fullgéra kraven i direktiven. Efter
utredningen &r avsikten att behandla &arendet i ett trepartsarbete tillsammans med
arbetsmarknadsparterna.

3.4 Analytiska verktyg och metoder

Enligt artikel 4.2 i lonetransparensdirektivet ska medlemsstaterna, efter samrad med
jamstalldhetsorganen, vidta nédvéandiga atgarder for att sakerstélla att analytiska verktyg eller
metoder gors tillgangliga och &r lattillgdngliga som stdd och vagledning vid beddmningen och
jamforelsen av arbetets vérde i enlighet med de kriterier som faststélls i denna artikel. Dessa
verktyg eller metoder ska gora det mojligt for arbetsgivare och/eller arbetsmarknadens parter
att enkelt faststélla och anvénda kdnsneutrala system for arbetsvardering och arbetsindelning
som utesluter varje lonediskriminering pa grund av kon.

| Finland finns det inte nagon nationellt utvecklad och lattillganglig analytisk uppsattning av
redskap som motsvarar direktivets innehdll. Manga former av modeller for att bedéma arbetets
kravniva och lonesattningssystem som baserar sig pa dessa anvands dock pa etablerat satt pa
arbetsmarknaden. Stod for lika 16n forutsatter en metod for att klassificera och bedéma arbete
och som mdjliggor jamforelse av likvardigt arbete. Enligt l16netransparensdirektivet ska staten
sékerstalla att verktyg som lampar sig for bedémning av arbetets varde ar tillampliga.

| Finland anvands for narvarande véldigt olika Iéneséttningssystem och -modeller. De upptacker
likvardighet i arbetena med olika precision. Ett system som baserar sig pa en analytisk
arbetsbeddmning har konstaterats lampa sig bést for att identifiera och bedéma likvérdigt arbete,
medan ett system som baserar sig pa bendamnings- och uppgiftshierarkin &r det som lampar sig
samst. Det vanligaste lonesattningssystemet baserar sig pa allmanna beskrivningar av
kravnivaerna.

Studierna har visat att ett I6nesattningssystem som baserar sig pa en bedémning av kravnivan
for arbetet och som tillampas i hela organisationen ar det populéraste séttet att sdkerstalla att
likaloneprincipen tillgodoses. De befintliga analytiska modellerna utgors av saval de modeller
som byggts in i kollektivavtalen och sa kallade kommersiella modeller. Flera analytiska
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bedémningssystem mojliggor att det med dem &r mojligt att bedéma uppgifterna inom olika
omraden och uppgifter pa ett omfattande satt pa olika kravnivaer.

Det finns ett stort antal bedomningssystem for att definiera uppgifter av samma kravniva i olika
I6nesattningssystem. Det finns redan flera bra bedémningsmodeller, vilka lampar sig for
bedomning av kravnivan genom hela organisationen. De flesta sd kallade analytiska
bedémningssystemen har byggts upp sa att de mojliggor att det med dem &r majligt att bedoma
uppgifterna inom olika omraden och uppgifter pa ett valdigt omfattande satt pa olika kravnivaer.

3.5 Lonesattning och systemet med kollektivavtal

| Finland avtalas I6neséttningen vanligtvis i arbets- och tjanstekollektivavtalen. Kollektivavtal
tillampas antingen med normalt bindande verkan enligt lagen om kollektivavtal eller med
allmant bindande verkan enligt arbetsavtalslagen. Kollektivavtalen kan vara bransch- eller
foretagsspecifika och de &r ofta personalgruppsspecifika (arbetstagare, tjanstemén, hogre
tjansteman). | kollektiv- och tjanstekollektivavtalen 6verenskoms lénesattningen,
Ioneforhojningar och lénesattningssystemen och de kan innehalla anteckningar som styr
organisationernas och foretagens Ionepolicy. Lonesattningssystemen baserar sig i allmanhet pa
I6neklasserna och svarighetsklassificeringen enligt kollektivavtalen, vilka arbetsgivare som
omfattas av dessa ska tillampa. | olika kollektivavtal ar det mojligt att man anvander olika
I6nesattningssystem som anknyter till uppgiftslonen, sdsom analytiska system for att bedéma
kravnivan eller endast benamningsbaserade system. Det kan ocksa handa att man anvéander och
tillampar flera arbetskollektivavtal och de system som de forpliktar till samtidigt i
organisationen. Om det inte finns nagot tillampligt kollektivavtal inom branschen, 6verenskoms
I6nen och l6neséttning enligt foretag och/eller individuellt. Lonesattningen for hogre tjansteman
inom den privata sektorn faststélls som en avtalsbaserad 16n och inte via I6neséttningssystemet
i kollektivavtalet, varvid de tillampliga I6nesattningssystemen i huvudsak &r
organisationsspecifika.

Lonesattningssystemen utgor grunden for lonesattningen: hur Iénen faststalls, vad den bestar av
och hur systemet tillampas. Systemen bestar av I6nesattningsgrunderna och -séatten och de
anvisningar som galler for dessa. De tillimpas enligt avtal antingen
branschvis/personalgruppvis eller pa organisations-/foretagsniva eller som en kombination av
dessa. Ofta faststaller kollektivavtalet eller tjanstekollektivavtalet en allmén ram for
I6nesattningssystemet och Ionesattningssystemet dverenskoms lokalt. Dessutom anvénds olika
foretagsspecifika/lokala system da det inte finns nagot kollektivavtalssystem, eller da avtalet
ger mojlighet att komma Gverens om nagot annat system.

Den typiska strukturen pa den finlandska arbetsmarknaden ar sadan att en del av l6nen faststélls
enligt uppgiftens kravniva, en del enligt férmagan och fardigheten, det vill sdga den personliga
arbetsprestationen, och dartill kan en del faststallas antingen enligt gruppens eller arbetstagarens
personliga resultat. Dessutom betalas olika tillagg. Strukturen pa den totala lonesattning varierar
valdigt mycket inom olika omraden. | Finland innehaller l6nesattningssystemen i typfallet
avsnitt som galler arbetets kravniva och arbetstagarens personliga prestation.

Social- och halsovardsministeriet har gjort en utredning om lonesattningssystemen i de
finlandska kollektivavtalen utifran 160 allmént bindande kollektivavtal.®® Granskningen visade
att spektrumet av de lénesattningssystem som anvénds i kollektivavtalen & omfattande. |
kollektivavtalen anvandes olika I6neséttningssystem for uppgiftsspecifika 16ner. En del var

13 Slutrapport om projektet Likvardigt arbete, https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/164497.
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analytiska system for bedémning av kravnivan och en del bendmningsbaserade system.
Forekomsten av system i anknytning till den uppgiftsspecifika I6nedelen: analytisk bedémning
av arbetets kravniva 20 procent, placering i den allmanna beskrivningen av kravklasserna 27
procent, allmén beskrivning av kravklasser plus exempelbeteckningar/uppgifter 20 procent och
beteckningshierarki/beteckningar/uppgifter 31 procent. System som baserade sig pa allmanna
beskrivningar av kravnivaerna anvandes mest i kollektivavtalen. Fortfarande uppgick dock de
bendmnings- eller uppgiftsbaserade 16nesattningssystemen till 6ver en tredjedel.

Sa som konstaterades ovan ska en stat enligt artikel 4.2 i lonetransparensdirektivet sakerstalla
att analytiska verktyg eller metoder gors tillgangliga till stod for jamforelsen av arbetets vérde
i enlighet med de kriterier som faststélls i artikel 4.4. Dessa verktyg eller metoder ska gora det
mojligt for arbetsgivare och/eller arbetsmarknadens parter att utifran dessa faststalla och
anvanda konsneutrala system for arbetsvardering och arbetsindelning som utesluter varje
I6nediskriminering pa grund av kon. | artikel 4.4 foreskrivs vidare att arbetsgivarnas
I6nestrukturer ska vara sadana att de med dem ar mdjligt att bedéma om arbetstagare befinner
sig i en jamforbar situation med avseende pa arbetets varde. | bedomningen ska man anvénda
objektiva och kdnsneutrala kriterier som dverenskoms med arbetstagarforetradarna.

I skal 27 till 16netransparensdirektivet konstateras att nationella 16nesattningssystem varierar
och kan baseras pa kollektivavtal och/eller element som beslutas av arbetsgivaren.
Lonetransparensdirektivet paverkar inte de nationella systemen for faststallandet av l6ner. Med
detta avses att direktivet inte paverkar arbetsmarknadens funktionsprincip.

3.6 De artiklar i Ionetransparensdirektivet som inte orsakar andringar i lagstiftningen
Tillampningsomrade (artikel 2)

Artikel 2 i Ionetransparensdirektivet innehaller bestammelser om tillampningsomradet.
Direktivets tillampningsomrade motsvarar tillampningsomradet for den gallande
jamstalldhetslagen.

Stod till arbetsgivare med farre an 250 arbetstagare (artikel 11).

Enligt artikel 11 i I6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna tillhandahalla stod, i form av
tekniskt bistand och fortbildning, till arbetsgivare med farre an 250 arbetstagare och till
arbetstagarnas berdrda arbetstagarforetradare, for att underldtta deras fullgérande av de
skyldigheter som faststélls i detta direktiv.

Artikeln forutsatter inte nagon lagstiftningsandring.
Dialog mellan arbetsmarknadens parter (artikel 13)

Enligt artikel 13 i lonetransparensdirektivet ska medlemsstaterna, utan att det inskrénker
arbetsmarknadens parters autonomi och i enlighet med nationell ratt och praxis, vidta lampliga
atgarder for att sakerstalla ett effektivt deltagande av arbetsmarknadens parter, genom att
samrada om rattigheter och skyldigheter enligt detta direktiv, i tillampliga fall, pa deras begéran.

Medlemsstaterna ska, utan att det inskranker arbetsmarknadens parters autonomi och med
beaktande av skillnader i nationell praxis, vidta lampliga atgarder for att framja
arbetsmarknadsparternas roll och uppmuntra utévandet av rétten till kollektiva férhandlingar
om atgarder for att bekampa lonediskriminering och dess negativa inverkan pa varderingen av
arbeten som huvudsakligen utfors av arbetstagare av ett visst kon.
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Artikeln forutsétter inte att lagstiftningen andras.
Tillvaratagande av rattigheter (artikel 14)

Enligt artikel 14 i |onetransparensdirektivet ska medlemsstaterna sakerstalla att alla arbetstagare
som anser sig forfordelade pa grund av att likaloneprincipen inte har tillampats pa dem, efter
mojlighet till forlikning, har tillgang till domstolsforfaranden for att genomdriva de rattlgheter
och skyldigheter som f6ljer av likaloneprincipen. Sadana forfaranden ska vara lattillgangliga
for arbetstagarna och personer som agerar i deras stalle, dven efter det att det
anstallningsforhallande som lett till pastadd diskriminering har upphort

Den gallande lagstiftningen uppfyller kraven i artikeln.
Forfaranden for eller till stod for arbetstagare (artikel 15)

Enligt 16 § i jamstalldhetslagen ska jamstalldhetsombudsmannen och diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden se till att denna lag foljs i privat verksamhet samt i offentlig forvaltning
och offentlig affarsverksamhet i enlighet med vad som foreskrivs nedan i denna lag eller sérskilt.

Jamstalldhetslagens 19 § 1-4 mom. innehaller bestammelser om lamnande av anvisningar och
rad samt framjande av forlikning. Enligt paragrafens 1 mom. ska den som misstanker sig ha
blivit utsatt for diskriminering enligt denna lag kan begéra anvisningar och rad i arendet av
jamstélldhetsombudsmannen. Enligt paragrafens 2 mom. ska ombudsmannen, nér
Jamstalldhetsombudsmannen finner att en skyldighet som foreskrivs i denna lag inte fullgors
eller att det forekommer andra brott mot denna lag, ge anvisningar och rad i syfte att forhindra
att det lagstridiga forfarandet fortsatter eller upprepas. | paragrafens 3 mom. foreskrivs att nar
jamstélldhetsombudsmannen  finner  att  utbildningsanordnaren,  anordnaren  av
smabarnspedagogik eller serviceproducenten inom smabarnspedagogik eller arbetsgivaren trots
anvisningar och rad som avses i 2 mom. forsummar sin skyldighet enligt 5 a, 5 b eller 6 a § att
gora upp en jamstalldhetsplan, kan ombudsmannen satta ut en skalig tid inom vilken
skyldigheten ska fullgéras. Enligt 4 mom. i paragrafen kan jamstéalldhetsombudsmannen vidta
atgarder for att dstadkomma forlikning i ett arende som géller diskriminering enligt denna lag.

Jamstalldhetslagens 20 § innehaller bestammelser om Overlamnande av arenden till
diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden. Enligt 20 8§ 1 mom. i jamstélldhetslagen kan
jamstalldhetsombudsmannen eller en arbetsmarknadscentralorganisation fora ett drende som
géller ett forfarande som strider mot bestdmmelserna i 7, 8, 8 a-8 e eller 14 8§ till
diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden for atgarder enligt 21 §. Enligt 2 mom. i samma
paragraf kan jamstalldhetsombudsmannen fora ett arende som galler ett forfarande som strider
mot 5 a, 5 b eller 6 a § till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden for atgarder enligt 21 §
4 mom. Enligt 3 mom. i samma paragraf far parterna i en forlikning som uppnatts i ett arende
som galler diskriminering far gemensamt hos diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden
ansoka om faststéllelse av forlikning i ett &rende som galler diskriminering enligt
jamstalldhetslagen.

Jamstélldhetslagens 21§ innehaller  bestammelser om  diskriminerings- och
jamstélldhetsnamndens befogenheter med anledning av ett lagstridigt forfarande. Enligt
paragrafens 1 mom. kan diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden forbjuda den som forfarit
i strid med 7, 8, 8 a8 e eller 14 § att fortsatta eller upprepa forfarandet. Enligt 2 mom. i samma
paragraf kan vite foreldggas den som forbudet géller eller dennes foretradare eller vardera. | 3
mom. i samma paragraf foreskrivs att nar ett foérbud utféardas, kan det samtidigt beslutas att
forbudet ska iakttas forst fran en i beslutet namnd tidpunkt, om det ar motiverat att den som
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forbudet galler ges en skélig tid att andra de forhallanden eller det forfarande som ligger till
grund for forbudet. Enllgt 4 mom. i samma paragraf kan diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden pa framstéllning av jamstélldhetsombudsmannen, vid behov vid vite,
forelagga en utbildningsanordnare, en anordnare av smabarnspedagogik eller serviceproducent
inom smabarnspedagogik eller en arbetsgivare som forsummat den skyldighet som avses i 5 a,
5beller 6 a § att inom utsatt tid gora upp en jamstélldhetsplan. Enligt 5 mom. i samma paragraf
faststaller diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden forlikning mellan parterna i ett arende
som géller diskriminering enllgt denna lag, om inte forlikningen strider mot lag, ar uppenbart
oskalig eller kranker en utomstaendes ratt. En forlikning som har faststallts av namnden far
verkstallas s& som en lagakraftvunnen dom.

Enligt 1 § i lagen om jamstélldhetsombudsmannen finns det for de uppgifter som foreskrivs i
lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén en jémstélldhetsombudsman inom
justitieministeriets forvaltningsomrade. Bestammelser om bistdende finns i 3 § i lagen om
jamstalldhetsombudsmannen. Enligt 1 mom. i paragrafen kan jamstalldhetsombudsmannen
bistd den som blivit utsatt for diskriminering i syfte att trygga den diskriminerades rattigheter
och vid behov bista honom eller henne i rattegang som galler gottgorelse eller ersattning, om
ombudsmannen anser att drendet &r av avsevard betydelse for tillampning av lag.

Den nationella lagstiftningen uppfyller kraven i artikeln.
Rétt till kompensation (artikel 16)

Enligt 11 8 i jamstalldhetslagen &r den som har brutit mot diskrimineringsforbudet i 8 eller 8 a—
8 e § skyldig att betala gottgdrelse till den som krénkts. | gottgorelse ska betalas minst 3 240
euro. | en anstallningssituation ska hogst 16 210 euro betalas till en arbetssokande da
arbetsgivaren kan bevisa att arbetssokanden inte skulle ha valts for uppgiften aven om valet
hade gjorts pa icke-diskriminerande grunder. Nar gottgdrelsen bestams ska diskrimineringens
art, omfattning och varaktighet beaktas samt en ekonomisk pafoljd som for samma gérning har
domts ut eller paforts med stod av nagon annan lag for krankning av person. Gottgorelsen kan
nedsattas fran det ovan angivna minimibeloppet eller skyldigheten att betala gottgorelse helt
och hallet avlyftas, om det anses skaligt med beaktande av den betalningsskyldiges ekonomiska
situation och stravan att forhindra eller avlagsna foljderna av forfarandet samt andra
omstandigheter. Betalning av gottgdrelse hindrar inte att den krankte dessutom yrkar ersattning
for ekonomisk skada med stod av skadestandslagen eller nagon annan lag.

Enligt skadestandslagen ar full ersattning utgangspunkten for ersattning. Enligt 2 kap. 1 § i
skadestandslagen ska den som uppsatligen eller av vallande férorsakar annan skada ersatta den,
sdvida icke annat foljer av vad i denna lag stadgas. Skadestandet kan jamkas, om
skadestandsskyldigheten finnes oskaligt betungande med hénsyn till skadevéllarens och den
skadelidandes ekonomiska forhdllanden och omsténdigheterna i 6vrigt. Om skadan har orsakats
uppsatligen, ska dock fullt skadestand domas ut, om det inte av sérskilda skal bedoms skaligt
att nedsatta skadestandet.

Saval direkt skada som formogenhetsforluster med orsakssamband ska ersattas enligt
skadestandslagen. Inkomstforlust ersatts enligt skadestandslagen utifran en uppskattning av den
forvarvsinkomst som den skadelidande skulle ha fatt, om skadefallet inte hade intraffat. Detta
tacker arbetstagarens inkomster som uteblivit pa grund av skadefallet.

| artikel 16.4 i lonetransparensdirektivet konstateras att kompensation eller gottgdrelse inte far
begransas av en i forvag faststilld dvre gréns. | punkt 1 i artikeln ndmns uttryckligen
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arbetstagare. Saledes ar maximibeloppet av en gottgérelse i anknytning till en
rekryteringssituation enligt jaAmstélldhetslagen inte problematiskt.

Kraven i artikeln uppfylls av 11 § i den gallande jamstalldhetslagen tillsammans med
regleringen i skadestandslagen.

Tillgang till bevis (artikel 20)

Enligt 17 kap. 40 § i rattegangsbalken kan domstolen forordna att ett féremal eller en handling
ska laggas fram for domstolen eller att syn ska hallas, om foremalet eller handlingen kan ha
betydelse som bevis eller forrattandet av syn kan ha betydelse for att fa bevis. Innan domstolen
meddelar ett forordnande enligt 1 mom. ska personen i fraga ges tillfalle att bli hord. Vid behov
kan personen horas pa det satt som foreskrivs om forhor av en part eller horande av ett vittne
och &ven annan bevisning tas emot.

Domstolen far vid behov alagga personen i fraga att fullgora sin skyldighet vid vite. Domstolen
kan dven bestamma att en utmatningsman ska hamta handlingen eller féremalet till domstolen,
varvid 3 kap. i utsokningsbalken ska iakttas. Domstolen har ratt att fa handrackning av pollsen
for att sakerstalla forrattandet av syn.

Enligt 10 § i lagen om offentlighet vid rattegang i allmanna domstolar kan domstolen, pa
begéran av en part eller av andra sérskilda skél, férordna att en rattegangshandllng skall héllas
hemlig till behévliga delar, om handlingen innehaller uppgifter som enligt nagon annan lag &r
sekretessbelagda och vilkas offentlighet sannolikt skulle medféra vésentlig oldgenhet eller
skada for de intressen till vilkas skydd sekretessen har féreskrivits.

Enligt 17 § i jamstélldhetslagen har jamstalldhetsombudsmannen, trots vad som foreskrivs om
offentlighet i fraga om arenden eller handlingar, ratt att utan avgift av myndigheterna fa de
uppgifter som ar noddvandiga for tillsynen 6ver att denna lag iakttas.
Jamstalldhetsombudsmannen har ratt att inom en av ombudsmannen utsatt skélig tid av var och
en fa de uppgifter som ar nodvandiga for tillsynen Gver att denna lag iakttas samt att krava att
en handling som &r i ndgons besittning ska visas upp, om inte den som har uppgifterna eller
handlingen har rétt eller skyldighet enligt lag att végra vittna eller visa upp handlingen.

Enligt 3 mom. i samma paragraf har en i 10 § 4 mom. avsedd representant for arbetstagarna pa
begaran av en arbetstagare som misstanker I6nediskriminering ratt att fa uppgifter av
jamstalldhetsombudsmannen om 16n och anstéllningsvillkor i fraga om en enskild arbetstagare
nér det finns grundad anledning till misstanken. Jamstalldhetsombudsmannen ska lamna
uppgifterna till representanten utan dréjsmal, dock inom tva manader fran mottagandet av
begaran. Om jamstalldhetsombudsmannen véagrar ge uppgifterna kan representanten f(‘jr
arbetstagarna fora drendet till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden for behandling. |
fraga om kyrkliga handlingars och en férsamlings handlingars offentlighet inom evangelisk-
lutherska kyrkan foreskrivs sarskilt.

Enligt 14 & i lagen om diskriminerings- och jamstalldhetsndamnden har namnden, trots
sekretessbestimmelserna, ratt att av myndigheter och andra organ som skoéter offentliga
forvaltningsuppgifter, av arbetsgivare, av utbildningsanordnare och laroanstalter, av
arbetsmarknadsorganisationer och andra organisationer som bevakar en yrkesgrupps intressen
och av dem som tillhandahaller varor eller tjanster avgiftsfritt fa den information som dessa har
i sin besittning och som &r nédvandig for att ett &rende som ndmnden behandlar ska kunna
avgoras.
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Nadmnden har ratt att av myndigheter och andra organ som skoter offentliga
forvaltningsuppgifter, av arbetsgivare, av utbildningsanordnare och laroanstalter, av
arbetsmarknadsorganisationer och andra organisationer som bevakar en yrkesgrupps intressen
och av dem som tillhandahéller varor eller tjanster samt av deras anstallda fa sadana
redogorelser som behdvs for tillsynen dver att diskrimineringslagen och jamstalldhetslagen
foljs.

Namnden kan forena skyldigheten att ge information och lamna redogdrelser med vite. Vite far
dock inte foreldggas en person som det finns anledning att misstanka for brott, om informationen
géller en omstandighet som har samband med brottsmisstanken, och inte heller en person som
annars enligt lag har ratt eller skyldighet att végra vittna eller vagra lamna en handling.
Bestammelser om foreldggande och utddmande av vite finns i viteslagen.

Artikel 20 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om tillgangen till bevis. Enligt
artikeln ska medlemsstaternas sakerstélla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar
vid ett rattsligt ansprak om lika 16n har ratt att forelagga svaranden att lamna ut all relevant
bevisning under dennes kontroll, i enlighet med nationell rdtt och praxis. Dessutom ska
medlemsstaterna sakerstalla att behdriga myndigheter eller nationella domstolar &r behdriga att
utfarda ett forelaggande om utlamnande av bevis som innehdller konfidentiella uppgifter, om
de anser detta vara relevant for ett rattsligt ansprak om lika 16n. Medlemsstaterna ska sakerstalla
att behoriga myndigheter och nationella domstolar, nar de begdr utlamnande av sadan
information, har tillgang till effektiva atgarder for att skydda denna information, i enlighet med
nationella forfaranderegler. Artikeln hindrar inte medlemsstaterna fran att bibehalla eller infora
bestammelser som ar mer férmanliga for karanden.

Den nationella lagstiftningen uppfyller kraven i artikeln.
Rattegangskostnader (artikel 22)

Enligt 21 kap. 1 § i rattegangsbalken ar den part som forlorar malet skyldig att ersatta alla
motpartens skaliga rattegangskostnader som foranletts av nddvandiga atgarder, om inte nagot
annat bestams i lag.

Rattegangsbalkens 12 kap. 8 b § ger mojlighet till ett undantag enligt vilket domstolen pa
tjanstens vagnar ska sanka beloppet av de rattegangskostnader som en part ska domas att betala,
om det, med beaktande av de omstandigheter som lett till rattegang, parternas stallning och
sakens betydelse, beddmt som en helhet vore oskéligt att forplikta parten att ersatta motpartens
rattegangskostnader.

Enligt artikel 22 i Ionetransparensdirektivet ska medlemsstaterna sakerstalla att nationella
domstolar, om en svarande vinner ett mal om lénediskriminering, i enlighet med nationell ratt
kan bedéma om den forlorande karanden hade rimliga skal att vacka talan och, om sa ar fallet,
om det ar lampligt att inte krava att kiaranden ska betala rattegangskostnaderna.

Den nationella lagstiftningen uppfyller kraven i artikeln.
Lika 16n vid offentlig upphandling och koncession (artikel 24)

Enligt 98 8 i lagen om offentlig upphandling och koncession ((1397/2016), nedan
upphandlingslagen) kan den upphandlande enheten stélla sarskilda villkor for fullgérande
upphandlingskontraktet forutsatt att villkoren &r kopplade till foremalet for upphandlingen pa
det satt som avses i 94 §. Villkoren far omfatta ekonomiska och sociala samt innovations-, miljo-
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och sysselsattningsrelaterade hénsyn vid upphandlingen. Sérskilda villkor  for
upphandlingskontrakt ska anges i upphandlingsannonsen, inbjudan att forhandla eller
forfragningsunderlaget.

Till ett upphandlingskontrakt mellan en statlig centralforvaltningsmyndighet och den
anbudsgivare som vunnit anbudsférfarandet ska fogas ett villkor enligt vilket det i de i Finland
utforda arbeten som ingar i upphandlingskontraktet ska foljas atminstone de minimivillkor for
ett anstallningsforhallande som enligt finsk lag och bestammelserna i kollektivavtalen ska
iakttas i likartat arbete.

Vad som i 2 mom. féreskrivs om statliga centralforvaltnmgsmyndlgheters skyldighet tillampas
ocksd nar en annan upphandlande enhet ingar ett upphandlingskontrakt som avser
byggentreprenad.

I 81 § i upphandlingslagen finns dessutom bestdmmelser om av prévning beroende grunder for
uteslutning, vilka &r bland annat att anbudsstkanden eller anbudsgivaren inte har fullgjort sina
miljo-, social- och arbetsrattsliga skyldigheter enligt Finlands eller Europeiska unionens
lagstiftning, kollektivavtalen eller de internationella konventioner som uppréknas i bilaga C, om
den upphandlande enheten kan styrka detta eller har lamnat vasentligt oriktiga uppgifter da den
lamnat den upphandlande enheten de uppgifter som avses i detta kapitel eller férsummat att
ldmna de uppgifter som kravs.

