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1 Yleista

Sosiaali- ja terveysministerion asettama tyéryhma on valmistellut mietinnoén, jossa
ehdotetuilla muutoksilla pantaisiin taytantdon miesten ja naisten samapalkkaisuu-
den periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapinakyvyyden ja taytan-
todnpanomekanismien avulla annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi.
Mietintd on laadittu hallituksen esityksen muotoon.

Mielestamme HE-luonnos ei ole toteuttamiskelpoinen mietinndssa esitetyssa muo-
dossa, vaan se edellyttdd huomattavia muutoksia jatkovalmistelussa. Katsomme,
etta tydryhman mietinndssa oleva luonnos hallituksen esitykseksi sisaltaa jaljem-
pana selostettuja merkittavia virheitd seka periaatteellisia ja kdytanndn ongelmia.
Se ylittdd myos selvasti hallitusohjelmassa ja tydryhman toimeksiannossa olevan
linjauksen, jonka mukaan palkka-avoimuusdirektiivi pannaan Suomessa taytantéon
minimisaantelyna.

Esitys on valmisteltu puutteellisesti ja yksipuolisesti seka tarpeettoman kiireellisesti.
Kokousasiakirjat ovat usein olleet saatavilla vasta kokousta edeltavana paivana,
mika on tehnyt mahdottomaksi kasitella niitd huolellisesti jarjestojen taustaryhmissa
ennen kokousta. Virkamiesten esityksista ei ole kayty kokouksissa perusteellista
keskustelua, erilaisia saantelyvaihtoehtoja ei ole riittavalla tavalla analysoitu eika
esitettyjen sdanndsten vaikutuksia kaytannon tydelamaan ja tydpaikoille ole kasi-
telty juuri lainkaan. Vaikka tydehtosopimusten palkkausjarjestelmat liittyvat aivan
keskeisesti tydn vaativuuden arviointiin, tydehtosopimusosapuolia ei ole kuultu
palkkausjarjestelmiin liittyvista esityksista. Valmistelua ei kaiken kaikkiaan ole nake-
myksemme mukaan ole toteutettu asianmukaisen, kolmikantaisen lainvalmistelun
periaatteita noudattaen.

Korostamme, etta esityksen jatkovalmistelussa on kiinnitettava erityistd huomiota
siihen, etta direktiivissa korostetaan nimenomaisesti tydehtosopimusosapuolten au-
tonomiaa ja sita, etta direktiivilla ei vaikuteta kansallisiin palkkojen maarittamisjar-
jestelmiin. Tydnantajan pitaa voida luottaa siihen, etta tydnantaja toimii lainmukai-
sesti, kun se noudattaa tydehtosopimuksessa sovittua palkkausjarjestelmaa.

Toteamme viela, etta jatkovalmistelulle on varattava riittdvasti aikaa. Direktiivi on
pantava taytantdoon vasta 7.6.2026 mennessa, minka lisaksi direktiivin edellyttamat
ensimmaiset raportit palkkaeroista tulevat tehtavaksi vasta vuonna 2027. Koros-
tamme, etta asian jatkovalmistelu on tehtava huolella ja hallitusohjelman linjaus di-
rektiivin toimeenpanosta minimi-implementointina huomioiden.



2 Sama ja samanarvoinen tyo

Voimassa olevassa tasa-arvolaissa on jo saadetty tydnantajan velvollisuudesta
maksaa samanarvoisesta tyosta sama palkka. Tama velvollisuus on kaytannossa
toteutettu sukupuolineutraaleilla tyon vaativuuden arviointiin perustuvilla palkkaus-
jarjestelmilla. Palkkausjarjestelmista on sovittu tyypillisesti tydehtosopimuksilla, joita
sovelletaan valtaosaan tyontekijoista.

Samapalkkaisuuden periaatteen toteutumista varmistetaan tydnantajille sdadettyjen
velvollisuuksien lisaksi viranomaisvalvonnalla (tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta) seka periaatteen rikkomista koskevalla seuraamusjar-
jestelmalla.

Katsomme, ettd HE-luonnoksen 6 f §:n kaltaista uutta saanndsta samasta ja sa-
manarvoisesta tydsta ei tarvita. Ehdotettuun saanndkseen liittyy ainakin kaksi isoa
ongelmaa:

Eri henkilostoryhmien valinen tyon vaativuuden vertailu

HE-luonnoksen 6 f §:4a on mahdollista tulkita siten, etta se velvoittaisi tydnantajaa
soveltamaan samaa palkkausjarjestelmaa kaikkiin tydntekijéihin riippumatta tyoteh-
tavasta tai sovellettavasta tydehtosopimuksesta. Jatkovalmistelussa on selvennet-
tava, etta tallaista velvollisuutta ei ole, vaan tydnantaja toimii lainmukaisesti noudat-
taessaan eri tyoehtosopimusten piiriin kuuluvien tyontekijoiden palkkaukseen ky-
seisten tyoehtosopimusten palkkausjarjestelmia.

Useilla tydpaikoilla sovelletaan kahta tai useampaa tyéehtosopimusta. Kussakin
tydehtosopimuksessa on sovittu palkkausjarjestelmasta, jota sovelletaan kyseisen
tydehtosopimuksen piiriin kuuluviin tydntekijoihin. Naissa palkkausjarjestelmissa so-
vitut tyon vaativuuden kriteerit ovat sukupuolineutraaleita ja syrjimattomia. Eri tyo-
ehtosopimuksissa sovitut kriteerit poikkeavat kuitenkin toisistaan, eivatka ne ole
tyotehtavien erilainen luonne ja erityispiirteet huomioon ottaen yhteensovitettavissa
keskenaan. Samoille tai samankaltaisille sukupuolineutraaleille ja syrjimattomille
kriteereille on muun muassa voitu eri palkkausjarjestelmissa sopia toisiinsa nahden
erilainen painoarvo.

Korkein oikeus kasitteli ratkaisussaan KKO 2020:5 samanarvoisen tyon
tunnistamista. Korkein oikeus totesi perusteluissaan, etta arvioitaessa
sita, ovatko tyot palkan maaran suhteen vertailukelpoisia, huomioon
tulee ottaa kaikki palkan kannalta oleelliset seikat mukaan lukien tyo-
tehtavien sisalto, niiden laatu ja luonne seka tyoskentelyolosuhteet. Jos
jonkun tai joidenkin naiden seikkojen suhteen voidaan havaita selvia
eroja, tyot eivat yleensa ole vertailukelpoisia eika niita voida pitaa sa-
moina tai samanarvoisina. Tarkastelun kohteena olivat palomiehen ja
perustason ensihoitajan tyd. Palomies tyoskenteli noin neljanneksen
tydajasta ensihoitoyksikdssa. Korkein oikeus katsoi, etta tyot eivat ole
vertailukelpoisia.
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Taman lisaksi eri tydehtosopimuksissa sovitut palkat eivat ole muutenkaan vertail-
tavissa keskenaan. Tyoehtosopimukset muodostavat aina kokonaisuuden. Palk-
kauksen ohella niissa sovitaan myds muista tydehdoista kuten tyoajoista, vuosilo-
mista, sairauspoissaoloista, perhevapaista jne. seka palkan maksamisesta erilais-
ten poissaolojen ajoilta. Osa sopimusvarasta ohjataan muihin tydehtoihin kuin palk-
kaukseen. Tydehtosopimuksen toista tydehtosopimusta alempi palkka on toisin sa-
noen voitu kompensoida esimerkiksi pidemmilla vapailla tai muilla eduilla.

Naista syista sellainen tulkinta, etta tyénantajalla pitaisi olla vain yksi palkkausjar-
jestelma, jota sovelletaan koko henkilostoon, tai etta kaikki yrityksessa tehtava tyo
pitaisi muuten arvioida kayttaen yhta kriteeristda, sotkisi taysin nykyiset palkkaus-
jarjestelmat ja johtaisi sekasortoon.

On huomattava, etta tydnantajilla on juridinen velvollisuus noudattaa tyéehtosopi-
muksen palkkausjarjestelmaa. Tama velvollisuus koskee paitsi tydnantajaliittojen
jasenia myos yrityksia, jotka ovat velvollisia noudattamaan tydehtosopimusta yleis-
sitovuuden perusteella. Nama yritykset ovat siis lainsaadannolla pakotettuja nou-
dattamaan myo0s tyoehtosopimuksen palkkausta koskevia maarayksia, vaikka eivat
ole sopimukseen millaan tavoin sitoutuneet. Sellaista saantelymallia, joka johtaisi
tilanteeseen, jossa tyonantaja viime kadessa joutuisi vastuuseen toimiessaan laissa
saadetyn velvoitteen mukaisesti voimatta luottaa siihen, etta tydehtosopimuksen
mukainen jarjestelma tayttaa laissa vaaditut edellytykset, ei voida pitda missaan
maarin perusteltuna. Etenkaan, kun samaan aikaan tydnantajalla ei kuitenkaan ole
mahdollisuutta siihen, etta tama kehittaisi oman, tydehtosopimuksen palkkausjar-
jestelmasta ja palkkatasoista poikkeavan jarjestelman.

