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Komme

Komme

nttinne koskien tasa-arvolain 3 §:33

STTK kannattaa sukupuolten palkkaeron ja tyontekijaryhmien maaritelmien lisadamista tasa-
arvolakiin. Maaritelmat vastaavat palkka-avoimuusdirektiivin maaritelmia. STTK kuitenkin katsoo,
ettd myds samanarvoisen tyon maaritelma olisi tullut lisata tasa-arvolain 3 §:n maaritelmiin
direktiivin maaritelman mukaisesti.

nttinne koskien tasa-arvolain 3 a §:3a

Ehdotettu pykala ei tayta direktiivin asettamia minimitaytantdénpanon vaatimuksia. Direktiivin 4
artiklan 1. kohdan mukaan jasenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen
varmistamiseksi, etta tyonantajilla on palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettd samasta tai
samanarvoisesta tyostd maksetaan sama palkka. Edelleen 4 artiklan 4. kohdassa todetaan:
"Palkkarakenteiden on oltava sellaisia, ettd niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyon
arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja sukupuolineutraaleja
kriteereja, joista on sovittu tyontekijoiden edustajien kanssa, jos tallaisia edustajia on. Nama kriteerit
eivat saa perustua suoraan tai valillisesti tyontekijoiden sukupuoleen. Niihin on kuuluttava patevyys,
kuormitus, vastuun maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia
kyseisessa tyossa tai tehtavassa. Niita on sovellettava objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla,
johon ei sisally minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai valillista syrjintaa. Varsinkaan
asiaankuuluvia pehmeita taitoja ei saa aliarvostaa.”

Ensinndkaan ehdotetussa pykaldssa ei todeta palkkarakenteista mitdan, vaikka direktiivi
nimenomaan lahtee siitd, ettd tydnantajilla on oltava palkkarakenteet, joilla varmistetaan, etta
samasta tai samanarvoisesta tyosta maksetaan sama palkka. Toisekseen sukupuolineutraalien ja
syrjimattomien kriteerien osalta listaus ei vastaa direktiivin edellyttamaa. Pykdlaehdotuksessa
todetaan, etta kriteereja ovat "tyon luonteesta riippuen osaaminen, kuormitus, vastuu, tydoloihin
liittyvat tekijat seka muut kyseisessa tyOssa tai tehtdavassa merkitykselliset tekijat.”
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Direktiivi yksiselitteisesti edellyttaa, etta kriteereihin on kuuluttava patevyys, kuormitus, vastuun
maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat.

Nain ollen direktiivi ei mahdollista sitd, ettd tyon luonteesta riippuen joku neljasta edellytetysta
kriteerista jatettaisiin kokonaan huomioimatta. Tydnantajan olisi punnittava kutakin ndista neljasta
tekijasta sen osalta, mika on naiden kriteerien merkitys kyseisessa tydssa tai tehtdvassa.

Pykalaehdotuksessa ei myoskadn todeta direktiivin edellytysta siitd, ettd kriteereista on sovittava
henkiloston edustajan kanssa, eivatka kriteerit saa perustua suoraan tai valillisesti tyontekijoiden
sukupuoleen ja niitd on sovellettava objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla, johon ei sisélly
minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai valillista syrjintaa.

Pykalan perustelut |ahtevat virheellisesti siita oletuksesta, etta tarkoituksena ei ole, etta kaikenlaisia
toita tulisi voida vertailla suhteessa toisiinsa, silla tdiden vertailukelpoisuus vaihtelee. Samanarvoisen
tyon vertailussa on nimenomaan kyse siitd, ettad kaikenlaisia t6ita voi vertailla keskendan ja
direktiivissa maariteltyjen kriteerien avulla tehdyn vertailun lopputuloksena voidaan todeta, ovatko
tyot samanarvoisia vai eivat. Tyonantaja ei voi siis ennakolta todeta, ettei joitain t6ita voisi edes
vertailla keskenaan.

Pykalaehdotuksen 2 momentti on direktiivin vastainen. Direktiivin 4 artikla ei sisalla kansallista
liikkumavaraa nyt esitetylla tavalla. Direktiivin resitaalin 45 mukaan on kunnioitettava kansallisten
tyémarkkinaosapuolten vuoropuhelun ja tydehtosopimusneuvottelujarjestelmien erilaisia piirteita
koko unionissa seka tyémarkkinaosapuolten riippumattomuutta ja sopimusvapautta samoin kuin
niiden roolia tydntekijéiden ja tydnantajien edustajina. Direktiivin 30 artiklan mukaan direktiivi ei
vaikuta millaan tavoin oikeuteen neuvotella, tehda ja panna taytantdéon tydehtosopimuksia. Tama
tarkoittaa sita, etta direktiivilla ei puututa kansalliseen tydmarkkinajarjestelmaan esimerkiksi
edellyttamalla siirtymista tydehtosopimusjarjestelmasta laissa sadadettyyn vahimmaispalkkaan. Sen
sijaan edella todetut direktiivin kohdat eivat tarkoita sita, etta tydehtosopimuksella tydnantaja voisi
ohittaa direktiivista tulevat vaatimukset.