Enligt artikel 24 i I6netransparensdirektivet ska de lampliga atgarder som medlemsstaterna
vidtar i enlighet med artikel 30.3 i direktiv 2014/23/EU, artikel 18.2 i direktiv 2014/24/EU och
artikel 36.2 i direktiv 2014/25/EU omfatta atgarder for att sékerstalla att ekonomiska aktorer i
samband med offentlig upphandling eller koncession fullgér sina skyldigheter i fraga om
likaléneprincipen. Dessutom ska medlemsstaterna Overvaga att, i tillampliga fall, alagga
upphandlande myndigheter att infora sanktioner och uppséagningsklausuler for att sakerstalla
efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Nar
medlemsstaternas myndigheter vidtar atgarder i enlighet med artikel 38.7 a i direktiv
2014/23/EU, artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25/EU,
jamforda med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far upphandlande myndigheter utesluta eller
av medlemsstaterna éléggas att utesluta alla ekonomiska aktorer fran deltagande i en given
offentlig upphandlingsomgéang om de pé nagot lampligt sétt kan pavisa att de skyldigheter som
avses i punkt 1 i den har artikeln Gvertratts, endera darfor att skyldigheterna avseende ratten till
insyn i loneséttningen dsidosatts, eller darfor att det forekommer I6neskillnader pa mer an 5
procent i en arbetstagarkategorl som arbetsgivaren inte visat beror pa sakliga, konsneutrala
kriterier. Detta ska inte paverka tillimpningen av andra rattigheter eller skyldigheter som féljer
av direktiv 2014/23/EU, 2014/24/EU eller 2014/25/EU.

Den gallande upphandlingslagen uppfyller kraven i I6netransparensdirektivet.
Repressalier och skydd mot mindre formanlig behandling (artikel 25)

Enligt 8 a § i jamstalldhetslagen ska férbjuden diskriminering enligt denna lag anses foreligga
om en arbetsgivare sager upp eller pa nagot annat séatt missgynnar en person sedan han eller hon
aberopat rattigheter och skyldigheter som namns i denna lag eller deltagit i utredningen av ett
arende som galler kénsdiskriminering. Forbjuden diskriminering enligt denna lag ska ocksa
anses foreligga, om den som tillnandahaller varor eller tjanster missgynnar en person eller
behandlar personen sa att han eller hon drabbas av ogynnsamma foljder efter att ha aberopat
rattigheter och skyldigheter som ndmns i denna lag eller deltagit i utredningen av ett drende som
géller konsdiskriminering.
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Enligt artikel 25 i Ionetransparensdirektivet far arbetstagare och deras arbetstagarforetradare
inte behandlas mindre formanligt pa grund av att de aberopat sina rattigheter avseende lika I6n
eller gett stdd till en annan person att skydda dennes rattigheter. Dessutom ska medlemsstaterna
i sina nationella réttsordningar inféra nddvandiga bestammelser for att skydda arbetstagare,
inbegripet arbetstagare som &r arbetstagarforetradare, mot uppsagning eller annan ogynnsam
behandling som utgor en reaktion fran en arbetsgivares sida pa ett klagomal inom arbetsgivarens
organisation eller ett administrativt forfarande eller domstolsférfarande i syfte att genomdriva
rattigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

Den nationella lagstiftningen uppfyller kraven i artikeln.

Forhallande till direktiv 2006/54/EG (artikel 26)

| artikel 26 i Ionetransparensdirektivet konstateras att kapitel 111 i detta direktiv ska tillampas pa
forfaranden som avser de rattigheter eller skyldigheter som féljer av likaléneprincipen i enlighet
med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

Avrtikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen.

Skyddsniva (artikel 27)

Enligt artikel 27 i lonetransparensdirektivet far medlemsstaterna infora eller behalla
bestammelser som ar formanligare for arbetstagare &n de som faststdlls i detta direktiv.
Dessutom  konstateras att genomforandet av l6netransparensdirektivet —under inga
omstandigheter far utgora skal for att forsamra skyddsnivan pa de omraden som omfattas av
detta direktiv.

Det sa kallade férsamringsforbudet konstateras i artikeln. Artikeln orsakar inte andringar i
lagstiftningen.

Forhandlingsratt och rétt till kollektiva atgarder (artikel 30)

Enligt artikel 30 i lonetransparensdirektivet ska detta direktiv inte pa nagot satt paverka ratten
att forhandla om, ingd och tillampa kollektivavtal eller att vidta kollektiva atgarder i enlighet
med nationell rétt eller praxis.

Artikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen.

Statistik (artikel 31)

Enligt artikel 31 i l6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna varje ar forse kommissionen
(Eurostat) med aktuella nationella data for berdkning av loneskillnaderna mellan konen i
ojusterad form. Statistiken ska vara uppdelad efter kon, ekonomisk sektor, arbetstid
(heltid/deltid), agarférhéllanden (privat/offentligt dgande) och alder och vara beréknad pa
arsbasis. De uppgifter som avses i forsta stycket ska 6versandas fran och med den 31 januari
2028 for referensaret 2026.

Artikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen.

Informationsspridning (artikel 32)
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Enligt artikel 32 i I6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna aktivt vidta atgarder for att
sdkerstalla att de bestdmmelser som de antar i enlighet med detta direktiv, samt andra relevanta
bestammelser som redan &r i kraft, pa lampligt satt uppmarksammas av de berdrda personerna
inom hela sitt territorium.

Avrtikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen.
Inforlivande (artikel 34)

Artikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen, men i artikeln foreskrivs det nér
medlemsstaterna ska sétta i kraft de bestdmmelser i lagar och andra forfattningar som &r
nodvandiga for att folja detta direktiv.

Rapportering och oversyn (artikel 35)

Artikel 35 i lonetransparensdirektivet innehaller bestimmelser om rapportering och dversyn.
Enligt artikeln ska medlemsstaterna informera kommissionen om tilldmpningen av detta
direktiv och om dess verkan i praktiken senast den 7 juni 2031. Dessutom ska kommissionen
till Europaparlamentet och radet 6verlamna en rapport om genomforandet av detta direktiv
senast den 7 juni 2033. Rapporten ska bland annat innehalla en utvardering av de troskelvarden
for arbetsgivare som foreskrivs i artiklarna 9 och 10 samt den utlésande faktorn pa 5 procent
for den gemensamma I6nebedémning som foreskrivs i artikel 10.1. Kommissionen ska nar sa
ar lampligt forsla de lagandringar som den anser vara nédvandiga pa grundval av den rapporten.

Artikeln orsakar inte &ndringar i lagstiftningen.

Ikrafttradande (artikel 36) Standardiserad slutbestammelse

Adressater (artikel 37) Standardiserad slutbestammelse

3.7 Ovriga dndringsbehov pa grund av genomforandet av l6netransparensdirektivet

Lonetransparensdirektivet forutsatter att en arbetsgivare med minst 100 arbetstagare anmaéler
I6neskillnaderna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare till évervakningsorganet. | Finland
ar jamstélldhetsombudsmannen det dvervakningsorgan som avses i I6netransparensdirektivet.
Arbetsgivarna kommer framdver att rapportera de uppgifter som direktivet forutsatter till
inkomstregistret. Fran inkomstregistret Gverfors uppgifterna for att sammanstéllas vid
Statistikcentralen och darifran overforas vidare till jamstélldhetsombudsmannen. Bestammelser
om  Statistikcentralens  uppdrag att  producera de  sakkunnigtjanster  for
jamstalldhetsombudsmannens rékning som krévs enligt lagen om jamstalldhet mellan kvinnor
och man finns i lagen om statistikcentralen (48/1992). Det finns bestammelser om
inkomstregistret i lagen om inkomstdatasystemet ~ (53/2018) och om
jamstalldhetsombudsmannen i lagen om jamstalldhetsombudsmannen (1328/2014). Dérfor ska
lagen om inkomstdatasystemet, lagen om statistikcentralen och lagen om
jamstélldhetsombudsmannen andras.

Artikel 12 i Ionetransparensdirektivet innehaller bestammelser om skydd av personuppgifter.

Medlemsstaternas handlingsutrymme som grundar sig pa punkt 3 i den namnda artikeln
behandlas i forsta stycket i punkt 4.1.
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4 Forslagen och deras konsekvenser
4.1 De viktigaste forslagen

| propositionen foresldas att de &andringar som forutsatts for att genomfdra
I6netransparensdirektivet gors i jamstélldhetslagen, lagen om jamstélldhetsombudsmannen,
lagen om statistikcentralen, lagen om inkomstdatasystemet och lagen om verkstéllighet av
boter. Det handlar om ett minimidirektiv och metoden for att genomfora direktivet utgors av
omskrivning och inkorporering. Det foreslas att i fraga om skydd av personuppgifter anvands
handlingsutrymme baserat pa artikel 12.3 i direktivet. Enligt artikeln kan medlemsstaterna
besluta att i det fallet att utlimnandet av uppgifter med stod av ratten till information (artikel 7),
rapporteringen om loneskillnader (artikel 9) eller den gemensamma Ionebedomnlngen (artikel
10) leder till att 16nen for en identifierbar arbetstagare avslojas direkt eller indirekt, far endast
foretradarna for arbetstagarna, arbetarskyddsmyndigheterna eller Jamstalldhetsorganet tillgang
till uppgifterna i fraga.

Direktivet genomfors utifran skrivningen i statsminister Petteri Orpos regerings
regeringsprogrami4 (s. 66) i enlighet med minimibestammelserna.

Utifran lonetransparensdirektivet foreslas det att en definition av I6neskillnad mellan kénen och
arbetstagarkategori fogas till 3 § i jamstéalldhetslagen. Dessutom foreslas det att en ny 3 a § om
identifiering av likvardigt arbete fogas till jamstalldhetslagen med bestdmmelser om kriterier
for bedémning av likvérdigt arbete.

I nya 6 d 8, som enligt forslaget fogas till jamstéalldhetslagen, foreskrivs en skyldighet for en
arbetsgivare som regelbundet sysselsdtter minst 100 arbetstagare att anmala de av direktivet
forutsatta uppgifterna som anknyter till 16neskillnader till jamstélldhetsombudsmannen. De
namnda uppgifterna anmals till jamstalldhetsombudsmannen via inkomstregistret och
Statistikcentralen. | paragrafen faststalls innehallet i de uppgifter som ska anmalas och dessutom
alaggs arbetsgivaren att Iamna in uppgifter om arbetstagarkategorierna dven till arbetstagarna
och representanterna for personalen. Dessutom utfardas bestdmmelser om att avhjalpa
eventuella grundlésa I6neskillnader inom skalig tid i samarbete med representanterna for
personalen. Det foresldas att bestammelser om tidsfristerna och cyklerna for
anmélningsskyldigheten utfardas i lagen om inkomstdatasystemet.

I nya 6 e §, som enligt forslaget fogas till jamstalldhetslagen, utfardas bestdammelser om en
gemensam l6nebedémning och de obligatoriska uppglfter som den innehaller. Syftet med
bedémningen ar att identifiera, avhjalpa och forhindra sadana loneskillnader mellan kvinnliga
och manliga arbetstagare som inte ar motiverade pa grundval av objektiva och kdénsneutrala
kriterier. En arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 100 arbetstagare ska i samarbete
med representanterna for personalen, utdver den nuvarande l6nekartlaggningen, gdra en
gemensam l6nebeddmning, om det i anmélningen av loneuppgifterna kommer fram att
skillnaden i den genomsnittliga I6nenivan mellan kvinnliga och manliga arbetstagare ar minst
5 procent i ndgon arbetstagarkategori utan att arbetsgivaren har motiverat skillnaden i den
genomsnittliga 16nenivan utifran objektiva och kdénsneutrala kriterier och inte avhjalpt den
grundlosa skillnaden i den genomsnittliga 16nenivan inom sex manader. Dessutom utfardas
bestammelser om tillgangliggérande for personalen, dverlamnande av I6nebedémningen till
jamstélldhetsombudsmannen och om arbetsgivarens skyldighet att avhjalpa grundlfsa

14 https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165043/Regeringsprogrammet-f%c3%b6r-
statsminister-Petteri-Orpos-regering-20062023_.pdf?sequence=1&isAllowed=y.
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I6neskillnader i samarbete med representanterna for personalen. For att genomfora de atgarder
som baserar sig pa den gemensamma lonebedémningen ska man inkludera en analys av de
nuvarande kdnsneutrala systemen for att bedéma och klassificera arbetet eller av inforandet av
sadana system.

Enligt nya 6 f §, som enligt forslaget fogas till jamstalldhetslagen, ska arbetsgivaren sékerstalla
en transparent I6neférhandling genom att ge arbetssokanden information om ingangslonen eller
|6nens variationsintervall samt vid behov foreskrifterna i kollektivavtal i tillrackligt god tid.
Enligt nya 6 g §, som enligt forslaget fogas till jamstalldhetslagen, ska arbetsgivaren pa begaran
ge en arbetstagare information om de genomsnittliga Ionenivaerna for arbetstagarkategorier som
utfor lika eller likvardigt arbete inom skélig tid och senast inom tva manader efter arbetstagarens
begéran.

Det foreslas att 12 § i jamstalldhetslagen andras pa sa sétt att tiden for att vacka talan i fraga om
gottgdrelse vid Gvertradelse av [onediskrimineringsforbudet ar tre ar. Det foreslas att 20 och 21
§ i jamstélldhetslagen andras pa sa satt att vite vid behov ar tillgangligt for att effektivisera
efterlevnaden av de skyldigheter som férutsatts i I6netransparensdirektivet och foreslas for
jamstalldhetslagen. Det foreslas att 21 b § i jamstalldhetslagen innehaller bestammelser om en
forsummelseavgift som anknyter till forsummelser om de skyldigheter som géller den
gemensamma I6nebeddmningen.

| jamstélldhetslagen, lagen om jamstalldhetsombudsmannen, lagen om statistikcentralen och
lagen om inkomstdatasystemet gors andringar med vilka den Gvervakningsmekanism som
forutsatts i artikel 29 i I6netransparensdirektivet faststélls for att félja och stddja genomférandet
av direktivet. FOr att minimera den administrativa bérdan genomférs anmélningsskyldigheten
enligt artikel 9 i lonetransparensdirektivet pa det satt som anges i artikel 9.8 i direktivet.

Till  lagen om  jamstélldhetsombudsmannen  fogas de nya uppgifter  for
jamstélldhetsombudsmannen som forutsétts i direktivet, vilka bland annat omfattar att dka
medvetenheten och samla in uppgifter i arenden som galler lika I6n.

4.2 De huvudsakliga konsekvenserna
4.2.1 Ekonomiska konsekvenser
4.2.1.1 Konsekvenser for arbetsgivarna

De minimikrav pa unionsniva som genomfors nationellt for att befasta principen om lika 16n for
kvinnor och man skapar enhetliga marknadsforhallanden for arbetsgivare som verkar pa den
inre marknaden och de framjar en enhetlig tillampning av regleringen. Enligt de
konsekvensbeddmningar som ingar i Europeiska kommissionens férslag ar det majligt att
genom enhetliga och omfattande forfaringssatt som omfattar hela Europeiska unionen
sdkerstalla jamlika forutsattningar att forfara for alla medlemsstater och hmdra arbetsgivarna
fran att strava efter en orattvis konkurrensfordel genom l6nediskriminering.*

Propositionen géller for alla néringsgrenar och i huvudsak dven arbetsgivare av alla storlekar
inom den privata sektorn samt den offentliga sektorn, da den fungerar som arbetsgivare. Enligt

15 Arbetsdokument frdn kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensbeddémningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.
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den information som fatts fran Statistikcentralen fanns det ar 2023 sammanlagt omkring 124
483 arbetsgivare, varav sammanlagt omkring 94 319 var féretag och omkring 797 var offentliga
samfund. Den aterstaende delen ar finansiella institut, forsakringsanstalter, hushall och andra
odefinierade arbetsgivare.'® I enlighet med minimikraven i lonetransparensdirektivet genomfors
vissa av de skyldigheter som ingdr i det endast som skyldigheter som ar forpliktande for
arbetsgivare av en viss storlek, och det handlingsutrymme som direktivet ger mojlighet till
anvands inte i detta hanseende. | enlighet med minimikraven i l6netransparensdirektivet ar de i
propositionen foreslagna skyldigheterna for en arbetsgivare att anméla l6neskillnader (6 d 8)
och tillsammans med representanter for arbetstagarna goéra en l6nebedémning (6 e §)
forpliktande endast for arbetsgivare med minst 100 arbetstagare. Enligt den information som
fatts fran Statistikcentralen fanns det ar 2023 omkring 2 799 arbetsgivare med minst 100
arbetstagare, varav storsta delen (omkring 2 010) var foretag.’

I 6 a 8 i den géllande jamstalldhetslagen foreskrivs att om antalet anstallda i
anstallningsft')rhéllande hos en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska arbetsgivaren minst
vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan och en l6nekartlaggning som en del av den. Lokalt
kan det Overenskommas att lonekartlaggningen gors atminstone vart tredje ar, om
jamstalldhetsplan till Gvriga delar utarbetas arligen. Enligt 6 a § i den gallande
jamstalldhetslagen ska jamstalldhetsplanen innehalla till exempel en specificering av
fordelningen av kvinnor och man i olika uppgifter samt fér hela personalens del en
I6nekartlaggning av klassificeringen, lénerna och I6neskillnaderna i fraga om kvinnors och
mans uppgifter, de planerade atgarder som behdvs for att uppna lénejamstalldhet och en
utvardering av hur atgarderna i en tidigare jamstélldhetsplan har genomforts och av resultaten.
Den gallande jamstéalldhetslagens 6 b § innehaller narmare bestammelser om I6nekartlaggning.
Den i denna proposition foreslagna regleringen enligt 6 d och 6 e § &r inte helt ny jamfort med
regleringen om jémstélldhetsplanering och om l6nekartlaggning i den géllande
jamstalldhetslagen. Det finns manga likheter i syften med och innehallet i dessa, men den
reglering som foreslagits i denna proposition &r mer detaljerad och exakt.

En central skillnad jamfort med den gallande regleringen om jadmstélldhetsplanering och
I6nekartlaggning &r att &r regleringen enligt de i propositionen féreslagna 6 d och 6 e § galler
endast for arbetsgivare som regelbundet har minst 100 arbetstagare. Regleringen enligt i
propositionen foreslagna 6 d och 6 e § &r inte alternativ till regleringen i den géllande
jamstalldhetslagen och ersétter inte heller jamstélldhetsplanen eller 16nekartldggningen. Det
handlar om nya skyldigheter for arbetsgivare som regelbundet sysselsdtter minst 100
arbetstagare, aven om skyldigheterna omfattar ett stort antal likadana och fér arbetsgivarna
bekanta element, som ingar i regleringen i den gallande jamstélldhetslagen.

En helt ny skyldighet for arbetsgivarna i regleringen i foéreslagna 6 d 8§ i propositionen &r en
skyldighet att anméla de drenden som foreskrivits i den foreslagna paragrafen till
jamstalldhetsombudsmannen via inkomstregistret, varifran Statistikcentralen sammanstaller
uppgifter och dverlamnar dem vidare till jamstalldhetsombudsmannen. Man har stravat efter att
minska den borda som arbetsgivarna orsakas av att anméala och rakna uppgifterna pa det satt
som artikel 9.8 i I6netransparensdirektivet ger mojlighet till genom att dra nytta av uppgifterna
i inkomstregistret, utifran vilka Statistikcentralen i stallet for arbetsgivaren sammanstéller
uppgifterna i den form som 6 d § 1 mom. 16 punkten forutsatter. En forutsattning for
Statistikcentralen att sammanstélla uppgifterna ar att arbetsgivaren utdver de uppgifter som
redan nu anmals till inkomstregistret &ven som obligatoriska kompletterande uppgifter anmaler

16 Statistikcentralens svar p& begéaran om information den 27 februari 2025.
17 Statistikcentralens svar p& begéaran om information den 27 februari 2025.
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tim-, deltids- och heltidsuppgifter samt kompletterande och rérliga l6neposter till
inkomstregistret. Arbetsgivaren ska sjalv rakna endast uppgifterna enligt 6 d 8 1 mom. 7
punkten och anmala dem i form av en sérskild anmalan till inkomstregistret, och déarefter
overlamnar inkomstregistret uppgifterna vidare till jamstalldhetsombudsmannen via
Statistikcentralen. Regleringen later arbetsgivaren valja hur arbetsgivaren genomfor
berdkningen i praktiken. Om genomforandet av berdkningen orsakar till exempel
systemandringar, kan detta orsaka engangskostnader for arbetsgivaren.

I enlighet med l6netransparensdirektivet beaktar den féreslagna éndringen av lagen om
inkomstdatasystemet arbetsgivarnas storlek i fraga om anmalningsfrekvensen, som enligt
forslaget ar tatare for arbetsgivare som regelbundet har minst 250 arbetstagare. Enligt den
|nformat|on som fatts fran Statistikcentralen uppgick dessa arbetsgivare till ssmmanlagt 1 199
ar 20238 Arbetsglvare som sysselsatter mindre an 250 arbetstagare anmaler uppgifterna enligt
6d8§ endast vart tredje ar. 1 enlighet med I6netransparensdirektivet har mindre arbetsgivare aven
beaktats pa sa stt att arbetsgivare som regelbundet sysselsatter 100149 arbetstagare anmaler
uppgifterna enligt foreslagna 6 d § for forsta gangen forst senast den 7 juni 2031, medan storre
arbetsgivare ska anmala uppgifterna for forsta gangen redan senast den 7 juni 2027. Enligt den
information som fatts fran Statistikcentralen fanns det ar 2023 sammanlagt 892 arbetsgivare
som sysselsatter 100-149 arbetstagare och 708 arbetsgivare som sysselsétter 150-249
arbetstagare.’® Det finns bestammelser om tidpunkten for att anmala de uppgifter som ska
anmalas till inkomstregistret i lagen om inkomstdatasystemet (se den andring som foreslagits i
fraga om lagen om inkomstdatasystemet i denna proposition). Enligt Europeiska
kommissionens ~ konsekvensbedomning orsakar en obligatorisk rapportering enligt
arbetstagarkategori om de genomsnittliga loneskillnaderna mellan kénen en kostnad pa omkring
379-890 euro for arbetsgivaren, vilken aterkommer enligt den rapporteringsfrekvens som
faststélls utlfran arbetsglvarens storlek.?® P& nationell nivan dampas konsekvenserna for
arbetsgivarna pa sa satt att man for att sammanstélla och anmala uppgifterna drar nytta av de
uppgifter som framgar av de uppgifter som ska anmaélas till inkomstregistret och
Statistikcentralens specialkunnande for att sammanstélla uppgifterna.

Aven den gemensamma l6nebedémningen som ska utarbetas av arbetsgivaren i enlighet med
foreslagna 6 e § i propositionen har identifierats orsaka konsekvenser for arbetsgivarna om den
blir aktuell. Det handlar framfor allt om kostnaden for den arbetstid som &gnas at att utarbeta
den gemensamma lénebedémningen. Innehallet i den gemensamma lonebeddémningen forskrivs
tdmligen exakt i foreslagna 6 e 8. En arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 100
arbetstagare  ska géra en  gemensam  I0nebeddmning  tillsammans  med
arbetstagarrepresentanterna och 0Overldamna den gemensamma l6nebedémningen till
jamstalldhetsombudsmannen da de forutsattningar som foreskrivs i paragrafen ar uppfyllda. Nar
en arbetsgivare vidtar atgarder som baserar sig pa den gemensamma lénebedomningen ska
arbetsgivaren aven avhjalpa grundlosa I6neskillnader inom en skalig tid. Troskeln for att den
gemensamma l6nebeddmning som baserar sig pa Ionetransparensdirektivet ska bli aktuell ar
dock relativt hdg. Den forutsétter bland annat en skillnad pa fem procent frén den genomsnittliga
I6nenivan, vilken ar storre an den tydliga skillnad mellan kvinnors och méns I6ner som avses i
6 b § 2 mom. i den géllande jamstalldhetslagen. Innan skyldigheten fér en arbetsgivare att gora
en gemensam lénebeddmning blir aktuell har arbetsgivaren dven en mdjlighet att inom den

18 Statistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.

19 Statistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.

2 Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensbeddémningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.
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foreskrivna tidsfristen pa sex manader ratta en grundlos skillnad till den genomsnittliga
I6nenivan. Om skillnaden till den genomsnittliga Ionenivan beror pa andra an konsbaserade
orsaker och arbetsgivaren motiverar skillnaden till den genomsnittliga I6nenivan med objektiva
och konsneutrala kriterier, ska inte heller ndgon gemensam lénebedomning goras. Enligt
kommissionens konsekvensbedémning hade kostnaderna per arbetsgivare for att genomfdra den
extra bedémning som ingick i kommissionens forslag uppgatt till omkring 1180-2266 euro®.
Nagon sadan skyldighet ingick inte i det slutliga lonetransparensdirektivet, men
kostnadsuppskattningen kan grovt sett dven visa pa kostnader som eventuellt ar av samma
storleksklass som de kostnader som orsakas for arbetsgivaren av den gemensamma
I6nebeddmningen.

Aven de i propositionen foreslagna olika skyldigheterna att 1amna uppgifter for arbetsgivaren
enligt lonetransparensdirektivet och arbetsgivarens skyldighet att svara pa forfragningar om
I6neuppgifter orsakar extra arbete for arbetsgivarna. Till denna del bedéms det extra arbetet
dock inte vara avsevart. Enligt kommissionens konsekvensbedomning orsakar svaret pa en
enskild forfragan om loneuppgifter en kostnad pa omkring 20 euro for arbetsgivaren och till
exempel utlimnandet av 16neuppgifter fore anstéliningen orsakar inte skonjbara extra kostnader
for arbetsgivaren®. | praktiken kan dessa siffror dven vara hogre pé det nationella planet.

I enlighet med I6netransparensdirektivet foreslas i propositionen reglering av manga olika typer
for arbetsgivarna, av vilka en del kan ha signifikativa ekonomiska konsekvenser for
arbetsgivarna. A andra sidan kan &tgarder som syftar till att framja insyn i l6neséttningen och
forebygga I6nediskriminering pa grund av kon dven ha positiva konsekvenser for arbetsgivarna.
Enligt de konsekvensbeddmningar som har utarbetats av Europeiska kommissionen kan insyn i
I6nesattningen i och med den Okande arbetstillfredsstallelsen och det 6kande engagemanget
&ven minska arbetstagarnas omséttning, frdmja arbetets attraktivitet samt forbattra
I6nsamheten.? Dessutom kan insyn dven i 6vrigt frimja en positiv arbetsgivarbild.

4.2.1.2 Konsekvenser for den offentliga ekonomin

De andringar som foreslagits i propositionen kan minska ojamstalldheten och en eventuell
konsbaserad snedvridning i I6nesattningen samt bidra till att arbetstagarna halls i arbete och
saledes forbattra arbetets lonsamhet.

Battre jamstélldhet gynnar hela samhéllet. En minskad léneskillnad mellan kénen kan minska
den andel av de I6ntagare som Iéper risk for fattigdom och eventuellt 6ka de totala forvérven.
Pa lang sikt kan detta ha positiva konsekvenser for beskattningsutfallet och pd motsvarande satt
kan behovet av behovsprovade sociala formaner minska. A andra sidan kan en uppgang i

2L Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensheddmningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?2uri=SWD:2021:42:FIN.