On selvaa, etta tallaisella saantelylla olisi todennakdisesti jatkossa myods vaikutuk-
sia siihen, haluavatko tyonantajat ylipaansa tehda tyoehtosopimuksia tai pitaisiko
tydnantajien luopua sopimasta palkkausjarjestelmista tyéehtosopimuksissa ja ottaa
sen sijaan kayttoon yrityskohtaiset palkkausjarjestelmat. Lisaksi tama olisi ristirii-
dassa tydehtosopimusten sopimusautonomian kanssa, koska palkkausjarjestelmat
ja palkan maaraytyminen ovat autonomian ydinta.

Tulkinta olisi my6s vastoin direktiivin tarkoitusta ja EU:n toimivaltaa. Palkka-avoi-
muusdirektiivin 27 resitaalissa todetaan, etta palkkojen maarittamista koskevat kan-
salliset jarjestelmat vaihtelevat, ja ne voivat perustua tydehtosopimuksiin ja/tai tyon-
antajan paattamiin tekijoihin ja etta tama direktiivi ei vaikuta erilaisiin palkkojen
maarittamista koskeviin kansallisiin jarjestelmiin.

Palkkausjarjestelmissa kaytettavat kriteerit

EU-perussopimuksen mukaan jasenvaltioiden tulee toteuttaa direktiivin tarkoitus,
eika kopioida sen kirjaimellista sisaltéa. Tama korostuu juuri minimitason imple-
mentoinnissa. Tyoehtosopimuksissa kaytetaan erilaisia kriteereita tyon vaativuuden
arvioimisessa. Kriteerit on valittu nimenomaan kyseisen tydehtosopimuksen mukai-
siin toihin sopiviksi ja relevanteiksi. Kriteerien pitaa olla voimassa olevan lain mu-
kaan sukupuolineutraaleita ja syrjimattémia, ja sitd ne myds riidattomasti ovat.
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Jos laissa saadettaisiin, etta kaikissa palkkausjarjestelmissa pitaisi kayttaa tiettyja
samoja kriteereita, suuri osa palkkausjarjestelmista pitaisi uudistaa, koska niissa ei
ole kaytetty kaikkia naista kriteereita. Se aiheuttaisi kaaoksen, koska palkkausjar-
jestelmat muodostavat aivan keskeisen osan tyoehtosopimuksia ja niiden uudista-
minen kestaa tyypillisesti vuosikausia.

Naista syista direktiivin luettelo neljasta palkkausjarjestelmissa sovellettavasta kri-
teerista pitaa ymmartaa siten, etta se on esimerkkiluettelo. Kyseisia kriteereita kay-
tettaisiin silloin, kun ne ovat kyseisen tyyppisen tyon kannalta relevantteja.

Vaikka suurin osa suomalaisista tyontekijoista tyoskentelee jonkun tydehtosopimuk-
sen piirissa, kaikki tydnantajat eivat ole sidottuja tydehtosopimuksiin eika kaikissa
tydehtosopimuksissa ole kirjauksia tyon vaativuuden arvioinnista. Talta osin on
huomattava, kuten mietintéluonnoksessa on todettu, etta direktiivin 4 artikla edellyt-
taa, etta valtiovalta huolehtii siita, ettd "saataville asetetaan analyyttiset valineet tai
menetelmat, jotka ovat helposti kaytettavissa tyon arvon arvioinnin ja vertailun tuke-
miseksi ja ohjaamiseksi tassa artiklassa vahvistettujen kriteerien mukaisesti”.

Katsomme, etta esityksen jatkovalmistelussa esitettavat muutokset tulee rajoittaa
niihin tilanteisiin, joissa tydnantaja ei ole velvollinen noudattamaan tyoehtosopi-
musta tai kyseisessa tydehtosopimuksessa ei ole sovittu palkkausjarjestelmista ja
niiden arvioinnissa kaytettavista kriteereista.

Lisaksi talta osin on keskeista, etta direktiivin mukaisesti valmistellut analyyttiset va-
lineet tai menetelmat ovat saantelyn voimaan tullessa valmiina ja yritysten hyddyn-
nettavissa.

3 Palkkauksen lapinakyvyys ennen tyohonottoa

Direktiivin mukaan tyonhakijoilla on oikeus saada mahdolliselta tulevalta tyonanta-
jalta tiedot kyseisessa tehtavasta maksettavasta alkupalkasta tai sen vaihteluva-
lista. Direktiivin mukaan tiedot on ilmoitettava siten, etta varmistetaan tietoon perus-
tuva ja lapinakyva palkkaneuvottelu, esimerkiksi julkaisemalla ne tydpaikkailmoituk-
sessa, ennen tydhaastattelua tai muulla tavoin. Direktiivin resitaalissa 32 on lisaksi
todettu, etta tiedot tulisi antaa viimeistaan ennen tydésopimuksen tekemista.

Talta osin on huomattava, etta tydntekijan toimenkuva ja palkkataso maaraytyvat
usein vasta tydnhakuprosessin kuluessa, koska tarkempi toimenkuva paatetaan
rekrytoitavan tydntekijan osaamisen perusteella. Esimerkiksi ndissa tilanteissa alku-
palkkaa ei voida eika ole tarkoituksenmukaista ilmoittaa viela tyopaikkailmoituk-
sessa.

Alkupalkasta tai alkupalkkahaarukasta ei tule ilmoittaa julkisissa tyopaikkailmoituk-
sissa siitakaan syysta, etta se olisi eraanlaista signalointia, jolla samalla toimialalla
toimivat yritykset yndenmukaistaisivat palkkatasoja ilman tarvetta puhua suoraan.
Se olisi kilpailulain vastaista yhteisymmarrysta edistavaa toimintaa.
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Mietinndn Iahtdkohtana, jonka mukaan tiedot on annettava tydpaikkahaastatte-
lussa, ennen tyOhaastattelua tai muulla tavoin, on sinansa perustu ja vastaa direktii-
vin saantelya. Lakiesityksen perusteluissa kuitenkin todetaan, etta tydnhakijalle olisi
annettava tiedot mahdollisimman aikaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia, mika
on ristiriidassa edella selostetun seka direktiivin 1ahtékohdan kanssa. Jatkovalmis-
telussa esitysta tulisikin selkeyttaa siten, etta lakiesityksessa todetaan selkeasti,
etta tydnantajalla ei ole velvollisuutta ilmoittaa alkupalkasta tai palkan vaihteluva-
lista kaikille tyonhakijoille tyopaikkailmoituksessa. Palkasta puhuminen voidaan to-
teuttaa sen sijaan siten, etta tehtavasta maksettava palkka kerrotaan ennen palk-
kaa koskevaa neuvottelua niiden tyonhakijoiden kanssa, joiden palkkaamista yritys
mahdollisen haastattelun jalkeen harkitsee.

4 Tydnantajan velvollisuus ilmoittaa palkkaerot ja yhteinen palkka-arviointi
Tilastokeskuksen rooli

Lakiesityksessa omaksuttu peruslinjaus, jonka mukaan Tilastokeskus keraa esityk-
sen 6 d §:ssa 1-6 kohdissa mainitut tiedot tulorekisterista, on kannatettava.

Tyonantajan velvollisuudesta ilmoittaa palkkatietoja tulorekisterin on saadetty tulo-
tietojarjestelmasta annetun lain 6 d §:ssa. Siksi ei ole tarpeen eika pida saataa
tyonantajille mitaan lisavelvollisuuksia 1-6 kohdissa mainittujen tietojen osalta. Sen
sijaan on luonnollisesti tarpeen saataa Tilastokeskukselle velvollisuus kerata kysei-
set tiedot.

Jos Tilastokeskus jostain syysta laiminloisi velvollisuutensa, siita koituva mahdolli-
nen seuraamus tulisi kohdistaa Tilastokeskukseen eika tyénantajaan, joka on toi-
mittanut palkkatiedot asianmukaisesti tulorekisteriin.

Tietojen oikeellisuuden vahvistaminen

Lakiesityksen mukaan tyonantajan on vahvistettava 6d §:n 1 momentissa tarkoitet-
tujen tietojen oikeellisuus kuultuaan henkildston edustajaa. Tallaiselle saantelylle ei
ole tarvetta, eika direktiivi myoskaan tallaista vaadi, kun toimitaan nyt valitun saan-
telymallin mukaisesti, eli jasenvaltio keraa 9 artiklan 1 kohdan a—f alakohdan mu-
kaiset tiedot itse hallinnollisten tietojen, kuten tyonantajien vero- tai sosiaaliturvavi-
ranomaisille toimittamien tietojen perusteella.

