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

JHL pitda suurena puutteena, etta esityksessa tasa-arvolain 3 §:std puuttuu direktiivissa saadetty
samanarvoisen tyon madaritelma. Katsomme, etta direktiivin vahimmaistaytantoonpano edellyttaa
saman ja samanarvoisen tyon maaritelman sisallyttamista tasa-arvolakiin. Direktiivi sisaltdaa myds
tyon arvioinnin kriteerit, mita seikkaa ei ole esityksessa otettu huomioon.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 3 a §:a3

Direktiivi on vahimmaisharmonisoiva eika sita voida kansallisella sdantelylla alittaa. Direktiivin 4
artiklan 1 kohta edellyttda selkeasti jasenvaltioita varmistamaan, etta tyonantajilla on kdytdssaan
samapalkkaisuusperiaatteen toteuttamisen varmistavat palkkarakenteet.
Samapalkkaisuusperiaatteen kes-keinen ajatus on, etta hyvin erilaisetkin tyot voivat olla yhta
vaativia. Tama periaate puuttuu kokonaan esitetystd 3 a §:std seka lain perusteluista.
Palkkausjarjestelmien tulee olla objektiivisia, lapindkyvia ja selkeitd, eivatka ne saa olla syrjivia.
Hallituksen esitysluonnoksessa tama selkea vaatimus on poistettu pykalasta kokonaan. Katsomme,
ettei esitys tayta direktiivin minimivaatimuksia.

Saannodkset pitda kirjoittaa vastaamaan direktiivissa saddettyd. Hallituksen esityksen 3 a §:n
perusteluteksti ei myodskdaan vastaa monilta osin voimassa olevaa samapalkkaisuuden periaatetta
koskevaa oikeutta. My0s perustelut pitda korjata vastaamaan direktiivia sekd myds nykyista
oikeustilaa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 §:33

Tasa-arvolain 6 §:3an ehdotetaan lisattavaksi uusi 7-kohta, jonka mukaan tydpaikkailmoituksissa
olevien tehtavanimikkeiden pitaa olla sukupuolineutraaleja. Kun otetaan huomioon direktiivin
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tarkoitus, ei ole perusteltua, etta tehtavanimikkeiltd vaaditaan tyopaikkailmoituksessa
sukupuolineutraaliutta, mutta varsinaisessa tyossa ja tyopaikalla voitaisiin taman jalkeen kuitenkin
kayttaa ei-sukupuolineutraaleita nimikkeita. Tasta syysta 6 §:n 7-kohdan tulisikin sdatda muotoon
"tyopaikalla kdytossa olevat tehtdavanimikkeet”.

Pidamme erittdin valitettavana esityksessa esitettya soveltamisalarajausta, etta tasa-arvolain 6 §:n 3
momentin mukaan palkkakehitysta koskevat tiedot tulisi antaa tyontekijéille ainoastaan vahintdan
50 henkiloa tyollistavilla tyopaikoilla. JHL katsoo, etta tietojenantovelvollisuuden pitdisi taltdkin osin
koskea kaikkia tyopaikkoja. Koska palkkauksen lapinakyvyyden puute on ollut este
samapalkkaisuuden tehokkaalle toteutumiselle sukupuolten valill3, olisi tarkeda saataa myos
pienempien tydpaikkojen tyonantajalle velvollisuus antaa tyontekijoille palkkakehitysta koskevat
tiedot. Alempaa soveltamisalarajausta puoltaa myos se, ettd nama tiedot taytyy joka tapauksessa
olla olemassa suurimmalla osalla tydpaikoista viimeistaan direktiivin tadytantédénpanoajan
paattyessa.

Katsomme nain korkeasta soveltamisrajauksesta saatamisen olevan osoitus siita, ettei hallituksella
ole tosiasiallista halua edistda palkkauksen tasa-arvoa Suomessa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 d §:3a

Palkka-avoimuusdirektiivi tadydentaa tasa-arvolakia, joka saataa jo ennestaan yli 30 tyontekijaa
tyollistavalle tydnantajalle velvollisuuden laatia palkkakartoituksen. Palkkakartoituksen yhteydessa
tydnantajan on selvitettava, ettei samaa ja samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla
ole perusteettomia palkkaeroja. Palkka-avoimuusdirektiivi asettaa vahintaan 100 tyontekijaa
tyollistaville tydnantajille raportointivelvollisuuden nais- ja miespuolisten tyontekijéiden
palkkaeroista. Raportointivelvollisuus koostuu siis paaosin tiedoista, jotka tyénantajan tulee selvittaa
jo kansallisten sadanndsten mukaista palkkakartoitusta tehdessaan. Direktiivin mukainen
palkkaraportointi puolestaan on suoraan yhteydessa myos direktiivin 10 artiklan mukaiseen
yhteiseen palkka-arviointiin, johon soveltuu my6s raportoinnin mukaiset tyontekijoita koskevat
soveltamisrajat.

Direktiivin minimitaytantédnpanosta johtuen palkkaraportointivelvoite ollaan erittelemassa tasa-
arvolakiin erilliseksi velvollisuudeksi, irrallaan nykyisesta kansallisesta palkkakartoituksesta.
Katsomme, etta edelld mainitut velvoitteet koskien ehdotetun tasa-arvolain 6 d §:n
palkkaraportoinnin ja 6 e §:n palkka-arvioinnin soveltamisrajaa olisi tullut yhteensovittaa tasa-
arvolaissa saddetyn 30 tyontekijan soveltamisrajan kanssa, joka talla hetkelld koskee tasa-
arvosuunnittelua ja palkkakartoitusta.