22 Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensheddmningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.

23 Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensbeddémningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.
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kvinnornas snittloner eventuellt kompenseras av en langsammare uppgang i mannens loner.?*
Det dar mer utmanande att gdra en noggrannare beddmning i forvdg av de positiva
konsekvenserna for statsfinanserna, men konsekvenserna beddms inte vara avsevarda.
Konsekvenserna for myndigheterna av de andringar som féreslagits i propositionen har bedémts
nedan i avsnitt 4.2.2.

4.2.2 Konsekvenser for myndigheterna

De viktigaste konsekvenserna for myndigheterna av de dandringar som foreslagits i
propositionen  hénfér sig till  jamstalldhetsombudsmannen, inkomstregistret och
Statistikcentralen. Mindre konsekvenser hanfor sig &ven till diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden, Raéttsregistercentralen, forvaltningsdomstolarna och social- och
hélsovardsministeriet.

Genomférandet av  l6netransparensdirektivet ~ Okar antalet  tillsynsuppgifter  for
jamstélldhetsombudsmannen. | direktivet foreskrivs nya uppgifter for évervakningsorganet,
som i Finland utgors av jamstalldhetsombudsmannen, och dessutom Okar antalet
tillsynsuppgifter for jamstalldhetsombudsmannen av de nya arbetsgivarskyldigheter som géller
lika 16n och som baserar sig pa direktivet.

Forslagen i propositionen om arbetsgivarens nya skyldighet att anmala I6neskillnader
(rapportering om l6neskillnader, artikel 9) och de nya skyldigheterna i anknytning till den
gemensamma lénebedémningen (artikel 10) bedéms i synnerhet orsaka en avsevérd uppgang i
tillsynsarbetet  for  jamstélldhetsombudsmannen.  Skyldigheterna i anknytning till
I6nerapporteringen och den gemensamma lénebeddomningen géller for arbetsgivare som
regelbundet har minst 100 arbetstagare. | Finland uppgar dessa arbetsgivare till ssmmanlagt 2
799 och omkring 1 600 000 arbetstagare tjanstgor for dessa.

Uppgifterna enligt leden a—f i artikel 9.1 fas fran inkomstregistret i huvudsak utifran de uppgifter
som arbetsgivarna redan for narvarande anmaler till inkomstregistret. Informationen enligt
arbetstagarkategori om loneskillnaden mellan kon enligt artikel 9.1 g i I6netransparensdirektivet
overlamnas till inkomstregistret med en separat anmélan av arbetsgivaren med ett eller tre ars
mellanrum beroende pa arbetsgivarens storlek. Det har uppskattats att inkomstregisterenheten
asamkas en engangskostnad pa 120 000 euro (2 000-2500 av arbetsgivaren med ett och tre ars
mellanrum). Denna bestar av den separata anmalan som ska skapas for arbetsgivarna for att
anmala uppgifterna enligt stycke g (100 000 euro) och Overlamnandet av uppgifter till
Statistikcentralen (20 000 euro). For anmalan av l6neskillnader grundas en ny form av
anmaélningsmekanism, dar Statistikcentralen hjélper jamstalldhetsombudsmannens att samla in,
analysera och publicera de uppgifter som lénerapporteringsskyldigheten forutsatter. Genom en
andring av lagen om Statistikcentralen utfardas bestammelser om en ny uppgift for
Statistikcentralen, vars kostnad enligt en prelimindr uppskattning uppgar till omkring 60 000
euro per ar.

Statistikcentralens roll i skotseln av uppgifterna enligt 16netransparensdirektivet galler analysen
av de I6neskillnadsuppgifter som direktivet forutsatter och rapporteringen och distributionen av
uppgifterna och resultaten. Uppgifterna enligt artikel 9 i direktivet produceras av
Statistikcentralen utifran de uppgifter som lamnats in till inkomstregistret. Statistikcentralen slar

24 Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensbeddémningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.
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samman och vidareféradlar uppgifterna. Det ar &ven mdojligt att foga offentliga
arbetsgivarspecifika uppgifter till uppgifterna enligt artikel 9 i direktivet utifran 5 kap. 18 § i
statistiklagen (280/2004). De arbetsgivarspecifika uppgifterna enligt artikel 9 i direktivet
publiceras som en offentlig webbtjanst i jamstélldhetsombudsmannens namn. Statistikcentralen
overlamnar  rapporterna  om I6neskillnader  till  jamstalldhetsombudsmannen.
Kostnadskonsekvenserna for Statistikcentralen &r indelade i utvecklingskostnader av
engangskaraktar och fortlépande produktionskostnader. Engangskostnaden for att ta emot
inkomstregisteruppgifter, de kanaler som behovs for att behandla, analysera och éverlamna
uppgifterna samt skapa en plattform for att publicera uppgifter uppgér till 80 000 euro. De arliga
kostnaderna uppkommer av att uppgifter ska tas fram, analyseras, tabelleras, rapporteras och
publiceras samt av att arbetstagarspecifika uppgifter ~ska lamnas in till
jamstalldhetsombudsmannen och publiceras pa Statistikcentralens databasplattform. Dessa
kostnader uppskattas uppga till ssmmanlagt 80 000 euro per ar.

Jamstalldhetsombudsmannen ska aven dvervaka insynen i I6nen fore anstallningen (artikel 5)
och 6ka I6nekunskapen pa arbetsplatserna (artikel 6) samt bidra till att genomfdra arbetstagarens
ratt till information (artikel 7). Dessutom ska nya uppgifter sdsom 6kande av medvetenheten
om lika 16n, analys av orsakerna till 16neskillnader och utveckling av verktyg for att bedéma
I('jneojamlikheter, insamling av gemensamma l6nebeddmningar samt sammanstélining av
uppgifter om ansprak som galler I6nediskriminering och deras antal (artikel 29) inkluderas i
ombudsmannens uppgifter.

Det resursbehov som orsakas for jamstalldhetsombudsmannen av det nationella genomforandet
av lonetransparensdirektivet bedoms uppga till sammanlagt fyra arsverken, vilket innebar en
arlig extra kostnad pa sammanlagt omkring 400 000 euro. Enligt JamstalIdhetsombudsmannens
bedomning fordelar sig det arliga behovet av extra finansiering pa sa satt att behovet av extra
finansiering fran och med borjan av ar 2026 ar 250 000 euro, 350 000 euro ar 2027 och fran och
med ar 2027 framdver 400 000 euro arligen.

Det uppskattas att antalet arenden som Overfors till ~ diskriminerings- —och
jamstalldhetsombudsmannen 6kar nagot i och med att anvandningsomradet for vite utokas. |
detta skede beddms inte konsekvenserna for diskriminerings- och jamstélldhetsombudsmannen
vara avsevarda, men situationen ska foljas och omvérderas efter att lagen tratt i kraft. Det
uppskattas att forsummelseavgiften kvantitativt sett inte bildar nagon sadan uppgift som kraver
extra resursallokering for Rattsregistercentralen och forvaltningsdomstolarna.

Social- och halsovardsministeriet har for avsikt att i samradd med jamstalldhetsombudsmannen
och arbetsmarknadsorganisationerna till hjalp fér arbetsgivarna bereda de analytiska verktyg
eller metoder som forutsatts i I6netransparensdirektivet som stéd for bedomningen och
jamforelsen av arbetets vérde (artikel 4.2). Till bakgrund for detta arbete later man gora en
sakkunnigutredning, vilken bekostas utifran ~ jamstélldhetsenhetens normala
verksamhetsutgifter, varvid den inte forutsatter extra finansiering.

4.2.3 Konskonsekvenser
Med den foreslagna regleringen enligt propositionen skapas effektivare forutsattningar for att

forhindra lonediskriminering pa grund av kon och framja jamstalldhet i arbetslivet och saledes
starks jamstélldheten mellan kdnen och jamstélldhetslagens genomslag.
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Enligt uppgift fran Statistikcentralen fanns det i Finland ar 2023 sammanlagt 2 448 904
l6ntagare, varav 1 279 324 var kvinnor och 1 169 580 var man.? Stérsta delen av l6ntagarna
arbetar inom den privata sektorn. Inom den privata sektorn jobbar 1 518 960 lontagare, varav
618 599 ar kvinnor och 900 361 & mén. Inom kommun- och valfardssektorn arbetade
sammanlagt 445 400 personer ar 2023.% Vilfardssektorns andel av den totala personalen &r 51
procent och kommunsektorns 49 procent. Kvinnornas andel av personalen inom
kommunsektorn var 76 procent ar 2023. Av de sysselsatta inom social- och halsovardsservicen
ar 85 procent kvinnor.” | december 2023 arbetade 81 696 personer i de d&mbetsverk som
omfattas av statens budgetekonomi. Konsférdelningen mellan statens arbetstasgare ar jamn,
kvinnornas andel av arbetstagarna &r 51 procent och ménnens andel 49 procent.?

Matt med medelvérdet for de nominella forvarven for den regelbundna arbetstiden for
heltidsanstallda lontagare var loneskillnaden mellan méan och kvinnor 16 procent. 2°Enligt
Statistikcentralens fortjanstnivaindex for ar 2023 ar kvinnornas totala forvarv 83,9 procent av
mannens forvarv. Fortjanstskillnaden mellan kénen varierar enligt arbetsmarknadssektor (hos
staten, kommunerna och inom den privata sektorn) och yrke. Inom alla sektorer &r
I6neskillnaden till mannens fordel. Enligt Statistikcentralens sysselsattningsstatistik ar
arbetsmarknaden och naringsgrenarna konsbundna. Enligt sysselsattningsstatistiken for ar 2022
arbetar 8,9 procent av Iéntagarna i ett jamstallt yrke, det vill s&ga i yrken dér andelen mén och
kvinnor ar mellan 40 och 60 procent. Yrkena och arbetsuppgifterna &r konsbundna &ven inom
organisationerna.

En avsevard del av loneskillnaden forklaras med strukturella faktorer. Den finlandska
arbetsmarknaden &r &ven i en internationell jamforelse kraftigt segregerad enligt kon, det vill
sdga att man och kvinnor ofta jobbar i olika sektorer, yrken och arbetsuppgifter, for vilka olika
I6ner betalas. Till exempel inom omsorgs- och serviceomradena, dar det finns mer kvinnor, ar
I6nerna ofta lagre. Det finns relativt sett fler méan med ledningsuppgifter.

En del av loneskillnaden &r oforklarlig. Med ofdrklarlig I6neskillnad avses den skillnad som
aterstar da ovriga faktorer sdsom stéllning, erfarenhet, den utférda arbetsmangden och
branschen har standardiserats, varvid konet blir den enda aterstdende forklarande faktorn. Den
ofdrklarliga Iéneskillnaden varierar i olika yrkesgrupper och sektorer.

De i propositionen foreslagna skyldigheterna som galler insyn i I6nesattningen fore anstallning,
okande av lonekunskapen och tillgang till information om de genomsnittliga I6nenivaerna galler
arbetsgivare av alla storlekar och den personal som tjanstgor for dem. Dessa &ndringar géller
saledes for over tva miljoner lontagare i Finland. De forslag som galler anmalning av
I6neskillnader och den gemensamma I6nebedémningen géller for de arbetsgivare som
regelbundet har minst 100 arbetstagare. Arbetsgivarna av denna storleksklass i Finland uppgar
till omkring 2 799 och omkring 932 709 kvinnor och omkring 669 361 méan jobbar for dem.*
De positiva konsekvenserna av forslagen i propositionen beddéms hanféra sig i synnerhet till de

% gtatistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.
26 https://www.kt.fi/tilastot-ja-julkaisut/henkilostotilastot.

27 https://stat.fi/sv/publikation/cImfzmis3shxjObw3fpjlbjxn.

28 https://vm.fi/sv/staten-som-arbetsgivare/statistik-om-statens-personal.

29 https://stat.fi/fi/tilastot/tietoa-teemoittain/sukupuolten-tasa-arvo.
https://stat.fi/fi/tilastot/tietoa-teemoittain/sukupuolten-tasa-arvo/palkat.

%0 Statistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.
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omraden och sektorer dar kvinnor arbetar, eftersom kvinnornas fortjanster i snitt & mindre an
mannens forvarv.

Alla andringar som foreslagits i propositionen starker jamstalldheten mellan kénen i arbetslivet.
Grundlagen och jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av kon. Trots detta
forekommer lonediskriminering och den beddms hanfora sig i hogre grad till kvinnor &n till
man. Pa grund av detta bedéms konsekvenserna av de andringar som foreslagits i propositionen
starka i synnerhet kvinnornas ekonomiska sjalvstandighet och kvinnornas stallning i arbetslivet.
De foreslagna bestammelserna kan daven ha en forebyggande konsekvens. De
arbetsplatsspecifika atgarderna beddms avspegla sig positivt, om an langsamt, pa loneskillnaden
mellan konen inom néringsgrenarna och pa hela arbetsmarknaden. De féreslagna
bestammelserna bedéms ha en positiv konsekvens &ven for en mer jamstélld karridrutveckling
och mer jamstéllda utbildningsméjligheter for konen.

De skyldigheter som foreslagits i propositionen bedéms Oka medvetenheten och stirka
legitimiteten for dlskussmnen kraven och forhandllngarna i fraga om I6ner och loneskillnader
mellan kénen pa arbetsplatserna Awven aktiviteten i fragor som galler lika 16n bedéms oka.
Forhandlingar pa lokal niva och kunskapen om likalonelagstiftningen bland aktorerna pa
arbetsplatsniva ar av stor betydelse. Detta &r synnerllgen viktigt i en situation dar
anstallningsvillkoren i tilltagande grad 6verenskoms pa lokal niva.

Alla skyldigheter som foreslagits i propositionen bedoms framja Iénejamstalldheten mellan
konen, forhindra lonediskriminering pa grund av kon och stirka genomforandet av
Ioned|skr|m|ner|ngsforbudet och likaloneprincipen samt ha en positiv konsekvens for
tillgodoseendet av 6, 21 och 22 § i grundlagen. | EU-lagstiftningen avses med likaloneprincipen
att diskriminering pa grund av kon avlagsnas fran alla faktorer och villkor som paverkar den
ersattning som betalas for lika eller likvardigt arbete. De andringar som baserar sig pa
I6netransparensdirektivet och som foreslas i propositionen bidrar aven till att tillmotesga
anmarkningarna om att lénejamstalldheten framskrider langsamt i Finland, vilka gjorts av
tillsynsorganen for ILO, Cedaw-avtalet, ESK-konventionen och Europeiska sociala stadgan.

4.2.4 Konsekvenser for lontagarna

Genom det nationella genomfdrandet av lonetransparensdirektivet garanteras enhetliga
minimikrav som skyddar arbetstagarna, vilka framjar tillgodoseendet av pr|n0|pen om lika 16n
for man och kvinnor i synnerhet genom att forbattra insynen i lonesattningen. P& samma sétt
som ldnetransparensdirektivet géller propositionen alla arbetstagare aven till exempel
deltldsanstallda och visstidsanstallda arbetstagare. Enligt uppglft fran Statistikcentralen fanns
det ar 2023 sammanlagt omkring 2 448 904 arbetstagare | Finland.*! De positiva konsekvenserna
av de andringar som foreslagits i propositionen hanfér sig i synnerhet till kvinnliga arbetstagare
(se konskonsekvenserna ovan i avsnitt 4.2.3), eftersom I6nediskriminering oftare hanfor sig till
dem &n till manliga arbetstagare. Enligt den information som fatts fran Statistikcentralen var
omkrlsrzlg 1 279 324 av arbetstagarna kvinnor och omkring 1 169 580 av arbetstagarna méan ar
2023.

Genom de andringar som ar forenliga med lénetransparensdirektivet och som foreslagits i
propositionen forbattras arbetstagarnas mojligheter att fa information om I6nen och lénenivan,
eventuell I16nediskriminering och metoder for att utreda eventuell 16nediskriminering. I enlighet

81 Statistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.
32 Statistikcentralens svar pa begaran om information den 27 februari 2025.
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med vad som foreslas i propositionen framjas &ven arbetssokandenas mojlighet till
kunskapsbaserade och transparenta l6neférhandlingar. Insyn 1 l6neséttningen innan
anstallningsforhallandet borjar ar en viktig omstandighet for att undanréja lonediskriminering.

En battre insyn i 6nesattningen forbattrar arbetstagarnas kunskap och méjligheter att upptécka
och forsoka avhjalpa grundldsa I6neskillnader pa individuell niva. Detta framjar lika 16n och en
mer jamstalld 16neutveckling for arbetstagarna oberoende av konet. Pa samma gang kan det
&ven mer generellt bidra till att férebygga eventuell undervérdering av kvinnornas arbetsinsats.
Insyn i I6neséttningen har en positiv konsekvens dven for arbetstagarnas arbetstillfredsstallelse
och engagemang till arbetet®®, vilket & sin sida kan framja deras valbefinnande i arbetet.

5 Alternativa handlingsvagar
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser

I regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering konstateras att regeringen
framjar lonetransparensen i enlighet med minimikraven i EU-direktivet (s. 72). | enlighet med
skrivningen i regeringsprogrammet baserar sig de fodreslagna lagstiftningsandringarna i
propositionen pa de minimikrav som direktivet forutsétter for det nationella genomforandet av
I6netransparensdirektivet.

Vanligtvis forutsatts lagstiftning for att genomfora bestdmmelserna i ett direktiv. Till exempel
forvaltningspraxis ar ofta inte tillrdcklig. Om den géllande nationella lagstiftningen redan
uppfyller de krav som foreskrivits i direktivet, finns det dock i princip inte ndgot behov av att
utférda lagstiftning. Undantagsvis kan det vara mojligt att genomf('jra ett direktiv dven pa annat
satt &n genom lagstiftning, men dven i sa fall ska kraven pa bindande karaktar, offentlighet och
rattsséakerhet uppfyllas.

Vid beredningen av det nationella genomfdrandet av I6netransparensdirektivet granskades olika
genomforandealternativ, och de diskuterades i den arbetsgrupp som beredde genomférandet
bland annat i samband med behandlingen av artiklarna i direktivet. Arbetsgruppen har granskat
och beddmt vilka artiklar i I6netransparensdirektivet som orsakar ett nationellt &ndringsbehov.
| arbetsgruppen framfordes aven standpunkter om att alla artiklar i direktivet inte forutsatter
lagstiftningsandringar eller andra atgarder pa det nationella planet.

De &ndringar som forutstts for att genomfora lonetransparensdirektivet i den nationella
lagstiftningen genomférs i huvudsak genom att dandra jamstalldhetslagen, men ett behorigt
genomférande av vissa artiklar férutsatter &ndringar dven i annan lagstiftning. Dartill har man
identifierat att vissa skyldigheter enligt direktivet, vilka galler arbetsavtalen, alternativt kan
genomfdras genom att &ndra annan lagstiftning.

Under beredningen har man vidare utrett hur skyldigheterna enligt direktivet kan fordelas pa ett
andamalsenligt satt over de olika myndigheterna i Finland. Jamstalldhetsombudsmannen
foreslas som dvervakningsorgan enligt Ionetransparensdirektivet. Arbetsgruppen utredde
utforligt olika alternativ for anmélningen av uppgifter enligt artikel 9 i 16netransparensdirektivet
och gjorde en berdkning om kostnaderna av de olika alternativen for arbetsgivarna och
myndigheterna. | den modell som féreslagits i propositionen anmaler arbetsgivaren uppgifterna

33 Arbetsdokument fran kommissionens avdelningar, Sammanfattning av
konsekvensbeddémningsrapporten SWD(2021) 42 final: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?uri=SWD:2021:42:FIN.
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till inkomstregistret, varifran Statistikcentralen sammanstaller dem for
jamstalldhetsombudsmannen. Av de identifierade alternativen orsakar det genomfdrandesatt
som foreslagits i proposition de minska konsekvenserna for arbetsgivarna.

Arbetsgruppen behandlade &ven ett alternativ dar de uppgifter som forutsatts i artikel 9 inte
samlas in fran inkomstregistret, utan arbetsgivaren sjalv raknar och éverlamnar alla uppgifter
enligt artikel 9 till Statistikcentralen. Finlands Naringsliv rf dverlamnade till arbetsgruppen en
uppskattning av medlemsforetagen i utskottet Kunnig arbetskraft om kostnaden for att anpassa
det loneforvaltningssystem som foretaget anvander for att lampa sig for den aktuella
rapporteringsskyldigheten. Uppskattningen omfattade i man av mojlighet saval direkta som
indirekta kostnader.

Av de foretag som besvarade den utredning som Finlands Naringsliv EK sande sysselsatte alla
6ver 100 personer och storsta delen flera tusen personer. Det vanligaste var att svarspersonerna
uppskattade kostnaden till 10 000-20 000 euro. Den lagsta uppskattningen var 350-3500 euro
och den hdgsta 60 000 euro. Rapporteringsskyldigheten omfattar omkring 2 000 féretag och
omkring 800 aktdrer inom den offentliga sektorn. Enligt utredningen fanns det omkring 700
foretag som sysselsétter Over 250 personer. Av dessa har omkring en femtedel i sin helhet lagt
ut sin Ioneforvaltning pa entreprenad. Om snittpriset pa rapporteringskostnaderna uppskattas till
10 000 euro, &r kostnaderna for foretagen utifran det material som Finlands Naringsliv EK
dverlamnat omkring 18 miljoner euro, vilket inte omfattar kostnaderna for foretag som lagt ut
l6neforvaltningen pa entreprenad. Dessutom tillkommer kostnaderna for omkring 800
arbetstagare fran den offentliga sektorn enligt utredningen av Finlands Naringsliv EK.

Artikel 33 i lonetransparensdirektivet innehaller bestammelser om mgjligheten att ge
arbetsmarknadens  parter till uppgift att skéta en del av genomférandet
I6netransparensdirektivet, i enlighet med nationell ratt och/eller praxis vad avser
arbetsmarknadsparternas roll. Forutséttningen &r dock att medlemsstaterna vidtar alla
nodvandiga atgarder for att sakerstalla att de resultat som efterstravas med detta direktiv alltid
garanteras. De genomforandeuppgifter som Gverlats &t arbetsmarknadens parter omfattar
utvecklingen av de analytiska verktyg eller metoder som avses i artikel 4 (lika eller likvérdigt
arbete) och ekonomiska sanktioner som ar likvéardiga med straffavgifter, under férutsattning att
de ar effektiva, proportionella och avskrackande.

Enligt sk&l 30 till 16netransparensdirektivet ska medlemsstaterna sakerstélla att fortbildning och
sérskilda verktyg och metoder gors tillgngliga for att stodja och végleda arbetsgivare i
bedémningen av vad som utgdr likvardigt arbete. Detta bor underlatta tillampningen av detta
begrepp, i synnerhet for mikroforetag samt sma och medelstora foretag. Med beaktande av
nationell ratt, kollektivavtal och/eller praxis bér medlemsstaterna kunna anfortro utvecklingen
av sarskilda verktyg och metoder till arbetsmarknadens parter eller utveckla dem i samarbete
med, eller efter samrad med, arbetsmarknadens parter.

I skal 64 till I6netransparensdirektivet konstateras att arbetsmarknadens parter har en avgorande
roll nar det galler hur atgarderna for insyn i lonesattningen tillampas i medlemsstaterna, i
synnerhet i medlemsstater med hog kollektivavtalstackning. Medlemsstaterna bor darfér ha
mojlighet att verlata at arbetsmarknadens parter att genomfora hela eller delar av detta direktiv,
forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nddvandiga atgarder for att sékerstalla att de resultat
som efterstrdvas med detta direktiv alltid garanteras.

I enlighet med artikel 4 i l6netransparensdirektivet har atgarder vidtagits nationellt for att
sékerstalla att analytiska verktyg eller metoder gors tillgangliga som stéd vid bedémningen och
jamforelsen av arbetets varde. Social- och halsovardsministeriet later gora en utredning om vilka
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analytiska verktyg eller metoder som ska utvecklas for att fullgora kraven i direktiven. Efter
utredningen behandlas drendet och utfors utvecklingsarbete i man av mojlighet tillsammans
med arbetsmarknadsparterna i enlighet med artikel 33. Avsikten ar att i samrad med
jamstalldhetsombudsmannen och arbetsmarknadsorganisationerna till hjélp for arbetsgivarna
bereda de analytiska verktyg eller metoder som forutsatts i 1onetransparensdirektivet till stod
for beddmningen och jamforelsen av arbetets varde. Staten ansvarar for att de slutresultat som
efterstravas med I6netransparensdirektivet garanteras pa ett andamalsenligt satt.

5.2 Den svenska utredningen for genomférandet av I6netransparensdirektivet i Sverige.

Implementeringen av lonetransparensdirektivet pagar fortfarande i de olika medlemsstaterna i
EU. Nedan beskrivs det eventuella genomfdrandet av direktivet i Sverige, eftersom Sverige
redan ar 2024 gjorde en utredning om de eventuella Iagandrmgsbehoven pa grund av
genomfdérandet av I6netransparensdirektivet. Beskrivningen baserar sig pa den gallande
diskrimineringslagstiftningen i Sverige (dlskrlmlnermgslag 2008:567)*, rapporten om
implementeringen av direktivet av utredaren®, det betédnkande som utarbetats om detta® samt
de uppgifter som fatts fran arbetsmarknadsdepartementet | fraga om kultur, arbetsmarknadens
funktion och jamstalldhetslagstiftning kan Sverige anses vara ett land som &r jamforbart med
Finland, varfér de metoder som anvants i Sverige kan ha dvervégts i Finland. Det bor dock
observeras att det svenska kollektivavtalssystemet och till exempel kollektivavtalens omfattning
till vissa delar avviker fran Finland och darfor inte ar helt jamforbara.

I den svenska arbetsmarknadsmodellen ansvarar arbetsmarknadsparterna for [6nebildningen,
vilken baserar sig pa forhandlingar mellan parterna. | den svenska lagstiftningen finns det inte
nagon lagstadgad minimilon eller lagstiftning som galler hur l6nerna ska faststallas. Lonerna
regleras ofta i kollektivavtalen. Diskrimineringslagen skyddar mot l6nediskriminering och
forutsatter att arbetsgivaren vidtar aktiva atgarder mot diskriminering. | Sverige ska alla
arbetsgivare till exempel gora en arlig lénekartlaggning.

| beskrivningen nedan ligger fokus i synnerhet pa artikel 3, 4 och 9, vilka innehaller
bestammelser om lika och likvardigt arbete och arbetsgivarnas rapporteringsskyldighet.

5.2.1 Regleringen i den svenska diskrimineringslagen

| den svenska diskrimineringslagens 3 kap. 8-10 § finns bestdmmelser som motsvarar artikel 3,
4 och 9 i lonetransparensdirektivet. Nedan presenterade paragrafer i diskrimineringslagen ar
lagstiftning som redan ar i kraft i Sverige.