Lisaksi on kaytanndn nakokulmasta taysin perusteetonta, etta viranomaiselle vah-
vistettuja ja julkistettuja tietoja "vahvistettaisiin" jalkikateen. Tasta aiheutuu tyonan-
tajalle pelkastaan turhaa hallinnosta taakkaa seka kustannuksia.

Yhteinen palkka-arviointi

Tyonantajan velvollisuutta ilmoittaa palkkaerot seka yhteista palkka-arviointia kos-
kevien saannosten kokonaisuus on varsin sekava seka tulkinnanvarainen. Pyka-
lissa (6 d § seka 6 f §) sdadetdan maaraajoista, jotka koskevat a) velvollisuutta yli-
paansa ryhtya tekemaan palkka-arviointia, b) palkka-arvioinnin tekemiselle varattua
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aikaa ja c) perusteettomien palkkaerojen korjaamista. Mietinndssa esitettavat maa-
raajat ovat osittain paallekkaisia seka keskenaan ristiriitaisia.

Lakiesitys on talta osin huomattavasti direktiivia tiukempi. Direktiivi [ahtee siita, etta
mahdolliset perusteettomat palkkaerot on korjattava kohtuullisessa ajassa. Direktiivi
ei edellyta erillisista tai nimenomaisista korjaamisen maaraajoista saatamista. Koh-
tuullinen aika palkkaerojen korjaamiselle tulee aina arvioida tapauskohtaisesti ja
esityksesta tulee poistaa nyt esitetyt maaraajat. Tama olisi myos hallitusohjelman
minimi-implementoinnin mukainen ratkaisu.

5 Paallekkaiset velvoitteet ja hallinnollinen taakka

Voimassa olevan lain 6 b §:ssa saadetaan palkkakartoituksesta. Sdannoksen tar-
koituksena on perusteettomien palkkaerojen korjaaminen. Lakiesityksen 6 d §:1la ja
6 f §:ssa olisi sama tarkoitus. Lakiesityksen toteutuminen tarkoittaisi siten sita, etta
vahintaan 100 henkea tydllistavia yrityksia koskisivat seka uusi 6 d § ettda vanha 6 b
§, eli paallekkaiset velvoitteet.

Velvoitteiden paallekkaisyys ei ole tarkoituksenmukaista, ja se aiheuttaisi huomatta-
vaa hallinnollista taakkaa. Lisaksi kyseiset saannokset ovat osittain ristiriitaisia.
Paallekkaisyys tulee poistaa jatkovalmistelun aikana. Se on parhaiten toteutetta-
vissa muuttamalla voimassa olevan lain 6 b §:83 tarvittavassa maarin ja poista-
malla esitetyt 6 d ja 6 f §:t esityksesta. Tassa yhteydessa tulisi harkita 6 b §:n sovel-
tamisrajan nostamista 30:sta 100 tyontekijaan, osana hallinnollisen taakan keventa-
mista.

Todettakoon, ettd 6 b §:n perusteluissa on jo nykyaan mainittu, etta "tyon vaati-
vuutta arvioitaessa olisi kiinnitettdava huomiota muun muassa tyon edellyttamaan
osaamiseen, tydn vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka tydoloihin.” Tama muo-
toilu on huomattavasti toimivampi kuin lakiesityksen 6 f § ja sen perustelut.

Lakiesityksen 6 h §:n mukaan "tydnantajan on tyontekijan pyynnosta annettava Kkir-
jallisesti tieto kyseisen tydntekijan yksildllisesta palkkatasosta ja hanen kanssaan
samaa tai samanarvoista tyota tekevan tyontekijaryhman keskipalkkatasoista suku-
puolen mukaan eriteltyind". Lisaksi esityksessa todetaan, etta "tydnantajan on tyon-
tekijan pyynnosta annettava kohtuullinen lisaselvitys toimittamistaan tiedoista ja pe-
rusteltava vastauksensa".

Korostamme, etta esityksessa ei ole milldan tavoin rajoitettu sita, kuinka usein tyon-
tekija voi mainittuja tietoja pyytaa. Talta osin esityksen jatkovalmistelussa tulee
pohtia, miten voidaan hillita tydnantajalle kertyvien kustannusten seka hallinnollisen
taakan kertymista esimerkiksi rajoittamalla mahdollisuutta tietojen pyytamiseen tie-
tyn maaraajan kuluessa.

Kaiken kaikkiaan mietinndssa esitettyja muutoksia ei ole lainkaan arvioitu hallinnol-
lisen taakan nakokulmasta. Tama on erikoista ottaen huomioon, etta keskeisena
pyrkimyksena seka Suomessa etta EU:n tasolla on vahentaa yritysten hallinnollista
taakkaa.



6 Tietosuoja

Direktiivin 12.2 artiklassa saadetaan, etta direktiivin 7, 9 tai 10 artiklan nojalla kasi-
teltyja henkilGtietoja ei saa kayttda mihinkdan muuhun tarkoitukseen kuin sama-
palkkaisuuden periaatteen soveltamiseen. Esitysluonnoksesta puuttuu tallainen
yleinen henkilétietojen kayttdoikeuden rajoittaminen. Siina on toteutettu ainoastaan
erityissaannos, joka koskee tyonantajan mahdollisuutta kieltaa tyontekijaa kaytta-
masta saamiaan palkkatietoja mihinkdan muuhun tarkoitukseen, kuin samaa palk-
kaa koskevaan oikeuteensa.

Esitysluonnoksessa ei ole myoskaan pohdittu, miten varmistetaan, etta esimerkiksi
tydnantajan kilpailijalle tai muulle ulkopuoliselle taholle ei paady tyontekijoiden palk-
katietoja, jos yksittaiselle tyontekijalle annetaan ryhmakohtaisia tietoja. Esitysluon-
noksessa ei ole mydskaan otettu kantaa siihen, kuinka suppean ryhman tietoja voi-
daan antaa, tietosuoja huomioon ottaen. Rajana on vakiintuneesti pidetty viitta hen-
kiloa (5 naista, 5 miesta). Tama raja tulisi lisata lakiesityksen perusteluihin.

Katsomme, etta hallituksen esitysluonnoksessa tulisi saataa nyt esitettya kattavam-
min siita, etta saatuja henkilGtietoja ei saa kayttaa mihinkaan muuhun tarkoitukseen
kuin samapalkkaisuuden periaatteen soveltamiseen ja toteuttamiseen. Lisaksi esi-
tyksessa tulisi saataa kiellon rikkomiseen liittyvista seurauksista ja sanktioista.

7 Seuraamukset

Direktiivin mukaan jasenvaltioiden on saadettava tehokkaita, oikeasuhtaisia ja va-
roittavia seuraamuksia koskevista saanndista, joita sovelletaan samapalkkaisuuden
periaatetta koskevien oikeuksien loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Mie-
tinndssa esitetdaan luotavaksi uusi hallinnollinen seuraamus, laiminlyontimaksu, yh-
teista palkka-arviointia koskevista laiminlyonneista.

Katsomme, etta uudelle sanktiolle ei ole tarvetta, silla vastaavista vaatimuksista
seuraamuksille on saadetty jo tasa-arvodirektiivissa, joka on pantu taytantoon asi-
anmukaisesti Suomessa. Tasa-arvolaissa saadetaan hyvityksesta ja taman lisaksi
uhkasakosta seka kielto- ja velvoitemaarayksista. Rikoslaissa saadetaan puoles-
taan rikosoikeudellisista seuraamuksista.

Suomessa seuraamusjarjestelma on jo nyt pitkalle meneva ja kattava: syrjivan ta-
hon tahallisuudesta riippumaton hyvitys, vahingonkorvaus, uhkasakko seka rikosoi-
keudellinen sakko ja vankeusrangaistus.

8 Vaikutusarvioinnit
Mietinnon vaikutusarvioinnit ovat suppeat, osittain yksipuoliset seka puutteelliset.

Esitysluonnoksessa esitettavien muutosten vaikutuksia erityisesti tydnantajien kus-
tannuksiin on arvioitu jopa vahatellen.
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Esitysluonnoksessa on todettu muun muassa seuraavasti: "Myos esityksessa ehdo-
tettavat palkka-avoimuusdirektiiviin perustuvat tydnantajan erilaiset tiedonantovel-
vollisuudet ja tydnantajan velvollisuus vastata palkkatietoja koskeviin kyselyihin ai-
heuttaisivat lisatyota tyonantajille. Lisatyon ei talta osin kuitenkaan arvioida olevan
merkittavaa."

Esitetyt muutokset lisdisivat vaistamatta tydnantajien hallinnollista taakkaa, eika
tyonantaja pystyisi millaan tavalla rajoittamaan esimerkiksi mahdollisten palkkatie-
topyyntéjen lukumaaraa. Taman vuoksi on taysin selvaa, etta saantely esitetta-
vassa muodossa tulisi lisadmaan tyonantajille aiheutuvia hallinnollisia kustannuk-
sia.