Tasa-arvolain sdaatamassa palkkakartoituksessa ja tasa-arvosuunnittelussa on paljon yhtymakohtia
palkka-avoimuusdirektiivin raportointia ja palkka-arviointia koskevien maaraysten kanssa, minka
vuoksi olisi perusteltua sdannella kyseiset velvoitteet koskemaan yhdenmukaisesti kaikkia vahintdaan
30 tyontekijaa tyollistavia tyopaikkoja. Soveltamisrajan asettaminen vahintaan 30 tyontekijaa
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tyollistaviin tyopaikkoihin edistaisi huomattavasti laajemmin palkkauksen lapinakyvyytta ja
palkkatasa-arvoa.

Katsomme, etta direktiivin minimitaytantédnpano lisaa riskia, etta erityisesti vahintaan 100
tyontekijaa tyollistavilla tyopaikoilla jatkossa moni tydnantaja laiminly tasa-arvolaissa jo ennestaan
saadetyn palkkakartoitusvelvoitteen katsoessaan, etta on sen tayttanyt toteuttaessaan direktiivin
edellyttaman palkka-raportointivelvoitteensa.

Direktiivin 9 artiklan 7 kohdan mukaan " Ty6nantaja voi julkaista tdman artiklan 1 kohdan a—f
alakohdassa tarkoitetut tiedot verkkosivustollaan tai asettaa ne muulla tavoin julkisesti saataville”.
Katsomme, ettd tama direktiivin vaatimus tulee saattaa pykalatasolle, koska kyse on
vahimmaisharmonisoivasta direktiivistda. Nyt asiasta on mainittu vain perusteluissa ja lisdksi
perusteluihin on lisatty, etta tiedot voidaan asettaa julkisesti saataville, jos ne eivat sisalla
henkil6tietoja. Henkilotietojen kasite on maaritelmallisesti hyvin laaja, joten on mahdollista, etta
kyseinen ilmaisu rajoittaa enemman kuin mita direktiivissa saadetaan.

My0os direktiivin 9 artiklan 10 kohdan kirjoitusmuoto on laajempi kuin mita nyt kansalliseen lakiin on
ehdotettu. Tata esitysta ei voida pitda hyvaksyttavana, koska kyse on vahimmaisharmonisoinnista.
Direktiivin kyseinen 10 kohta on muotoilultaan hyvin tarkka, eika se jata sellaista kansallista
lilkkumavaraa, mita hallituksen esitysluonnoksessa nyt esitetaan. Hallituksen esitysta tulee talta osin
korjata, jotta edes minimitoimeenpanon vaatimus tayttyisi.

JHL haluaa kiinnittda huomiota esitetyn 6 d §:n 8 momentin osalta perustelujen epaselvyyteen
suhteessa direktiiviin. Perustelujen kirjoitusmuodon takia (esim. "’sukupuolten vilisiad palkkaeroja ei
enaa olisi”’) asiasta voi saada kuvan, ettd palkkaerojen korjaaminen koskisi vain korjausta suhteessa
tulevaisuuteen. Nain ei kuitenkaan ole, vaan direktiivi velvoittaa 16 artiklan mukaan myds
takautuvaan tdyden korvauksen periaatteen mukaiseen menettelyyn. Tama pitéisi kdyda
yksiselitteisesti ilmi niin sddnnostekstista kuin myos sen perus-teluista. Edella kuvattu koskee myos
ehdotetun 6 e §:33 ja sen perustelujen muotoilua teemaan liittyen. Katsomme, ettd perustelut tulee
korjata niin, etta ne vastaavat direktiivissa saadettya oikeutta korvaukseen.

Direktiivin 16 artiklassa on todettu seuraavaa oikeudesta korvaukseen:

"’1. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta jokaisella tydntekijalld, jolle on aiheutunut vahinkoa
jonkin samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvan oikeuden loukkaamisen tai velvoitteen
rikkomisen vuoksi, on oikeus vaatia ja saada kyseisesta vahingosta jasenvaltion maarittama taysi
korvaus tai hyvitys.

3. Korvauksen tai hyvityksen on asetettava vahinkoa karsinyt tyontekija asemaan, jossa kyseinen
henkild olisi ollut, jos hdnta ei olisi syrjitty sukupuolen perusteella tai jos mitdan samapalkkaisuuden
periaatteeseen liittyvid oikeuksia ei olisi loukattu tai velvoitteita rikottu. Jasenvaltioiden on
varmistettava, etta korvaukseen tai hyvitykseen sisaltyy maksamattoman palkan ja siihen liittyvien
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bonusten tai luontoisetujen taysimaarainen palauttaminen sekd menetettyjen mahdollisuuksien,
aineettomien vahinkojen ja muiden merkityksellisten tekijoiden, joihin voi kuulua
intersektionaalinen syrjintd, aiheuttamien vahinkojen korvaaminen seka viivastyskorko.”

Esitysluonnoksessa 6 d § 8 momentin perusteluissa todetaan seuraavaa:

”Pykalan 8 momentin mukaan, jos tyonantaja ei pysty perustelemaan palkkaeroja objektiivisilla ja
sukupuolineutraaleilla kriteereilld, kyse olisi syrjivista palkkaeroista ja tydnantajan olisi korjattava
tilanne kohtuullisessa ajassa ja viimeistdan kuuden kuukauden kuluessa tiiviissa yhteistyossa
henkiloston edustajien kanssa. Kuusi kuukautta laskettaisiin siita, kun tasa-arvovaltuutettu on
julkaissut 1 momentin 1-6 kohdassa tarkoitetut tiedot tai tydnantaja on toimittanut 1 momentin 7
kohdan tiedon tulorekisteriin tasa-arvovaltuutetulle toimittamista varten sen mukaan, kumpi ndista
olisi ajankohdaltaan myohaisempi. Kaytannossa tilanteen korjaaminen tdssa tarkoittaisi
toimenpiteita eriarvoisuuden poistamiseksi siten, etta selittamattomia sukupuolten valisia
palkkaeroja ei enaa olisi.”

