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

Palkka-avoimuusdirektiivin 3 artiklan kasitteiden maaritelmat liittyvat direktiivin keskeisiin
normeihin, kuten samanarvoisen tyon tunnistamiseen, palkkaraportoinnin toteuttamiseen, syrjinnan
toteamiseen seka toimivaltaisiin viranomaisiin. Artiklassa maaritellaan palkka, palkkataso,
sukupuolten palkkaero, mediaanipalkkataso, sukupuolten mediaanipalkkaero, kvartiilipalkkaluokka,
samanarvoinen tyo, valitdn ja valillinen syrjintd, tydntekijaryhma, tasa-arvoelin,
tyosuojeluviranomainen seka tyontekijoiden edustaja.

Tasa-arvolain 3 §:3an ehdotetaan lisattavaksi vain kaksi ndista maaritelmista: sukupuolten
palkkaeroa koskeva maaritelma ja tyontekijaryhman maaritelma. Tama ratkaisu vaarantaa direktiivin
asianmukaisen taytantéonpanon. Direktiivin johdannon mukaan samaa palkkaa samasta ja
samanarvoisesta tyosta tulee selventda EU-tuomioistuimen oikeuskdytannon mukaisesti (resitaali
20). Etenkin palkan maéritelma on olennainen direktiivin velvoitteiden tayttamisen kannalta, mutta
sitd ei ehdoteta lisattavaksi lakiin.

Palkka-avoimuusdirektiivin mukaan ’‘palkalla’ tarkoitetaan tavanomaista perus- tai
vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyontekija saa tydnantajaltaan tyésuhteensa vuoksi
rahana tai luontoisetuna suoraan tai valillisesti, jaljempana ‘tdydentavat tai muuttuvat erat’ (artikla
3 (1) a). Jo ennen palkka-avoimuusdirektiivin sdatamista Suomi oli niitd harvoja EU:n jasenvaltioita,
joissa palkan kasitetta ei maaritelty tasa-arvolaissa. Kuitenkin jo tasa-arvodirektiivin (2006/54/EY) 33
artikla sisaltaa palkan maaritelman. Palkkaan sisaltyvat EU:n tasa-arvo-oikeuden laajan
palkkakasitteen mukaisesti taydentavat ja muuttuvat erat, mm. bonukset, ylityokorvaukset,
matkaedut, asunto- ja ateriaedut, koulutuskorvaus, irtisanomiskorvaukset, lakisaateinen
sairauspaivaraha, lakisdateinen korvaus ja ammatilliset lisdelakkeet, jotka mainitaan palkka-
avoimuusdirektiivin johdannon resitaalissa 22. Palkan maaritelma on lahtékohta monien palkka-
avoimuusdirektiivin normien taytantdonpanolle (mm. kun tyonantaja ilmoittaa palkkaerot, tehtdessa
palkkasyrjinnan toteamiseen liittyvaa vertailua nais- ja miestyontekijoiden valilla seka direktiivin 9
artiklan mukaisessa palkkaraportoinnissa).
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Hallituksen esityksessa tyontekijaryhman maaritelma toistaa palkka-avoimuusdirektiivin 3 (1) h
artiklan mukaisen maaritelman. Esitettyjen tasa-arvolain 3 a 1 ja 3 a 2 §:n suhde viittaa siihen, etta
tyontekijoiden ryhmittelyn ajatellaan usein kdytanndssa tapahtuvan tyoehtosopimusten perusteella.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 3 a §:33

Saman palkan, saman tydn ja samanarvoisen tyon kasitteet sisaltyvat SEUT 157 artiklaan. Tasa-
arvodirektiivi ei maarittele sitovasti kasitteiden ‘sama tyd’ tai ‘samanarvoinen ty¢’ sisaltéa, mutta ne
mainitaan direktiivin resitaaleissa 9 ja 10. EU-tuomioistuin katsoi, ettei vertailu tyontekijoiden valilla
valttamatta rajoitu saman tyonantajan palveluksessa oleviin (asia C-320/00, A.G. Lawrence ym.), eika
samaan aikaan palveluksessa oleviin henkil6ihin (asia 129/79 Macarthys). Asiassa C-624/19 Tesco
tuomioistuin katsoi, etta SEUT 157 artiklan tyon samanarvoisuutta koskevalla vertailulla on ns.
valitén vaikutus.