Esimerkiksi mikali kaikilla tydpaikoilla jouduttaisiin keskimaarin kayttamaan vuo-
dessa yksi tunti palkkaselvitysten tekemiseen ja yksittaisten tyontekijoiden tekemiin
palkkatietopyyntdihin vastaamiseen, siita aiheutuva kustannus olisi vahintaan 7,5
miljoonaa euroa vuodessa. Arvio perustuu oletukseen, jossa selvityksen tekijan
keskituntipalkka sivukuluineen olisi 29 euroa / tunti ja jokaisella tydpaikalla selvityk-
siin kaytettaisiin vuodessa yksi (1) tyotunti. Arvio on talta osin varovainen.

Kokonaisuudessaan hallituksen esitysluonnoksessa esitettyjen tyonantajille asetet-
tavien lisavelvoitteiden kustannusvaikutukset olisi tullut arvioida huomattavasti nyt
kuvattua laajemmin.

Esityksen vaikutusarvioinnit ovat myos keskenaan osittain ristiriitaiset. Tyonantajien
osalta tydnantajille aiheutuvan lisatyon ja kustannusten ei arvioida olevan merkitta-
vaa, mutta samanaikaisesti viranomaisvaikutusten osalta todetaan, etta erityisesti
esityksessa ehdotettuihin tydnantajan velvollisuuteen ilmoittaa palkkaerot (palkka-
raportointi, 9 artikla) ja yhteiseen palkka-arviointiin (10 artikla) liittyvien uusien vel-
voitteiden arvioidaan aiheuttavan tasa-arvovaltuutetulle merkittavaa valvontatyon
lisaysta. Talta osin toteamme, edelld kuvatut mietintoon liittyvat muutostarpeet huo-
mioiden, etta direktiivin implementoinnin yhteydessa vaadittavat ja tehtavat muutok-
set eivat nahdaksemme aiheuta tasa-arvovaltuutetun resurssien lisdamistarvetta.

Lopuksi toteamme, ettd mietinnon sukupuolivaikutuksia koskevien vaikutusten yh-
teydessa on hyvin kuvattu se, ettd merkittava osa naisten ja miesten valisesta an-
sioerosta selittyy rakenteellisilla tekijoilla. Mietinnossa on kuitenkin todettu, etta osa
palkkaerosta on selittamatonta ja etta selittamaton palkkaero vaihtelee eri ammatti-
ryhmissa ja sektoreilla. Talta osin on huomattava, etta puhuttaessa palkkasyrjin-
nasta seka naisten ja miesten palkkaeroista, tulee pitda mielessa, etta keskustelu
on juridiikan seka lainsaadannon nakokulmasta hedelmallista ja tarkoituksenmu-
kaista vain, kun puhutaan palkoista saman toimialan ja erityisesti saman tydénanta-
jan palveluksessa. Samoin on huomattava, etta mita tarkempaan ala- ja tehtava-
kohtaiseen palkkavertailuun mennaan, sita pienemmaksi sukupuolten valinen palk-
kaero kutistuu. Tama kay ilmi tilastokeskuksen tilastoaineistoista. Vertailtaessa
naisten ja miesten saanndllisen tydajan ansioita, on niin kutsuttu selittamatén palk-
kaero tilastokeskuksen tutkimusten mukaan samalla ammattinimikkeella ja sa-
massa toimipaikassa, samoissa ja yhta vaativissa tehtavissa 0—7 prosenttia
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riippuen henkilostoryhmasta ja kaytetysta tilastoaineistosta. Kuten tydéryhmassa on
useaan kertaan esitetty, tama tulisi myos nyt kasiteltavassa esityksessa huomioida.

Mikko Rasanen, Elinkeinoelaman keskusliitto EK
Anne Kiiski, Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat
Timo von Boehm, Kirkon tydomarkkinalaitos
Atte Rytkdnen-Sandberg, Suomen Yrittajat
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Taydentava mielipide palkka-avoimuusdirektiivin taytdntoonpanoa koskevaan hallituksen
esitykseen

Yhteisena taydentavana mielipiteenaan SAK ja Akavat lausuvat seuraavaa:

SAK ja Akava pitavat palkka-avoimuusdirektiivia (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi
(EU) 2023/970) tarpeellisena ja oikeasuuntaisena, silla talla hetkella nykyisessa lainsaadan-
nossa ei riittdvan tehokkaasti sdénnella palkkauksen lapindkyvyytta tai samapalkkaisuuden pe-
riaatetta muilla tavoin edistavista konkreettisista toimista, joiden avulla voidaan puuttua palkka-
syrjintaa ja kaventaa sukupuolten valisia perusteettomia palkkaeroja. SAK ja Akava pitavat kui-
tenkin valitettavana hallituksen linjausta, jonka mukaan palkka-avoimuusdirektiivin kansallisessa
taytantdonpanossa pyritdan tayttamaan ainoastaan direktiivin minimivaatimukset.

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on antanut vuonna 2020 Suomelle langettavan p&éa-
toksen jarjestokanteluasiassa, jossa komitea katsoi muun muassa, etta sukupuolten palkkaeron
kaventamistoimet eivat ole olleet Suomessa riittavan tehokkaita, kun mittarina kaytetaan koko
tyomarkkinoiden sukupuolten palkkaeroa. Komitea totesi, ettd Suomen tulisi ryhty& toimenpitei-
siin, jotka varmistavat sukupuolten palkkaeron kaventumisen kohtuullisessa ajassa. Lisaksi
Kansainvalisen tyojarjestod ILO:n asiantuntijakomitea on huomioinut sukupuolten palkkaeron hi-
taan kaventumisen Suomessa ja kannustanut Suomen hallitusta esimerkiksi selkeyttamaan sa-
manarvoisen tyon merkitysta.

Yksi sukupuolten palkkaerojen kaventamista hidastava tekija Suomessa on nimenomaan la-
pinékyvyyden puute palkkauksessa. Sen seurauksena sukupuoleen perustuva palkkasyrjinta ja
selittamattomat palkkaerot voivat jaada paljastumatta. Tasta syysta tarvitaan sitovia toimenpi-
teita, joilla parannetaan palkkauksen lapinakyvyytta, kannustetaan tydpaikkoja tarkistamaan
palkkarakenteitaan sekéd annetaan syrjinnan uhreille tosiasiallinen mahdollisuus selvittaa tilan-
teensa. Palkka-avoimuusdirektiivin tarkoituksena on edistaa juuri naitd oikeudenmukaisuutta li-
saavia mekanismeja.

Palkka-avoimuusdirektiivi sisaltaa lukuisia tyokaluja, joiden kattavalla ja kunnianhimoisella im-
plementoinnilla olisi mahdollista vahvistaa miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
toteutumista erityisesti palkkauksen lapinakyvyyden ja taytantéonpanomekanismien avulla. Sa-
notusta huolimatta minimitaytantéénpanon seurauksena moni samapalkkaisuutta tukeva direk-
tiivin sdannds on tekeméssa kansallisesta sdéntelysta entistd epéaselvempaa ja tulkinnanva-
raista.

Liséksi erityisesti uusien lainsdadantémuutosten seuraamukset ovat jAdméssa tosiasiassa hyvin
naennaisiksi ja tehottomiksi siltd osin, kun seuraamusten taytantdonpano edellyttaa pitkan byro-
kraattisen prosessin lapikdymista ennen todellista seuraamuksen uhkaa.

SAK AKAVA

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjesté SAK ry Akava ry
Pitkansillanranta 3, 00530 Helsinki Rautatielaisenkatu 6
PL 157, 00531 Helsinki 00520 Helsinki
vaihde 020 774 000 www.akava.fi

www.sak.fi
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Taytantdonpanon yhteydessa on myds olennaista huomioida direktiivien kansalliseen taytan-
téonpanoon liittyva heikentamiskielto, jonka mukaan kansallisen lainsdddannén suojan tasoa ei
saa alentaa direktiivin taytantoonpanon yhteydessa. SAK ja Akava pitavat erittain tarkeana, etta
naista reunaehdoista pidetaan kiinni.

Palkkaraportointi- ja arviointi sekd palkkakehitysta koskeva velvoite

Palkka-avoimuusdirektiivi taydentaa jo olemassa olevaa tasa-arvolakia. Yrityksilla ja organisaa-
tioilla, jotka tyollistavat vahintaan 30 henkil6a, tulee olla tehtyné tasa-arvolain mukainen palkka-
kartoitus. Palkkakartoituksen yhteydessa on selvitettava, ettei samaa ja samanarvoista tyota te-
kevien naisten ja miesten vélilla ole perusteettomia palkkaeroja. Palkka-avoimuusdirektiivi aset-
taa vahintaan 100 tyontekijaa tyollistaville tydnantajille raportointivelvollisuuden nais- ja mies-
puolisten tyontekijoiden palkkaeroista. Raportoinnin osalta kyse on suurelta osin tiedoista, jotka
selvitetddn jo kansallisten sddnnésten mukaista palkkakartoitusta tehtaessa. Direktiivin mukai-
nen palkkaraportointi puolestaan on suoraan yhteydessa myds direktiivin 10 artiklan mukaiseen
yhteiseen palkka-arviointiin, johon soveltuu myés raportoinnin mukaiset tyontekijoita koskevat
soveltamisrajat.