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 e §:3a

Hallituksen esitysluonnosta on muutettu kolmikantatyoryhmatydskentelyn jalkeen lisaamalla siihen
mm. seuraava momentti: “TyOnantaja ei saa kadyttdaa pykaldssa tarkoitettuja henkildtietoja muuhun
tarkoitukseen kuin samapalkkaisuuden periaatteen soveltamiseen.” Vastaavia rajoituksia on lisatty
muihinkin kuin 6 e §:33n sen jdlkeen, kun kolmikantainen valmistelutydéryhma paatti tydskentelynsa.
Tallaista lain valmistelutapaa ei voi pitda tasapuolisena.

IlIman mitdan perusteluita ehdotetusta 6 e pykalasta on poistettu kokonaan myés seuraava kohta:
"Pyynnosta myos tasa-arvovaltuutettu voi osallistua tassa momentissa tarkoitettuun menettelyyn.”
Direktiivin 10 artiklan mukaan ""tyésuojeluviranomaista ja/tai tasa-arvoelinta voidaan pyytaa
osallistumaan tahan prosessiin”. Direktiivin sanamuoto huomioiden poistoa ei voida pitaa direktiivin
toimeenpanon nakdkulmasta perusteltuna. Kun kyse on direktiivin minimi-implementoinnista,
tallaista poistoa ei voida myoskaan perustella puutteellisilla resursseilla. Nyt esitettya
poikkeusmahdollisuudesta ei ole sdadetty direktiivissa.

Saannodskohtaisissa perusteluissa on todettu seuraavaa: ”Pykdlan 3 momentissa on kaytetty palkka-
avoimuusdirektiivin 12 artiklan 3 kohtaan perustuvaa liikkkumavaraa.” Kiinnitdmme huomioita siihen,
ettd kyseisessa artiklan kohdassa todetaan seuraavaa: ’Jasenvaltiot voivat paattaa, etta jos tietojen
ilmaiseminen 7, 9 ja 10 artiklan nojalla johtaisi yksilditavissa olevan tyontekijan palkan
paljastumiseen joko suoraan tai valillisesti, ainoastaan tyontekijoiden edustajat,
tyosuojeluviranomaiset tai tasa-arvoelin saavat paasyn kyseisiin tietoihin.”

Kansallisesti nk. liikkkumavara on tuotu pykaldtasolle seuraavalla tavalla: ’’Jos yhteisen palkka-
arvioinnin sisaltamat tiedot johtavat yksiloitavissa olevan tyontekijan palkan paljastumiseen joko
suoraan tai valillisesti, tydnantajan tulee asettaa yhteinen palkka-arviointi tydntekijoiden saataville
ilman kyseisia tietoja.” Sdannoksesta ei kdy ilmi direktiivin sisdltd. Sdanndksesta tulee vahintaankin
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kayda ilmi selkeasti, ettd tyontekijoiden edustajilla ja tasa-arvovaltuutetulla on paasy tietoihin. Tama
on olennaista, jotta toimeenpanolla taytettdisiin edes direktiivin minimivaatimukset.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 f §:3a

Ehdotetun pykaldan mukaan tydnantajan on annettava tyonhakijoille tiedoksi tehtdvasta maksettava
objektiivisiin ja sukupuolineutraaleihin kriteereihin perustuva alkupalkka tai sen vaihteluvali.
Velvoitteen tayttadkseen tydnantajan on annettava em. tiedot tydnhakijalle riittdvan ajoissa,
esimerkiksi julkaisemalla tiedot tyopaikkailmoituksessa, antamalla ne ennen tyéhaastattelua tai
muulla tavoin.

JHL katsoo, ettd esitetyn sddnnoksen sanamuoto yhdessa sen perusteluiden kanssa jattavat liikaa
tulkinnan-varaa sen suhteen, missa konkreettisessa vaiheessa tydnantajan on annettava pykalassa
mainitut tiedot.

Saannoksessa tai vahintaankin sen perusteluissa tulee yksiselitteisesti todeta, etta tyénantajan
kayttdaessa tyopaikkailmoituksia, pykaldssa mainitut tiedot tulee ilmoittaa jo tydpaikkailmoituksissa.
Muut tavat olisivat mahdollisia vain, jos rekrytoinnissa ei kdyteta tyopaikkailmoitusta, kuten
esimerkiksi suorarekrytoinneissa. Esitetty pykala ja hallituksen esityksen perustelut eivat kuitenkaan
selkedsti ilmaise tata portaittaista menettelya, johon myds komissio on lainsadadantovaiheessa
ohjeistuksellaan kehottanut. Pelkka perustelujen ilmaisu ’Tydnhakijalle olisi annettava tiedot
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia’” ei yksin ilmaise tata ajatusta tarpeeksi
selvasti.

Ehdotetun 6 f §:n selkeydelld on vaikutusta myds 8 §:n soveltamistilanteisiin ainakin silloin kun kyse
on tyohonottotilanteisiin liittyvasta syrjinnasta ja syrjinnan arvioinnista. Tasta syysta pykalan selkeys
on keskeisessa asemassa syrjintdasioiden kannalta. Merkitys korostuu, kun huomioidaan nykyista
tasa-arvolakia koskeva korkeimman oikeuden ennakkopaatos KKO:2025:50, jossa oli kyse siitd, etta
vhdistys oli jattanyt asiantuntijan tehtavaa hakeneen A:n pois tydnhakuprosessin jatkosta ennen
tyohaastatteluja ja sittemmin palkannut kyseiseen tehtavaan toista sukupuolta olevan B:n. Korkein
oikeus katsoi, ettd tydhonotossa oli syntynyt tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 1 kohdan mukainen
olettama syrjinnasta tydelamassa. Yhdistyksen menettely oli kuitenkin Korkeimman oikeuden
ratkaisusta ilmenevin perustein johtunut lainkohdassa tarkoitetusta muusta hyvaksyttavasta seikasta
kuin sukupuolesta, kun A oli syrjdytetty sen vuoksi, ettd hanen tyohakemuksessaan esittamansa
palkkatoive oli ollut tehtivin palkkatasoon nihden selvisti ylimitoitettu. (A3n.)