Arbetsgivarens arbete med I6nekartlaggning

8 § | syfte att upptdcka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

3 Diskrimineringslag (2008:567): https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-
forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/

% Genomfarande av l6netransparensdirektivet (SOU 2024:40):
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-

2024 40 inlaga_pdf-a.pdf

3 Betdnkande av Utredningen om genomfdrande av l6netransparensdirektivet 2024. (SOU 2024:40).
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https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-2024_40_inlaga_pdf-a.pdf
https://www.regeringen.se/contentassets/23c9dac352834019998a08b31c8c1b94/sou-2024_40_inlaga_pdf-a.pdf

1. bestdmmelser och praxis om léner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos
arbetsgivaren, och

2. loneskillnader mellan kvinnor och méan som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt. Lag (2016:828).

9 § Arbetsgivaren ska analysera om forekommande Iéneskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Analysen ska sarskilt avse skillnader mellan

1. kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant
arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet beddmts vara lagre. Lag
(2016:828).

10 § Ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen
beddmning av de krav arbetet stéller och dess natur kan anses ha lika varde som det andra
arbetet. Bedémningen av de krav arbetet staller ska géras med beaktande av kriterier som
kunskap och férdigheter samt ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av arbetets natur ska
sarskilt arbetsforhallandena beaktas. Lag (2016:828).

5.2.2 Rapporten av den svenska utredaren och slutsatserna i rapporten i fraga om artikel 3, 4
och 9 i I6netransparensdirektivet.

| Sverige genomfordes en utredning av en utredare om hur lonetransparensdirektivet ska
verkstéllas (SOU 2024). | betdnkandet om utredningen konstaterades att foreskrifterna i artikel
3 och artikel 4 i direktivet redan har genomférts i bestdmmelserna i den svenska
diskrimineringslagen®’. Enligt betankandet (s. 2) 4r avsikten att genomfora artikel 9.1 g genom
3 kap. 8 § 2 mom. i diskrimineringslagen (2008:567).

I den svenska diskrimineringslagen har likvardigt arbete definierats enligt féljande: ett arbete ar
att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen bedomning av
de krav arbetet staller och dess natur kan anses ha lika varde som det andra arbetet.
Beddmningen av de krav arbetet staller ska goras med beaktande av kriterier som kunskap och
fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid beddémningen av arbetets natur ska sarskilt
arbetsforhallandena beaktas (10 8). Utredaren ansag att de kriterier som ska anvandas for att
bedoma arbetets varde (artikel 4.4) motsvarar de kriterier som har definierats i den svenska
géllande lagstiftningen.

Enligt de bakgrundsuppgifter®® som erhéllits fran det svenska inrikesdepartementet innehaller
den svenska diskrimineringslagen lonekartldggningar som gors av arbetsgivarna (3 kap. 8-10
8). Utredaren bedomde att artikel 4 motsvarar kraven i den gallande lagen i Sverige. | fraga om

37 Diskrimineringslag 2008:567; 3. kap, Aktiva atgarder (Aktivt framjande av jamstélldhet),
Arbetsgivarens arbete med I6nekartlaggning, 8-10 8.
38 Svar till SHM den 8 april 2025.
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artikel 4.4 foreslas inga andringar (SOU 2024, 98-101). Utifran utredningen har det i Sverige
ansetts att den gallande bestdmmelsen om l6nekartlaggning uppfyller kraven i direktivet.
Genom att forutsatta en arlig lonekartlaggning av alla arbetsgivare sékerstaller Sverige att
arbetsgivarna har I6nestrukturer som sakerstaller lika I6n for lika eller likvardigt arbete.
Regleringen i nuvarande 3 kap. 8-10 § i diskrimineringslagen uppfyller saledes kravet i artikel
4.1 i I6netransparensdirektivet.

I Sverige ska arbetsgivarna arligen kartlagga och analysera praxis som géller 16ner och om det
finns loneskillnader mellan méan och kvinnor for lika eller likvardigt arbete. Lonekartlaggningen
gors for att upptécka, atgarda och forebygga loneskillnader. I [onekartlaggningsarbetet ska olika
arbeten bedomas och jamforas pa ett satt som enligt uppskattningen i utredningen motsvarar
kraven i Ionetransparensdirektivet. Objektiva och kdnsneutrala grunder for att beddma om
arbetstagarna utfor likvardigt arbete motsvarar enligt utredningen den situation som réknas upp
i artikel 4.4 och i fraga om ordalydelse och sakinnehall kriterierna for likvardighet (3 kap.,
diskrimineringslagens 10 §.).

En arbetsgivare ska atgarda en osaklig I6neskillnad som upptéckts i Ionekartlaggningen. Enligt
utredningen sakerstaller kravet pa att arbetsgivarna i Sverige arligen ska gora en
I6nekartlaggning att arbetsgivaren har konsneutrala lonestrukturer. Enligt bedémningen
uppfyller bestaimmelserna om lénekartlaggningen saledes lonetransparensdirektivets krav om
medlemsstaternas skyldighet att vidta behovliga atgarder for att sakerstalla att arbetsgivarna har
I6nestrukturer som sékerstéller lika l6ner.

I Sverige finns det flera verktyg som arbetsgivarna kan anvanda for att bedéma arbetet och
kartlagga lonerna. Efter att kravet pad lonekartlaggningen inkluderades i den svenska
lagstiftningen, har flera aktorer utvecklat verktyg foér att bedéma och kartlagga arbete och gora
l6neanalyser. Ett sddant redskap &r Analys Lonelots®®. Verktyget innehéller de atgdrder som
I6nekartlaggning enligt diskrimineringslagen forutsatter inklusive ett beddmningssystem for att
kunna bedéma vilka arbeten som kan anses vara likvardiga. For narvarande administreras
verktyget avgiftsfritt av den icke-vinstdrivna féreningen Lonelotsarna, som dven tillhandahaller
anvisningar och tekniskt stod for anvandningen av verktyget.

I Sverige overvakar  diskrimineringsombudsmannen  (DO)  efterlevnaden av
diskrimineringslagen  och  arbetsgivarnas  lonekartldggningsarbete. ~ Ombudsmannen
tillhandahaller anvisningar om hur den existerande lagstiftningen ska iakttas och verktyg for hur
I6nekartlaggningen kan goras. | utredningen foreslogs att ombudsmannen fortséttningsvis foljer
utvecklingen av verktygen. (SOU 2024, 101-104). Ombudsmannens webbplats innehaller
information till arbetsgivarna om hur till exempel likvardigt arbete kan bedémas.

Beddmningsfaserna omfattas i Sverige av till exempel féljande instruktioner:

For att gora lonejamforelser grupperar arbetsgivarna arbetstagare som utfor arbete som &r att
betrakta som likadant arbete i samma grupp. For att definiera likvardigt arbete ska man granska
kraven i arbetet och bedéma uppgifterna utifran den kunskap, de fardigheter, det ansvar och den
belastning som de kraver samt arbetsforhallandena. Allt arbete ska inkluderas i bedémningen

39 Verktyget Analys Lonelots utvecklades ursprungligen av den svenska jamstalldhetsombudsmannen,
som senare slogs samman till den nuvarande ombudsmannen (DO). Verktyget anses motsvara artikel 4
och artikel 29 i direktivet.
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och basera sig pa samma kriterier. Arbetsgivarna kan dven anvanda andra kriterier.
Arbetsgivarna kan &ven vélja att ge ett kriterium eller vissa kriterier mer vikt &n andra.

1. De konsneutrala kriterier som ska anvandas och delfaktorerna for dessa faststélls.

2. Viktkoefficienter: Vikten for wvarje faktor i organisationens bestdims. |
arbetsbeddémningssystemen kan de sammanraknade vérden for fyra delfaktorer viktas genom att
multiplicera det totala vardet for varje faktor med en viss koefficient (till exempel kompetens
40 procent, ansvar 20 procent, belastning 20 procent och arbetsférhallanden 20 procent). Efter
viktningen av de fyra huvudfaktorerna ges varje underfaktor en viktning, som &r en procentuell
andel av den vikt som getts for huvudfaktorn.

3. Arbetsvardering: Kraven i varje arbetsuppgift varderas en faktor at gdngen genom att anvanda
de tillgdngliga metoderna och systemen. Ett poangtal ges for varje arbetsuppgift per
varderingskriterium och delfaktor.

4. Helhetsvardering: Ett sammandrag av totalresultaten, som baserar sig pa poangsattningen och
viktningen for varje faktor. Utifran poangsattningen klassificeras arbetsuppgifterna i grupper,
for att kunna faststalla I6nenivan for varje uppgift.

5. En diskussion om resultaten pa arbetsplatsen och vid behov korrigering av varderingen.

5.2.3 Lonetransparensdirektivets forhallande till arbetsmarknadsparterna och kollektivavtalen
i Sverige

| den svenska utredningen och i betdnkandet om den konstateras att utgangspunkterna for
implementeringen av  direktivet & den svenska arbetsmarknadsmodellen och
arbetsmarknadsparternas  avtalsautonomi. Betdnkandet innehaller en beskrivning av
arbetsmarknadssystemets verksamhet. | den behandlas séatten for att inga kollektivavtal och
mekanismen for att faststalla l6nesdttningen samt verksamhetsmiljon for I6ne- och
avtalspolitiken.

| betankandet konstateras vidare att arbetsmarknadens parters roll berors pa flera stallen i
I6netransparensdirektivet. | ingressen papekas att det ar viktigt att parterna diskuterar och agnar
sarskild uppmarksamhet at fragor avseende lika 16n vid kollektivavtalsforhandlingar. Darfor ska
medlemsstaterna vidta lampliga atgarder for ett effektivt deltagande av arbetsmarknadens parter
och framja deras roll i bekdmpandet av I6nediskriminering. Detta ska goras utan att parternas
autonomi inskrénks.

| betdnkandet konstateras &ven i enlighet med direktivet att nationella kollektivavtalssystem,
arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrinet samt arbetstagarnas och
arbetsgivarnas representation bor respekteras. Direktivet ska inte pa nagot satt paverka ratten
att forhandla om, inga och tillampa kollektivavtal eller att vidta kollektiva atgarder (artikel 30).

Medlemsstaterna far 6verlata at arbetsmarknadens parter att genomfora detta i enlighet med
nationell lagstiftning och/eller praxis vad avser arbetsmarknadsparternas roll, forutsatt att
medlemsstaterna vidtar alla nodvandiga atgarder for att sakerstdlla att de resultat som
efterstravas med detta direktiv garanteras (artikel 33).
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Enligt de preciseringar som fatts frdn det svenska arbetsmarknadsdepartementet® &r den
svenska diskrimineringslagen tvingande och den galler for alla arbetsgivare. Genom
kollektivavtal ar det mojligt att pa ett mer detaljerat satt komplettera vissa skyldigheter enligt
lagen. Diskrimineringslagen och de gallande bestdmmelserna har inte ansetts ingripa i
arbetsmarknadsparternas frihet. Arbetsmarknadsparterna kan &ven erbjuda redskap for att
beddma och klassificera arbetet i enlighet med artikel 4.2.

6 Remissvar

7 Specialmotivering
7.1 Lag om andring av lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén

3 8. Definitioner. Till paragrafens slut fogas ett nytt 9 mom. med en definition av l6neskillnad
mellan kdnen och ett nytt 10 mom. med en definition av arbetstagarkategori.

Med I6neskillnad (9 mom.) mellan konen avses i jamstélldhetslagen skillnaden mellan de
genomsnittliga lénenivaerna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare hos en arbetsgivare,
uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas genomsnittliga léneniva.

Med arbetstagarkategori (10 mom.) avses i jamstélldhetslagen arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete och som arbetsgivaren har grupperat pa ett icke godtyckligt satt utifran de icke-
diskriminerande, objektiva och kénsneutrala kriterier som anges i 3a 8 1 mom. och, i tillampliga
fall, i samarbete med representanter for personalen.

De andringar som foreslagits for paragrafen motsvarar punkterna ¢ och h i artikel 3.1 i
I6netransparensdirektivet.

3 a 8. Identifiering av likvardigt arbete

| samband med skyldigheterna enligt jamstalldhetslagen foreslas i paragrafen bestammelser om
beddmning av likvardigt arbete. FoOrslagets syfte &r inte att skapa en ny sjélvstandig
granskningsskyldighet, utan att klargéra hur likvérdigt arbete enligt den géllande lagen ska
beddémas. Hanvisningar till likvérdigt arbete finns i 6 b § (I6nekartlaggning) i den gallande
lagen, i lagens 8 § 1 mom. 3 punkten (diskriminering i arbetslivet) samt i nya 6 d §
(arbetsgivarens  skyldighet att meddela  l6neskillnader  mellan  kodnen till
jamstélldhetsombudsmannen) som enligt forslaget fogas till lagen, i foreslagna 6 e § (gemensam
I6nebedémning) och foreslagna 6 g § (arbetstagarens ratt till information om de genomsnittliga
I6nenivaerna for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt arbete uppdelade enligt
kon).

Enligt 1 mom. i paragrafen bedoms likvardigt arbete i denna lag utifran icke-diskriminerande,
konsneutrala och i arbetet betydelsefulla bedomningskriterier. Beroende pa arbetets art &r dessa
kompetens, belastning, ansvar, faktorer som hanfor sig till arbetsférhallandena samt andra
faktorer som ar av betydelse i arbetet eller uppgiften i fraga. Det ar fraga om en metod for att
identifiera likvardigt arbete. Forslaget sékerstaller att arbetets jamforbarhet och likvardighet

40 Svar till SHM den 8 april 2025.
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alltid granskas utifran kriterier som &r kdnsneutrala och kopplade till arbetsuppgifternas
verkliga art och innehall.

Enligt forslaget avses med kompetens expertis och de kunskaper och fardigheter som forutsatts
for att utfora arbetet. Det ar mojligt att skaffa den har avsedda kompetensen pa manga satt,
sasom genom uthildning, praktisk 6vning, behdrighet, arbetserfarenhet, sjalvstudier eller en
kombination av dessa. Kompetens omfattar till exempel de kunskaper och féardigheter som
arbetet kraver, interaktionsfardigheter och sociala fardigheter samt problemldsningsférmaga.
En helhet som utgors av de delfaktorer som &r av betydelse for arbetet granskas vid
beddmningen. Belastning hénvisar till arbetets fysiska, psykiska eller psykosociala belastning.
Ansvar kan innebara till exempel ansvar for ménniskor, varor eller en anordning, uppgifter eller
information eller ansvar for ekonomiska resurser. Med arbetsforhallanden avses faktorer eller
forhallanden med anknytning till arbetet eller arbetsmiljon. Det kan handla om till exempel den
fysiska, psykologiska eller emotionella miljén eller organisationsmiljon. Med de kriterier som
avses i momentet bedéms arbetet och arbetskraven. Syftet ar inte att bedéma en arbetstagare
som utfor arbete eller arbetstagarens prestation. | granskningen kan man aven beakta andra
faktorer som ar betydelsefulla i arbetet. Ingen av de kriterier som anvands i bedémningen av
arbetet far direkt eller indirekt basera sig pa konet.

I skal 26 till direktivet faststélls som utgangspunkter for bedémning av likvardigt arbete i
enlighet med EU-domstolens rattspraxis arbetets krav pa utbildning och yrkesskicklighet,
kompetens, belastning, ansvar och arbetsforhallanden. 1 skal 27 till direktivet erkanns
betydelsen av olika I6nesdttningssystem. Nationella Ioneséttningssystem varierar och kan
baseras pa kollektivavtal och/eller element som beslutas av arbetsgivaren. Detta direktiv
paverkar inte de olika nationella I6nesattningssystemen.

Arbetsgivaren kan anvanda ett I6nesattningssystem som grundar sig pa bedémning av arbetets
svarighetsgrad. For bedémning av arbetets likvardighet far arbetsgivaren anvéanda ett
konsneutralt l0nesattningssystem, vars bedémningsgrunder i sak omfattar beddémning av
kompetensen, belastningen, ansvaret och arbetsforhallandena pa det satt som beskrivs ovan. De
bedémningsgrunder som anvands i lonesattningssystemet behdver daremot inte i fraga om
ordalydelse motsvara de faktorer som uttryckligen ndamns i 1 mom. i paragrafen.
Beddmningsmetoden for 16nesattningssystemet kan omfatta dven andra konsneutrala kriterier
som ar av betydelse i arbetet eller uppgiften an de som namns i 1 mom.

Granskningen av arbetsuppgifterna ar en helhetsbedémning, déar alla faktorer som ar
betydelsefulla med tanke pa arbetet beaktas flexibelt. Med beaktande av skal 26 till direktivet
kan kriteriernas innebord och vikt variera beroende pa uppgift. Det &r ocksa mojligt att vissa
kriterier inte har nagon vikt alls, om sa foljer av arbetets art.

Arbetsuppgifterna kan betraktas som likvardiga, om arbetsgivarens helhetsheddmning visar att
uppgifterna ar lika i fraga om kraven. Om arbetsgivaren upptacker loneskillnader mellan
arbetsuppgifter som hen identifierat som likvardiga, ska arbetsgivaren utreda om
I6neskillnaderna &r grundade. Granskningen kan géras pa arbetsgivarens eget initiativ eller till
exempel pa arbetstagarens begéran. For att jamfora arbetets varde kan man pa arbetsplatsen ta
i bruk till exempel analytiska verktyg och metoder, vilka bereds enligt trepartsmodellen for att
genomfora artikel 4.2 i direktivet.

Syftet ar inte att alla slags arbeten ska kunna jamféras i forhallande till varandra, eftersom
arbetens jamforbarhet varierar. Jamforbarheten avgors pa grundval av de kriterier som namns i
den foreslagna bestammelsen. Om en eller flera av de granskade kriterierna, sasom den
kompetens som kravs i arbetet eller ansvaret, entydigt visar att det ar fraga om vasentligt olika
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arbetsuppgifter, kan arbetsuppgifterna inte anses vara inboérdes jamforbara och darmed inte
heller likvardiga. Saledes granskas arbetets likvardighet i princip inom en referensgrupp som
bestams utifran kriterierna. Till exempel kan en hogre sakkunniguppgift nédvandigtvis inte
jamforas med en presterande arbetsuppgift pa samma arbetsplats, eftersom kompetensen,
belastningen, ansvaret och arbetsforhallandena varderas efter olika mattstockar.

| Finland bestams minimivillkoren for arbetet i mycket stor utstrackning pa grundval av
nationella kollektivavtal, eftersom néstan 90 procent av I6ntagarna med beaktande av allmén
bundenhet omfattas av dem. Villkoren i kollektivavtal har vanligtvis utformats under en langre
tid. Lonesattningssystemen i kollektivavtal ar byggda s att de tjanar respektive sektors egna
relevanta behov, och kriterierna i dem &r allménna och konsneutrala. De avtalade
arbetsvillkoren i kollektivavtal bildar en helhet som utdver I6neséttning omfattar villkor for
semester, arbetstid och olika tillagg.

Paragrafens 2 mom. galler en situation dar bedémningen av arbetets varde eller svarighetsgrad
ar kopplad till 16nesattningssystemet i ett kollektivavtal som ar bindande for arbetsgivaren. Da
ar det naturligt att likvardigt arbete kan bedémas utifran de bedomningskriterier som faststalls
i kollektivavtalet.

| fraga om bedémningskriterier ar bestammelsen Iindrigare &n 1 mom. i paragrafen. Detta beror
pa att direktivet beaktar sardrag och sérskilda behov pa grund av kollektivavtalssystem. Enligt
skal 45 till direktivet bor man respektera de olika sérdragen i dialogen mellan arbetsmarknadens
parter och kollektivavtalssystemen pa nationell niva i unionen och arbetsmarknadens parters
handlingsfrihet och avtalsfrihet samt kapacitet att foretrada arbetstagare och arbetsgivare. Enligt
artikel 30 i direktivet ska detta direktiv inte pa nagot satt paverka ratten att férhandla om, inga
och tillampa kollektivavtal. Ndamnda omsténdigheter kan anses skapa handlingsutrymme fér den
nationella lagstiftaren for att bedoma likvérdigt arbete. Det &r motiverat for Finland att utnyttja
det vid bedomning av vilket forhallande det bér vara mellan den foreslagna regleringen och
kollektivavtalen.

Bedomningen av likvardigt arbete och klassificeringarna av arbetets svarighetsgrad i anslutning
till 16neséattningssystem géller i praktiken samma sak. | praktiken har klassificeringarna i
kollektivavtal bildats enligt sektor- och uppgiftsspecifika sardrag, och de motsvarar
nodvandigtvis inte helt de beddomningskriterier som beskrivs i artikel 4.4 i direktivet, &ven om
de i 6vrigt kan jamstallas med dem i hog grad. Darfor foreslas det att det i paragrafens 2 mom.
foreskrivs att om det i ett arbets- eller tjanstekollektivavtal som &r bindande for arbetsgivaren
har avtalats om bedémningskriterier pa grundval av vilka l6nen bestams utifran objektiva och
konsneutrala kriterier som grundar sig pa hur kravande arbetet ar, kan likvardigt arbete bedémas
utifran dessa bedomningskriterier. Forutsattningen ar att kriterierna i fraga aterspeglar arbetets
svarighetsgrad eller vérde pa ett satt som ar betydelsefullt i arbetet eller uppgiften i fraga till
exempel med utgangspunkt i kompetensen, belastningen, ansvaret, arbetsférhallandena eller
andra motsvarande omsténdigheter.

Innebdrden av kompetensen, belastningen, ansvaret och arbetsforhallandena beskrivs ovan i
motiveringen till 1 mom. Grunderna fér beddmning av hur krdvande arbetet &r har avtalats i stor
utstrackning i Kollektivavtalens l6nesattningssystem. | stéllet for eller utéver de
beddmningskriterier som uttryckligen ndmns i paragrafen ar det mojligt att anvanda andra
beddmningsgrunder. Det vésentliga ar vilka beddmningsgrunder som &r betydelsefulla med
tanke pa arbetet i fraga. Bedomningsgrunderna far inte direkt eller indirekt basera sig pa konet.

Lonesattningssystemen ar vanligtvis aven forknippade med en individuell 16nedel som grundar
sig pa arbetstagarens kompetens eller arbetsprestation. Bedomningen av den individuella
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prestationen &r inte lika med bedémningen av likvardigt arbete, och darfor beddms prestationen
inte i samband med granskningen av arbetsuppgifters likvardighet.

Med tanke pa tillampningen av momentet ar det irrelevant om kollektivavtalet ar bindande pa
grund av normalt bindande verkan enligt lagen om kollektivavtal eller allmént bindande verkan
enligt arbetsavtalslagen.

Arbetsgivaren kan vara bunden att iaktta ett kollektivavtal dar det inte alls avtalats om ett
I6nesattningssystem som grundar sig pa klassificering av arbetets svarighetsgrad i enlighet med
2 mom., eller dar de tillimpade kriterierna inte aterspeglar arbetets svarighetsgrad eller varde
pa ett satt som ar betydelsefullt i arbetet eller uppgiften i fraga. Forslaget forutsatter inte att
arbetsmarknadsparterna andrar I6nesattningssystemen i kollektivavtal sa att de baserar sig pa
bedémning av svarighetsgraden, eller att de i Gvrigt andrar sadana grunder for bestamning av
I6nen som inte i sig ar diskriminerande pa grund av kon. Bedémningen av arbetets likvardighet
mellan arbetstagare som omfattas av kollektivavtal som faller utanfor tillampningsomradet for
2 mom. i paragrafen ska dock goras i enlighet med de kriterier som anges i 1 mom. i paragrafen.

Arbetsgivaren kan &ven vara bunden av fler an ett kollektivavtal. Enbart den formella
omstandigheten att man pa en och samma arbetsplats féljer flera kollektivavtal betyder inte i sig
att arbeten for arbetstagare av olika kon inte kan betraktas som jamforbara eller i sista hand
likvardiga. Pa praktisk niva ar arbeten som grundar sig pa olika kollektivavtal inte i regel
sinsemellan jamforbara, eftersom de géller arbeten som entydigt &r olika till naturen. I princip
ar detta fallet till exempel nar kollektivavtalen galler olika grupper av personalen, sasom
arbetstagare, tjansteman och hogre tjansteman. En liknande situation kan rada i
flerbranschforetag som pa grund av normal eller allman bundenhet féljer flera olika branschers
kollektivavtal. Arbetsgivarforetagets mojligheter att paverka innehallet i lonevillkoren ska
ocksa beaktas. Till exempel en situation dar arbetsgivarforetaget har ingatt flera
foretagsspecifika kollektivavtal med en och samma arbetstagarforening kan tala for
jamforbarheten, forutsatt att uppgifterna i évrigt ar sinsemellan jamforbara. Daremot ar det
svarare att bedoma likvardigheten av arbete som faller utanfor kollektivavtalen i ett
flerbranschforetag som ar verksamt inom fler &n en bransch och som pa grund av normal eller
allman bundenhet foljer olika organisationers branschspecifika kollektivavtal.

Om en I6nejamforelse som Overskrider kollektivavtalsgranserna &r mojlig och visar
I6neskillnader mellan kvinno- och mansdominerade arbetstagargrupper, betyder detta inte
nodvandigt i sig att det &r fraga om sadan forbjuden diskriminering som avses i lagens 8 §. Aven
om arbetet for arbetstagare som omfattas av olika kollektivavtal i sig ska betraktas som
likvardigt, kan arbetsgivaren ha en saklig och godtagbar orsak till 16neskillnaden, om den inte
till nagon del grundar sig pa arbetstagarens kon (se t.ex. C-127/92 Enderby, punkt 24-29 i
domen om marknadsbaserad I6nesattning och Royal Copenhagen, C-400/93 om nationella
kollektivavtal). En egenskap hos kollektivavtalssystemet i Finland &r att utvecklingen av
arbetsvillkoren inom olika branscher har paverkats bland annat av parternas
forhandlingsposition under olika tider, brist/6verutbud pa arbetskraft samt branschens
konkurrenskraft. Arbetets pris enligt nationella kollektivavtal har uppkommit marknadsbaserat
och pavisar saledes i princip ratt pris for arbetet. Denna omstandighet kan man behova ta i
beaktande n&r man beddmer om det finns godtagbara grunder for en l6neskillnad.

Forslaget genomfor artikel 3.1 g samt 4.1 och 4.4 i direktivet.

6 8. Arbetsgivarnas skyldighet att framja jamstalldheten och I6nekunskapen. Paragrafen dndras
genom att till den foga ett nytt 3 och 4 mom. och en ny 7 punkt till 2 mom. Paragrafens rubrik
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andras till formen Arbetsgivarnas skyldighet att framja jamstalldheten och lonekunskapen, sa
att den battre svarar mot paragrafens innehall efter andringen.

Enligt nya 7 punkten som fogas till paragrafens 2 mom. ska arbetsgivaren for att frdmja
jamstalldhet sakerstalla att arbetsplatsannonserna och de befattningsbenamningar som anvands
pa i dessa ar konsneutrala. Konsneutrala befattningsbenamningar ar sadana som inte mnehaller
nagon hanvisning till konet. Till exempel Institutet for inhemska sprak har gjort en genomgang
av konsinriktade yrkesbendmningar och sammanstallt foérslag till konsneutrala alternativ.
Bestammelser om fdrbudet mot diskriminerande annonsering finns i 14 § i den géllande
jamstalldhetslagen.