Direktiivin minimitaytantdonpanosta johtuen palkkaraportointivelvoite ollaan eritteleméssa tasa-
arvolakiin erilliseksi velvollisuudeksi, irrallaan nykyisesta kansallisesta palkkakartoituksesta.
SAK ja Akava katsovat, etta edella mainitut velvoitteet koskien ehdotetun tasa-arvolain 6 d 8:n
palkkaraportoinnin ja 6 e 8:n palkka-arvioinnin soveltamisrajaa olisi tullut yhteensovittaa nykyi-
sen tasa-arvolain 30 tydntekijan soveltamisrajaan, joka télla hetkella koskee tasa-arvosuunnitte-
lua ja palkkakartoitusta. Minimitaytantdonpanon takia, on riski, etta erityisesti vahintaan 100
tyontekijaa tyollistavilla tydpaikoilla jatkossa useampi tydnantaja laiminlyd jo voimassa olevaa
palkkakartoitusvelvoitetta katsoen, etta tydnantaja tayttaa palkkakartoituksen edellyttamat vel-
voitteet pelkastaan toteuttamalla direktiivin tarkoittaman palkkaraportointivelvoitteensa.

Nykyisessa palkkakartoituksessa ja tasa-arvosuunnittelussa on paljon yhtyméakohtia palkka-
avoimuusdirektiivin raportointia ja palkka-arviointia koskevien maaraysten kanssa, minka vuoksi
olisi ollut perusteltua saannella kyseiset velvoitteet koskemaan yhdenmukaisesti kaikkia vahin-
taan 30 tyontekijaa tyollistavia tydpaikkoja. Soveltamisrajan asettaminen vahintaén 30 tyonteki-
jaa tyollistaviin tyopaikkoihin edistéisi huomattavasti laajemmin palkkauksen lapinédkyvyytta ja
palkkatasa-arvoa.

SAK ja Akava pitavat valitettavana, ettd tasa-arvolain 6 8:n 3 momentin mukaan palkkakehitysta
koskevat tiedot tulisi antaa tyontekijoille ainoastaan vahintaan 50 henkilon tyépaikoilla. SAK ja
Akava korostavat, ettd nama tiedot palkkakehityksesta ovat joka tapauksessa olemassa suurim-
malla osalla tyopaikoista viimeistaan direktiivin tdytantbonpanoajan paattyessa, eika tallainen
rajaus ole muun muassa tasta syysta tarpeellinen. Tallaisen soveltamisrajauksen tekeminen ko-
rostaa hallituksen tosiasiallista tahtotilaa edistaa palkkatasa-arvoa Suomessa. Palkkauksen
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puutteellinen lapindkyvyys on todettu yhdeksi suurimmista esteista sukupuolten palkkaerojen
poistamiselle.

Kanneajat ja hyvityksen vaatiminen

Toinen keskeinen minimi-implementoinnin seurauksena epaselvyytta lainsaadannossa aiheut-
tava asia on kanneaikojen pirstaloituminen. SAK ja Akava ovat esittaneet palkka-avoimuusdi-
rektiivin taytantoonpanotydéryhmassa, etté tasa-arvolain kanneajat yhtenaistettaisiin jatkossa
kolmeen vuoteen koskien kaikkia tasa-arvolain syrjintatilanteita. Samaan aikaan palkka-avoi-
muusdirektiivin tyéryhman toimikauden aikana STM:n alaisuudessa olleessa ty6elaméan tasa-
arvo ja perhevapaat -tyoryhméssa SAK ja Akava ovat myds kompromissina yhdessé tyonanta-
japuolen kanssa ehdottaneet, ettéd tydhonotossa kanneaika tasa-arvolaissa olisi vahintaan 2
vuotta.

Naista nakemyksista huolimatta palkka-avoimuusdirektiivin taytantbonpanossa on menty mi-
nimi-implementointiin perustuen kaytannoén nakdkulmasta hyvin vaikeaselkoiseen suuntaan.
Jatkossa kanneaika tasa-arvolain mukaan olisi yksi vuosi tydhonottotilanteissa, kolme vuotta
palkkasyrjintatilanteissa ja kaksi vuotta muissa syrjintatilanteissa. Saantelya sekoittaa entises-
taan se, ettd jatkossa kolmen vuoden palkkasyrjinnan kanneajan alkamisajankohta maaraytyisi
lain sanamuodon mukaan eri tavoin suhteessa tythénottoa koskevaan kanneaikaan ja kahden
vuoden muita syrjintatilanteita koskevaan kanneaikaan. Uuden kanneaikasdannoksen eli tasa-
arvolain 12 8:n 2 momentin mukaan palkkasyrjintékieltoa rikottaessa kanne on nostettava kol-
men vuoden kuluessa siitd, kun kantaja on saanut tietda tai hanen olisi pitanyt tietdd palkkasyr-
jintéakiellon rikkomisesta. Muissa tilanteissa kanneaika alkaa kulua sanamuodon mukaan "syrjin-
nan kiellon rikkomisesta”. Tyohonottotilanteen osalta sailytetty yhden vuoden kanneaika voi
my06s suoraan pykalaa lukemalla johtaa ajattelemaan, etta tyohonottotilanteisiin liittyvissa palk-
kasyrjintatilanteissa kanneaika olisi vain vuosi, vaikka se on direktiivin mukaisesti kolme vuotta.

Palkkauksen lapindkyvyys ennen tydhdnottoa

Kolmantena keskeisenad minimi-implementointista seuranneena epaselvyytena SAK ja Akava
nostavat esiin uuden tasa-arvolain mukaisen 6 g 8:n, joka saantelee palkkauksen lapinakyvyy-
desta ennen tybhodnottoa. Kyseisen saanndksen mukaan tyénantajan on annettava tydnhaki-
joille tiedoksi tehtavéasta maksettava alkupalkka tai sen vaihteluvali, jotta varmistetaan tietoon
perustuva ja lapinékyva palkkaneuvottelu. Taman toteuttaakseen tydnantajan on annettava
nama tiedot tydnhakijalle riittdvan ajoissa, kuten julkaisemalla tiedot tytpaikkailmoituksessa, an-
tamalla ne ennen ty6haastattelua tai muulla tavoin.

SAK ja Akava toteavat, ettd lain sanamuoto yhdessa hallituksen esityksen perusteluiden kanssa
jattaa liikkaa tulkinnanvaraa siitd, missa konkreettisessa vaiheessa tydnantajan on pykalassa
mainittavat tiedot annettava. SAK ja Akava katsovat, etta pykélan sanamuodon tai vahintad&nkin
perustelutekstin tulisi yksiselitteisesti todeta, ettd tydnantajan kayttdessa tydpaikkailmoituksia,
pykalassa mainitut tiedot tulisi ilmoittaa jo tydpaikkailmoituksissa. Sen sijaan pykalassa kaytetty
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ilmaisu "muulla tavoin” tarkoittaisi puolestaan tilanteita, joissa tyonantaja ei kayta tyopaikkailmoi-
tuksia tai ty6haastatteluja, jolloin tybnantajan tulisi ilmoittaa kyseiset tiedot erikseen ennen tyo-
sopimuksen tekemista. Esitetty pykala ja hallituksen esityksen perustelut eivat kuitenkaan sel-
keasti ilmaise tata portaittaista menettelyd, johon myos komissio on lainsdadéantévaiheessa oh-
jeistuksellaan kehottanut.

Sama ja samanarvoinen ty6

Direktiivin 4 artikla edellyttad, ettd kansallisesti toteutetaan tarvittavat toimenpiteet sen varmista-
miseksi, etta tyonantajilla on palkkarakenteet, joilla varmistetaan, etta samasta tai samanarvoi-
sesta tyostd maksetaan sama palkka. Direktiivin 4 artiklan mukaan palkkarakenteiden on oltava
sellaisia, ettd niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tydntekijat tyon arvon suhteen vertailukel-
poisessa tilanteessa, kayttden objektiivisia ja sukupuolineutraaleja kriteereja.