Tapauksessa tyopaikkailmoituksessa hakijoita pyydettiin toimittamaan vapaamuotoiset
tyohakemukset palkkatoiveineen, mutta tehtavan palkkatasoa ei ilmoitettu (ratkaisun perustelut
kohta 1). Tapauksessa yhdistys oli Korkeimmassa oikeudessa vedonnut siihen, ettd A on esittanyt
ilmeisen kohtuuttoman ja eparealistisen palkkatoiveen ja ettd yhdistyksen pdatos jattda A
kutsumatta haastatteluun ja siten pois tydnhakuprosessin jatkosta on talla perusteella johtunut tasa-
arvolain 8 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetusta muusta kuin sukupuolesta johtuvasta
hyvaksyttavasta seikasta (kohta 18). Korkein oikeus katsoi, ettd A:n palkkatoive on hdanen ansionsa
huomioon ottaen ollut sinansa vakavasti otettava ja todennakoéisesti vastannut A:n omaa nakemysta
tehtavan kohtuullisesta palkkatasosta. Palkkatoive on kuitenkin ollut yhdistyksen nakékulmasta
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selvasti ylimitoitettu siihen nahden, mita voidaan katsoa kuuluvan tavanomaiseen neuvotteluvaraan
palkan suuruudesta. Tehtdvaan valituksi tulleen B:n toive 5 000 euron kuukausipalkasta on sen sijaan
ollut tavanomaisen neuvotteluvaran sisalla. Korkein oikeus katsoi, etta tassa tilanteessa ei ole ollut
perusteltua edellyttds, ettd yhdistys olisi ryhtynyt selvittdamaan, olisiko ja missa maarin A
mahdollisesti ollut valmis tinkimaan palkkatoiveestaan. Asiassa esitetyn selvityksen perusteella ei
myoskaan katsottu olleen syyta epailla, etta yhdistys ei olisi suhtautunut tyonhakijoiden
palkkatoiveisiin johdonmukaisella tavalla. Ndin ollen Korkein oikeus katsoi, etta A:n syrjayttdminen ei
ole perustunut hdnen sukupuoleensa, vaan yhdistyksen menettely on johtunut muusta
hyvaksyttavasta seikasta (kohta 21).

Yksinkertaistettuna ennakkopaatos voi pahimmillaan mahdollistaa sen, etta tydnantaja voi kiertaa
tai pyrkia kiertdmaan tasa-arvolain syrjintdsuojaa siten, ettd han jattaa ilmoittamatta haettavana
olevan tehtdvan palkan tai palkkahaitarin. Ennakkopdatdksella voi itseasiassa olla jopa
ohjausvaikutusta téllaiseen toimintaan.

Tilanne on tyontekijan kannalta ongelmallinen, silla usein tyénantajat pyytavat
tyopaikkailmoituksissa ilmoittamaan palkkatoiveen. Kaytannossa palkkatoiveen ilmoittaminen voi
nykyisin heikentaa tyonhakijan syrjintasuojaa tilanteissa, joissa tehtavan palkkatasosta ei ole
etukateen kerrottu.

Syrjintdoikeuden kannalta kansalliset sédnnokset perusteluineen pitaisi kirjoittaa siten, etta ne
olisivat tay-sin yksiselitteisid asian suhteen. Muuten on todennadkoista, etta syrjintdoikeuden
kannalta ongelmalliset tulkinnat jatkuvat myos tulevaisuudessa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 g §:aa

My0s 6 g §:3an on kolmikantaisen valmistelutydoryhman tyon paattymisen lisatty seuraava
momentti: ’ Tydnantaja tai henkiloston edustaja ei saa kdyttda pykalassa tarkoitettuja henkildtietoja
muuhun tarkoitukseen kuin samapalkkaisuuden periaatteen soveltamiseen.”

Lisdksi on syytd huomioida, ettd perusteluissa mainittu tilastokdytantdjen vahimmaisraja (viiden
tyontekijan maara) ei perustu direktiiviin, eika siten voi olla oikeudellisesti sitova. Naista syista se on
voitava alittaa, mika seikka tulisi kdyda selkeasti ilmi tekstista.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 8 §:3a

Kolmikantatydéryhman esitysta tasa-arvolain 8 §:std on muutettu huomattavasti nyt annetussa
hallituksen esitysluonnoksessa, eivatka uudet muotoilut monin paikoin enda pohjaudu
vahimmaisharmonisoivaan direktiiviin. Vaikuttaa siltd, ettd muutosten taustalla on ollut
poikkeuksellisen vahva poliittinen ohjaus, joka liittyy erityisesti 8 §:n 3 ja 4 kohtiin. Poliittisten
neuvottelujen jalkeen sdannoskohdat on kirjoitettu seuraavalla tavalla:
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"’3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyontekijat joutuvat
sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tydnantajan
palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tai ollut tyontekija

4) johtaa tyota, jakaa tyotehtavat tai muutoin jarjestaa tydolot palkkaus mukaan lukien siten, etta
yksi tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen
perusteella;”

Lisdksi poliittisten neuvottelujen jalkeen pykaladn on lisatty uusi 4. momentti, jonka sisalto ei vastaa
direktiivia:

"Edelld 1 momentin 3 ja 4 kohdassa tarkoitetussa tilanteessa tyGnantajaan rinnastetaan konsernissa
my0Os emo- tai tytdryhtio silta osin, kun tama paattaa palkka- tai palvelussuhteen ehdoista toisessa
konserniyhtiossa.”