I nya 3 mom. som fogas till paragrafen foreskrivs transparens i l6nebildnings- och
I6neutvecklingspolicyn och i nya 4 mom. foreskrivs hur informationen enligt 2 mom. 7 punkten
och 3 mom. ska ges till en person med funktionsnedséttning.

Den skyldighet som enligt forslaget fogas till paragrafens 3 mom. géller arbetsgivare av alla
storlekar, men den lagstadgade skyldigheten som galler Kkriterierna for att faststélla
I6neutvecklingen géller arbetsgivare med minst 50 arbetstagare. Arbetsgivare som sysselsatter
farre &n 50 arbetstagare kan dock utdver obligatoriska uppgifter frivilligt &ven ge information
om de kriterier som anvands for att faststélla arbetstagarnas I6neutveckling.

Syftet med forslaget ar att oka personalens Iénekunskap. De uppgifter som namns i momentet
hjalper en arbetstagare att bedéma sin I6n i forhallande till arbetsuppgifterna och ovriga
arbetstagare. Information om mdjligheterna att paverka den egna l6nen kan uppmuntra en
arbetstagare att utveckla sin kompetens och forbattra arbetsprestationen.

Med kriterier for att faststalla 16nen avses bland annat sattet att faststalla 10nen, eventuella
I6nedelar och deras betydelse samt séttet att justera I6nen. Enligt den definition av [6neniva som
ingar i lénetransparensdirektivet avses med loneniva den arliga bruttolénen och motsvarande
bruttotimlon. Enligt skal 22 till I6netransparensdirektivet bor det vara mojligt att basera
beraknlngen av I6nenivaerna pa den faktiska Ion som anges for arbetstagaren, oavsett om den
faststalls arligen, manadsvis, per timme eller pd annat satt. Med kriterierna for att faststélla
I6neutvecklingen avses information om hur en arbetstagare kan agera for att paverka sin egen
I6neniva och oOverga till en hogre loneniva. Sadan information kan galla till exempel
prestationen eller kompetensutveckling. Kriterierna ska vara kdnsneutrala och objektiva.

En arbetsgivare ska ge de uppgifter som avses i 3 mom. till arbetstagarna i ett lattillgangligt
format. Med detta avses till exempel att de kriterier som arbetsgivaren anvander ska vara fritt
tillgangliga for alla arbetstagare och att man inte behover fraga om dessa separat. Skyldigheten
kan genomforas enligt arbetsplatsens interna praxis till exempel i samband med introduktionen,
med ett intern nét, e-post eller en annonstavla, i utvecklingssamtalen, pa personalmotena eller i
utbildningar.

Enligt foreslagna 4 mom. i paragrafen ska de uppgifter som avses i 2 mom. 7 punkten och 3
mom. ges till en arbetstagare med funktionsnedsattning i tillganglig/nabar form och med
beaktande av deras sarskilda behov pa ett sadant satt som sékerstaller att de har méjlighet att fa
och forsta uppgifterna.

De foreslagna tillaggen till paragrafen 6verensstimmer med skyldigheten om kdnsneutrala
arbetsplatsannonser och uppgiftsbendmningar enligt artikel 5.3 i I6netransparensdirektivet,
insyn i l6nebildnings- och l6neutvecklingspolitiken enligt artikel 6 och fér egen del
skyldigheten till tillgéngliga uppgifter enligt artikel 8.
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6 d §. Arbetsgivarens skyldighet att anméla l6neskillnader. | propositionen foreslas att en ny 6
d § fogas till lagen. Enligt forslaget innehaller paragrafen bestammelser om att arbetsgivare som
regelbundet har minst 100 arbetstagare har en skyldighet att meddela l6neskillnader mellan
kvinnliga och manliga arbetstagare till jamstélldhetsombudsmannen, som &r det
dvervakningsorgan som avses i lénetransparensdirektivet.

Denna foreslagna paragraf som baserar sig pa I6netransparensdirektivet ar inte alternativ i
forhallande till regleringen om jamstalldhetsplanen och I6nekartlaggningen i 6 aoch 6 b § i den
gallande jamstalldhetslagen och den ersétter inte heller den. Det handlar om en ny skyldighet
for arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 100 arbetstagare.

Genom omn@mnandet i paragrafen om arbetsgivare som regelbundet sysselsétter minst 100
arbetstagare fortydligas tillampningen av bestdmmelsen. 1 6 a 8§ 1 mom. i den géllande
jémstélldhetslagen foreskrivs att ”om antalet anstillda i anstéllningsforhéllande hos en
arbetsgivare regelbundet ar minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en
jamstalldhetsplan som sarskilt géller 16n och andra villkor i anstallningsférhallandet for att
genomfora atgérderna i syfte att frimja jamstilldheten”. Vad som avses med omnadmnandet
regelbundet forklaras inte i motiveringen till jamstéalldhetslagen.

Enligt 7 8 2 mom. i diskrimineringslagen ska en arbetsgivare som regelbundet har minst 30
anstallda ha en plan for de atgarder som behdvs for att framja likabehandling. Enligt
motiveringen till ndmnda moment (RP 19/2014, s. 68) ska sattet att berakna antalet anstéllda
folja de principer som géaller for tilldmpningen av 2 § i lagen om samarbete inom foretag
(334/2007) (principerna beskrivs i RP 254/2006 rd, s. 41). Motsvarande principer for séttet att
berdkna antalet anstéllda ska féljas &ven néar det galler jamstélldhetslagen, eftersom
planeringsskyldigheterna enligt diskrimineringslagen och jamstélldhetslagen ar avsedda som
enhetliga.

Enligt forarbetena till samarbetslagen (RP 254/2006 rd, s. 41) far man vid berdkningen av
antalet anstallda endast utelamna sadana anstallda som med hansyn till det arbete som foretaget
utfor skoter avvikande eller tillfalliga uppgifter samt arbetstagare som skoter kortare,
sdsongbetonade arbetsuppgifter. Som tillfélliga arbetstagare anses traditionellt olika slags
sasongbitraden och bitraden under hogsasong, sasom sommararbetare och praktikanter.

Det finns inga bestdimmelser om variationen av antalet anstallda pa bada sidor av
tillAmpningsgransen i samarbetslagen och det tas inte stéllning till den i forarbetena till lagen.
Enligt tillampningspraxis for samarbetslagen uppstar skyldigheten att iaktta skyldigheterna i
lagen genast nér antalet anstéllda regelbundet dverskrider lagens tillampningsgrans for forsta
gangen. Arbetsradet ansag i sitt utlatande TN 1469-17 att samarbetslagen skulle tillampas under
hela dret, da antalet anstallda verskred lagens tillampningsgrans under den storsta delen av aret
(nio manader). Enligt arbetsradets tolkning har lagstiftaren avsett att tillfalliga férandringar i
antalet anstallda inte ska beaktas vid berékning av antalet anstéllda.

| sitt utlatande TN 1441-11 ansdg arbetsradet att begreppet foretag i bestimmelserna om
samarbetslagens tillampningsomrade betyder en formell juridisk arbetsgivare. Tillampningen
av lagen pa en koncern eller ett foretag inom en annan foretagsgrupp ska enligt utlatandet
avgoras utifran ifrdgavarande foretags eget antal anstéllda och inte utifran det sammanlagda
antalet anstéllda i hela foretagsgruppen. I paragrafens 1 mom. avgransas skyldigheten att gélla
endast for arbetsgivare med regelbundet minst 100 arbetstagare i enlighet med
minimigenomférandet av [6netransparensdirektivet. Paragrafens 1 mom. innehaller en lista med
7 punkter 6ver de uppgifter som arbetsgivaren ska lamna. Arbetsgivaren ansvarar dven for att
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forutse anmalningsskyldigheten i situationer dar antalet anstéllda varierar pa bada sidorna av
100 arbetstagare. Alla arbetstagare som regelbundet arbetar hos arbetsgivaren ska beaktas.

| paragrafens 2 mom. foreskrivs utifrén Ionetransparensdirektivet att en arbetsgivare med férre
an 100 arbetstagare kan anmala de uppgifter som avses i 1 mom. frivilligt. Bestammelser
utfardas om arendet sa att dven arbetsgivare som sysselsatter farre an 100 arbetstagare har
mojlighet att anmala uppgifterna pa samma satt som storre arbetsgivare med ett likadant
forfarande via inkomstregistret och Statistikcentralen till jamstalldhetsombudsmannen. Dessa
uppgifter kan dven utnyttjas i I6nekartlaggningen enligt jamstélldhetslagen. Om en arbetsgivare
som sysselsétter farre dn 100 arbetstagare beslutar att frivilligt anméla de uppgifter som avses i
1 mom., ska arbetsgivaren anmala de grundlaggande uppgifter som behdvs for att sammanstalla
de uppgifter som avses i 1 mom. till inkomstregistret. Detta innebadr att arbetsgivaren, utéver de
I6neutbetalningsuppgifter som ska anmélas normalt, till inkomstregistret ska anméla dven de
frivilliga kompletterande uppgifter som behovs for att sammanstélla de uppgifter som avses i 1
mom., vilka foreskrivs som uppgifter som ar obligatoriska att anmala for arbetsgivare som
regelbundet sysselsatter minst 100 arbetstagare (se de foreslagna éndringarna av lagen om
inkomstdatasystemet). En arbetsgivare som sysselsatter farre an 100 arbetstagare och aven
anméler uppgifter frivilligt ska overldmna &ven de uppgifter som avses i 1 mom. 7 punkten i
paragrafen med en sarskild anmalan till inkomstregistret. Fran inkomstregistret dverfors alla
uppgifter som avses i 1 mom. (1 mom. 7 punkten) eller de grundldggande uppgifterna for dessa
(1 mom. 1-6 punkten) for att sammanstallas av Statistikcentralen och Overféras vidare till
jamstélldhetsombudsmannen.

Paragrafens 3 mom. innehaller mer ingdende bestimmelser om sattet att anmala de uppgifter
som avses i 1 mom. Arbetsgivaren ska anmala uppgifter enligt 1 mom. till
jamstalldhetsombudsmannen genom att 6verldmna uppgifter om dessa till inkomstregistret.
Arbetsgivaren anmaler till inkomstregistret de grundlaggande uppgifter som behdvs for att
sammanstélla de uppgifter som avses i § mom. 1-6 punkten i enlighet med det normala
anmélningsforfarandet och den normala anmélningscykeln for inkomstregistret. Darfor
foreskrivs det genom den foreslagna andringen av lagen om inkomstdatasystemet att vissa av
de uppgifter som det ar frivilligt att anmala till inkomstregistret blir uppgifter som det &ar
obligatoriskt att anméla for arbetsgivare som regelbundet sysselsétter minst 100 arbetstagare.
Dessa obligatoriska uppgifter utgdrs av tim-, deltids- och heltidsuppgifter som galler
arbetstagaren samt kompletterande och rorliga Ioneposter. FOr att Statistikcentralen ska kunna
sammanstélla uppgifterna utifran inkomstregistret forutsatts att arbetsgivaren anméler dessa
uppgifter som obligatoriska kompletterande uppgifter till inkomstregistret utéver de uppgifter
som redan nu anmals dit. Det finns bestdimmelser om anmalning av uppgifter till
inkomstregistret i lagen om inkomstdatasystemet (se dven de foreslagna &ndringarna av lagen
om inkomstdatasystemet i propositionen, sasom de nya punkter som enligt forslaget fogas till
dess 6 § 3 mom.).

Arbetsgivaren anméler uppgifterna i 1 mom. 7 punkten i paragrafen med en sérskild anmélan
till inkomstregistret, eftersom det inte & mojligt att sammanstalla dessa utifran uppgifterna i
inkomstregistret. Endast arbetsgivaren kan gora en klassificering enligt arbetstagarkategori
enligt 1 mom. 7 punkten i jamstalldhetslagen i enlighet med féreslagna 3 § 11 mom. Det finns
bestammelser om de uppgifter som ska anmélas till inkomstregistret och tidpunkten for
anmalningen av dessa i lagen om inkomstdatasystemet (53/2018). De uppgifter som ska anmalas
ar 16neskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori, fordelat pa sedvanlig grundlon samt
I6netillagg och rorliga ersattningar enligt tim- och arslon samt antalet anstallda i varje
arbetstagarkategori. Om en arbetstagarkategori innehaller endast personer av samma kon, ska
information om detta dessutom anmalas i fraga om denna arbetstagarkategori. |1 nya 12 mom.
som enligt forslaget i denna proposition fogas till 12 8 i lagen om inkomstdatasystemet
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(paragrafens géllande 12-16 mom. 6vergar till att bli paragrafens 13-17 mom.) foreskrivs att
arbetsgivaren ska anméla uppgifterna enligt 6 d 8 1 mom. 7 punkten i jamstélldhetslagen till
inkomstregistret fore slutet av april betraffande det foregaende kalenderaret. | det foreskrivs
aven att en arbetsgivare som regelbundet har minst 250 arbetstagare ger uppgifterna varje ar
och att en arbetsgivare som regelbundet har 100-249 arbetstagare ger uppgifterna vart tredje ar.
| den foreslagna ikrafttrédandebestammelsen i lagen om inkomstdatasystemet enligt denna
proposition foreskrivs dartill nar en arbetsgivare ska anméla uppgifterna enligt 6 d 8§ 1 mom. 7
punkten for forsta gangen till inkomstregistret. Tidpunkten for den forsta anmalningsgangen
paverkas av arbetsgivarens storlek (antalet arbetstagare).

Utifran de uppgifter som arbetsgivaren ska anmala till inkomstregistret sammanstaller
Statistikcentralen, som agerar for jamstalldhetsombudsmannens rakning, uppgifterna i den form
som forutsétts i 6 d 8 1 mom. 1-6 punkten i jamstélldhetslagen och dverlamnar dessa och de
uppgifter som avses i 1 mom. 7 punkten till jamstélldhetsombudsmannen. Lagen om
jamstalldhetsombudsmannen innehaller bestammelser om jamstalldhetsombudsmannens
uppgifter. Enligt de andringar som foreslagits i denna proposition betréffande lagen om
statistikcentralen (48/1992) kan Statistikcentralen producera de sakkunnigtjanster som
jamstélldhetslagen forutsatter for jamstélldhetsombudsmannen.

| syfte att tydliggéra anmalningsforfarandet innehaller paragrafens 3 mom. dven informativa
hanvisningar till lagen om inkomstdatasystemet och lagen om statistikcentralen.

Med I6neskillnad mellan konen avses skillnaden mellan de genomsnittliga lonenivaerna mellan
kvinnliga och manliga arbetstagare hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de
manliga arbetstagarnas genomsnittliga 16n. Definitionen av I6neskillnad mellan kénen fogas till
3 § i jamstalldhetslagen. Med 16n avses utifran artikel 157 i avtalet om Europeiska unionens
funktionssatt, l6netransparensdirektivet och unionsdomstolens praxis en helhet som utgérs av
den sa kallade grundlonen, poster som kompletterar 16nen och rorliga poster. Begreppet 16n ar
avsett att vara brett (se dven till exempel RP 19/2014 och RP 57/1985). Begreppet innehaller
alla delfaktorer av 16n som betalas i enlighet med lagstiftningen och kollektivavtalen samt
frivilligt. Formaner som ska betalas till en arbetstagare pd grund av hans eller hennes
arbetstagarstallning, vilka arbetstagaren far direkt eller indirekt i penningform eller i form av en
naturaforman av sin arbetsgivare, ska beaktas som kompletterande eller rorliga poster.
Kompletterande eller rorliga poster kan vara till exempel bonusar, Gvertidsersattningar,
semesterpenningar, reseformaner, bostads- och maltidsférmaner och utbildningsersattningar.
Med medianloneskillnad mellan kdnen avses i enlighet med Ionetransparensdirektivet
skillnaden mellan de genomsnittliga I6nenivaerna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas medianloneniva.
Med léneniva avses a sin sida i enlighet med I6netransparensdirektivet den arliga bruttolénen
och en motsvarande bruttotimlon och med medianlénenivan den I6neniva som halften av
arbetsgivarnas arbetstagare tjanar mer an och hélften mindre. Med l6nekvartil avses i enlighet
med I0netransparensdirektivet fyra lika stora arbetstagarkategorier, i vilka arbetstagarna delas
in i fran den lagsta till den hogsta enligt deras loneniva. Med arbetstagarkategori avses i enlighet
med definitionen i I6netransparensdirektivet, vilken foreslas for jamstalldhetslagen,
arbetstagare som utfér samma eller likvardigt arbete och som arbetstagarnas arbetsgivare
klassificerat pa ett annat an slumpmassigt satt utifran i 3 § 11 mom. avsedda icke-
diskriminerande, objektiva och kénsneutrala grunder och fran fall till fall i samarbete med
arbetstagarnas representanter.

Enligt 4 mom. i paragrafen ska arbetsgivaren hora representanterna for arbetstagarna for att
bekrafta att uppgifterna enligt 1 mom. &r korrekta. Arbetsgivarens ledning ska sékerstalla att de
uppgifter som avses i paragrafens 1 mom. 7 punkten ar riktiga innan de anmadls till
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inkomstregistret. Riktigheten for uppgifterna enligt paragrafens 1 mom. 1-6 punkten ska
sakerstallas da uppgifterna behandlas pa arbetsplatsen efter att de har publicerats. Det ar viktigt
att arbetsgivaren och representanterna for arbetstagarna tillsammans granskar om det handlar
om en motiverad I6neskillnad. Det récker inte att endast arbetsgivaren bedémer om det finns en
beré&ttigande grund for I16neskillnaden. De metoder som tilldmpas av arbetsgivaren for att samla
in uppgifter ska vara tillgéngliga for representanterna for personalen.

De uppgifter som avses i 1-6 punkten i paragrafens 1 mom. baserar sig pa det satt som artikel
9.8 i lonetransparensdirektivet ger mojlighet till pa uppgifter som samlats in fran
inkomstregistret. Arbetsgivaren ska tillsammans med arbetstagarna granska, till exempel som
en del av jamstélldhetsplaneringen och I6nekartlaggningen, &ven de uppgifter som
Statistikcentralen sammanstallt utifran de grundlaggande uppgifter som arbetsgivaren anmalt
till inkomstregistret och som o6verldmnats till jamstélldhetsombudsmannen, vilka &ven
publiceras pa jamstalldhetsombudsmannens webbplats. Dessutom kan &ven arbetsgivaren
publicera de uppgifter som avses i 1 mom. 1-6 punkten och som inte innehaller personuppgifter
pa sin webbplats eller pa ett annat satt géra dem offentligt tillgangliga.

Enligt 6 a 8 i den gallande jamstalldhetslagen ska en jamstalldhetsplan utarbetas i samarbete
med fortroendemannen, fortroendeombudet, arbetarskyddsfullmaktigen eller andra av
personalen utsedda representanter. Enligt 6 a 8 2 mom. i den gallande jamstalldhetslagen ska
representanterna for personalen ha tillrackliga méjligheter att delta och paverka nér planen
utarbetas. Uppgifterna enligt den nya foreslagna paragrafen kan utnyttjas aven for att fullgéra
skyldigheten att gdra en l6nekartldggning enligt den gallande jamstalldhetslagen.

Det foreslas att paragrafens 5 mom. innehaller bestammelser om arbetsgivarnas skyldighet att
till alla arbetstagare och representanter for personalen ge information om I6neskillnaden mellan
kdnen enligt 1 mom. 7 punkten enligt arbetstagarkategori och specificerad enligt den vanliga
grundiénen och kompletterande och rorliga delar. Arbetsgivaren ska oéverlamna denna
information pa eget initiativ utan begaran. Aven uppgifter fran de fyra foregaende aren ska
overlamnas pa begaran, om de ar tillgangliga.

Paragrafens 6 mom. innehéller bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att pa begaran ge en
ytterligare utredning. Pa begdran av en arbetstagare, representanterna for personalen eller
jamstélldhetsorganet ska arbetsgivaren ge en ytterligare utredning, vilket innebar till exempel
ytterligare fortydliganden eller detaljer om alla uppgifter som getts och orsakerna till
I6neskillnaderna mellan konen. Arbetsgivaren ska svara pa begaranden om ytterligare
utredningar inom skélig tid och motivera sitt svar. Den skéliga tiden ska bedémas bland annat i
forhallande till de observerade bristerna i uppgifterna. Det ar andamalsenligt att begaranden om
ytterligare utredningar besvaras sa fort som mojligt.

| paragrafens 7 mom. foreskrivs att om utldmnande av uppgifter enligt 1 mom. 7 punkten i
paragrafen i de situationer som foreskrivs i 5 eller 6 mom. leder till att 16nen for en arbetstagare
som kan specificeras avsldjas antingen direkt eller indirekt, ska arbetsgivaren i situationer enligt
5 och 6 mom. ge uppgifterna endast till personalens representant eller
jamstélldhetsombudsmannen. | denna situation ska uppgifterna inte 6verldmnas direkt till
arbetstagaren. Se dven punkt 11.2.

| paragrafens 8 mom. foreskrivs att om arbetsgivaren inte kan motivera léneskillnaderna utifran
objektiva och konsneutrala kriterier, ar det frdga om diskriminerande I6neskillnader och
arbetsgivaren ska avhjalpa situationen inom en skalig tid och senast inom sex manader i tatt
samarbete med representanterna for personalen. Sex manader réaknas fran och med det att
jamstélldhetsombudsmannen publicerat de uppgifter som avses i 1 mom. 1-6 punkten eller att
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arbetsgivaren lamnat uppgiften enligt 1 mom. 7 punkten till inkomstregistret for att éverforas
till jamstalldhetsombudsmannen, beroende pa vilket av dessa som intraffar senare. | praktiken
innebar atgardande av situationen har atgarder for att undanrdja ojamlikhet pa sa satt att
oforklarliga I6neskillnader mellan konen inte langre finns. Enligt 2 8 1 mom. 2 punkten i lagen
om jamstalldhetsombudsmannen ska jamstalldhetsombudsmannen genom rad och anvisningar
framja syftet med jamstélldhetslagen.

Enligt paragrafens 9 mom. far de personuppgifter som avses i paragrafen inte anvandas for nagot
annat andamal &n tillampning av likaloneprincipen.

Den i paragrafen foreslagna behandlingen av personuppgifter ar behévlig for att fullgéra den
lagstadgade  skyldigheten  for  jamstalldhetsombudsmannen, som  fungerar som
personuppgiftsansvarig. Den foreslagna regleringen ar proportionell sett till det efterstravade
malet, det vill siga att forhindra lonediskriminering pa grund av kon och framjande av
I6nejamstélldhet.

Paragrafen baserar sig pa artiklarna 9 och 12 i I6netransparensdirektivet. | 7 mom. i paragrafen
har man anvant ett handlingsutrymme som grundar sig pa artikel 12.3 i
I6netransparensdirektivet.

6 e §. Gemensam l6nebeddmning. Det foreslas att en ny 6 e § fogas till lagen med bestammelser
om skyldigheten for en arbetsgivare som regelbundet sysselsétter minst 100 arbetstagare att
utarbeta en gemensam |6nebedomning enligt bestaimmelserna i denna paragraf. Syftet med den
gemensamma lonebedémningen ar att identifiera, avhjélpa och forhindra sadana l6neskillnader
mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som inte ar motiverade pa grundval av objektiva,
konsneutrala kriterier (grundl6s loneskillnad). Utifran den gemensamma lonebedémningen ska
arbetsgivaren inleda en omvardering och granskning av I6nestrukturerna.

Den lonekartlaggning som féreskrivs i 6 a och 6 b § i den gallande jamstalldhetslagen innehaller
i stor utstrackning samma element som i den gemensamma I6nebedémning som foreslagits i
denna proposition. Den centrala skillnaden mellan dessa &r storleken pa de arbetsgivare som
omfattas av skyldigheten och den skyldighet som ingar i den foreslagna gemensamma
I6nebeddmningen att dverlamna en gemensam I6nebeddmning till
jamstélldhetsombudsmannen. | den gallande jamstalldhetslagen foreskrivs att en arbetsgivare
med minst 30 arbetstagare ska utarbeta en lIénekartlaggning som en del av den jamstélldhetsplan
som ska utarbetas vartannat ar eller minst tredje ar, om en jamstalldhetsplan till 6vriga delar
utarbetas arligen. Enligt géllande 6 b § ska arbetsgivaren utreda I6neskillnader mellan kvinnor
och mén, om kategoriuppdelningen enligt I6nekartlaggningen visar en tydlig skillnad mellan
kvinnornas och mannens I6ner. Enligt motiveringarna till denna bestammelse innebar en tydlig
skillnad en situation dar medelvardena for kvinnornas och ménnens I6ner i de kategorier som
anvants i lénekartlaggningen entydigt avviker fran varandra och om de upprepas systematiskt
ska aven sma skillnader granskas (se RP 19/2014 rd). Troskeln for att utarbeta en
I6nebeddmning enligt forslaget i denna proposition ar hdgre, och den férutsatter bland annat en
skillnad pa minst fem procent till den genomsnittliga I6nenivan i vilken som helst
arbetstagarkategori enligt 6 d 8 1 mom. 7 punkten.

Det foreslas att skyldigheten att géra en gemensam l6nebedémning enligt det forslag som galler
denna paragraf omfattar &ven en granskning av utstrackning av l6neforhojningar till arbetstagare
som &r pa graviditets-, specialgraviditets-, fordldra-, vard- och nérstdendevardledighet. Detta
foreskrivs inte uttryckligen i fraga om den gallande skyldigheten att géra en l6nekartlaggning.
Den foreslagna regleringen kring den gemensamma lénebedémningen ar aven i ovrigt mer
detaljerad an regleringen kring lonekartlaggningen, aven om syftet med regleringen i fraga om
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bégge skyldigheter i stor utstrackning &r enhetlig (se RP 19/2014 rd). Den gemensamma
I6nebeddmningen ersatter inte den l6nekartlaggning som ska goras enligt bestdmmelserna i 6 a
och 6 b § i den géllande jamstalldhetslagen och den &r inte ett alternativ till denna kartldggning.
Den gemensamma l6nebeddmningen innebédr en extra skyldighet for de arbetsgivare som
regelbundet sysselsatter minst 100 arbetstagare och som uppfyller alla villkor enligt 1 mom. i
den foreslagna paragrafen.

I paragrafens 1 mom. foreskrivs att skyldigheten att utarbeta en gemensam lénebedémning
galler for arbetsgivare som regelbundet har minst 100 arbetstagare. Den gemensamma
I6nebeddmningen ska goras i samverkan med arbetstagarna/representanterna for personalen.
Om det inte finns representanter for arbetstagarna, kan arbetstagarna utse representanter for den
gemensamma l6nebeddmningen. Sattet att berdkna antalet anstillda beskrivs i
specialmotiveringen till 6 d 8.