Kuten hallituksen esityksessa on todettu, samanarvoisen tyon siséltda ei ole talla hetkella méaa-
ritelty Suomen lainsdadannéssa. Termi on siis voimassa olevassa tasa-arvolaissa vain mainin-
nan tasolla ja tdsmallisempaa séantelya asiasta ei ole. Samanarvoinen tyé on mainittu myos
lain esitdissa vuoden 2014 hallituksen esityksessa (HE 19/2014 vp.). Esitdissa mainitaan myos
se, etta samanarvoisen tyon niukka maarittely on koettu ongelmalliseksi. Myds esimerkiksi tyo-
elama- ja tasa-arvovaliokunta on mietinnéssaan TyVM 8/2022 esittanyt, ettd valtioneuvosto laa-
tii samanarvoista tyota koskevan maaritelman tasa-arvolakiin lisattavaksi.

SAK ja Akava korostavat, etta taytantdonpanon yhteydessa on erittdin tarkeda tuoda saman ja
samanarvoisen tydn maaritelma kokonaisuudessaan tasa-arvolakiin. Tama on direktiivin vahim-
maistaytantoonpanon edellytys. Kansallisessa kontekstissa direktiivi edellyttaa, etta lakiin kirja-
taan direktiivissa maaritellyt kriteerit saman ja samanarvoisen tyon vertailemiseksi. SAK ja
Akava toteavat, ettd samanarvoisen tyon soveltamista koskevassa 6 f 8:ssé tulisi selkeasti
kayda ilmi direktiivin sanamuodon mukaisesti, etta palkkarakenteiden avulla pitéisi jatkossa pys-
tya arvioimaan, ovatko tyontekijat tyon arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa. Vertailu-
kelpoinen tilanne on keskeistd, jotta samapalkkaisuuden periaate toteutuu myds samanarvoista
tyota tekevien osalta. Tama direktiivin 4 artiklan 4 kohdassa todettu seikka tulisi kdyda selvasti
ilmi pykalatasolla, eikd maaritella asiaa vain perustelutekstissa.

Seuraamukset

Direktiivin mukaan jasenvaltioiden on sdédettava tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seu-
raamuksia koskevista saanndista, joita sovelletaan samapalkkaisuuden periaatetta koskevien
oikeuksien loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Taytantdonpanon yhteydessa on var-
mistettava, etta tama myos tosiasiassa toteutuu Suomessa.

SAK ja Akava katsovat, etta seuraamusten taytantdonpanon yhteydessa on kiinnitettava erityi-
sesti huomiota yksilon oikeusturvakeinoihin ja niiden tehokkaaseen toteutumiseen. Samalla eri-
tyista huomioita tulee kiinnittaa siihen, ettéa seuraamukset ovat tosiasiassa tehokkaita, oikeasuh-
taisia ja varoittavia.



SAK AKAVA

Taydentava mielipide 5 (6)

13.5.2025

SAK ja Akava pitavat hyvana ja direktiivin asianmukaisen taytantéénpanon kannalta valttamat-
tomana, etta taytantdonpanon yhteydessa sdadetaén hallinnollisesta seuraamusmaksusta. SAK
ja Akava kuitenkin katsovat, etta laiminlyontimaksun kayttdala jaa liian suppeaksi, kun sita esite-
tadn mahdolliseksi ainoastaan palkka-arvioinnin laiminlydntitilanteisiin. Hallituksen esityksessa
esitetddn, etta uhkasakko seka hallinnollinen seuraamusmaksu olisivat jatkossa seuraamuksia,
joiden avulla lainmuutosten my6ta uusien velvoitteiden laiminlydnteihin voidaan puuttua. Kay-
tanndssa uhkasakon maaraaminen kuitenkin tarkoittaisi hyvin pitkda byrokraattista menettelya,
jossa uhkasakko maaraytyisi maksettavaksi vasta hyvin pitkan ajan kuluttua itse lain rikkomi-
sesta. Jatkossa tasa-arvovaltuutettu voisi saattaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan 6
&:n 2 momentin 7 kohdan, 6 &:n 3 ja 4 momentin, 6 d 8:n 4-6 ja 8 momentin, 6 e, 6 fja 6 g 8:n
seka 6 h 8:n 1-4 momentin vastaista tybnantajan menettelya koskevan asian. Vasta lautakunta
voisi maarata uhkasakon maksettavaksi.

SAK ja Akava katsovat, etta esitetyt seuraamukset eivat ole riittavan tehokkaita yksilén nakokul-
masta. Yksittaisella tyontekijalla tai tydnhakijalla tulisi olla mahdollisuus saattaa tyonantajan lai-
minlyonti aidosti seuraamusmenettelyn piiriin. Liséksi tydomarkkinakeskusjarjestailla tulisi olla
mahdollisuus saattaa tydnantajan menettelyd koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunnalle my6s nyt sdadettavien uusien pykélien osalta.

Yksittainen tyontekija tai tydnhakija voi esitetyn mallin mukaan saattaa tyénantajan menettelyja
useiden uusien pykalien osalta yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ainoastaan tasa-ar-
vovaltuutetun kautta. Tasa-arvovaltuutettu tarvitsee riittavat resurssit tehtdvan hoitamiseksi. Ris-
kina on, ettd tasa-arvovaltuutetulla ei rajallisten resurssien vuoksi tosiasiassa ole mahdollisuutta
saattaa kaikkia tietoonsa tulleita laiminlydnteja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan. Ta-
man vuoksi olisi ehdottoman tarkead, ettd tasa-arvovaltuutettu ei olisi ainoa taho, joka voi saat-
taa asioita lautakuntaan. Seuraamukset eivat ole tehokkaita ja varoittavia, jos niita ei resurssien
puutteen vuoksi tosiasiassa voida kayttaa.

SAK:n ja Akavan ndkemyksen mukaan esityksessa pitéisi korottaa tasa-arvolain mukaisten hy-
vitysten euromaaria. Esityksen yhteydessa ei ole asian vaatimalla tarkkuudella tehty arviota
siita, tayttavatko nykyiset hyvitysten euromaarat direktiivin vaatimukset seuraamusten tehokkuu-
desta, oikeasuhtaisuudesta ja varoittavuudesta. SAK:n ja Akavan mukaan nama edellytykset
eivat hyvitysten osalta nykyiselladn tayty. Tasa-arvolain rikkomisesta aiheutuvien hyvitysten ma-
tala euromaara heikentaa erityisesti syrjintaa ennaltaehkaisevaa, eli toisin sanoen niiden varoit-
tavaa vaikutusta. Suuremmat hyvityssummat loisivat nykyista tehokkaamman insentiivin tasa-
arvolain syrjinnén kieltojen noudattamiseen. Lisaksi suuremmat hyvityssummat kompensoisivat
paremmin syrjinnan aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia yksil6lle, kuten henkisté ja taloudellista
haittaa seka urakehityksen estymista tai hidastumista. Hyvitysten euromaarien korotus vahvis-
taisi myos viestia siita, etta syrjintda ei yhteiskunnassamme pideta hyvaksyttavana. Euromaa-
rien korottaminen vahvistaisi siten hyvitysten oikeasuhtasuutta seuraamuksena.
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Muita huomioita

Jasenvaltioiden on mahdollista sdataa direktiivia pidemmalle menevista velvoitteista tai toteut-
taa pidemmalle menevia toimenpiteitd edistddkseen sukupuolten valista palkkatasa-arvoa. Esi-
tyksessa esitetaan kuitenkin, ettd direktiivi pannaan taytantéon direktiivissa asetetun vahim-
maistason mukaan seké kaytetaan kansalliset harkintamahdollisuudet, joilla heikennetéaéan di-
rektiivin vaikuttavuutta. SAK ja Akava pitavat tata ratkaisua erityisen valitettavana, silla uudistus
ei tule talla tavoin edistamaan sukupuolten valista tasa-arvoa palkkauksessa niin tehokkaasti
kun olisi tarvetta ja mahdollista.

Katariina Sahlberg, SAK ry
Hannele Fremer, Akava ry

Lotta Savinko, Akava ry
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Eriava mielipide palkka-avoimuusdirektiivin taytantdonpanoa koskevaan hallituksen
esitykseen

Eriavana mielipiteenddn STTK lausuu seuraavaa:

STTK pitaa palkka-avoimuusdirektiivia (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU)
2023/970) tarpeellisena ja oikeasuuntaisena, silla talla hetkella nykyisessa lainsaadannossa ei
riittdvan tehokkaasti saannella palkkauksen lapinakyvyytta tai samapalkkaisuuden periaatetta
muilla tavoin edistavista konkreettisista toimista, joiden avulla voidaan puuttua palkkasyrjintaa ja
kaventaa sukupuolten vélisid perusteettomia palkkaeroja. STTK pitda kuitenkin valitettavana
hallituksen linjausta, jonka mukaan palkka-avoimuusdirektiivin kansallisessa taytantdonpanossa
pyritdan tayttamaan ainoastaan direktiivin minimivaatimukset.