Toukokuussa 2025 jatetyssa kolmikantatyoryhman laatimassa versiossa ei ollut edelld mainittua
kohtaa, vaan 8 §:n 3 ja 4 kohdat oli kirjoitettu seuraavasti:

"’3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyontekijat joutuvat
sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyonantajan
palveluksessa tai vertailukelpoisessa tilanteessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tai ollut
tyontekija tai tyontekija, joka olisi samassa tai samanarvoisessa tyossa (hypoteettinen verrokki);

4) johtaa tyota, jakaa tyotehtavat tai muutoin jarjestaa tyoolot palkkaus mukaan lukien siten, etta
yksi tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna tai muutoin epaedullisempaan asemaan
sukupuolen perusteella;”

Poliittisten neuvottelujen jalkeen tehtyjen muutosten tarkoituksena on mita ilmeisemmin heikentaa
direktiivin mukaista hypoteettisen verrokin ja niin sanotun single source -periaatteen
lainsdadannollista toimeenpanoa. Tallaiset heikennykset eivat ole perusteltavissa direktiivilla, ja ne
alittavat vahimmaisharmonisoivan direktiivin minimitason.

Direktiivissa asiasta on saaddetty seuraavasti:
19 artikla Saman tai samanarvoisen tyon todistaminen

1. Arvioitaessa, tekevatko nais- ja miespuoliset tyontekijat samaa tai samanarvoista tyota, sen
arvioiminen, ovatko tyontekijat vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittua tilanteisiin, joissa
nais- ja miespuoliset tyontekijat tydskentelevat saman tydnantajan palveluksessa, vaan se on
laajennettava koskemaan yhta ainoaa alkuperaa, jossa vahvistetaan palkkaehdot. Yksi ainoa
alkupera on olemassa, jos siind maaritellaan tyontekijoiden vertailun kannalta keskeiset palkan
osatekijat.

2. Sen arviointia, ovatko tyontekijat vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittaa tyontekijoihin,
jotka tyoskentelevat samana ajankohtana kuin kyseinen tydntekija.
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3. Jos todellista vertailukohdetta ei voida maarittda, voidaan kayttda mita tahansa muuta nayttoa
vaitetyn palkkasyrjinnan todistamiseksi, mukaan lukien tilastot tai vertailu siihen, kuinka tyontekijaa
kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.”

Direktiivin 19 artiklan 1 kohta tuo sddnndstasolle jo olemassa olevan single source-periaatteen (yksi
ainoa alkuperad). Nyt kansallisesti sddnndstasolla asia on kirjoitettu pykaldaan niin, ettei se vastaa
direktiivin tai jo edes olemassa olevan oikeuden sisaltoa.

Uudessa ehdotetussa 4. momentissa viitataan pelkdstdan konsernirakenteisiin, vaikka single source

-periaate ei rajoitu vain naihin tilanteisiin, eika sen oikea sisalté mydskaan kdy ilmi kevaan 2025
jatetyn kolmikantatyoryhman esityksen jalkeen muutetuista 1 momentin 3 ja 4 kohdista direktiivin
edellyttamalla selkeydella.

Hallituksen esitysluonnoksen 8 §:n 1 momentin 3 ja 4 kohdat ovat ongelmalliset myds sen johdosta,
etta direktiivi koskee seka yksityista etta julkista sektoria, ja viittaukset pelkkaan
konsernirakenteeseen jattaisi julkisen sektorin kaytannossa single source-periaatteen ulkopuolelle.
Tallaista sadntelyratkaisua ei voida perustella direktiivilla miltaan osin. Viittausta
konsernirakenteeseen voidaan sindllaan kayttaa yhtena esimerkkina perusteluissa — olettaen etta
perusteluissakin viittaus vastaa single source -periaatteen oikeaa oikeudellista sisalt6a. Mikali
saannodksen sanamuotoilu ei vastaa direktiivia, alittaa sdannds direktiivin vahimmaistason.

Direktiivin taytantdonpanosaadntelyn pitdisikin vastata direktiivin sanamuotoa, joka kuuluu
seuraavasti:

"’ Arvioitaessa, tekevatkd nais- ja miespuoliset tydntekijat samaa tai samanarvoista tyota, sen
arvioiminen, ovatko tyontekijat vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittua tilanteisiin, joissa
nais- ja miespuoliset tyontekijat tydskentelevat saman tydnantajan palveluksessa, vaan se on
laajennettava koskemaan yhta ainoaa alkuperas, jossa vahvistetaan palkkaehdot. Yksi ainoa
alkupera on olemassa, jos siind maaritellaan tyontekijoiden vertailun kannalta keskeiset palkan
osatekijat.”” Direktiivi ei mahdollista poikkeamaa sen minimitasosta.

Edella todetun lisaksi korostamme sita, etta hallituksen esitysluonnoksen 8 §:sta on haivytetty
direktiivin mukainen hypoteettinen verrokki. Tatakaan ei voida pitaa hyvaksyttavana. Direktiivin 19
artiklan 2 ja 3 kohdan pitaisi yksiselitteisesti kdayda ilmi pykalasta. Nyt esitetyssa muotoilussa nain ei
tapahdu.

Viimeisena 8 §:n esityksen huomiona toteamme, etta saannoksen perusteluissa tulisi selkeyttaa sita,
minkalaisissa tilanteissa mitdakin muutettua 1 momentin kohdista on lainsaatdjan mukaan tarkoitus
soveltaa. Tallainen selkeytys on lainsoveltajan kannalta valttamaton, jos 8 §:n 1 momentin
useampaa kohtaa (1-4) aiotaan muuttaa. Perusteluihin tulisi kirjoittaa auki selkeasti lainsdatajan
tahto sen osalta, miten olisi tarkoitus muuttaa saanndksen vallitsevaa soveltamiskdytantoa.
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Kommenttinne koskien tasa-arvolain 9 a §:a3a