Jo nykyisin tilanne on oikeudellisesta nakokulmasta se, etta eri tydehtosopimukset eivat ole
hyvaksyttava syy eri palkoille tydpaikalla, jos tyontekijat tekevat samaa tai samanarvoista tyota
(EU:n tuomioistuimen tapaus Enderby C-127/92). Pykalaehdotuksen perusteluissa todetaan taysin
direktiivin ja EU-oikeuden vastaisesti, etta eri tydehtosopimuksiin perustuvat tyot eivat
padsaantoisesti ole vertailukelpoisia, koska ne koskevat luonteeltaan yksiselitteisesti erilaista tyota.
Ei ole mahdollista tehdd mitadn kategorista etukéteislinjausta, ettei eri tydehtosopimuksiin
perustuvia toitd edes vertailla, vaan direktiivi nimenomaan edellyttaa vertailemaan erilaisia toita ja
vertailun tuloksena voidaan todeta, ovatko ty6t samanarvoisia vai eivat.

Pykadlaehdotuksen perusteluissa esitetdan myos virheellisia vaitteita palkkaerojen
hyvaksyttavyydesta. Perusteluissa todetaan: ”Valtakunnallisten tyéehtosopimusten osoittama tyon
hinta on syntynyt markkinaehtoisesti ja osoittaa siten Idhtokohtaisesti oikeaa tyon hintaa. Tama
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seikka voi olla huomioitava siind vaiheessa, kun arvioidaan, onko palkkaerolle hyvaksyttavia
perusteita.” Oikeuskdytannossa ei ole todettu, ettd vuosien saatossa muun muassa osapuolten
neuvotteluasemaan perustuen sovittu tydehtosopimuksessa maaritelty palkka olisi Iahtokohtaisesti
oikea tyon hinta ja siten hyvaksyttava peruste eri alojen palkkaeroille. Tama kaytannossa oikeuttaisi
nais- ja miesvaltaisten alojen valisen palkkaeron, eikd mitdan toimia sen kaventamiseksi tarvittaisi.

Palkan markkinaehtoisella maaraytymiselld on oikeuskaytanndssa viitattu rekrytointi-
/saatavuushaasteisiin ja niiden perusteella maksettavaan palkanlisaan. Talloinkaan lisa ei saa
muodostaa pysyvaa palkkaeroa, vaan palkkaerot on tasoitettava kohtuullisen ajan kuluessa. Palkan
markkinaehtoinen maaraytyminen ei siis ole oikeuskdytannossa tarkoittanut sita, etta silla voitaisiin
perustella pysyvia ja pitkdaikaisia palkkaeroja nais- ja miesvaltaisten alojen valilla.

Direktiivin 27 artiklan 2. kohdassa sdaddetdan niin sanotusta heikentamiskiellosta: “Taman direktiivin
taytantoonpano ei ole missadn tapauksessa peruste alentaa suojan tasoa taman direktiivin
soveltamisalaan kuuluvissa asioissa.” Jo nykyisin tydnantajalla on velvollisuus maksaa samasta tai
samanarvoisesta tyostd samaa palkkaa, ellei palkkaerolle ole perusteltua syyta. Nyt ehdotettu pykala
perusteluineen kaventaisi tydnantajaa koskevia velvoitteita mm. tdiden vertailtavuuden osalta ja
antaisi virheellisia perusteluita hyvaksyttavalle palkkaerolle. Ehdotus siis suoraan alentaisi
tyontekijan suojan tasoa, eli on direktiivin vastainen myos talta osin.

Pykalaehdotus perusteluineen on muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 §:3a

Ehdotettu pykalamuotoilu sukupuolineutraalien nimikkeiden osalta ei tayta direktiivin
minimitdytantdonpanoa. Direktiivin mukaan tydnantajien on varmistettava, etta
tyopaikkailmoitukset ja tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja. Nyt ehdotettavan
pykalamuotoilun mukaan tyonantajaan on varmistettava, etta tyopaikkailmoitukset ja

niissa kaytettavat tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja. Direktiivi ei rajaa
sukupuolineutraalien tehtavanimikkeiden kayttamista vain tyopaikkailmoituksiin, vaan
tehtavanimikkeiden on oltava tyopaikalla ylipaataan sukupuolineutraaleja. Pykadlaehdotus on
muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.

STTK pitda ongelmallisena, etta palkkakehitystietojen jakamista rajataan vain yli 50 tyontekijan
tyopaikoille, vaikka tiedot ovat olemassa kdytannossa kaikilla tyopaikoilla. Tallainen keinotekoinen
rajaus on paitsi tarpeeton myos osoitus hallituksen haluttomuudesta aidosti lisatd palkkojen
lapinakyvyytta — vaikka juuri sen puute on tunnistettu yhdeksi suurimmista esteista palkkasyrjinnan
kitkemiselle Suomessa.
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Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 d §:33

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 vahintaan 100 tyontekijan tydpaikoille — pitkalti
samasta tietopohjasta, jota jo kansallisesti kerataan.