Linjaus minimitaytantdonpanosta on huolestuttava tilanteessa, jossa Suomi on saanut
useampia kansainvalisia huomautuksia palkkatasa-arvon edistamisen puutteista. Euroopan
sosiaalisten oikeuksien komitea on antanut vuonna 2020 Suomelle langettavan paatoksen
jarjestokanteluasiassa, jossa komitea katsoi muun muassa, etta sukupuolten palkkaeron
kaventamistoimet eivat ole olleet Suomessa riittavan tehokkaita, kun mittarina kaytetaan koko
tyomarkkinoiden sukupuolten palkkaeroa. Komitea totesi, ettd Suomen tulisi ryhtya
toimenpiteisiin, jotka varmistavat sukupuolten palkkaeron kaventumisen kohtuullisessa ajassa.
Lisaksi Kansainvalisen tydjarjestd ILO:n asiantuntijakomitea on huomioinut sukupuolten
palkkaeron hitaan kaventumisen Suomessa ja kannustanut Suomen hallitusta esimerkiksi
selkeyttaméén samanarvoisen tyon merkitysta.

Yksi merkittavimmista sukupuolten valisen palkkaeron taustatekijoista on palkkatietojen
puutteellinen lapinakyvyys. Taméa mahdollistaa palkkasyrjinnan pysymisen piilossa, vaikeuttaa
syrjinnan tunnistamista ja tekee palkkaerojen korjaamisesta hyvin haastavaa. Direktiivi pyrKii
muuttamaan tata tilannetta velvoittamalla tydnantajia tekemaan palkkarakenteistaan
lapinakyvampia ja luomalla tydntekijoille todellisia mahdollisuuksia selvittaa palkkansa
perusteita. Naita tavoitteita hallitus kuitenkin vesittd&d minimitaytantéoénpanon seurauksena.

Erityisesti uusien lainsdddantémuutosten seuraamukset ovat jAdmassa tosiasiassa hyvin
naennaisiksi ja tehottomiksi silté osin, kun seuraamusten taytantéonpano edellyttaa pitkan
byrokraattisen prosessin lapikdymista ennen todellista seuraamuksen uhkaa.

Taytantéonpanon yhteydessa on myos olennaista huomioida direktiivien kansalliseen
taytantdonpanoon liittyva heikentamiskielto, jonka mukaan kansallisen lainsaadannon suojan
tasoa ei saa alentaa direktiivin taytdntdonpanon yhteydessa. STTK pitda erittdin tarkeana, etta
tastéa reunaehdosta pidetéaén kiinni.
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Palkkaraportointi- ja arviointi seké palkkakehitysta koskeva velvoite

Nykyisin tasa-arvolain mukaan vahintaan 30 tyontekijan tyopaikoilla on tehtava palkkakartoitus,
jossa tarkastellaan, ettei naisten ja miesten valilla esiinny perusteettomia palkkaeroja. Direktiivi
tuo tahan lisaksi raportointi- ja arviointivelvoitteen vahintad&n 100 tyontekijan tydpaikoille —
pitkalti samasta tietopohjasta, jota jo kansallisesti kerataan.

Sen sijaan, ettd direktiivin vaatimukset olisi yhdistetty saumattomasti olemassa oleviin
velvoitteisiin, hallitus esittaa erillista ja hajanaista toteutustapaa. Raportointi ja palkka-
arviointivelvoitteiden soveltamisrajat ollaan sadatamassa koskemaan ainoastaan vahintaan 100
tyontekijaa tyollistavia tyopaikkoja, mika tekee saantelysta epaselvaa ja luo riskin, etta
tyonantajat kokevat nykyisen palkkakartoitusvelvoitteen tayttyvan pelkalla raportoinnilla. Tama
voi johtaa velvoitteiden laiminlyontiin, erityisesti suurilla tyopaikoilla, ja heikentdd kaytannodssa
nykyista suojan tasoa — vastoin EU:n heikentamiskiellon periaatetta.

Palkkaraportointi- ja arviointivelvoitteet olisi ollut perusteltua ulottaa vahintaan 30 tydntekijan
tyopaikkoihin kuten tasa-arvosuunnittelu ja palkkakartoitus. Tama olisi parantanut sdantelyn
johdonmukaisuutta ja edistanyt laajemmin palkkatasa-arvoa. Nyt valittu hajautettu malli osoittaa
hallituksen todellista tahtoa kaventaa sukupuolten palkkaeroja.

Erityisen ongelmallista on myds se, ettd palkkakehitystietojen jakamista rajataan vain yli 50
tyontekijan tydpaikoille, vaikka tiedot ovat olemassa kaytannodssa kaikilla tydpaikoilla. Tallainen
keinotekoinen rajaus on paitsi tarpeeton myods osoitus hallituksen haluttomuudesta aidosti lisata
palkkojen lapinakyvyyttad — vaikka juuri sen puute on tunnistettu yhdeksi suurimmista esteista
palkkasyrjinnan kitkemiselle Suomessa.

Kanneajat ja hyvityksen vaatiminen

Toinen keskeinen minimi-implementoinnin seurauksena epaselvyytta lainsdaddanndssa
aiheuttava asia on kanneaikojen pirstaloituminen. Palkansaajakeskusjarjestot ovat esittaneet
palkka-avoimuusdirektiivin taytantdonpanotydryhméssa, etta tasa-arvolain kanneajat
yhtenaistettaisiin jatkossa kolmeen vuoteen koskien kaikkia tasa-arvolain syrjintatilanteita.
Samaan aikaan palkka-avoimuusdirektiivin tyéryhméan toimikauden aikana STM:n alaisuudessa
olleessa tydelaman tasa-arvo ja perhevapaat -tyéryhmassa palkansaajakeskusjarjestot ovat
myds kompromissina yhdessa tydnantajapuolen kanssa ehdottaneet, ettd tydhénotossa
kanneaika tasa-arvolaissa olisi vahintaan 2 vuotta.

Naistd nakemyksista huolimatta palkka-avoimuusdirektiivin tdytantéoénpanossa on menty
minimi-implementointiin perustuen kaytdnnon ndkokulmasta hyvin vaikeaselkoiseen suuntaan.
Jatkossa kanneaika tasa-arvolain mukaan olisi yksi vuosi tydhonottotilanteissa, kolme vuotta
palkkasyrjintatilanteissa ja kaksi vuotta muissa syrjintétilanteissa. Saantelya sekoittaa
entisestaan se, etta jatkossa kolmen vuoden palkkasyrjinnan kanneajan alkamisajankohta
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maaraytyisi lain sanamuodon mukaan eri tavoin suhteessa tyéhdnottoa koskevaan kanneaikaan
ja kahden vuoden muita syrjintatilanteita koskevaan kanneaikaan.

Uuden kanneaikas&&nnoksen eli tasa-arvolain 12 8:n 2 momentin mukaan palkkasyrjintékieltoa
rikottaessa kanne on nostettava kolmen vuoden kuluessa siitd, kun kantaja on saanut tietaa tai
hanen olisi pitanyt tietda palkkasyrjintékiellon rikkomisesta. Muissa tilanteissa kanneaika alkaa
kulua sanamuodon mukaan ”"syrjinnan kiellon rikkomisesta”. Tydhonottotilanteen osalta
sailytetty yhden vuoden kanneaika voi myos suoraan pykalaa lukemalla johtaa ajattelemaan,
etta tyohonottotilanteisiin liittyvissa palkkasyrjintatilanteissa kanneaika olisi vain vuosi, vaikka se
on direktiivin mukaisesti kolme vuotta.

Palkkauksen lapindkyvyys ennen tyéhdnottoa

Kolmantena keskeisena minimi-implementointista seuranneena epaselvyytena STTK nostaa
esiin uuden tasa-arvolain mukaisen 6 g 8:n, joka saantelee palkkauksen lapinakyvyydesta
ennen tyéhonottoa. Kyseisen sddnndksen mukaan tydnantajan on annettava tyénhakijoille
tiedoksi tehtavasta maksettava alkupalkka tai sen vaihteluvali, jotta varmistetaan tietoon
perustuva ja lapinékyva palkkaneuvottelu. Taman toteuttaakseen tydnantajan on annettava
nama tiedot tyonhakijalle riittdvan ajoissa, kuten julkaisemalla tiedot tydpaikkailmoituksessa,
antamalla ne ennen tythaastattelua tai muulla tavoin.

STTK toteaa, etté lain sanamuoto yhdessa hallituksen esityksen perusteluiden kanssa jattaa
likaa tulkinnanvaraa siita, missa konkreettisessa vaiheessa tydnantajan on pykalassa
mainittavat tiedot annettava. STTK katsoo, etta pykalan sanamuodon tai vahintaankin
perustelutekstin tulisi yksiselitteisesti todeta, etta tydtnantajan kayttadessa tydpaikkailmoituksia,
pykalassa mainitut tiedot tulisi ilmoittaa jo tydpaikkailmoituksissa. Sen sijaan pykélassa kaytetty
ilmaisu "muulla tavoin” tarkoittaisi puolestaan tilanteita, joissa tyonantaja ei kayta
tyopaikkailmoituksia tai tythaastatteluja, jolloin tydnantajan tulisi iimoittaa kyseiset tiedot
erikseen ennen tydsopimuksen tekemista. Esitetty pykala ja hallituksen esityksen perustelut
eivat kuitenkaan selke&sti ilmaise tata portaittaista menettelya, johon myds komissio on
lainsdadantdvaiheessa ohjeistuksellaan kehottanut.