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 12 §:33

JHL:n nakemyksen mukaan olisi tarpeen yhtendistaa tasa-arvolain kanneajat kolmeen vuoteen niin,
etta ne koskisivat kaikkia tasa-arvolaissa tarkoitettuja syrjintatilanteita. Katsomme, etta paatoksesta
implementoida palkka-avoimuusdirektiivi minimitasolla seuraa kanneaikojen pirstaloitumista, mika
puolestaan tullee aiheuttamaan vaikeuksia lain kdytannon soveltamisessa sekd pahimmillaan
oikeuden menetyksia, kun samassa sddanndksessa esitetdan kolmea erilaista kanneaikaa. Eripituisten
kanneaikojen lisdksi sddntelya sekoittaa se, etta esityksessa palkkasyrjinnan kolmen vuoden
kanneajan alkamisajankohdan ehdotetaan maaraytyvan eri tavoin suhteessa tydhénottoa koskevaan
kanneaikaan ja kahden vuoden muita syrjintatilanteita koskevaan kanneaikaan. Selkeyden vuoksi
tasa-arvolain mukaiset kanneajat pitdisi muuttaa vastaaman kaikilta osin nyt esitettya kolmen
vuoden kanneaikaa.

Lain kdytannon soveltamista ei helpota sekdan, ettd samaan aikaan kanneaikoja esitetaan
muutettavaksi my0os toisen tasa-arvolain muuttamista koskevan hallituksen esitysluonnoksen
perusteella (raskaus- ja perhevapaasyrjintd). Kummassakaan naissa tasa-arvolakia koskevissa
hallituksen esitysluonnoksessa ei ole tehty hahmotelmaa saannésmuotoiluista, joissa olisi huomioitu
molemmat muutokset samanaikaisesti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:33

Kommentoimme tadssa yhteydessa 20 §:n lisdksi 21 § ja 21 b §:33 seka yleisesti seuraamuksia.

Direktiivi edellyttaa jasenvaltioilta tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seuraamuksia
samapalkkaisuuden periaatetta koskevien oikeuksien loukkaamista ja velvoitteiden rikkomista
koskevista teoista. Direktiivin taytantodnpanon yhteydessa on varmistettava, ettd tama myos
tosiasiassa toteutuu Suomessa. Seuraamusten taytantéonpanon yhteydessa on kiinnitettava
erityisesti huomiota yksilon oikeusturvakeinoihin ja niiden tehokkaaseen toteutumiseen. Samalla
erityistd huomioita tulee kiinnittda siihen, ettd seuraamukset ovat tosiasiassa tehokkaita,
oikeasuhtaisia ja varoittavia.

Pidamme hyvana ja direktiivin asianmukaisen taytantoonpanon kannalta valttamattémana, etta
taytantoonpanon yhteydessa saddetaan hallinnollisesta l[aiminlyontimaksusta. Katsomme kuitenkin,
ettd sen kayttoala jaa lilan suppeaksi, kun sita esitetdan mahdolliseksi ainoastaan palkka-arvioinnin
laiminlyontitilanteisiin.
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Hallituksen esityksessa esitetadn, etta uhkasakko seka hallinnollinen laiminlydntimaksu olisivat
jatkossa seuraamuksia, joiden avulla lainmuutosten myo6ta uusien velvoitteiden laiminlyonteihin
voidaan puuttua.

Kaytannossa uhkasakon maaraaminen kuitenkin tarkoittaisi pitkda byrokraattista menettelya, jossa
uhkasakko maaraytyisi maksettavaksi vasta hyvin pitkan ajan kuluttua itse lain rikkomisesta. Jatkossa
tasa-arvovaltuutettu voisi saattaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan 6 §:n 2 momentin 7
kohdan, 6 §:n 3 ja 4 momentin, 6 d §:n 4-6 ja 8 momentin, 6e,6fjab6g§nsekda 6h §:n1-4
momentin vastaista tydnantajan menettelya koskevan asian. Vasta lautakunta voisi maarata
uhkasakon maksettavaksi.

Esitetyt seuraamukset eivat ole riittavan tehokkaita yksilon nakokulmasta. Yksittaisella tyontekijalla
tai tydnhakijalla tulisi olla mahdollisuus saattaa tyonantajan laiminlydnti aidosti
seuraamusmenettelyn piiriin. Lisaksi tydmarkkinakeskusjarjestailla tulisi olla mahdollisuus saattaa
tyonantajan menettelya koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle myds nyt
saadettavien uusien pykalien osalta.

Yksittdinen tyontekija tai tydnhakija voi esitetyn mallin mukaan saattaa tyonantajan menettelyja
useiden uusien pykalien osalta yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ainoastaan tasa-
arvovaltuutetun kautta. Tasa-arvovaltuutettu on nyt jo aliresurssoitu tehtaviinsa nahden, joten silla
ei ole puutteellisten resurssien vuoksi tosiasiassa mahdollisuutta saattaa kaikkia tietoonsa tulleita
laiminlyonteja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan. Taman vuoksi olisi ehdottoman tarkeas,
ettd tasa-arvovaltuutettu ei olisi ainoa taho, joka voi saattaa asioita lautakuntaan. JHL pitaa
vireillepano-oikeuden laajentamista yksittdiseen tyontekijaan ja -hakijaan tarkeana.

Tasa-arvovaltuutettu tarvitsee riittavat resurssit tehtavan hoitamiseksi. Seuraamukset eivat ole
tehokkaita ja varoittavia, jos niita ei resurssien puutteen vuoksi tosiasiassa voida kayttaa.

Seuraamuksiin liittyen tasa-arvolain mukaisten hyvitysten euromaaria pitaisi korottaa. Esityksen
yhteydessa ei ole tehty riittavan tarkkaa arviota siita, tayttavatko nykyiset hyvitysten euromaarat
direktiivin vaatimukset seuraamusten tehokkuudesta, oikeasuhtaisuudesta ja varoittavuudesta.
JHL:n ndkemyksen mukaan nama edellytykset eivat hyvitysten osalta nykyiselldan tayty. Tasa-
arvolain rikkomisesta aiheutuvien hyvitysten alhainen euromaara heikentaa syrjintaa
ennaltaehkaisevaa vaikutusta. Tuntuvammat hyvityssummat toimisivat nykyista tehokkaampina
pelotteina ja kannustaisivat tydonantajia noudattamaan tasa-arvolain syrjintakieltoja paremmin seka
kompensoisivat paremmin syrjinnan aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia yksilolle.