Sen sijaan, etta direktiivin vaatimukset olisi yhdistetty saumattomasti olemassa oleviin velvoitteisiin,
nyt esitetdan erillistad ja hajanaista toteutustapaa. Raportointi- ja palkka-arviointivelvoitteiden
soveltamisrajat ollaan sadtamassa koskemaan ainoastaan vdhintaan 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 heikentaa
kaytannossa nykyistd suojan tasoa, mika on vastoin direktiivissa saddettya heikentamiskieltoa.

STTK:n nakemyksen mukaan palkkaraportointi- ja arviointivelvoitteet olisi ollut perusteltua ulottaa
vahintaan 30 tyontekijan tyopaikkoihin kuten tasa-arvosuunnittelu ja palkkakartoitus. Tama olisi
parantanut sdaantelyn johdonmukaisuutta ja edistanyt laajemmin palkkatasa-arvoa. Nyt valittu
hajautettu malli osoittaa hallituksen todellista tahtoa kaventaa sukupuolten palkkaeroja.

Direktiivin 9 artiklan 10. kohdan mukaan, jos sukupuolten valisia palkkaeroja ei voida perustella
objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilld, tydnantajien on korjattava tilanne kohtuullisen
ajan kuluessa tiiviissa yhteistyossa tyontekijoiden edustajien, tydsuojeluviranomaisen ja/tai tasa-
arvoelimen kanssa. Ehdotetussa tasa-arvolain pykaladssa todetaan: “Jos palkkaeroja ei voida
perustella objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilld, tydnantajan on korjattava tilanne
kohtuullisessa ajassa ja viimeistaan kuuden kuukauden kuluessa yhteistydssa henkiloston edustajien
kanssa.” Ehdotettu pykdlamuotoilu ei tayta direktiivin minimitdytantédnpanoa, koska ehdotuksesta
on jatetty pois tilanteen korjaaminen yhteistydssa tasa-arvovaltuutetun kanssa. Pykadlaehdotus on
muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.

Direktiivin 16 artiklassa todetaan muun muassa, etta korvauksen tai hyvityksen on asetettava
vahinkoa karsinyt tyontekija asemaan, jossa kyseinen henkilo olisi ollut, jos hanta ei olisi syrjitty
sukupuolen perusteella tai jos mitddan samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia ei olisi
loukattu tai velvoitteita rikottu. Jasenvaltioiden on varmistettava, ettd korvaukseen tai hyvitykseen
sisdltyy maksamattoman palkan ja siihen liittyvien bonusten tai luontoisetujen taysimaarainen
palauttaminen sekad menetettyjen mahdollisuuksien, aineettomien vahinkojen ja muiden
merkityksellisten tekijoiden, joihin voi kuulua intersektionaalinen syrjintd, aiheuttamien vahinkojen
korvaaminen seka viivastyskorko. STTK katsoo, ettd perusteluissa tulisi mainita, etta tilanteen
korjaaminen tarkoittaa tayden vahingon korvaamista, eli vahingon korvaamista takautuvasti sen
syntyhetkesta lukien. Nyt esitetyssda muodossa pykalasta ja perusteluista voi saada kasityksen, etta
on riittavaa korjata palkkaerot kuuden kuukauden kuluessa ja vain korjaushetkesta eteenpain.
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Pykalaehdotuksen perusteluissa todetaan, etta tasa-arvolain osalta tulisi noudattaa vastaavia
henkiloston laskentavan periaatteita kuin yhteistoimintalain osalta noudatetaan. Perusteluissa ei
kuitenkaan avata, mita laskentaperiaatetta tasa-arvolain osalta on nykyisin noudatettu ja voisiko
yhteistoimintalain mukainen laskentaperiaate johtaa tyontekijoiden suojan tason alenemiseen.
Direktiivin taytantdonpano ei ole missdan tapauksessa peruste alentaa suojan tasoa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 e §:33

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

Sen sijaan, etta direktiivin vaatimukset olisi yhdistetty saumattomasti olemassa oleviin velvoitteisiin,
nyt esitetddn erillistd ja hajanaista toteutustapaa. Raportointi- ja palkka-arviointivelvoitteiden
soveltamisrajat ollaan sddatamassa koskemaan ainoastaan vahintaan 100 tyontekijaa tyollistavia
tyopaikkoja, mika tekee sddntelysta epaselvaa ja luo riskin, ettd tyonantajat kokevat nykyisen
palkkakartoitusvelvoitteen tayttyvan pelkalla raportoinnilla. Tama voi johtaa velvoitteiden
laiminlyontiin, erityisesti suurilla tyopaikoilla, ja heikentda kaytannossa nykyista suojan tasoa, mika
on vastoin direktiivissa saadettya heikentamiskieltoa.