STTK katsoo, etta pykalan yksityiskohtaisissa perusteluissa esitetty lause "Tydnhakijalle olisi
annettava tiedot mahdollisimman aikaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia” tarkoittaa
tyopaikkailmoituksia kayttavien tyonantajien kohdalla, etta pykalassa esitetyt tiedot ilmoitetaan
jo naissa ilmoituksissa. Tama tulisi ilmeta kuitenkin nykyista selvemmin hallituksen esityksesta.

Sama ja samanarvoinen tyo

Direktiivin taytantdonpanossa erityisen ongelmallista on se, etté direktiivin 4 artiklan mukaisen
saman ja samanarvoisen tyon maarittelyn osalta ei tyty edes minimitaytantdoénpano. Nyt
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hallituksen esityksesséa keskeinen osa samanarvoisen tyon maarittelysta ja sen soveltamisesta
on jatetty hyvin pitkalti perusteluiden varaan, vaikka direktiivin sanamuoto on hyvin
yksiselitteinen.

Direktiivin 4 artikla edellyttad, ettd kansallisesti toteutetaan tarvittavat toimenpiteet sen
varmistamiseksi, etta tydnantajilla on palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettda samasta tai
samanarvoisesta tyostéd maksetaan sama palkka. Direktiivin 4 artiklan mukaan
palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tydntekijat tyon
arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja sukupuolineutraaleja
kriteereja.

Kuten hallituksen esityksessa on todettu, samanarvoisen tyon sisaltda ei ole talla hetkella
maaritelty Suomen lainsdddannésséa. Termi on siis voimassa olevassa tasa-arvolaissa vain
maininnan tasolla ja tdsmallisempaa saantelya asiasta ei ole. Samanarvoinen tyé on mainittu
myos lain esitdissé vuoden 2014 hallituksen esityksessa (HE 19/2014 vp.). Esitbissa mainitaan
myos se, ettda samanarvoisen tyon niukka maarittely on koettu ongelmalliseksi. Myds
esimerkiksi tybelama- ja tasa-arvovaliokunta on mietinnéssaan TyVM 8/2022 esittényt, etta
valtioneuvosto laatii samanarvoista tyota koskevan maaritelman tasa-arvolakiin lisattavaksi.

STTK korostaa, etta taytantéonpanon yhteydessa on erittéain tarkeéaa tuoda saman ja
samanarvoisen tyon maaritelma kokonaisuudessaan tasa-arvolakiin. Tama on direktiivin
vahimmaistaytantoonpanon edellytys. Kansallisessa kontekstissa direktiivi edellyttaa, etta lakiin
kirjataan direktiivisséa maaritellyt kriteerit saman ja samanarvoisen tyon vertailemiseksi. STTK
toteaa, ettd samanarvoisen tyon soveltamista koskevassa 6 f §:ssa tulisi selkeasti kayda ilmi
direktiivin sanamuodon mukaisesti, ettd palkkarakenteiden avulla pitaisi jatkossa pystya
arvioimaan, ovatko tyontekijat tyon arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa.
Vertailukelpoinen tilanne on keskeista, jotta samapalkkaisuuden periaate toteutuu myos
samanarvoista tyota tekevien osalta. Tama direktiivin 4 artiklan 4 kohdassa todettu seikka tulisi
kayda selvasti ilmi pykalatasolla, eika maaritella asiaa vain perustelutekstissa.

Seuraamukset

Direktiivin mukaan jasenvaltioiden on sdadettava tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia
seuraamuksia koskevista sdannoista, joita sovelletaan samapalkkaisuuden periaatetta
koskevien oikeuksien loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Taytantéénpanon
yhteydessa on valttdmatonta varmistaa, ettd tAmé& myds tosiasiassa toteutuu Suomessa.

STTK katsoo, etta seuraamusten taytantdonpanossa on kiinnitettava erityista huomiota yksilon
oikeusturvaan. Nykyinen esitys ei tarjoa riittavia keinoja yksittaiselle tyontekijélle tai tydnhakijalle
puuttua epékohtiin. Seuraamusten on oltava paitsi muodollisesti olemassa, myos aidosti
kaytettavissa ja vaikuttavia. Taltd osin hallituksen esitys jaa selvasti puutteelliseksi.
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STTK pitaa direktiivin asianmukaisen taytantéonpanon kannalta valttamattémana, etta
taytantdonpanon yhteydessa sdéadetaan hallinnollisesta seuraamusmaksusta. STTK katsoo,
ettd laiminlydontimaksun kayttdala jaa kuitenkin liian suppeaksi, kun sita esitetddn mahdolliseksi
ainoastaan palkka-arvioinnin laiminlyontitilanteisiin.

Uhkasakon kaytt6 puolestaan on esityksessa sidottu yksittaisen tyontekijan ja -hakijan kannalta
niin monimutkaiseen ja pitkalliseen prosessiin, etta sen varoittava vaikutus jaa kaytannossa
olemattomaksi. Seuraamuksia ei voida pitdé tehokkaina, jos niiden toteutuminen edellyttaa
vuosien byrokratiaa.

Yksittainen tyontekija tai tyonhakija voi esitetyn mallin mukaan saattaa tyénantajan menettelyja
useiden uusien pykalien osalta yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ainoastaan tasa-
arvovaltuutetun kautta. Tasa-arvovaltuutettu tarvitsee riittavat resurssit tehtavan hoitamiseksi.
Riskind on, etta tasa-arvovaltuutetulla ei rajallisten resurssien vuoksi tosiasiassa ole
mahdollisuutta saattaa kaikkia tietoonsa tulleita laiminlydnteja yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakuntaan. Taman vuoksi olisi ehdottoman tarkeaa, etta tasa-arvovaltuutettu ei olisi
ainoa taho, joka voi saattaa asioita lautakuntaan. STTK katsoo, ettéd myos
tyomarkkinakeskusjarjestoilla tulisi olla mahdollisuus saattaa tydnantajan menettelya koskevia
asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle myos nyt sdédettavien uusien pykalien
osalta.

Lisaksi STTK:n ndkemyksen mukaan esityksessa pitaisi korottaa tasa-arvolain mukaisten
hyvitysten euromaaria. Esityksen yhteydessa ei ole asian vaatimalla tarkkuudella tehty arviota
siita, tayttavatko nykyiset hyvitysten euromaarat direktiivin vaatimukset seuraamusten
tehokkuudesta, oikeasuhtaisuudesta ja varoittavuudesta. STTK:n mukaan nama edellytykset
eivat hyvitysten osalta nykyiselladn tayty. Tasa-arvolain rikkomisesta aiheutuvien hyvitysten
matala euromaara heikentaa erityisesti syrjintaa ennaltaechkaisevaa, eli toisin sanoen niiden
varoittavaa vaikutusta. Suuremmat hyvityssummat loisivat nykyista tehokkaamman insentiivin
tasa-arvolain syrjinnan kieltojen noudattamiseen. Lisaksi suuremmat hyvityssummat
kompensoisivat paremmin syrjinnén aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia yksilolle, kuten
henkista ja taloudellista haittaa seka urakehityksen estymista tai hidastumista. Hyvitysten
euromaarien korotus vahvistaisi myos viestia siita, etta syrjintaa ei yhteiskunnassamme pideta
hyvaksyttavana. Euromaarien korottaminen vahvistaisi siten hyvitysten oikeasuhtasuutta
seuraamuksena.

Muita huomioita

Jasenvaltioiden on mahdollista sdataa direktiivia pidemmalle menevista velvoitteista tai
toteuttaa pidemmalle menevié toimenpiteitéd edistddkseen sukupuolten valista palkkatasa-arvoa.
Esityksessa esitetdan kuitenkin, etta direktiivi pannaan taytantdon direktiivissa asetetun
vahimmaistason mukaan seka kaytetaan kansalliset harkintamahdollisuudet, joilla heikennetdén
direktiivin vaikuttavuutta. Osittain edes minimitaytantdonpano ei tayty esimerkiksi
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samanarvoisen tyon maaritelman kohdalla. STTK pitaa tata ratkaisua erityisen valitettavana,
silla uudistus ei tule talla tavoin edistamaén sukupuolten valista tasa-arvoa palkkauksessa niin
tehokkaasti kun olisi tarvetta ja mahdollista.

Liséatietoja Ville Kirvesniemi, juristi
040 681 8312
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