En i 1 mom. i paragrafen avsedd arbetsgivare ska utarbeta en gemensam Iénebeddémning, om
alla foljande forutsattningar ar uppfyllda: en anmélan om I6neskillnader enligt i denna
proposition foreslagna 6 d § redogor for att skillnaden mellan den genomsnittliga 16nen for
kvinnliga och manliga arbetstagare ar minst fem procent i vilken som helst arbetstagarkategori
enligt 6 d 8 1 mom. 7 punkten, arbetsgivaren har inte motiverat ovan ndmnda skillnad till den
genomsnittliga I6nenivan utifran objektiva och kénsneutrala kriterier och arbetsglvaren har inte
rattat en obefogad skillnad till den genomsnittliga I6nenivan inom sex manader. Tidsfristen pa
sex manader raknas fran den tidpunkt da arbetsgivaren senast ska ha anmélt de uppgifter som
avses i foreslagna 6 d § 1 mom. 7 punkten enligt denna proposition. Enligt lagen om
inkomstdatasystemet ska en arbetsgivare anmala dessa uppgifter till inkomstregistret senast pa
den sista dagen av april. Lagen om statistikcentralen innehaller bestammelser om
Statistikcentralens uppdrag att producera de sakkunnigtjanster som férutsatts i lagen om
jamstélldhet mellan kvinnor och man for jamstélldhetsombudsmannen.

Om arbetsgivaren inte motiverar eller trots en begaran om ytterligare utredning inte tillrackligt
motiverar en skillnad pa over 5 procent i den genomsnittliga I6nenivan for kvinnliga och
manliga arbetstagare pa objektiva och konsneutrala grunder i en sadan arbetstagarkategori enllgt
6 d § 7 punkten i vilken en skillnad pa 6ver 5 procent i den genomsnittliga I6nenivan
framkommit, eller om arbetsgivaren enligt representanterna for de aktuella arbetstagarna inte
har motiverat skillnaden i den genomsnittliga I6nenivan pa objektiva och kdnsneutrala kriterier,
ska arbetsgivaren utarbeta en gemensam lonebedémning, om Gvriga i paragrafen foreskrivna
forutsattningar for en gemensam lonebedomning ar uppfyllda. En gemensam Ionebeddmning
ska gdras om arbetsglvaren och representanterna for arbetstagarna inte ar av samma asikt om
huruvida en skillnad pa minst 5 procent i den genomsnittliga 16nenivan i arbetstagarkategorin
ar motiverad pa objektiva och konsneutrala kriterier och 6vriga i 1 mom. foreskrivna kriterier
ar uppfyllda. Arbetsgivaren ska géra en gemensam lénebeddmning i samverkan med
representanterna for arbetstagarna. Om det inte finns representanter for arbetstagarna, ska
arbetstagarna utse en eller flera representanter for den gemensamma lénebeddmningen.

Enligt forslaget innehaller 2 mom. en lista med sju punkter om alla arenden som ska inkluderas
i den gemensamma I6nebeddémningen.

Det foreslas att paragrafens 3 mom. innehaller bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att
ge information om den gemensamma |onebeddomningen. Enligt momentet ska en arbetsgivare
pa eget initiativ gora en gemensam l6nebedomning tillganglig for arbetstagarna och
representanterna for arbetstagarna/personalen. Om uppgifterna enligt 2 mom. i den
gemensamma l6nebeddmningen leder till att I6nen for en arbetstagare som kan specificeras
avslojas antingen direkt eller indirekt, ska arbetsgivaren utifran artikel 12 i
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I6netransparensdirektivet gora den gemensamma lénebedémningen tillganglig for arbetstagaren
utan dessa uppgifter och referera varfor dessa uppgifter inte ingar i den version som gjorts
tillganglig for arbetstagarna. Arbetsgivaren ska pa eget initiativ dverlamna en gemensam
I6nebedémning per e-post inom tolv manader till jamstalldhetsombudsmannen, som har till
uppgift att samla in gemensamma Iénebeddémningar i enlighet med den andring som féreslagits
i friga om lagen om jamstalldhetsombudsmannen. Tidsfristen pa tolv manader raknas fran och
med det att arbetsgivaren skulle 6verldamna de uppgifter som avses i 6 d 8 1. mom. 7 punkten till
inkomstregistret for att darifran overlamnas till jamstalldhetsombudsmannen. Lagen om
inkomstdatasystemet innehaller uppgifter om tidpunkten for att anméla uppgifter till
inkomstregistret (se de andringar som foreslagits for lagen om inkomstdatasystemet i denna
proposition).

Uppgifterna ska ges utan begransningar for uppfoljningen och 6vervakningen. Aven den
gemensamma Iénebeddmningen ska goras tillganglig i sin helhet fér personalens representanter,
men de ska inte avsloja den verkliga I6nenivan for enskilda arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete for arbetstagarna.

| paragrafens 4 mom. foreskrivs en skyldighet i anknytning till den gemensamma
I6nebeddmningen for arbetsgivaren, enligt vilken arbetsgivaren ska avhjalpa grundldsa
I6neskillnader inom skélig tid och senast inom sex manader i samarbete med
arbetstagarna/representanterna for personalen. Bedémningen av en skalig tid kan paverkas till
exempel av omfattningen av de atgarder som ska genomforas. En tid pa dver sex manader ska
inte anses vara skalig i detta samband. | momentet foreskrivs dven att man for att genomfora
de atgarder som baserar sig pa den gemensamma lonebedomningen for att bedéma och
klassificera arbete ska inkludera en analys av de nuvarande konsneutrala systemen eller om
inforandet av sadana system. Malet med detta ar att sakerstalla att direkt eller indirekt
diskriminering pa grund av kén inte forekommer i systemen.

Enligt paragrafens 5 mom. far de personuppgifter som avses i paragrafen inte anvéandas fér nagot
annat andamal &n tillampning av likaléneprincipen.

Den i paragrafen foreslagna behandlingen av personuppgifter ar behévlig for att fullgéra den
lagstadgade  skyldigheten  for  jamstélldhetsombudsmannen, som  fungerar som
personuppgiftsansvarig. Den foreslagna regleringen &r proportionell sett till det efterstrdvade
malet, det vill sdga att forhindrande av l6nediskriminering pa grund av kén och framjande av
lika l16ner. Se &ven punkt 11.2.

Paragrafen baserar sig pa artikel 10 i Ibnetransparensdirektivet, som innehaller bestammelser
om den gemensamma I6nebedémningen, och pa artikel 12, som galler dataskyddet. I 3 mom. i
paragrafen har man anvant ett handlingsutrymme som grundar sig pa artikel 12.3 i
I6netransparensdirektivet.

6 f 8§ Insyn i I6nesattningen fore anstéallning. Det foreslas att en ny 6 f § fogas till
jamstalldhetslagen, som reglerar arbetsgivarens skyldigheter géllande insyn i l6nesattningen
fore anstallningen.

Enligt paragrafens 1 mom. ska en arbetsgivare ge arbetssokande information om ingangslénen
for en lediganslagen uppgift eller variationsintervallet for den planerade 16nen for den, vilka
bygger pa objektiva och konsneutrala kriterier. Arbetsgivaren ska i forekommande fall dven
meddela de relevanta bestdimmelserna for den aktuella uppgiften i kollektivavtalet. Med detta
avses villkoren i anknytning till 16nebildningen i det tillampliga kollektivavtalet. Det ar inte
tillrackligt att meddela endast det tillampliga kollektivavtalet.

57



Enligt paragrafens 2 mom. ska arbetsgivaren pa begaran 6verlamna de uppgifter som avses i 1
mom. i tillganglig form till en arbetssékande med funktionsnedséttning med hansyn till hans
eller hennes sarskilda behov. Pa sd satt sakerstalls att en arbetssokande med
funktionsnedsattning har méjlighet att fa och forsta uppgifterna.

Paragrafens 3 mom. aldgger arbetsgivaren att sakerstalla en informerad och Gppen
loneforhandling. En arbetssokande ska ges uppgifterna i ett sa tidigt skede som mdojligt av
rekryteringsprocessen. Uppgifterna kan ges i en arbetsplatsannons, fore arbetsintervjun eller pa
annat satt.

| paragrafens 4 mom. foreskrivs att en arbetsgivare inte far frdga arbetssokande om
I6neuppgifter som géller deras nuvarande eller tidigare anstallningar.

Paragrafen motsvarar artikel 5.1 och 5.2 i lénetransparensdirektivet och for egen del
skyldigheten géllande tillgangen till information enligt artikel 8.

6 g §. Arbetstagarens ratt till information om Iénerna. Det foreslas att en ny 6 g § fogas till
lagen med bestdmmelser om arbetstagarens ratt till information om Iénerna av arbetsgivaren.

Paragrafens 1 mom. innehaller bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att ge uppgifter till
arbetstagaren om hans eller hennes individuella léneniva och de genomsnittliga lénenivaerna,
uppdelade enligt kon, for arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete. Arbetsgivaren ska
ge de uppgifter som avses i momentet skriftligt pa begéran av en arbetstagare. Momentet
innehaller inte narmare bestammelser om formen pa begéran av en arbetstagare. For att visa att
tidsfristen enligt 2 mom. i paragrafen I6per ar det dock andamalsenllgt att framfora begéran i
skriftlig form. En arbetsgivare kan ge de uppgifter som avses i momentet dven pa eget initiativ
utan begdran. Enligt momentet kan en arbetstagare begara de uppgifter som nadmns i
bestimmelsen dven via en representant for personalen eller sekundart via
jamstalldhetsombudsmannen. Det ar mgjligt att vanda sig till jamstalldhetsombudsmannen i
synnerhet om en arbetstagare eller representant for personalen inte fatt de begarda uppgifterna.
Om dverlamnandet av uppgifterna leder till att 16nen fér en arbetstagare som kan identifieras
rojs, ska arbetsgivaren Overlamna de i momentet avsedda uppgifterna om
arbetstagarkategorierna  endast  till en  representant  for  personalen  eller
jamstalldhetsombudsmannen. | denna situation ska uppgifterna inte overlamnas direkt till
arbetstagaren. Jamforelsegrupperna kan vara mycket olika i fraga om storlek. | statistikpraxis
kan man som exempel ha anvént fem arbetstagare som minimigrans. Nagot exakt antal kan dock
inte definieras, utan beddmningen ar alltid fallspecifik.

Enligt paragrafens 2 mom. ska den begérda informationen ges inom skalig tid och senast inom
tva manader fran det att begaran framforts. I beddmningen av den skéliga tiden &ar det mojligt
att beakta exempelvis arbetsgivarorganisationens storlek och mangden och omfattningen av de
begdrda uppgifterna. De uppgifter som avses i 1 mom. ska ges i tillgdnglig form till en
arbetstagare med funktionsnedséttning och med hénsyn till hans eller hennes sérskilda behov.

Enligt paragrafens 3 mom. ska arbetsgivaren arligen meddela rétten att fa information enligt
bestammelsen till alla arbetstagare, liksom dven vilka atgarder som kréavs av en arbetstagare for
att utva rétten. En arbetsgivare har mojlighet att ge dessa uppgifter i enlighet med intern praxis
till exempel via ett intranat, e-post eller en anslagstavla, vid utvecklingssamtal, utbildningar
eller vid andra personalevenemang.
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Paragrafens 4 mom. innehaller foreskrifter om en eventuell tillaggsutredning. Den
tillaggsutredning som avses i momentet tacker till exempel alla skéliga extra fortydliganden och
detaljer i fraga om alla overlamnade uppgifter. Om det svar som arbetstagaren fatt av
arbetsgivaren ar felaktigt eller bristfalligt pa sa satt att arbetstagaren skaligen kan anses ha ett
behov av korrigerad eller mer exakt information, ska arbetsgivaren sa fort som mojligt pa
begéran ge en tillaggsutredning och motivera sitt svar.

| paragrafens 5 mom. foreskrivs att en arbetsgivare inte far forbjuda en arbetstagare att uppge
sin 16n for att utreda om samma 16n betalas for lika eller likvardigt arbete. | momentet foreskrivs
dessutom att ett avtalsvillkor som forbjuder en arbetstagare fran att ge information om sin I6n
ar ogiltigt.

Enligt paragrafens 6 mom. kan arbetsgivaren krdva att en arbetstagare som med stéd av denna
paragraf fatt information om de genomsnittliga I6nenivaerna for arbetstagarkategorier som utfor
lika eller likvardigt arbete uppdelade enligt kon inte anvander denna information for nagot annat
andamal an att utreda eventuell 16nediskriminering som hanfor sig till honom eller henne. Syftet
med momentet ar att hindra en arbetstagare fran att i ett annat syfte vidaredverlata uppgifter
som han eller hon fatt fran arbetsgivaren i enlighet med denna paragraf i en situation dar det
redan indirekt & mojligt att identifiera en annan person. Det finns en risk for att en person kan
identifieras indirekt utifran de i momentet avsedda uppgifterna om den genomsnittliga
I6nenivan, om den aktuella arbetstagarkategorin ar valdigt liten eller om antalet kvinnor eller
man i kategorin &r valdigt liten.

Enligt paragrafens 7 mom. far de personuppgifter som avses i paragrafen inte anvandas for nagot
annat andamal &n tillampning av likaloneprincipen.

Den i paragrafen foreslagna behandlingen av personuppgifter ar behévlig for att fullgéra den
lagstadgade  skyldigheten  for  jamstalldhetsombudsmannen, som  fungerar som
personuppgiftsansvarig. Den foreslagna regleringen &r proportionell sett till det efterstrdvade
malet, det vill saga att férhindrande av l6nediskriminering pa grund av kon och framjande av
lika l6ner. Se dven punkt 11.2.

Paragrafen motsvarar artikel 7 och 12 i lénetransparensdirektivet. I 1 mom. i paragrafen har
man anvant ett handlingsutrymme som grundar sig pa artikel 12.3 i I6netransparensdirektivet.

8 §. Diskriminering i arbetslivet. Det foreslas att ett omnamnande om anstallningsprocessen
fogas till paragrafens 1 mom. 1 och 2 punkten, en precisering om en arbetstagare som varit
anstalld hos arbetsgivaren under en annan tid fogas till 3 punkten, en precisering fogas till 4
punkten med tilligget “l6nen inbegripen” och ett nytt 4 mom. om koncerner fogas till
paragrafen.

Med de tillagg som foreslagits till 1 mom. 1 och 2 punkten i paragrafen sékerstélls att
gottgorelsepafoljden enligt jamstalldhetslagen utstracks till diskriminering som ager rum i
anstallningsprocessen fore uttagningen av en person under jobbsokningsforfarandet. Med detta
avses till exempel val till en arbetsintervju och lamplighetstest.

Med stod av 7 8§ i den gdllande jamstélldhetslagen &r diskriminering forbjuden i alla
rekryteringsfaser, men med de foreslagna tillaggen till 8 § 1 mom. 1 och 2 punkten sékerstalls
att en arbetssokande som utsatts for diskriminering utifran 8 § i jamstélldhetslagen far en
gottgorelse enligt 11 8§ om forfarandet fore urvalsbeslutet varit diskriminerande.

59



Jamstalldhetsombudsmannen har i sin berattelse till riksdagen for &r 2022*! ansett att det ar
behovligt att gottgorelsepafoljden utstrackas till det ansokningsforfarande som foregar
rekryteringsbeslutet. Om detta ar fallet, gar jamstalldhetslagen och diskrimineringslagen till
denna del i samma riktning. I sin berattelse till riksdagen har jamstélldhetsombudsmannen dven
konstaterat att man i rekryteringen, vid sidan om utbildning och arbetserfarenhet, i allt htgre
har grad betonat arbetssokandenas personliga egenskaper och bedémningen av sékandenas
lamplighet, varvid till exempel en arbetsintervju kan vara en central metod for att visa den egna
lampligheten.

I och med de andringar som féreslas till 1 mom. 3 och 4 punkten i paragrafen samt foreslagna
4 mom. far beddmningen av om arbetstagare av olika kon utfor lika eller likvérdigt arbete i syfte
att utreda eventuell 16nediskriminering i situationer enligt 3 och 4 punkten i koncerner inte
begrénsa sig till endast situationer dar arbetstagarna arbetar for samma formella arbetsgivare,
om arbetsvillkoren i koncernen har en gemensam kélla, eller situationer dar arbetstagarna
arbetar vid samma tidpunkt.

Med tillagget “eller har varit” som foreslagits till 3 punkten i momentet utstrcks méjligheten
att vid en misstanke om Iénediskriminering géra en jamférelse dven med arbetstagare som inte
arbetar under samma tid. I sa fall kan jamforelseobjektet till exempel vara en arbetstagare som
arbetat for samma arbetsgivare tidigare eller senare. Detta har behandlats till exempel i
avgorandet Macarthys Ltd, C-129/79 av Europeiska gemenskapernas domstol, ddar domstolen
konstaterade att principen om lika 16n fér mén och kvinnor inte utstracker sig till situationer dér
man och kvinnor samtidigt utfér samma arbete for samma arbetsgivare. Nar en arbetstagares
I6n jamfors till exempel med foregangarens 16n ska man i bedomningen dock beakta att
skillnaderna mellan I6nerna kan férekomma av sérskilda skal som &r oberoende av konet.

Momentets 4 punkt &ndras genom att till den foga preciseringen “’16nen inbegripen”. Med
andringen preciseras att regleringen galler uttryckligen aven I6n och anordnandet av
Ionesattningen. Aven i en situation enligt 4 punkten ska jamforelsemdjligheten for att utreda
diskriminering inte avgransa sig enbart till arbetstagare som arbetar samtidigt. P4 motsvarande
sétt tillampas foreslagna 4 mom. om koncerner i situationer som avses i 1 mom. 4 punkten.

Ett nytt 4 mom. fogas till paragrafen, enligt vilket det i en situation som avses i 1 mom. 3 och 4
punkten i en koncern jamstalls med arbetsgivaren ocksa moder- eller dotterbolaget till den del
det beslutar om lonevillkoren eller anstéllningsvillkoren i ett annat koncernbolag. Det ar fraga
om en situation dar I6nevillkoren kan anses ha en sa kallad gemensam kalla, det vill sdga en
gemensam ansvarig instans. En gemensam kalla kan foreligga till exempel i det fallet att
moderbolaget beslutar om ldnevillkoren i sitt dotterbolag och darigenom med anledning av
utbvande av bestammande inflytande ansvarar for att iaktta skyldigheterna for lika I6n i stallet
for den formella arbetsgivaren. Avgorandet Lawrence m.fl. C-320/00 av Europeiska
gemenskapernas domstol galler en situation dar det inte har funnits en gemensam kélla.

41 https://tasa-arvo.fi/documents/25249985/26183599/T asa-
arvovaltuutetun+kertomus+eduskunnalle+2022+(PDF).pdf/ea6da9fe-fe5d-2b77-69d1-
703126da308a/Tasa-arvovaltuutetun+kertomus+eduskunnalle+2022+(PDF).pdf?t=1651049592867, se
S. 49.
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Det foreslagna momentet tillampas endast i sddana situationer dar till exempel ett moderbolag
de facto bestdmmer l6nerna for sitt dotterbolags arbetstagare. Bestdimmelsen tillampas inte bara
pa grund av att en koncern tillampar till exempel gemensamma personalpolitiska anvisningar.

De foreslagna andringarna i paragrafens 1 mom. 1 och 2 punkten dverensstimmer med
bestammelserna i artikel 5.3 i I0netransparensdirektivet om skyldigheten till icke-
diskriminering i rekryteringsprocessen. De foreslagna &ndringarna i paragrafens 1 mom. 3 och
4 punkten och det foreslagna 4 mom. Overensstammer med artikel 19 i
I6netransparensdirektivet, som innehaller bestammelser om bevis for lika eller likvérdigt arbete.

9 a 8. Bevishborda. Till paragrafen fogas ett nytt 2 mom., som reglerar bevisbordan da
arbetsgivaren inte iakttagit de i jamstélldhetslagen foreskrivna skyldigheterna som géller insyn
i I6neséttningen. Dessutom stryks den sista meningen i gallande 1 mom. och den ersétts med ett
nytt 3 mom., som med samma innehall foreskriver att paragrafen inte tillampas vid behandling
av ett brottmal.

Nya 2 mom. &r inte tillampligt pa alla arenden, dar karanden pastar sig ha blivit diskriminerad,
utan endast da ett arende som galler I6nediskriminering och baserar sig pa jamstalldhetslagen
behandlas i domstol eller vid en behdrig myndighet, sasom i diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden. Den géllande jamstalldhetslagens 8 § innehaller bestammelser om
diskriminering i arbetslivet. Det kan handla om saval direkt som indirekt l16nediskriminering.
Om det exempelvis kommer fram att arbetsgivaren latit bli att anmala loneskillnaderna mellan
konen pa det satt som foreskrivs i foreslagna nya 6 d §, ska arbetsgivaren visa att
I6nediskriminering inte &gt rum.

Foreslagna 2 mom. tillampas dock inte om arbetsgivaren visar att Overtradelsen av de i
momentet avsedda skyldigheterna som galler insynen i I6neséttningen har varit uppenbart
ouppsatlig och av ringa betydelse. I sa fall blir paragrafens 1 mom. tillamplig. Forsummelsen
ska pa nagot satt anknyta till den diskriminering som rattegangen handlar om.

I nya 3 mom. foreskrivs att paragrafen inte tillampas vid behandling av ett brottmal. Redan i
den gallande paragrafen finns det en sddan avgransning, men pa grund av nya 2 mom. éverfors
regleringen till nya 3 mom., sa att det tydligare framgar att ingetdera momentet tillampas vid
behandling av ett brottmal.

De foreslagna &ndringarna av paragrafen motsvarar artikel 18 i I6netransparensdirektivet.

12 §. Yrkande pa gottgorelse. Paragrafens 2 mom. &andras enligt forslaget pa sa satt att
preskriptionstiden for talan om gottgorelse i en situation med lonediskriminering ar tre ar fran
det att kdranden fick kdnnedom om eller borde ha ként till dvertradelsen av forbudet mot
I6nediskriminering. Tidsfristen for att vacka talan &r tre ar aven for overtradelse av forbudet i
situation med lonediskriminering i anknytning till anstallning. I Gvrigt bibehalls innehallet i
paragrafen i oférandrad form och den motsvarar den gallande regleringen.

Med Overtradelse av forbudet mot lonediskriminering avses sadan &vertradelse av
likaloneprincipen vilken regleras i den géllande jamstéalldhetslagen, men dartill &ven i
I6netransparensdirektivet.

Enligt forslaget ska talan vackas inom tre ar fran det att karanden fatt kannedom om eller borde

ha kant till 6vertradelsen av forbudet mot lénediskriminering. Forslaget baserar sig pa punkt 1
i artikel 21 i l6netransparensdirektivet. De ordalydelser som anvants i férslaget motsvarar 7 § 1
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mom. 3 punkten i preskriptionslagen. Preskriptionstiden kan i enlighet med bestdmmelsen
avbrytas genom att vécka talan.

Det finns bestimmelser om preskription aven i lagen om preskription av skulder (728/2003).
Den tillampas aven pa talan som géller gottgorelse, savida inte annat foreskrivs i nagon annan
lag, sasom i denna paragraf i jamstalldhetslagen.

Paragrafen géller endast yrkande pa gottgorelse. Pa ett skadestandsansprak som baserar sig pa
krankning av likaloneprincipen tillampas lagen om preskription av skulder (728/2003), enligt
vars 4 8§ preskriptionstiden for en sddan talan ar tre ar, och specialbestimmelserna om
preskription i den arbetsrattsliga lagstiftningen.

Den foreslagna &ndringen av paragrafen motsvarar artikel 21 i I6netransparensdirektivet.

20 8. Ratten att fora arenden till diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden. Ett nytt 3 mom.
fogas till paragrafen, varvid de nuvarande 3-5 mom. blir 4-6 mom. Enligt nya 3 mom. utvidgas
jamstalldhetsombudsmannens behdrighet pa satt att jamstalldhetsombudsmannen kan fora ett
arende som galler ett sddant forfarande av en arbetsgivare som strider mot 6 § 2 mom. 7 punkten,
6 8 3och 4 mom., 6 d 8 4-6 och8 mom., 6 e, 6 foch 6 g 8§ 1-4 mom. till diskriminerings- och
jamstalldhetsndmnden for forfaranden enligt &ndrade 21 8 5 mom.

Skyldigheten att anméla uppgifter enligt 6 d § 1 mom. i jamstélldhetslagen till inkomstregistret
foreskrivs i 6 8 3 mom. 7 och 8 punkten i lagen om inkomstdatasystemet (53/2018), vilka fogas
till denna lag enligt forslaget i denna proposition. En &ndring som tréder i kraft den 4 januari
2027 &r dven anhangig for lagen om inkomstdatasystemet*2. Enligt den innehéller 21 a §'i lagen
en mojlighet for Inkomstregisterenheten att foreldgga vite for att effektivisera fullgérandet av
anmalningsskyldigheten. Det ar mojligt att tilldmpa detta om en arbetsgivare inte anméler de
uppgifter som avses i 6 d § 1 mom. i jamstélldhetslagen till inkomstregistret.

Den foreslagna regleringen motsvarar artikel 17 i Ionetransparensdirektivet.

21 8. Diskriminerings- och jamstélldhetsndmndens befogenheter med anledning av ett
lagstridigt forfarande. Ett nytt 5 mom. fogas till paragrafen, varvid det nuvarande 5 mom. blir
6 mom. I nya 5 mom. utvidgas diskriminerings- och jamstélldhetsnamndens befogenheter sa att
de dverensstammer med foreslagna 20 § 3 mom. Enligt nya 5 mom. kan diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden pa framstallning av jamstalldhetsombudsmannen, vid behov vid vite,
foreldgga en arbetsgivare att fullgora sina skyldigheter i ett &rende som galler ett forfarande i
strid med bestdmmelserna i 6 § 2 mom. 7 punkten, 6 8 3 och 4 mom., 6 d § 4-6 och 8 mom., 6
e, 6 foch6g81-4 mom.

Forfarandet i namnden inleds pa framstdllan av jamstalldhetsombudsmannen.
Jamstalldhetsombudsmannen kan fora ett drende som galler foreldggande och vite till ndmnden
efter att en arbetsgivare trots en uppmaning av fullméktig inom skalig tid inte atgardat ett
forfarande som strider mot 6 8 2 mom. 7 punkten, 6 § 3 och 4 mom., 6 d § 4-6 och 8 mom., 6
e, 6 feller 6 g 8 1-4 mom. | ndmndens beslut ska man specificera den skyldighet som ska
faststéllas for arbetsgivaren och fram till vilken tidpunkt den faststéllda skyldigheten ska
fullgoras.

42 Se RP 216/2024 rd.
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Viteslagen (1113/1990) tillampas pa forfarandet for att forelagga vite och pafora vite for
betalning.

Momentet paverkar inte tillimpningen av 17 kap. 40 § i rattegangsbalken i en rattegang. En
domstol kan dven framdver med stdd av den nédmnda paragrafen och de ndmnda
forutsattningarna forordna att domstolen ska underrattas dven om sadana uppgifter som
diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden med stod av momentet kan aldgga arbetsgivaren att
overlamna.

| 7 § i viteslagen foreskrivs att om huvudforpliktelsen galler ett samfund eller en stiftelse, far
vitet riktas antingen mot samfundet eller stiftelsen eller mot medlemmarna i det organ som
utévar beslutanderatten dari eller mot en verkstéallande direktor eller ndgon annan med
motsvarande stéllning.