STTK:n nakemyksen mukaan palkkaraportointi- ja arviointivelvoitteet olisi ollut perusteltua ulottaa
vahintaan 30 tyontekijan tyopaikkoihin kuten tasa-arvosuunnittelu ja palkkakartoitus. Tama olisi
parantanut sdaantelyn johdonmukaisuutta ja edistanyt laajemmin palkkatasa-arvoa. Nyt valittu
hajautettu malli osoittaa hallituksen todellista tahtoa kaventaa sukupuolten palkkaeroja.

Direktiivin 10 artiklan 4. kohdan mukaan toteuttaessaan yhteiseen palkka-arviointiin perustuvia
toimenpiteita tyonantajan on korjattava perusteettomat palkkaerot kohtuullisessa ajassa ja tiiviissa
yhteistydssa tyontekijoiden edustajien kanssa kansallisen lainsaadannon ja/tai kaytannon
mukaisesti. Tyosuojeluviranomaista ja/tai tasa-arvoelintad voidaan pyytaa osallistumaan tahan
prosessiin. Ehdotetussa tasa-arvolain pykaldssa ei mainita, etta tasa-arvovaltuutettua voidaan pyytaa
osallistumaan prosessiin. Ehdotettu pykalamuotoilu ei tayta direktiivin minimitdytantdéonpanoa,
koska ehdotuksesta on jatetty pois mahdollisuus pyytaa tasa-arvovaltuutettua osallistumaan
prosessiin. Pykdldaehdotus on muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.

Direktiivin 16 artiklassa todetaan muun muassa, etta korvauksen tai hyvityksen on asetettava
vahinkoa karsinyt tyontekija asemaan, jossa kyseinen henkilo olisi ollut, jos hanta ei olisi syrjitty
sukupuolen perusteella tai jos mitddan samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia ei olisi
loukattu tai velvoitteita rikottu. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta korvaukseen tai hyvitykseen
sisaltyy maksamattoman palkan ja siihen liittyvien bonusten tai luontoisetujen taysimaarainen
palauttaminen sekad menetettyjen mahdollisuuksien, aineettomien vahinkojen ja muiden
merkityksellisten tekijoiden, joihin voi kuulua intersektionaalinen syrjintd, aiheuttamien vahinkojen
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korvaaminen seka viivastyskorko. STTK katsoo, ettd perusteluissa tulisi mainita, etta
perusteettomien palkkaerojen korjaaminen tarkoittaa tayden vahingon korvaamista, eli vahingon
korvaamista takautuvasti sen syntyhetkestd lukien. Nyt esitetyssd muodossa pykalasta ja
perusteluista voi saada kasityksen, ettd on riittdvaa korjata palkkaerot viimeistdan kuuden
kuukauden kuluessa yhteisen palkka-arvioinnin valmistumisesta tai siita, kun yhteisen palkka-
arvioinnin olisi tullut valmistua, mutta ei takautuvasti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 f §:aa

Ehdotettu lain sanamuoto yhdesséa hallituksen esityksen perusteluiden kanssa jattaa liikaa
tulkinnanvaraa siita, missa konkreettisessa vaiheessa tyonantajan on pykaldassa mainittavat tiedot
annettava. Pykaldssa tai vahintaankin perustelutekstissa tulisi yksiselitteisesti todeta, etta
tyonantajan kadyttdaessa tyopaikkailmoituksia, pykaldassa mainitut tiedot tulisi ilmoittaa jo
tyopaikkailmoituksissa. Sen sijaan pykalassa kaytetty ilmaisu “muulla tavoin” tarkoittaisi puolestaan
tilanteita, joissa tydnantaja ei kdyta tydpaikkailmoituksia tai tyéhaastatteluja, jolloin tyénantajan
tulisi ilmoittaa kyseiset tiedot erikseen ennen tyésopimuksen tekemista.

Ehdotettu pykala ja hallituksen esityksen perustelut eivat kuitenkaan selkedasti ilmaise tata
portaittaista menettelyd, johon myds komissio on lainsdadadantovaiheessa ohjeistuksellaan
kehottanut.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 g §:aa

STTK katsoo, ettd taman pykalan lisddminen tasa-arvolakiin on valttamatonta, jotta direktiivin
minimitaytantdédnpano toteutuu.