Hyvitysten euromaarien tuntuva korotus vahvistaisi myos viestia siita, etta syrjintaa ei
yhteiskunnassamme pideta hyvaksyttavana.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 §:33

Ks. kommentit ylla kohdassa “Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:33".
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Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 b §:4a
Ks. kommentit ylld kohdassa "Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:33".
Kommenttinne tasa-arvovaltuutetusta annetun lain muuttamisesta

Haluamme kiinnittdd huomiota siihen, etta tasa-arvovaltuutetulle seuraa muutoksesta uusia
tehtdvid. Samalla on valttdamatonta lisata tasa-arvovaltuutetun toimiston resursseja niin, etta
tehtavista pystytaan suoriutumaan direktiivin edellyttamalla tavalla.

Kommenttinne tulotietojarjestelmasta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tilastokeskuksesta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne sakon tdytidntoonpanosta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne koskien vaikutuksia tyonantajiin (4.2.1.1)

Esityksessa todetaan, ettd Euroopan unionin tasoiset kansallisesti taytantdonpantavat
vahimmaisvaatimukset naisten ja miesten samapalkkaisuuden periaatteen lujittamiseksi loisivat
yhdenmukaiset markkinaolosuhteet sisamarkkinoille toimiville tydnantajille ja edistdisivat sadntelyn
soveltamisen yhdenmukaisuutta. Jotta ndin tosiaankin voisi tapahtua, tulisi direktiivin séanndkset
tuoda kansalliseen lainsaadantoon siten, etta direktiivin vahimmaisvaatimukset tayttyvat. Kuten
lausunnossamme on edellad todettu, alitetaan direktiivin vahimmaisvaatimukset esitysluonnoksessa
monin paikoin.

Kommenttinne koskien vaikutuksia julkiseen talouteen (4.2.1.2)

Kommenttinne koskien vaikutuksia viranomaisiin (4.2.2)

Tasa-arvovaltuutetulle palkka-avoimuusdirektiivin kansallisesta taytantdonpanosta seuraa lisda
tehtdvid, joiden asianmukainen hoitaminen edellyttaa riittavien lisdresurssien osoittamista.
Riittavien lisaresurssien osoittaminen tasa-arvovaltuutetulle on taattava lakimuutoksen yhteydessa.

Kommenttinne koskien sukupuolivaikutuksia (4.2.3)

Hallituksen esitysluonnoksen mukaan esityksessa ehdotetulla sdantelylla luotaisiin tehokkaampia
edellytyksia sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan estamiseksi ja tasa-arvon edistamiseksi
ty6elamassa, ja vahvistettaisiin siten sukupuolten tasa-arvoa seka tasa-arvolain vaikuttavuutta.
Olemme vaikutuksista eri mieltd, koska esitysluonnos ei monin paikoin edes toteuta direktiivin
minimivaatimuksia kuten ylla on saanndskohtaisissa kommenteissa todettu. Palkkauksen
lapinakyvyyden kunnianhimoisemmalla toteuttamisella puolestaan olisi tasa-arvoa edistavaa
vaikutusta.

Kommenttinne koskien vaikutuksia palkansaajiin (4.2.4)
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Esityksen mukaan palkka-avoimuusdirektiivin kansallisella taytantoonpanolla taattaisiin
vhdenmukaiset tyontekijoitd suojaavat vahimmaisvaatimukset, joilla edistettaisiin miesten ja naisten
samapalkkaisuuden periaatteen taytantoonpanoa erityisesti palkkauksen lapinakyvyytta
parantamalla.

Kiinnitimme edelleen huomiota siihen, etta esitys ei nyt esitetyssa muodossa tayta kaikilta osin
direktiivin tyontekijoita suojaavia vahimmaisvaatimuksia, mika seikka mita todennakoisimmin
vaikuttaa negatiivisesti tasa-arvoon.

Esitys ei paranna yksittdisen tyontekijan tai tydénhakijan oikeudellista asemaa, koska se ei sisalla
mahdollisuutta saattaa tyonantajan laiminlydntia suoraan yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakuntaan, vaan tama tulee tehda tasa-arvovaltuutetun kautta. Kun samalla ei paranneta
tasa-arvovaltuutetun resursseja, ei tasa-arvovaltuutetulla tosiasiassa ole mahdollisuutta saattaa
kaikkia tietoonsa tulleita laiminly6nteja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan.

Kommenttinne koskien asian taustaa ja valmistelua, EU-saddoksen tavoitteita ja padasiallista sisdlt6a seka
nykytilaa ja sen arviointia (1-3)

Direktiivin kansallista tdytantédnpanoa on alun perin valmisteltu STM:n kolmikantaisessa
tyoryhmassa, missa valmistelu oli laadukasta ja tydoryhma kuuli useita asiantuntijoita muun muassa
EU- ja tasa-arvo-oikeuden saralta. Tyoryhman tyo paattyi toukokuussa 2025. Suomessa vakiintuneen
kdaytannon mukaisesti lainsaadantéhankkeissa ministerion valmistelun jalkeen lakiesitykset siirtyvat
lausuntokierrokselle. Nyt lausuntokierros on alkanut yli puoli vuotta varsinaisen tydoryhmatyon
paattymisen jalkeen ja tyoryhman esittamaa lakiesitysta on tassa valissa muutettu poliittisten
neuvotteluiden johdosta olennaisesti.