Den foreslagna andringen av paragrafen motsvarar artikel 17 i I6netransparensdirektivet.

21 b §. Forsummelseavgift. Det foreslas att en ny 21 b § fogas till jamstalldhetslagen. Den
innehaller bestimmelser om en paféljd, en forsummelseavgift, for Overtradelse av de
skyldigheter som foreskrivs i foreslagna 6 e 8. Syftet med regleringen ar att i syfte att genomfora
kraven i artikel 23 i I6netransparensdirektivet sékerstélla en verklig férebyggande inverkan for
krankning av réttigheterna och o&vertradelse av skyldigheterna i anknytning till
likaldneprincipen.

Aven om en EU-rattsakt i princip mojliggor valet av paféljdsarten i det nationella
genomfdrandet, kan paféljdsbestammelsen i EU-rattsakten forutsatta en viss typ av pafoljdsart
pa grund av orsaker relaterade till det nationella rattssystemet. Till exempel nar man i storleken
pa den sanktion som ska paforas for Overtradelse av en EU-rattsakt ska beakta aktorens
omséttning, forutsétter sanktionsbestdmmelsen i EU-réttsakten i praktiken att en nationell
bestammelse utfardas om en administrativ pafoljdsavgift, dar sadana krav kan beaktas. Pa grund
av sin karaktar hor pafoljdsavgiften till de administrativa pafoljderna av straffkaraktar.

Enligt foreslagna 1 mom. &r en forsummelseavgift mojlig i situationer dar en arbetsgivare inte
lamnar jamstalldhetsombudsmannen en gemensam I6nebedémning eller lamnar en gemensam
I6nebedémning vars innehall till vasentliga delar inte motsvarar det innehdll som forutsatts av
en gemensam l6nebedémning. Om det handlar om en relativt liten innehallsmassig brist eller
felaktighet, kan jamstalldhetsombudsmannen inom ramen for sin prévning begéra en
komplettering innan forsummelseavgiften pafors. | foreslagna 6 e § 2 mom. i jamstalldhetslagen
faststalls de uppgifter som det é&r obligatoriskt att inkludera i den gemensamma
lonebedomningen. - Férsummelseavgiften pafdrs av jamstalldhetsombudsmannen utifran
foredragning, och den ska paféras inom tva ar fran férsummelsen.

Forslaget ar proportionellt i forhallande till den materiella skyldighet som stalls i artikel 23 i
direktivet och arten av dvertradelsen av den. Enligt den nuvarande jamstélldhetslagen &r det
mojligt att med vite alagga en arbetsgivare att utarbeta en jamstalldhetsplan, i vilken en
I6nekartlaggning ska inkluderas. Innehallet i den foreslagna gemensamma l6nebedémningen
motsvarar i hdg grad innehallet i I6nekartlaggningen och géller endast for stora foretag. Den
foreslagna forsummelseavgift som ska fogas till Overldmnandet av den gemensamma
I6nebedomningen och brister i innehallet &r strangare an vite och en proportionerlig pafoljd i
forhallande till den materiella skyldighet som foreskrivits i direktivet och arten av 6vertradelsen
av den.
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Enligt féreslagna 2 mom. faststélls minimi- och maximibeloppet av forsummelseavgiften i
lagen och da avgiften pafors ska man beakta bland annat forsummelsens art, hur ofta den
upprepats, dess planmdssighet och andra omstandigheter samt arbetsglvarens arllga
bruttoomsattning. Det &r dven mojligt att lata bli att pafora forsummelseavgiften eller att pafora
den till ett lagre belopp &n minimibeloppet utifran de grunder som foreskrivs i det foreskrivna
momentet.

Artikel 23 i direktivet reglerar innehallet i en pafoljd och kriterierna for beloppet av
forsummelseavgiften genom att rdkna upp de omstandigheter som ska beaktas i
forsummelseavgiftens storlek. Skal 55 till direktivet innehaller aven en hanvisning till
arbetsgivarens arliga bruttoomsattning eller till arbetsgivarens totala lonekostnader. 1 det
foreslagna momentet hanfor sig de omstidndigheter som ska beaktas i beloppet av
forsummelseavgiften till overtradelsen av skyldigheten, dvertradelsens art och allvar samt den
aktoér som ar ansvarig for 6vertradelsen.

Enligt foreslagna 3 mom. kan en forsummelseavgift inte paforas for de myndigheter som avses
i paragrafen, eftersom myndigheterna ska iaktta principen om lagenlighet i forvaltningen och
de allmédnna forvaltningslagarna. Myndigheten ska i alla situationer skota sin lagstadgade
uppgift och det & mojligt att gora en forvaltningsklagan om en myndighets verksamhet till en
hogre myndighet. Dessutom 6vervakar riksdagens justitieombudsman och justitiekanslern
lagenligheten i myndigheternas och tjansteménnens verksamhet och att myndigheterna och
tjanstemannen fullgér sin skyldighet. Laglighetsovervakarna kan ge myndigheten en
anmarkning, ge myndigheten sin uppfattning om det lagenliga férfarandet och rikta
myndigheternas uppmarksamhet pa kraven pa god férvaltning, som framjar tillgodoseendet av
de grundldggande fri- och réttigheterna och de manskliga réttigheterna samt ge myndigheten en
framstallan om att ratta felet eller atgarda och gottgora missforhallandet. Om det handlar om en
allvarlig lagstridighet, kan laglighetsdvervakarna aven vacka atal utifran ett klagomal.

Foreslagna 4 och 5 mom. innehadller bestammelser om ett férordnande om att
forsummelseavgiften ska betalas till staten, verkstélligheten och preskriptionen av
forsummelseavgiften samt sékande av andring i ett beslut om en férsummelseavgift.

Paragrafen motsvarar artikel 23 i I6netransparensdirektivet.
7.2 Lag om &ndring av 2 8 i lagen om jamstéalldhetsombudsmannen

2 8. Jamstalldhetsombudsmannens uppgifter. Till paragrafen fogas nya 6-10 punkten med
bestaimmelser om de nya uppgifterna for jamstalldhetsombudsmannen  enligt
I6netransparensdirektivet samt nya 2—4 mom. | dvrigt forblir paragrafen oférandrad.

| 6 d §ilagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén och i lagen om inkomstdatasystemet
foreskrivs ndrmare hur insamling av uppgifter enligt nya 8 punkten i foreslagna 2 § genomfors.

Enligt foreslagna nya 7 punkten i 1 mom. i paragrafen omfattar jamstalldhetsombudsmannens
uppgifter att analysera grunderna for I6neskillnader mellan kénen och utveckla verktyg for att
underlatta utvarderingen av ojamlik I6nesattning. Sadana verktyg kan utvecklas till exempel
som en del av ombudsmannens uppgifter for fraimjande och att 1amna information enligt 2 och
3 punkten. Det kan till exempel handla om praktiska verktyg som hjalper arbetsgivare och
arbetstagare att forstd innehallet i lagstiftningen och darmed bedoma loneséttningens
ojamlikhet. Som en sjalvstindig och  oberoende  myndighet  Overvéger
jamstalldhetsombudsmannen i sista hand sjalv pa vilket satt och i vilken omfattning den
genomfor uppgiften.
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Punkten géller de uppgifter som avses i artikel 29 i I6netransparensdirektivet. Social- och
halsovardsministeriet ansvarar for att tillgangliggora de analytiska verktyg eller metoder for
stéd och végledning vid beddmningen och jamforelsen av arbetets varde som avses i artikel 4.2
i l16netransparensdirektivet.

| foreslagna nya 2 mom. i paragrafen faststélls vad som avses med intersektionell diskriminering
i 1 mom. 6 punkten.

| foreslagna nya 3 mom. i paragrafens foreskrivs att jamstalldhetsombudsmannen fungerar som
personuppgiftsansvarig  enligt artikel 4.7 i allmanna dataskyddsforordningen da
jamstalldhetsombudsmannen samlar in och behandlar de uppgifter som avses i 1 mom. 8 och 9
punkten, eftersom de kan innehalla personuppgifter. Jamstalldhetsombudsmannen kan de facto
faststalla personuppgiftsbehandlingens syften och metoder, vilka faststills utifran
I6netransparensdirektivet i detta lagforslag. Enligt dataskyddsforordningen far personuppgifter
forvaras endast sa lange som det ar behovligt med tanke pa anvandningsandamalet for
uppgifterna. Inga exakta forvaringstider har faststallts i allménna dataskyddsférordningen. Den
personuppgiftsansvarige ska beddma forvaringstiden och -behovet foér personuppgifter i
forhallande  till  anvdndningsandamalet. ~ Syftet med de  uppgifter  som
jamstalldhetsombudsmannen samlat in &r att mdéjliggéra 6vervakning 1 enlighet med
I6netransparensdirektivet for att forhindra I6nediskriminering pa grund av kon och framja lika
I6ner.

Som en skyddsatgard som galler behandling av personuppgifter foreskrivs i paragrafens 3 mom.
aven att jamstalldhetsombudsmannen inte far anvanda de uppgifter som avses i 1 mom. 8 och 9
punkten i paragrafen for nagot annat andamal an for tillimpande av likaloneprincipen.

Foreslagna nya 4 mom. i paragrafen innehaller en informativ hanvisning till lagen om
statistikcentralen, vars nya 2 ¢ § stipulerar att Statistikcentralen kan tillhandahalla
jamstalldhetsombudsmannen sakkunnigtjanster enligt jamstalldhetslagen vilka baserar sig pa
I6netransparensdirektivet.

De foreslagna andringarna i paragrafen baserar sig pa artikel 29 och artikel 12.2 i
I6netransparensdirektivet.

7.3 Lag om &ndring av lagen om inkomstdatasystemet

6 8. Inkomstuppgifter och andra uppgifter som infors i inkomstregistret. Till paragrafens 3 mom.
fogas en ny 7 och 8 punkt med bestimmelser om inforande av de uppgifter som behovs for att
uppfylla anmalningsskyldigheten enligt 6 d § 1 mom. i jamstalldhetslagen i inkomstregistret.
Det narmare innehallet i anmalningsskyldigheten faststalls utifran den allménna bestammelsen
som hanvisar till den anmalningsskyldighet som féreskrivits annanstans i lagen géllande 1 mom.
i paragrafen i enlighet med 6 d § 1 mom. i jamstalldhetslagen. De uppgifter som ska anmalas
utifran foreslagna 7 och 8 punkten faststalls saledes enligt 6 d § 1 mom. 1-7 punkten i
jamstalldhetslagen och anmélningsskyldigheten géller endast for arbetsgivare som regelbundet
har minst 100 arbetstagare. Saledes ansvarar arbetsgivaren ocksa for att forutse
anmalningsskyldigheten i situationer dér antalet anstallda varierar pa bada sidorna av 100
arbetstagare. Séttet att berdkna antalet anstéllda beskrivs i specialmotiveringen till 6 d § i
jamstalldhetslagen. Enligt 3 mom. 7 punkten i paragrafen infors i inkomstregistret de uppgifter
som behdvs for att sammanstélla de uppgifter som avses i 6 d 8§ 1 mom. 1-6 punkten i lagen om
jamstalldhet mellan kvinnor och mén. De uppgifter som avses i dessa punkter &r 1)
I6neskillnader mellan konen, 2) I6neskillnader mellan konen i fraga om lonetillagg eller rorliga
ersattningar, 3) medianloneskillnader mellan kénen, 4) medianloneskillnader mellan kénen i
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fraga om lonetillagg eller rorliga ersattningar, 5) andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare som far I6netillagg eller rorliga ersattningar och 6) andelen kvinnliga respektive
manliga arbetstagare i varje lonekvartil. Arbetsgivarna far dock inte anméla dessa uppgifter till
inkomstregistret i oférandrad form, utan endast de uppgifter som behdvs for att bilda dessa
uppgifter. For att fullgora anmalningsskyldigheten utnyttjas i sd omfattande grad som majligt
de uppgifter som redan for nérvarande ska anmélas till inkomstregistret och Statistikcentralen
bildar de uppgifter som avses i punkten for arbetsgivarnas rakning enligt vad som féreskrivs i 6
d § 3 mom. i jamstélldhetslagen och 2 ¢ § i lagen om statistikcentralen. For att fullgora
anmalningsskyldigheten behovs inte alls helt nya uppgifter, men vissa av de uppgifter som for
narvarande anmals frivilligt till inkomstregistret med st6d av 7 8§ i lagen om
inkomstdatasystemet andras till uppgifter som det &r obligatoriskt att anméla for de arbetsgivare
som omfattas av anmalningsskyldigheten enligt 6 d § i jamstalldhetslagen. | praktiken &ndras
den regelbundna Overenskomna veckoarbetstiden, typen av anstallningsforhallande och
uppgifterna om deltidsprocenten till obligatoriska uppgifter. Dessutom ska utbetalda
penningloner anmélas med en precisionsniva som &r mer omfattande &n anmélning av
specificerade penningloner, det vill sdga med sa kallade anmélningssatt 2 i inkomstregistret,
vilket storre arbetsgivare redan for narvarande anvéander sa gott som utan undantag. Till Gvriga
delar &r det mojligt att sammanstalla de uppgifter som avses i punkten till inkomstregistret
utifran de uppgifter som det redan for narvarande &r obligatoriskt att anmala. Eftersom uppgifter
bildas i inkomstregistret aven utifran uppgifter som ska anmalas for andra anvandningsandamal,
ar anmalningen av uppgifter kontinuerlig och de behdvliga uppgifterna ska anmalas enligt
arbetstagare i samband med varje l6neutbetalningshandelse.

Enligt 3 mom. 8 punkten i paragrafen registreras i inkomstregistret de uppgifter som avsesi 6 d
8 1 mom. 7 punkten i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén. Uppgifterna som avses i
namnda punkt ar l6neskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori, fordelat pa sedvanlig
grundlon samt I6netillagg och rorliga ersattningar enligt tim- och arslon samt antalet anstallda i
varje arbetstagarkategori. Om en arbetstagarkategori innehaller endast personer av samma kan,
ska information om detta dessutom anmadlas i fraga om denna arbetstagarkategori. Det &r inte
mojligt att sammanstalla dessa uppgifter utifrdn de uppgifter som ska anmaélas till
inkomstregistret, utan arbetsgivaren bildar dessa uppgifter sjalv och anmaler dem fardigt
raknade till inkomstregistret. Anmaélningen sker med en separat arbetsgivarspecifik anmalan
som genomfors i inkomstregistret, antingen en gang per ar eller en gang per tre ar beroende pa
vad som foreskrivs om drendet i féreslagna nya 12 mom. som enligt forslaget fogas till 12 §.

11 8. Hur uppgifter lamnas samt signering. Paragrafens 1 mom. andras pa sa satt att de i
foreslagna 6 8§ 3 mom. 8 punkten avsedda uppgifterna enligt 6 d 8 1 mom. 7 punkten i
jamstalldhetslagen kan ges endast elektroniskt, och de kan inte anmalas pa pappersblankett ens
av en sarskild orsak. Mojligheten att anmala uppgifter till inkomstregistret av en sarskild orsak
pa pappersblankett har foreskrivits pa grund av behoven hos de allra minsta féretagen och
privata hushallen som fungerar som arbetsgivare, eftersom sadana arbetsgivare inte alltid har
nagon mojlighet att utratta arenden pa elektronisk vag. Skyldigheten att Iamna in en anmélan
enligt 6 d 8 1 mom. i jamstalldhetslagen géller dock endast for stora arbetsgivare som
regelbundet har minst 100 arbetstagare. Sadana arbetsgivare anmaler redan for narvarande
uppgifterna till inkomstregistret i praktiken i elektroniskt form, och de kan inte anses ha nagon
sarskild orsak till eller nagot sarskilt behov av att anméla uppgifterna pa en pappersblankett.
For att Inkomstregisterenheten i praktiken inte ska behdva genomféra ndgon onddig majlighet
till anmalning pa pappersblankett for dessa uppgifter, foreskrivs att dessa uppgifter uteslutande
ska ges elektroniskt.

12 §. Tidpunkt for lamnande av uppgifter. Till paragrafen fogas ett nytt 12 mom., som innehaller
bestammelser om tidsfristen for att ge de uppgifter som avses i féreslagna 6 § 3 mom. 8 punkten
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till inkomstregistret. Uppgifterna for det foregaende aret ska ges fore slutet av april i det foljande
kalenderaret. En arbetsgivare med regelbundet minst 250 arbetstagare ska ge uppgifterna vacje
ar och en arbetsgivare med regelbundet 100-249 arbetstagare ska ge uppgifterna vart tredje ar.
Rapporteringsperioderna och anmélningscyklerna foljer de minimikrav som stélls i artikel 9.2—
9.4 i lonetransparensdirektivet. Den tidpunkt fran och med vilken de arliga perioderna raknas
for arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 250 arbetstagare och trearsperioderna
raknas for arbetsgivare som regelbundet sysselsdtter 100-140 och 150-249 arbetstagare
faststalls utifran 3-5 mom. i ikrafttradandebestammelsen. | och med tillagget blir nuvarande
12-16 mom. i paragrafen 13—-17 mom.

13 8. Uppgiftsanvandares ratt att fa uppgifter ur inkomstdatasystemet. Till 22 punkten i
paragrafens 1 mom. géllande Statistikcentralen fogas en bestdammelse om Statistikcentralens
ratt att utéver tidigare uppgifter aven fa uppgifter fran inkomstregistret for produktion av sddana
sakkunnigtjanster som avses i 2 ¢ § i lagen om statistikcentralen. Bestammelsen mojliggor att
uppgifterna i inkomstregistret Overlamnas till Statistikcentralen dven for detta
anvandningsandamal och den innehaller ett uttryckligt omnamnande om att Statistikcentralen
till denna del utnyttjar de uppgifter som den fatt fran inkomstregistret for att tillhandahalla
sakkunnigtjanster. Statistikcentralen bildar utifran de uppgifter som anmalts till inkomstregistret
de uppgifter som avses i 6 d § 1 mom. 1-6 punkten i jdmstélldhetslagen och férmedlar de
uppgifter som den bildat pa detta satt och de uppgifter som avses i 6 d § 1 mom. 7 punkten i
jamstalldhetslagen fran inkomstregistret vidare till jamstalldhetsombudsmannen for att fullgora
den anmalningsskyldighet som foreskrivits for arbetsgivare i 6 d 8 1 mom. i jamstalldhetslagen
eller for att fullgéra den anmalningsskyldighet som foreskrivits i 6 d 8§ 2 mom. i
jamstalldhetslagen.

Till paragrafen fogas ett nytt 4 mom. med bestdmmelser om att de uppgifter som avses i 6 § 3
mom. 8 punkten inte formedlas eller dverlats for nagot annat andamal an for att tillampa
likaldneprincipen.

Ikrafttradande. Det foreslas att lagen trader i kraft 18-05-2026. Tidpunkten motsvarar
tidpunkten for ikrafttradandet av nya 6 d § i jamstalldnhetslagen som uppstar av
anmaélningsskyldigheten enligt 6 8 3 mom. 7 och 8 punkten.

Enligt 2 mom. i ikrafttradandebestammelsen tillampas 6 § 3 mom. 7 punkten i lagen dock pa
arbetsgivare som regelbundet har 100149 arbetstagare forst fran och med den 1 januari 2030.
Uppgifterna om foregaende kalenderar kan da sammanstalla utifran de uppgifter som anmalts
till inkomstregistret i frdga om sddana arbetsgivare i juni 2031 enligt vad som bestams om
anmaélning av uppgifter for forsta gangen i artikel 9.4 i l6netransparensdirektivet.

Enligt ikrafttradandebestdimmelsens 3 mom. ska arbetsgivare med regelbundet minst 150
arbetstagare lamna de uppgifter som avses i 6 § 3 mom. 7 punkten for forsta gangen for den
I6neutbetalningsperiod som borjar fran den forsta ikrafttradandedagen for lagen eller darefter.
Séadana arbetsgivare ska saledes anmala de uppgifter som det utifrdn momentet blir obligatoriskt
att anmala till inkomstregistret senast for sadana I6neutbildningsperioder som bérjar den 18 maj
2026 eller darefter. Saledes ar det mojligt att anmalningsskyldigheten inte borjar pa samma dag
for alla arbetstagare som tjanstgor for en organisation, om samma Ionebetalningsperiod inte
anvands for alla arbetstagare i organisationen. Uppgifterna om ar 2026 kan i sa fall
sammanstallas utifran de uppgifter som anmalts till inkomstregistret for perioden mellan juni
och december 2026 i juni 2027 pa det satt som foreskrivs om anmalningen av uppgifter for
forsta gangen i artikel 9.2 och 9.3 i Ionetransparensdirektivet.
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Enligt ikrafttradandebestdmmelsens 4 mom. ska arbetsgivare med regelbundet minst 250
arbetstagare lamna de uppgifter som avses i 6 § 3 mom. 8 punkten for forsta gangen senast den
7 juni 2027 for tidsperioden mellan den 1 juni och den 31 december 2026. Darefter ska
uppgifterna ges varje ar for foregdende kalenderar inom den utsatta tiden enligt 12 § 12 mom. i
lagen.

Enligt ikrafttradandebestdmmelsens 5 mom. ska arbetsgivare med regelbundet 150-249
arbetstagare lamna de uppgifter som avses i 6 § 3 mom. 8 punkten for forsta gangen senast den
7 juni 2027 for tidsperioden mellan den 1 juni och den 31 december 2026. Darefter ska
uppgifterna ges vart tredje ar for foregaende kalenderar inom den utsatta tiden enligt 12 § 12
mom. i lagen. Berakningen av anmalningscykeln pa tre ar borjar saledes fran ar 2027 for
uppgifterna for ar 2026.

Enligt ikrafttradandebestdmmelsens 6 mom. ska arbetsgivare med regelbundet 100-149
arbetstagare lamna de uppgifter som avses i 6 § 3 mom. 8 punkten for forsta gangen senast den
7 juni 2031 for foregaende kalenderar. Darefter ska uppgifterna ges vart tredje ar inom den
utsatta tiden enligt 12 § 12 mom. i lagen. Berakningen av anmélningscykeln pa tre ar borjar
saledes fran ar 2031 for uppgifterna for ar 2030.

7.4 Lag om andring av lagen om statistikcentralen

2 ¢ 8. Enny 2 c § fogas till lagen. Enligt paragrafen genomfor Statistikcentralen den insamling,
analys och rapportering av de uppgifter som lonetransparensdirektivet forutsatter som ett
uppdrag. Informationsinsamlingen och publiceringen av uppgifterna gors i ett tatt samarbete
med jamstalldhetsombudsmannen, som fungerar som évervakningsmyndighet enligt direktivet.
Uppgifterna enligt artiklarna 9 och 10 i direktivet samlas in i enlighet med artikel 8 genom att
dra nytta av administrativa kallor eller alternativt genom direkt informationsinsamling fran
arbetsgivarna.

Enligt paragrafen utnyttjas i analysen och rapporteringen av de uppgifter som ska samlas in
utifran direktivet de uppgifter som uppkommit statistikproduktionen och om mojligt i
tabellformat och utan arbetsgivarspecifik information eller i den omfattning som
inkomstregisterlagstiftningen ger mojlighet till. Dessutom ar det méjligt att till uppgifterna foga
de uppgifter som foreskrivs i lagen om jamstélldhetsombudsmannen (1328/2014) och lagen om
jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986), vilka motsvarar uppgifterna enligt artikel 9.1.
Dér ar mojligt att foga offentliga arbetsgivarspecifika uppgifter till de uppgifter som samlas in
genom direkt informationsinsamling. Uppgifterna bidrar till att komplettera de uppgifter om
I6neskillnader som anvands i uppféljningen i likaléneprogrammet och analysen av uppgifterna
fokuserar pa de arbetsgivarspecifika uppgifterna. Jamstalldhetsombudsmannen publicerar
arbetsgivarspecifika uppgifterna enligt artiklarna 1 a-1 f som en offentlig webbtjénst.
Uppgifterna rapporteras som rapporter och med identifikationer pa foretagsniva.

Forslaget innebar i sig inte nagon Overtradelse av statistikhemligheten, eftersom uppdraget
genomfdrs med andra uppgifter an sddana som samlats in for statistiska andamal och forslaget
mojliggor inte att uppgifter som samlats in for statistiska andamal overlamnas till
jamstélldhetsombudsmannen. Daremot mojliggor forslaget att Statistikcentralen har majlighet
att som en avgiftsbelagd tjanst och utifran ett separat avgiftsbelagt uppdrag, genom att i enlighet
med artikel 9.8 i direktivet utnyttja administrativa kallor eller direkt informationsinsamling, for
jamstalldhetsombudsmannens rékning inhdmta de uppgifter som ndmns i direktivet, till vilka
jamstalldhetsombudsmannen har en lagstadgad réttighet samt &ven vidarebefordra dessa
uppgifter till jamstalldhetsombudsmannen. Statistikcentralen kan lamna ut uppgifter till
exempel i inkomstregistret till jamstalldhetsombudsmannen endast i den omfattning som
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foreskrivits i lagen om inkomstdatasystemet. Pa motsvarande satt kan uppgifter som samlats in
for statistiska andamal inte lamnas ut till jamstalldhetsombudsmannen, eftersom statistiklagen
inte tillater att dessa uppgifter lamnas ut.

De uppgifter som Statistikcentralen samlat in for statistiska andamal lamnas inte ut till
jamstélldhetsombudsmannen, men det dr mojligt att sammanstalla statistik over dessa for
jamstalldhetsombudsmannen.

Med personuppgiftsbitrade enligt artikel 4.8 i allmanna dataskyddsférordningen avses en fysisk
eller juridisk person, offentlig myndighet, institution eller annat organ som behandlar
personuppgifter for den personuppgiftsansvariges rakning. Enligt propositionen fungerar
Statistikcentralen som personuppgiftsbitrade, som formedlar uppgifterna enligt 6 d § 1 mom. i
jamstalldhetslagen i denna proposition till jamstalldhetsombudsmannen som ett uppdrag.

7.5 Lag om fndring av 1 § i lagen om verkstillighet av boter

1 8. Lagens tillampningsomrade. Det foreslas att den nya 37 punkten fogas till 2 mom. i
paragrafen. Rattsregistercentralen skoter verkstalligheten av de férsummelse- och
pafoljdsavgifter som pafors med stod av de olika lagarna genom att iaktta de forfaranden som
foreskrivits for verkstallighet av boter. Det foreslas att en bestammelse fogas till paragrafens 2
mom., med stdd av vilken en forsummelseavgift enligt lagen om andring av lagen om
jamstalldhet mellan kvinnor och mén i denna proposition verkstélls i en ordning enligt lagen
om verkstallighet av boter.