Pykdlan 1 momentin perusteluissa todetaan: "Verrokkiryhmat voivat olla kooltaan hyvin erilaisia.
Tilastokdytannoissa vahimmaisrajana on esimerkinomaisesti voitu kayttda viiden tyontekijan

maaraa. Lukumaaraa ei kuitenkaan voida tarkkaan maarittaa, vaan arviointi on aina
tapauskohtaista.” Mainintaa tilastokaytantojen esimerkinomaisesta vahimmaisrajasta on tarpeeton.
Direktiivi ei aseta mitdadan vahimmaisrajaa tyontekijaryhman koolle.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 8 §:aa

STTK kannattaa ja pitda valttamattomina pykaldaan ehdotettuja lisdyksia, joilla varmistettaisiin tasa-
arvolain mukaisen hyvitysseuraamuksen ulottaminen syrjintdan, joka tapahtuu tyohon valitsemista
edeltavan tyohonottoprosessin aikana.
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Ehdotetut muutokset pykalaan direktiivin 19 artiklan toimeenpanemiseksi eivat tayta direktiivin
minimitaytdantéonpanoa. Direktiivin 19 artiklassa todetaan: ”1. Arvioitaessa, tekevatko nais- ja
miespuoliset tyontekijat samaa tai samanarvoista tyotd, sen arvioiminen, ovatko tyontekijat
vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittua tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat
tyoskentelevat saman tyonantajan palveluksessa, vaan se on laajennettava koskemaan yhté ainoaa
alkuperas, 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 tyontekija. 3. Jos todellista vertailukohdetta ei voida maarittaa, voidaan
kayttaa mita tahansa muuta nayttéa vaitetyn palkkasyrjinnan todistamiseksi, mukaan lukien tilastot
tai vertailu siihen, kuinka tyontekijaa kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.”

Ehdotettu pykala rajaa tdysin direktiivin vastaisesti 19 artiklan 1. kohdan mukaisen yhden ainoan
alkuperan tarkastelun konsernitilanteisiin. Direktiivi ei sisalla mitdan tallaista rajoitusta, eika
ehdotettu muotoilu tayta direktiivin minimitdytantdéonpanoa, koska se rajoittaa yhden ainoan
alkuperan tilanteita. Direktiivissa nimenomaisesti todetaan, etta samanarvoisen tyon arvioiminen ei
saa rajoittua tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat tyoskentelevat saman tyonantajan
palveluksessa. Direktiivissa ei todeta, ettd tarkastelu rajautuisi talldin vain konsernitilanteisiin.

Ehdotetusta pykalasta ei myodskaan kay ilmi mitenkaan direktiivin 19 artiklan 3. kohdan velvoittama
hypoteettisen verrokin kayttamisen mahdollisuus.

Pykalaehdotus on muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 9 a §:33

STTK kannattaa ehdotettuja pykdlamuutoksia ja katsoo niiden olevan valttamattomia direktiivin
minimitdytantdonpanon kannalta.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 12 §:33

STTK katsoo, etta olisi ollut tarkoituksenmukaista yhdenmukaistaa kaikki tasa-arvolaissa mainitut
kanneajat kolmeen vuoteen, kuten direktiivi velvoittaa palkkasyrjintatilanteiden osalta. Tama
vahentaisi oikeudellista epavarmuutta siitd, minka kanneajan piiriin mahdollinen syrjintatilanne
kuuluu ja edistaisi tasa-arvon toteutumista.

STTK kiinnittda huomioita pykalan sanamuotoon “kolmen vuoden kuluessa siita, kun kantaja on
saanut tietda tai hanen olisi pitanyt tietda palkkasyrjintdkiellon rikkomisesta”. Direktiivin 21 artiklan
1. kohdassa todetaan: "Vanhentumisaikojen ei pida alkaa kulua ennen kuin kantaja on tietoinen tai
hdnen voidaan kohtuudella olettaa olevan tietoinen loukkaamisesta.” Nyt esitetty pykalamuotoilu
"hanen olisi pitanyt tietdd” voi johtaa tyontekijan kannalta huonompaan tulkintaan kuin direktiivin
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edellyttdama "hanen voidaan kohtuudella olettaa olevan tietoinen loukkaamisesta.” Pykalan
sanamuoto tulisi muuttaa direktiivin sanamuotoa vastaavaksi.

Esityksessa pitdisi myoOs korottaa tasa-arvolain mukaisten hyvitysten euromaaria (tasa-arvolain 11 §).
Esityksen yhteydessa ei ole asian vaatimalla tarkkuudella tehty arviota siita, tayttavatko nykyiset
hyvitysten euromaarat direktiivin vaatimukset seuraamusten tehokkuudesta, oikeasuhtaisuudesta ja
varoittavuudesta. STTK:n ndkemyksen mukaan nama edellytykset eivat hyvitysten osalta
nykyiselldaan tayty. Tasa-arvolain rikkomisesta aiheutuvien hyvitysten matala euromaara heikentaa
erityisesti syrjintda ennaltaehkaisevas, eli toisin sanoen niiden varoittavaa vaikutusta. Suuremmat
hyvityssummat loisivat nykyista tehokkaamman insentiivin tasa-arvolain syrjinnan kieltojen
noudattamiseen. Lisaksi suuremmat hyvityssummat kompensoisivat paremmin syrjinnan
aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia yksil6lle, kuten henkista ja taloudellista haittaa seka
urakehityksen estymista tai hidastumista. Hyvitysten euromaarien korotus vahvistaisi myds viestia
siitd, ettd syrjintaa ei yhteiskunnassamme pideta hyvaksyttavana. Euromaarien korottaminen
vahvistaisi siten hyvitysten oikeasuhtasuutta seuraamuksena.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:aa

Yksittdinen tyontekija tai tydnhakija voi ehdotuksen mukaan saattaa tydnantajan menettelyja
useiden uusien pykalien osalta yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ainoastaan tasa-
arvovaltuutetun kautta. Tasa-arvovaltuutettu tarvitsee riittavat resurssit tehtdavan hoitamiseksi.
Riskind on, ettd 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. Myos tydmarkkinakeskusjarjestdilla tulisi olla mahdollisuus saattaa tydnantajan
menettelya koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle myos nyt sdadettavien
uusien pykélien osalta.