Koska nyt annettu esitys poikkeaa huomattavilta osin tydoryhmatyon lopputuotoksesta, eivat
esimerkiksi tydoryhmaan osallistuneiden eridvat ja tdydentavat lausunnot taysin vastaa nyt annettua
esitysluonnosta. Kolmikantaisen tyéryhman jasenille ei annettu mahdollisuutta lausua nimenomaan
nyt annettuun hallituksen esitysluonnokseen. Piddmme tallaista lainvalmistelutapaa
epdoikeudenmukaisena ja huonona. Se nakyy esityksen heikossa laadussa.

Lausuntokierroksella nyt oleva esitys on tasoltaan monin paikoin heikko, eika se kaikilta osin enda
vastaa edes direktiivin minimivaatimuksia. Poliittisten neuvottelujen lopputuotoksesta nakyy, etta
EU-oikeudelliset periaatteet ja sdanndkset direktiivin toimeenpanoon liittyen ovat siirtyneet
poliittisten tahto-tilojen tieltd. Naitd EU-oikeuteen ja juridiikkaan liittyvia ongelmia on kasitelty
edella. Siltd osin kuin toimeenpano ei vastaa palkka-avoimuusdirektiivin minimia, esitys ei mydskaan
vastaa Petteri Orpon hallitus-ohjelman kirjausta, jossa todetaan, etta ""hallitus edistda palkka-
avoimuutta EU-direktiivin minimisaannos-ten mukaisesti”’. Valmistelussa tunnutaan unohtaneen,
ettd jasenvaltio ei saa heikentda suojan tasoa direktiivien taytantéonpanon yhteydessa.

Merkittavana riskina on, ettd Euroopan unionin jasenvaltiona Suomelle voi aiheutua taloudellisia
sanktioita, jos esitys etenee nyt esitetyssa puutteellisessa muodossaan kansalliseksi lainsaadannoksi.
Kolmikantaisen tyoryhmatyon paattymisen jalkeen esitykseen tehdyt tyénantajamyoénteiset lukuisat
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heikennykset rapauttavat myods Suomessa pitkdaan hyvaksi koettua kolmikantaista lakien valmistelua
ja johtavat siihen, ettei lakiesitys ole tasapainoinen ja tasapuolinen.

Kommenttinne koskien muita toteuttamisvaihtoehtoja (5)

Paaministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmassa todetaan, etta hallitus edistaa palkka-
avoimuutta EU-direktiivin minimisdannosten mukaisesti. Nyt lausunnolla oleva esitysluonnos ei tayta
kaikilta osin EU-direktiivin minimisaanndksia ja se poikkeaa monilta osin toukokuussa 2025
paattyneen kol-mikantatyoryhman antamasta esityksesta, joka vastasi paremmin direktiivia, siitdkin
huolimatta, etta sekin oli tasa-arvon edistamisen suhteen valitettavan kunnianhimoton.

Kommenttinne koskien suhdetta perustuslakiin ja sdatamisjarjestykseen (11)

Muut huomiot

Suomessa sukupuolten palkkaeron kaventamistoimet ovat olleet tehottomia ja palkkaerot ovat
kaventuneet poikkeuksellisen hitaasti. Nykyisella vauhdilla miesten ja naisten palkkaeron
tasoittumiseen menee vahintdan kymmenia, ellei jopa satoja vuosia. Muun muassa palkkaeron
kaventamistoimien tehottomuuden ja hitauden vuoksi Suomi on saanut Euroopan sosiaalisten
oikeuksien komitealta kehotuksen ryhtya toimenpiteisiin, jotka varmistavat sukupuolten palkkaeron
kaventumisen kohtuullisessa ajassa.

Helposti toteutettava keino sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi olisi toimeenpanna palkka-
avoimuusdirektiivi kansalliseen lainsaadantoon kunnianhimoisesti, silla yksi keskeinen sukupuolten
palkkaerojen kaventamista hidastava tekija Suomessa on nimenomaan ldapindkyvyyden puute
palkkauksessa. Tama on ollut omiaan mahdollistamaan sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan ja
pitdmaan piilossa selittamattomat palkkaerot. Palkkaeron kaventamiseksi tarvitaan sitovia
toimenpiteitd, joilla parannetaan palkkauksen lapindkyvyyttd, kannustetaan tyopaikkoja
tarkistamaan palkkarakenteitaan sekd annetaan syrjinnan uhreille tosiasiallinen mahdollisuus
selvittaa tilanteensa. Palkka-avoimuusdirektiivin tarkoituksena on edistda juuri naita
oikeudenmukaisuutta lisdavia mekanismeja. Naita tavoitteita ei saavuteta Petteri Orpon
hallitusohjelmaan kirjatun tavoitteen keinoin eli etta palkka-avoimuusdirektiivin kansallinen
taytantoonpano toteutetaan direktiivin minimivaatimuksin.

Nyt lausunnolla oleva hallituksen esitysluonnos ei monin paikoin tayta edes direktiivin
vahimmaisvaatimuksia, kuten olemme edelld monissa kohdin todenneet. JHL haluaa korostaa sita
seikkaa, etta direktiivin kansallisessa taytantéonpanossa on mahdollista ottaa kayttoon tai pitaa
voimassa saannoksia, jotka ovat tyontekijoiden kannalta palkka-avoimuusdirektiivissa saadettyja
saannoksia parempia, mutta direktiivin asettamaa vahimmaistasoa ei ole mahdollista alittaa
kansallisesti. Siksi esitysluonnos on palautettava osaavaan valmisteluun.
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JHL haluaa painottaa sitd, ettd palkka-avoimuuden puute on tydelaman tasa-arvon este, eika nyt

annettu esitysluonnos edista sukupuolten valista tasa-arvoa palkkauksesta niin tehokkaasti kuin olisi
tarvetta. Koska palkka-avoimuusdirektiivi on tasa-arvolakia tasmallisempi, olisi sen

kunnianhimoisemmalla taytan-tdonpanolla tosiasiallista vaikutusta naisten ja miesten valisen tasa-
arvon parantamiseen.

Hyvarinen Merja-Tuulikki
Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry
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