8 lkrafttradande

Lonetransparensdirektivet har getts den 10 maj 2023 och det har trétt i kraft den 6 juni 2023.
Medlemsstaterna ska senast den 7 juni 2026 satta i kraft de lagar, férordningar och andra
administrativa foreskrifter som ar nédvandiga for att iaktta direktivet. Darfor foreslas det att de
lagar som foreslagits i denna proposition trader i kraft den 18 maj 2026.

9 Verkstéallighet och uppféljning

Efter det nationella genomférandet av I6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna utan
dréjsmal underratta kommissionen om arendet. Pa samma gang ska medlemsstaterna dven
overlamna ett sammandrag av konsekvenserna for arbetstagarna och arbetsgivare med férre an
250 arbetstagare.

Medlemsstaterna ska informera kommissionen om tillampningen av detta direktiv och om dess
konsekvenser i praktiken senast den 7 juni 2031. Kommissionen dverldmnar senast den 7 juni
2033 en rapport om genomforandet av lonetransparensdirektivet till Europaparlamentet och
radet. Rapporten ska bland annat innehalla en utvardering av de troskelvéarden for arbetsgivare
som foreskrivs i artiklarna 9 och 10 i Ionetransparensdirektivet samt den utlosande faktorn pa 5
procent for den gemensamma I6nebeddmning som foreskrivs i artikel 10.1. Nar sa ar lampligt
foreslar kommissionen de lagandringar som den anser vara nodvandiga pa grundval av
rapporten. Enligt artikel 4.3 i lonetransparensdirektivet far kommissionen nar sa ar lampligt
uppdatera unionsomfattande riktlinjer for kdnsneutrala system for arbetsvardering och
arbetsindelning, i samrad med Europeiska jamstalldhetsinstitutet.

Enligt l1onetransparensdirektivet ska medlemsstaterna varje ar forse kommissionen (Eurostat)
med aktuella nationella data fér berédkning av l6neskillnaderna mellan kénen i ojusterad form.
Dessa uppgifter ska 6versandas fran och med den 31 januari 2028 for referensaret 2026
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| enlighet med artikel 4.2 i I6netransparensdirektivet ska atgarder vidtas nationellt for att
sdkerstalla att analytiska verktyg eller metoder gors tillgangliga till hjalp for arbetsgivarna vid
bedémningen och jamfdrelsen av arbetets vérde.

10 Forhallande till andra propositioner
10.1 Samband med andra propositioner

Propositionen har kontaktpunkter med regeringens proposition med forslag till lag om éndring
av lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén (diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledigheter), som ar under beredning vid samma tidpunkt
https://stm.fi/hanke?tunnus=STM092:00/2025.

10.2 Forhallande till budgetpropositionen

Forslaget hanfor sig till statens tilldggsbudgetproposition | for 2026 och avses bli behandlat i
samband med den.

Eftersom propositionen paverkar budgeten for ar 2026, ska den lamnas inom tidsschemat for
tillaggsbudgetpropositionen.

11 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning
11.1 De grundlaggande fri- och réattigheter som ingar i forslaget

Genom  forslaget tillgodoses i synnerhet bestdmmelserna  om  jamlikhet och
diskrimineringsforbudet i 6 § 1 och 2 mom. i grundlagen och skyldigheten att framja jamlikhet
enligt 4 mom. i samma paragraf, bestdmmelserna om réttsskydd i 21 8 1 mom. i grundlagen och
det allméannas skyldighet att trygga de grundlaggande fri- och rattigheterna och de manskliga
rattigheterna enligt 22 8 i grundlagen. Forslaget har en kontaktpunkt &ven med skyddet for
privatlivet och personuppgifter enligt 10 § 1 mom.

Enligt 6 8 1 mom. i grundlagen &r alla lika infér lagen. Den allménna jamlikhetsbestimmelse
som ingar i bestammelsen uttrycker huvudprincipen for likabehandling och jamlikhet. Den
innehaller ett férbud mot godtycke och ett krav pa enahanda bemotande i likadana fall (RP
309/1993 rd, s. 46). Aven lagstiftaren ar foremal for den allmanna jamlikhetsklausulen. Med
lag ar det inte mojligt att godtyckligt forsatta manniskor eller grupper av manniskor i
gynnsammare eller ogynnsammare stéllning &n andra. Med frasen forutsatts dock inte likadant
bemotande av alla manniskor i alla forhallanden, sdvida inte de férhallanden som péverkar
arendet ar likadana. Jamlikhetssynpunkter har betydelse bade da man beviljar formaner och
rattigheter enligt lag och dd man alagger vissa skyldigheter. A andra sidan &r det typiskt for
lagstiftningen att den for ett visst godtagbart samhalleligt intresses skull bemdter méanniskor
olika for att framja bland annat faktisk jamstélldhet (RP 309/1993 rd, s. 46, se &ven GrUU
31/2014 rd, s. 3/1). | sin vedertagna praxis har grundlagsutskottet framhallit att inga skarpa
granser for lagstiftarens provning kan harledas ur den allméanna likstallighetsprincipen da en
lagstiftning i Overensstaimmelse med den radande samhallsutvecklingen efterstravas. Enligt
rattslitteraturen beaktar bestdammelsen om jamlikhet dessutom den allméanna véardegrund om att
framja rattvisa i samhéllet vilken ingar i 1 § 2 mom. i grundlagen. Det diskrimineringsforbud
som foreskrivs i 6 8§ 2 mom. i grundlagen kompletterar den allmanna jamlikhetsklausulen. Enligt
bestammelsen far inge utan godtagbart skal sarbehandlas bland annat pa grund av kon.
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Grundlagens 6 § 4 mom. innehaller en allman skyldighet som skrivits i form av ett
regleringsforbehall och som forpliktar till att framja jamstalldhet mellan konen i samhallelig
verksamhet och i arbetslivet enligt vad som néarmare bestams genom lag, sérskilt vad géller
I6neséttning och andra anstéllningsvillkor. Med framjande av jamlikhet i arbetslivet hanvisar
man till jamlikt bemdtande saval i arbetet som i rekryteringen. Pa grund av arendet sarskilda
betydelse innehaller bestaimmelsen ett sarskilt omnamnande om framjande av jamlikhet da
villkoren for avléningen och dvriga villkor for anstéllningsforhallandet faststalls (RP 309/1993
rd, s. 45, GrUU 25/1994 rd, s. 7, GrUU 40/2016 rd, GrUU 4/2016 rd, GrUU 31/2014 rd). |
bestaimmelsen betonas kravet pa lika I6n for kvinnor och man, som baserar sig pa flera
internationella avtal som binder Finland (GrUU 38/2006 rd). Metoderna for att framja
jamstélldhet mellan kdnen har inte preciserats i bestdmmelsen, utan valet har lamnats till en
uppgift for lagstiftaren (RP 309/1993 rd, s. 46). Jamstalldhetslagen &r en enskild viktig
forfattning som genomfér detta grundlagstryggade uppdrag (GrUU 40/2004 rd, s. 2).
Grundlagens 6 § 4 mom. kompletterar den skyldighet som féreskrivs i 22 § i grundlagen.

I 8 8 i grundlagen finns bestdmmelser om legalitetsprincipen. Den foreskrivs &ven i artikel 7 i
Europeiska manniskorattskonventionen och i artikel 49 i EU:s stadga om de grundlaggande
rattigheterna. Administrativa disciplinara paféljder och andra sanktioner av straffkaraktar som
pafors i administrativ ordning &r i allmanhet inte straff som doms ut for brott i den mening som
avses i 8 § i grundlagen. De allmanna grunderna for administrativa sanktioner ska pa det satt
som foreskrivs i 2 § 3 mom. i grundlagen bestdmmas i lag, eftersom det innebdr utdvning av
offentlig makt att pafora en sadan avgift. Grundlagsutskottet har dartill ansett att &ven om kravet
pa exakthet i den straffrattsliga legalitetsprincipen i 8 § i grundlagen inte i sig hanfor sig till
reglering av administrativa sanktioner, ar det inte mojligt att forbise det allmanna kravet pa
noggrannhet i samband med sadan reglering (se till exempel GrUU 9/2012 rd, GrUU 74/2002
rd, GrUU 57/2010 rd). Av bestdmmelserna om administrativa sanktioner ska det entydigt
framga vilka garningar i strid med lagstiftningen eller vilka forsummelser av lagstiftningen som
kan leda till en sanktion som pafoljd. Dartill ska garningar och férsummelser for vilka det kan
utfardas sanktioner beskrivas i lag for att kunna specificeras. Det ar sarskilt viktigt att
bestammelserna ar sa utformade att alaggandet av sanktioner ar tillrackligt forutsagbart for dem
som regleringen géller.

Till exempel i en lag som galler paféljdsavgifter ska det exakt och tydligt foreskrivas om
grunderna for betalningsskyldigheten och avgiftsbeloppet samt om den betalningsskyldiges
rattsséakerhet och om grunderna for verkstallandet av lagen (GrUU 9/2012 rd, GrUU 57/2010
rd, GrUU 55/2005 rd, GrUU 32/2005 rd). Aven beloppet av pafoljdsavgiften eller dess
maximibelopp och vilka omstandigheter som paverkar paforandet av avgiften ska entydigt
framga av lagen. Definieringen av maximibeloppet kan bindas till exempel till den
betalningsskyldiges omsattning. De omstandigheter som paverkar paforandet av
pafoljdsavgiften ska ha ett direkt samband till den sanktionerade géarningen.

Grundlagens 10 8 géller skyddet for privatlivet. Enligt paragrafens forsta moment &r vars och
ens privatliv, heder och hemfrid tryggade. Enligt lagforbehdllet i den andra meningen i
momentet utfardas ndrmare uppgifter om skyddet for personuppgifter genom lag.
Grundlagsutskottets vedertagna praxis har varit att lagstiftarens handlingsutrymme dessutom
begransas av att skyddet for personuppgifter delvis ingar i samma moment som skyddet for
privatlivet. Skyddet for personuppgifter ar en grundlaggande rattighet ocksa enligt Europeiska
unionens stadga om de grundl&dggande rattigheterna. Enligt artikel 8 i stadgan har var och en rétt
till skydd av de personuppgifter som roér honom eller henne. Enligt den artikeln ska
personuppgifter behandlas lagenligt for bestamda andamal och pa grundval av den berérda
personens samtycke eller nagon annan legitim och lagenlig grund. Skyddet for personuppgifter
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nadmns inte uttryckligen i Europeiska ménniskorattskonventionen, men dess artikel 8, som géller
skyddet for privatliv, har ansetts omfatta ocksa skyddet for personuppgifter.

Enligt grundlagsutskottets etablerade praxis ar viktiga regleringsobjekt nar det galler skyddet
av personuppgifter atminstone registreringens syfte, innehallet i de registrerade
personuppgifterna, tilldtna anvandningsandamal liksom &ven majligheterna att lamna ut
uppgifter samt lagringstiden fér dem i personregistret och den registrerades réattsskydd (till
exempel GrUU 31/2017 rd, GrUU 13/2016 rd). Grundlagsutskottet har betonat att skyddet for
privatlivet och personuppgifter bor sta i proportion till andra grundldggande och manskliga
rattigheter samt till andra vagande samhalleliga intressen, som i extrema fall kan ga tillbaka pa
den personliga sakerheten som grundldggande rattighet (GrUU 5/1999 rd). Lagstiftaren ska
garantera skyddet for privatlivet och personuppgifter pa ett satt som ar godtagbart med avseende
pa de samlade grundlaggande fri- och rattigheterna. Utskottet har ansett att skyddet for
privatlivet och personuppgifter inte har foretrade i forhallande till 6vriga grundlaggande fri- och
rattigheter. Analysen gar ut pa att samordna och avvaga tva eller flera bestammelser om de
grundlédggande fri- och rattigheterna (se till exempel GrUU 14/2018 rd, GrUU 26/2018 rd,
GrUU 54/2014 rd och GrUU 10/2014 rd). Grundlagsutskottet har inom tillampningsomradet for
EU:s allmanna dataskyddsforordning justerat sin standpunkt i fraga om kraven pa lagstiftning
om skyddet for personuppgifter. Enligt grundlagsutskottets syn bor skyddet fér personuppgifter
hérefter i forsta hand tillgodoses med stéd av allménna dataskyddsférordningen och den nya
nationella allménna lagstiftningen (GrUU 14/2018 rd). | anknytning till detta ska man undvika
att utfarda nationell speciallagstiftning och spara utfardandet av sadan lagstiftning for
situationer dar det a en sidan ar tillatet med tanke pa allménna dataskyddsforordningen och a
andra sidan ngdvandigt for att tillgodose skyddet fér personuppgifter (se d&ven GruuU 2/2018 rd,
s. 5, GrUU 1/2020 rd, s. 2, GrUU 4/2020 rd, s. 8).

Enligt grundlagsutskottet (se till exempel GrUU 20/2020 rd) ar det dock klart att behovet av
speciallagstiftning i enlighet med det riskbaserade synsétt som ocksa kravs i allmanna
dataskyddsforordningen maste bedomas utifran de hot och risker som behandlingen av
personuppgifter orsakar. Ju storre risk fysiska personers rattigheter och friheter utsatts for pa
grund av behandlingen, desto mer motiverat ar det med mer detaljerade bestdmmelser. Denna
omsténdighet ar av sérskild betydelse nar det géller behandling av kansliga uppgifter (se Gruu
14/2018 rd, s. 5). Grundlagsutskottet betonar att till den del som EU-lagstiftningen forutsatter
eller mojliggor nationell reglering ska vid anvandningen av detta nationella handlingsutrymme
kraven som foljer av de grundldggande och manskliga rattigheterna beaktas (se till exempel
GrUU 1/2018 rd och GrUU 25/2005 rd). Grundlagsutskottet har darfor framhallit att det i
regeringens propositioner finns anledning att sarskilt i fraga om bestimmelser som &r av
betydelse med hansyn till de grundlaggande fri- och réttigheterna tydligt klargéra ramarna for
det nationella handlingsutrymmet (GrUU 26/2017 rd, s. 42, GrUU 2/2017 rd, s. 2, GrUU
44/2016 rd, s. 4).

Enligt grundlagens 21 § 1 mom., som galler rattsskyddet, har var och en rétt att pa behorigt satt
och utan ogrundat dréjsmal fa sin sak behandlad av en domstol eller ndgon annan myndighet
som ar behorig enligt lag samt att fa ett beslut som géller hans eller hennes rattigheter och
skyldigheter behandlat vid domstol eller ndgot annat oavhangigt rattskipningsorgan.
Utgangspunkten &ar en individs ratt att pa eget initiativ fa sitt arende behandlat. Genom
bestaimmelsen tryggas ratten till en rattegang som forutsétts av artikel 6.1 i Europeiska
manniskoréttskonventionen och artikel 14.1 i MP-konventionen i alla situationer som avses i
konventionshestammelserna. A andra sidan hanfér sig den grundlaggande fri- och rattigheten
till ett storre omrade an kraven i de namnda manniskorattskonventionerna. Enligt artikel 47
(Ratt till ett effektivt rattsmedel och till en opartisk domstol) i EU-stadgan om de grundlaggande
rattigheterna har var och en vars unionsréttsligt garanterade fri- och rattigheter har krankts ratt
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till ett effektivt rattsmedel infor en domstol, med beaktande av de villkor som foreskrivs i denna
artikel.

Enligt 22 § i grundlagen ska det allménna se till att de grundlaggande fri- och réttigheterna och
de ménskliga réattigheterna tillgodoses. Ofta forutsétter det faktiska forverkligandet av de
grundlaggande fri- och réattigheterna aktiva atgarder fran det allmannas sida, till exempel for att
skydda individens grundlaggande fri- och rattigheter mot krankningar fran utomstaendes sida
eller for att skapa faktiska forutsattningar for utévning av de grundldggande fri- och
rattigheterna. Ocksa utarbetandet av lagstiftning som tryggar och preciserar utévandet av de
grundldggande fri- och rattigheterna hor till metoderna for att trygga dem. Bestdmmelsen
betonar stravan efter att de grundlaggande fri- och réttigheterna tryggas materiellt, vid sidan av
det formella skyddet for de grundlaggande fri- och rattigheterna, vilket anknyter till kraven pa
forfarandet. Bestdmmelsen utstrdcker den offentliga maktens forpliktelse inte bara till de
grundlaggande fri- och rattigheterna utan ocksa till de manskliga rattigheter som tryggas i de
for Finland bindande internationella konventionerna om manskliga rattigheter. Till denna del
motsvarar bestammelsen utgangspunkterna i manniskorattskonventionerna och tolkningen av
dessa i de internationella tillsynsorganen. Det allménnas skyldighet att se till att de
grundlaggande fri- och rattigheterna och de manskliga rattigheterna tillgodoses géller ocksa
tillgodoseendet av réttigheterna i de inb6rdes relationerna mellan privatpersoner. | praktiken
h&nfor sig skyldigheten framst till lagstiftaren, vars uppgift &r att precisera en grundldggande
fri- och rattighet som preciserats pa allman nivan sa att dess konsekvens utstracker sig aven till
privata forhallanden (RP 309/1993 rd, s. 75).

Utéver EU-lagstiftningen innehaller flera manniskorattskonventioner ett forbud pa
I6nediskriminering pad grund av konet och en skyldighet att framja lonejamstalldhet. Dessa
skyldigheter har granskats i avsnitt 3.2 Internationella avtal och i avsnitt 4.2.3 Bedémning av
konskonsekvenserna.

11.2 Bedémning med tanke pa den grundlaggande fri- och rattigheterna

Det huvudsakliga malet med alla andringar som foreslagits i propositionen &r insyn i lénerna
och léneséttningen, identifiering av likvardigt arbete och genom att starka rattsskyddet férhindra
I6nediskriminering pa grund av kon och framja att lika I6ner mellan konen tillgodoses. De
forslag som okar insynen i Ionerna och Ioneséttningen (i synnerhet féreslagna 6 8 3 och 4 mom.,
6d8§ 6¢e8§ 6f8, 69§ ijamstalldhetslagen) har som mal att 6ka insynen och skapa battre
forutsattningar for arbetstagarna att beddma I6neséttningen och Ionerna. De forslag som hénfor
sig till lika och likvardigt arbete (i synnerhet foreslagna3ag,6d8,6e8i jamstélldhetslagen)
har som mal att stiarka forutsattningarna att upptacka eventuella grundlésa Iéneskillnader pa
grund av kon, att avhjalpa dessa samt att pa sa satt forhindra I6nediskriminering. Med ovan
namnda forslag tillgodoses de réattigheter som foreskrivs i 6 § 1 och 2 samt 4 mom. och 22 § i
grundlagen och paverkas tillgodoseendet av den rattighet som foreskrivs i 21 § i grundlagen.

| forslaget starks rattsskyddet i anknytning till I6nediskriminering genom att forlanga tiden for
att vacka talan i situationer med lonediskriminering fran tva till tre ar (foreslagna 12 § 2 mom.
i jamstélldhetslagen), genom att starka principen om delad bevisbérda (féreslagna 9 a § 2 mom.
i jamstélldhetslagen) och genom att utvidga tillampningsomradet for vite (de foreslagna
andringarna av 20 och 21 § i jamstélldhetslagen). Genom de foreslagna andringarna enligt
propositionen paverkas tillgodoseendet av den rattighet som foreskrivs i 21 § 1 mom. i
grundlagen.

Grundlagens 8 § har beaktats da bestammelser utfardats om forsummelseavgiften enligt 21 b §
i forslaget. | propositionen &r de materiella skyldigheter for vilka en forsummelseavgift ska
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péf('jras vid dvertradelse av dessa exakta och entydiga och de redogdr entydigt for vilka
garningar i strid med lagstiftningen och vilka férsummelser forsummelseavgiften kan paforas
Bestammelsen ger aven de som ar foremal for regleringen tillracklig forutsagbarhet i fraga om
paférandet av en forsummelseavgift.

Forslagen bidrar aven till att framja att skyldigheterna i anknytning till lika 16n i de
internationella ménniskoréattskonventionerna fullgors. (Se dven avsnitt 3.2 Internationella avtal
och i avsnitt 4.2.3 Bedémning av kénskonsekvenserna).

De bestammelser som foreslas i propositionen hanfor sig ocksa till skyddet for personuppgifter.
Allmdnna dataskyddsforordningen ar direkt tillamplig ratt i Europeiska unionens
medlemsstater. Det & mojligt att utfarda nationella bestammelser som preciserar forordningen
endast nar forordningen uttryckligen tlllater det. Behandlingen av personuppgifter enligt
forslaget i propositionen baserar sig pa artikel 6.1 ¢ i allmanna dataskyddsforordningen
(behandlingen behdvs for att uppfylla den personuppgiftsansvariges lagstadgade skyldigheter).
Artikel 6.3 i allmanna dataskyddsforordningen forutsatter att grunden for behandlingen av
personuppgifter ska faststéllas i enlighet med unionsratten eller en medlemsstats nationella ratt
som den personuppgiftsansvarige omfattas av. Foreslagna 6 d, 6 e och 6 g § i propositionen
innehaller bestaimmelser om de arbetstagarkategorler som utgors av arbetstagare som utfér lika
eller likvardigt arbete och vars I6neuppgifter, i friga om sma grupper, kan réjas slumpmassigt
da uppgifter om de genomsnittliga uppgifterna ges om dessa. Information om lonen ar inte en
kanslig personuppgift.

Den foreslagna regleringen i foreslagna 6 d, 6 e och 6 g § i jamstélldhetslagen enligt
propositionen har bedémts vara proportionerlig i forhallande t|II det syfte som efterstravas med
den, det vill saga att forhindra l6nediskriminering pa grund av kén och framja lika l6ner. Den
ft’)reslagna regleringen baserar sig pa artiklarna 7, 9 och 10 i I6netransparensdirektivet samt pa
artikel 12, som innehaller uttryckliga bestammelser om dataskyddet. Enligt artikel 12.3 i
Ionetransparensd|rekt|vet far medlemsstaterna besluta att endast arbetstagarféretradarna,
arbetsinspektionen eller jamlikhetsorganet ska ha tillgang till den information som avses i
artiklarna 7, 9 och 10 om utldmnandet av uppgifterna skulle leda till direkt eller indirekt
utldamnande av en identifierbar arbetstagares 16n.

Regleringens proportionalitet har beaktats genom att avgransa ratten att fa uppgifter pa sa satt
att endast en representant for personalen och jamstalldhetsombudsmannen far de aktuella
uppgifterna i en sadan situation. Enligt 6 kap. 23 § 1 mom. i offentlighetslagen (621/1999) far
den som &r anstalld hos en myndighet eller innehar ett fértroendeuppdrag inte roja en handlings
sekretesshelagda innehall eller en uppgift som vore sekretessbelagd om den ingick i en handling,
och inte heller nagon annan omstandighet som han har fatt kannedom om i samband med sin
verksamhet hos myndigheten och for vilken tystnadsplikt foreskrivs genom lag. En uppgift for
vilken tystnadsplikt galler far inte heller rojas efter att verksamheten hos en myndighet eller
skotseln av ett uppdrag for en myndighets rakning har upphort. Personuppgifter ska forvaras sa
lange som det ar behovligt for forvaringen av personuppgifter. Den personuppgiftsansvarige ska
&dven planera och kunna motivera forvaringstiden. FoOr att genomfoéra syftet med
I6netransparensdirektivet ar det inte nodvandigt att en enskild arbetstagare far sadana
I6neuppgifter som kan roja en annan arbetstagares 16n. Grundlagsutskottet har sarskilt papekat
att inskrankningar i skyddet for privatlivet maste bedémas utifran de allmanna villkoren for
inskrankningar av de grundlaggande fri- och rattigheterna (GrUU 14/2018 rd, s. 5 och de
utlatanden som namns dar). Det signifikativa har varit att grundlagsutskottets etablerade praxis
redogor for att lagstiftarens handlingsutrymme vid utfardande av bestammelser om behandling
av personuppgifter i synnerhet begransas av att skyddet for personuppgifter delvis ingar i
skyddet for privatlivet, som tryggas i samma moment i 10 § i grundlagen. Lagstiftaren bor
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tillgodose denna ratt pa ett satt som &r godtagbart med hansyn till de samlade grundldggande
fri- och réttigheterna. Regleringen kring behandling av personuppgifter ska vara detaljerad och
omfattande i den man som allméanna dataskyddsforordningen ger majlighet till det (Gruu
20/2020 rd, s. 4, GrUU 65/2018 rd, s. 45, GrUU 15/2018 rd, s. 40).

I och med den fdreslagna andringen av lagen om jamstalldhetsombudsmannen i denna
proposition blir jamstalldhetsombudsmannen en personuppgiftsansvarig enligt artikel 4.7 i
allmanna dataskyddsforordningen da jamstélIdhetsombudsmannen samlar in och behandlar
uppgifter om arbetstagarkategorier som baserar sig pa artikel 29 i lonetransparensdirektivet.
Jamstalldhetsombudsmannens nya uppgifter ar enligt forslaget att a) samla in uppgifter enligt 6
d § i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén och utan drolsmal publicera de uppgifter
som avses i 1 mom. 1-6 punkten i ovan namnda paragraf och som gér det mgjligt att gora en
jamforelse mellan arbetsglvare naringsgrenar och omraden samt att sakerstalla att uppgifterna
for fyra foregaende ar ar tillgangliga, om de finns, b) samla in gemensamma lénebedémningar
enligt 6 e § i lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och mn. | princip omfattar dessa uppgifter
inte personuppgifter i andra an de undantagsfall dar den datamangd som ska anmalas galler en
sa liten arbetstagarkategori att den kan réja information om en enskild arbetstagares 16n.
Jamstalldhetsombudsmannen kan de facto faststalla personuppgiftsbehandlingens syften och
metoder, vilka faststalls utifran lonetransparensdirektivet i detta lagforslag.

Dataskyddsférordningen mnehaller inte bestammelser om den exakta foérvaringstiden, utan
personuppgifterna ska forvaras sa lange som det &r behdvligt for forvaringen av personuppgifter.
Den personuppglftsansvarlge ska planera och kunna motlvera forvaringstiden. Enligt
dataskyddsforordningen far personuppgifter forvaras endast sa lange som det ar behdvligt med
tanke pa anvandningsandamalet for uppgifterna. Inga exakta forvaringstider har faststallts i
allmanna dataskyddsférordningen. Den personuppgiftsansvarige ska bedéma forvaringstiden
och -behovet for personuppgifter i forhallande till anvandningsandamalet. Syftet med de
uppgifter som jamstélldhetsombudsmannen samlat in &r att mojliggdra dvervakning i enlighet
med l6netransparensdirektivet for att forhindra lonediskriminering pa grund av kon och framja
lika I6ner.

Statistikcentralen producerar i enlighet med lagen om statistikcentralen (48/1992) de
sakkunnigtjanster som jamstalldhetsombudsmannen behdver for att fullgéra de uppgifter som
avses i 1 mom. 8 punkten.

Pa de grunder som anges ovan kan lagforslaget behandlas i vanlig lagstiftningsordning.
Klam

Eftersom I6netransparensdirektivet innehaller bestammelser som foreslas bli genomforda
genom lag, foreldggs riksdagen foljande lagforslag:
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