STTK viittaa talta osin direktiivin 15 artiklaan: ”Jasenvaltioiden on varmistettava, etta yhdistykset,
jarjestot, tasa-arvoelimet, tyontekijoiden edustajat tai muut oikeushenkil6t, joilla on kansallisessa
lainsddadannossa vahvistettujen kriteerien mukaisesti oikeutettu etu varmistaa miesten ja naisten
valinen tasa-arvo, voivat joko aloittaa minka tahansa hallinnollisen menettelyn tai
tuomioistuinmenettelyn samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvien oikeuksien tai velvoitteiden
vaditetyn loukkaamisen tai rikkomisen vuoksi tai osallistua tallaiseen menettelyyn. Ne voivat toimia
sellaisen tyontekijan puolesta tai tukemiseksi, joka on vaitetysti kdrsinyt minka tahansa
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvan oikeuden loukkaamisesta tai velvoitteen rikkomisesta,
kyseisen henkilon suostumuksella.” Tydmarkkinakeskusjarjestdilld on jo nykyisin mahdollisuus
saattaa tasa-arvolain 7, 8, 8 a—8 e ja 14 §:n sddnnodsten vastaista menettelya koskeva asia
vhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi, joten direktiivin 15 artikla huomioiden
mahdollisuus saattaa tydnantajan menettelya koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnalle nyt sdadettavien uusien pykalien osalta tulisi koskea tasa-arvovaltuutetun lisaksi
tyomarkkinakeskusjarjestoja.
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Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 §:33

Uhkasakon kaytto on esityksessa sidottu yksittdisen tyontekijan ja -hakijan kannalta niin
monimutkaiseen ja pitkdlliseen prosessiin, etta sen varoittava vaikutus jaa kdytanndssa
olemattomaksi. Seuraamuksia ei voida pitda tehokkaina, jos niiden toteutuminen edellyttda vuosien
byrokratiaa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 b §:aa

Minimitaytantdonpanon kannalta on valttamatonta, etta taytantdonpanon yhteydessa saddetdan
hallinnollisesta seuraamusmaksusta. Laiminlyontimaksun kayttoala jaa kuitenkin liian suppeaksi, kun
sita esitetdan mahdolliseksi ainoastaan palkka-arvioinnin laiminlyontitilanteisiin.

Laiminlydntimaksun tulisi koskea myds viranomaisia. STTK viittaa talta osin oikeusministeriossa
kdynnissa olevaan hankkeeseen OM127:00/2023, joka koskee hallinnollisten seuraamusmaksujen
maaraamista tietosuojalainsadadannon rikkomuksista julkissektorilla. Lainsdadannollisesti ei siis ole
estettd ulottaa hallinnollisia seuraamusmaksuja koskemaan myo6s viranomaisia, ja
tietosuojalainsaadannon osalta tdma on jo valmisteilla.

Kommenttinne tasa-arvovaltuutetusta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tulotietojdrjestelmasta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tilastokeskuksesta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne sakon tdytdntoonpanosta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne koskien vaikutuksia tyonantajiin (4.2.1.1)

STTK katsoo, etta direktiivin tuomien palkkaraportointi ja -arviointivelvoitteiden yhdistaminen tasa-
arvolain voimassa olevaan palkkakartoitusvelvoitteiseen olisi johtanut tyonantajille
yksinkertaisempaan ja selkeampaan tilanteeseen.

Kommenttinne koskien vaikutuksia julkiseen talouteen (4.2.1.2)

Esityksessa todetaan, ettd julkiseen talouteen kohdistuvien myonteisten vaikutusten tarkempi
etukateisarviointi on haastavaa, mutta vaikutusten ei arvioida olevan merkittavia. Vaikutusten
arvioinnissa pitdisi avata, miten tahan johtopaatokseen on paadytty. Lisdksi vaikutusten arvioinnissa
voitaisiin tuoda esiin lakiehdotusten mahdollisia laajempia vaikutuksia muun muassa yritysten
toimintaan, palkkoihin ja yksildiden kayttaytymiseen, ja ndgiden mahdollisia kansantaloudellisia
seurauksia.

Kommenttinne koskien vaikutuksia viranomaisiin (4.2.2)
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STTK pitaa erittdin tarkedna, etta tasa-arvovaltuutetulle varataan riittdavat resurssit niin aiempien
kuin uusien tehtdvien hoitamiseen ja myohemmin tehdaan tasa-arvovaltuutettua kuullen myos
tarkastelua siita, ovatko nyt esitetyt resurssit riittavia. Direktiivin myota tasa-arvovaltuutettu saa
runsaasti uusia tehtavia ja suuri osa yksilon oikeussuojakeinoista on riippuvaisia tasa-
arvovaltuutetusta. Tall6in tosiasiallinen oikeussuojan toteutuminen edellyttas, etta tasa-
arvovaltuutettu pystyy myds toimimaan saamiensa yhteydenottojen perusteella. Mikali tasa-
arvovaltuutettu joutuu resurssien puutteen vuoksi esimerkiksi rajoittamaan, mita asioita se saattaa
vhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi, ei yksilon oikeussuoja tosiasiassa toteudu.
Tasa-arvovaltuutetulle tulevat uudet tehtavat eivat saa myoskaan resurssien puutteen vuoksi johtaa
siihen, etta tasa-arvovaltuutettu ei pysty hoitamaan sille jo ennestdan kuuluvia tehtavia riittavalla
tasolla.

Kommenttinne koskien sukupuolivaikutuksia (4.2.3)

Vaikutusten arvioinnissa todetaan, etta esityksessa ehdotetulla sadntelylla luotaisiin tehokkaampia
edellytyksia sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan estamiseksi ja tasa-arvon edistamiseksi
tyoeldamassa, ja vahvistettaisiin siten sukupuolten tasa-arvoa seka tasa-arvolain vaikuttavuutta. STTK
toteaa, etta direktiivin minimitdaytantéonpano kuitenkin rajoittaa positiivisia sukupuolivaikutuksia ja
tama tulisi todeta vaikutusten arvioinnissa. Lisdksi sukupuolivaikutuksia kasittelevadssa osiossa
voitaisi kuvata myos naisten ja miesten valisen palkkaeron kaventumisen vauhtia Suomessa.

Vaikutusten arvioinnissa todetaan: "Esityksessa ehdotettujen myodnteistenvaikutusten arvioidaan
kohdistuvan erityisesti aloille ja sektoreille, joilla tydskentelee naisia, silla naisten ansiot ovat
keskimaarin pienemmat kuin miesten ansiot.” STTK huomauttaa, etta kaikilla aloilla tydskentelee
my0s naisia, joten edella todettu ei oikeastaan kuvaa vaikutusten kohdentumista.

Kommenttinne koskien vaikutuksia palkansaajiin (4.2.4)

Vaikutusten arvioinnissa todetaan, etta esityksessa ehdotetuilla palkka-avoimuusdirektiivin
mukaisilla muutoksilla parannettaisiin tyontekijéiden mahdollisuuksia saada tietoa palkasta ja
palkkatasosta, mahdollisesta palkkasyrjinnadsta ja keinoista mahdollisen palkkasyrjinnan
selvittdmiseksi. STTK toteaa, etta palkkakehitystietojen jakamista esitetdan kuitenkin rajattavaksi
vain vahintaan 50 tyontekijaa tyollistaviin tydnantajiin. Minimitaytantédnpano kaventaa positiivisia
vaikutuksia palkansaajiin ja tdma tulisi todeta vaikutusten arvioinnissa.

Kommenttinne koskien asian taustaa ja valmistelua, EU-sadadoksen tavoitteita ja padasiallista sisalt6a seka
nykytilaa ja sen arviointia (1-3)

STTK pitda palkka-avoimuusdirektiivid (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2023/970)
tarpeellisena ja oikeasuuntaisena, silla talla hetkelld nykyisessa lainsdadanndssa ei riittavan
tehokkaasti sdannelld palkkauksen lapinakyvyytta tai samapalkkaisuuden periaatetta muilla tavoin
edistavista konkreettisista toimista, joiden avulla voidaan puuttua palkkasyrjintaa ja kaventaa
sukupuolten vilisia perusteettomia palkkaeroja. STTK pitda kuitenkin valitettavana hallituksen
linjausta, jonka mukaan palkka-avoimuusdirektiivin kansallisessa taytantoonpanossa pyritaan
tayttamaan ainoastaan direktiivin minimivaatimukset.
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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, ettd sukupuolten palkkaeron kaventamistoimet eivat ole olleet
Suomessa riittavan tehokkaita, kun mittarina kdytetaan koko tyémarkkinoiden sukupuolten
palkkaeroa. Komitea totesi, ettd Suomen tulisi ryhtya toimenpiteisiin, jotka varmistavat sukupuolten
palkkaeron kaventumisen kohtuullisessa ajassa. Lisaksi Kansainvalisen tyojarjesto ILO:n
asiantuntijakomitea on huomioinut sukupuolten palkkaeron hitaan kaventumisen Suomessa ja
kannustanut Suomen hallitusta esimerkiksi selkeyttdmaan samanarvoisen tyon merkitysta.

Yksi merkittavimmista sukupuolten valisen palkkaeron taustatekijoista on palkkatietojen
puutteellinen lapindkyvyys. Tama mahdollistaa palkkasyrjinnan pysymisen piilossa, vaikeuttaa
syrjinnan tunnistamista ja tekee palkkaerojen korjaamisesta hyvin haastavaa. Direktiivi pyrkii
muuttamaan tata tilannetta velvoittamalla tydnantajia tekemaan palkkarakenteistaan
l[apindkyvampia ja luomalla tyontekijoille todellisia mahdollisuuksia selvittdaa palkkansa perusteita.
Naita tavoitteita hallitus kuitenkin vesittdad minimitdytantéénpanon seurauksena.

Taytantoonpanon yhteydessa on myos olennaista huomioida direktiivien kansalliseen
taytantoonpanoon liittyva heikentamiskielto, jonka mukaan kansallisen lainsdddannon suojan tasoa
ei saa alentaa direktiivin taytantodnpanon yhteydessa. STTK pitda erittdin tarkedna, etta tasta
reunaehdosta pidetaan kiinni.

Kommenttinne koskien muita toteuttamisvaihtoehtoja (5)

STTK viittaa talta osin edellisessa kohdassa toteamaansa minimitaytantéonpanoon liittyen.

Kommenttinne koskien suhdetta perustuslakiin ja sdatamisjarjestykseen (11)

Erityisesti uusien lainsaadantomuutosten seuraamukset ovat jaamassa tosiasiassa hyvin naennaisiksi
ja tehottomiksi siltad osin, kun seuraamusten taytantdoénpano edellyttaa pitkan byrokraattisen
prosessin lapikdaymista ennen todellista seuraamuksen uhkaa. Tama voi heikentaa yksittaisen
tyontekijan perusoikeuksien toteutumista.

Seuraamusten taytdantédnpanossa on kiinnitettava erityistda huomiota yksilon oikeusturvaan.
Nykyinen esitys ei tarjoa riittavia keinoja yksittaiselle tyontekijalle tai tydonhakijalle puuttua
epakohtiin. Seuraamusten on oltava paitsi muodollisesti olemassa, myos aidosti kdytettavissa ja
vaikuttavia. Talta osin hallituksen esitys jaa selvasti puutteelliseksi.

Muut huomiot

Jasenvaltioiden on mahdollista sdataa direktiivia pidemmalle menevista velvoitteista tai toteuttaa
pidemmalle menevia toimenpiteitd edistaakseen sukupuolten valistad palkkatasa-arvoa. Esityksessa
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ehdotetaan kuitenkin, ettd direktiivi pannaan taytantoon direktiivissa asetetun vahimmaistason
mukaan seka kaytetdan kansalliset harkintamahdollisuudet, joilla heikennetdan direktiivin
vaikuttavuutta. STTK pitaa tata ratkaisua erityisen valitettavana, silld uudistus ei tule talla tavoin
edistdmaan sukupuolten vélista tasa-arvoa palkkauksessa niin tehokkaasti kun olisi tarvetta ja
mahdollista.

Hallituksen esitys ei tayta edes minimitaytantéonpanon edellytyksia muun muassa samanarvoisen
tyon maarittelyn osalta. STTK pitda esitysta talta osin suoraan direktiivin vastaisena ja esitys on
korjattava vastaamaan direktiivin vaatimuksia.

Tilanteessa, jossa jasenvaltio toimeenpanee direktiivin alle minimin eli puutteellisesti, komissio voi
nostaa jasenvaltiota vastaan rikkomuskanteen. Rikkomuskanteen seuraus voi olla jasenvaltion
maksettavaksi tuleva taloudellinen sanktio, kuten uhkasakko ja kiinteamaarinen hyvitys.

Lisaksi on huomioitava valiton oikeusvaikutus. Euroopan unionin perussopimuksessa sdddetaan
samapalkkaisuuden periaatteesta. Asiasta on saddetty sopimuksessa Euroopan unionin toiminnasta
(SEUT) 157 artiklassa. Kyseisella artiklalla on valiton oikeusvaikutus yksityisten valisissa
oikeusriidoissa, joissa vedotaan siihen, etta kyseisessa artiklassa tarkoitettua periaatetta ei ole
noudatettu (C-624/19 Tesco Stores). Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekija voi vedota kyseiseen
maaraykseen suoraan tydantajaa vastaan tuomioistuimessa. Direktiivin samanarvoisen tyon kriteerit
kdaytannossa vain tasmentavat perussopimuksen 157 artiklaa. Koska kriteerit tdsmentavat
perussopimuksen artiklaa, on mahdollista, ettad tyontekija vetoaa suoraan naihin tydnantajaa
vastaan tuomioistuimessa, eika puutteellinen kansallinen toimeenpano voi sitd estaa.

Lisatietoja STTK:ssa:
Sanna Rantala, juristi
sanna.rantala@sttk.fi

040 646 9864

Gylling P&ivi
STTK ry.
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