Tehtdvien samanarvoisuuden tunnistamisen helpottaminen on palkka-avoimuusdirektiivin keskeisia
tavoitteita. Vuonna 2020 Euroopan komissio julkaisi arvion siitd, miten perussopimuksen periaate
’sama palkka samasta ja samanarvoisesta tydsta’ toteutui tasa-arvodirektiivin pohjalta. Kaikissa
jasenmaissa, myos Suomessa, suurin osa sukupuolten palkkaerosta oli ns. selittaméatonta eroa,
minka katsottiin indikoivan palkkaukseen liittyvaa syrjintaa. Tyomarkkinoiden sukupuolenmukaisen
segregaation todettiin vaikeuttavan samapalkkaisuusperiaatteen toteuttamista lainsaadannon
avulla, koska se tekee erilaisten tehtdvien vertailun vaikeammaksi. ‘'Pehmeallad’ EU-sdantelylld
(vuoden 2014 palkka-avoimuussuositus) ei saatu aikaan toivottuja muutoksia. Komission raportin
mukaan samaa ja samanarvoisen palkan maarittelyn epaselvyys oli huomattava ongelma monissa
jasenvaltioissa. Suomessa sukupuolten palkkaero on suuri, tydmarkkinat vahvasti sukupuolittain
eriytyneet ja tyOnarviointiin liittyvat ongelmat yleisia. Siksi palkka-avoimuusdirektiivin téiden
samanarvoisuutta koskevien normien asianmukainen taytantéonpano on erityisen tarkeata.

Samanarvoinen tyo siis maaritelladn palkka-avoimuusdirektiivin 3 artiklassa. Direktiivin 3 (1) (g) :n
mukaan ‘samanarvoisella tyolld’ tarkoitetaan tyota, joka katsotaan samanarvoiseksi 4 artiklan 4
kohdassa tarkoitettujen syrjimattomien, objektiivisten ja sukupuolineutraalien kriteerien mukaisesti.
Direktiivin 4 artiklan mukaan jasenvaltioiden on varmistettava, etta tyonantajilla on palkkarakenteet,
joilla varmistetaan, ettd samasta tai samanarvoisesta tyostd maksetaan sama palkka. Artiklassa
saadetaan myos, etta palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niiden avulla voidaan arvioida,
ovatko tyontekijat tydn arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja
sukupuolineutraaleja kriteereja, jotka eivat saa perustua suoraan tai valillisesti tyontekijoiden
sukupuoleen. Kriteereihin on kuuluttava osaaminen (skills), kuormitus, vastuun maara ja tyoolot
seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tydssa tai tehtavassa.
Varsinkaan asiaankuuluvia pehmeita taitoja ei saa aliarvostaa. Kriteereita on sovellettava
objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla. Direktiivin johdannon mukaan tyénantajan
palkkarakenteiden avulla tulee voida vertailla palkkoja ‘samassa organisaatiorakenteessa’ (resitaali
26).

Samanarvoista tyota ei maaritelld nykyisessa tasa-arvolaissa. Ehdotetun 3 a 1 §:n mukaan tyon
samanarvoisuutta arvioidaan syrjimattomien, sukupuolineutraalien ja tydssa merkityksellisten
arviointikriteerien perusteella, joita ovat tyon luonteesta riippuen osaaminen, kuormitus, vastuu,
tyodoloihin liittyvat tekijat seka muut kyseisessa tydssa tai tehtavassa merkitykselliset tekijat.
Arviointikriteerien keskindinen painoarvo voi vaihdella tehtavakohtaisesti. Maaritelma poikkeaa

Lausuntopalvelu.fi 2/11



direktiivista siind, etta direktiivin mukaan patevyys, kuormitus, vastuun maara ja tyoolot ovat
kriteereitd, joiden tulee aina kuulua téiden samanarvoisuuden arviointiin.

Pykalaehdotuksen perustelujen mukaan tarkoituksena ei ole luoda uutta itsenaista
‘tarkasteluvelvoitetta’, vaan selkeyttda sitd, kuinka voimassa olevassa laissa tarkoitettua
samanarvoista tyota tulisi arvioida. Kasittadkseni direktiivin perusteella tyénantajalla kuitenkin
nimenomaan on velvollisuus tarkastella kdyttamiensa palkkarakenteita sen suhteen,
mahdollistavatko ne samanarvoisen tyon tunnistamisen. Perusteluissa todetaan aivan oikein, etta
kyse on tydtehtavan eika tyontekijan arviointiin liittyvista tekijoista. Samapalkkaisuuteen liittyvat
keskeisten maaritelmien on ohjattava tyonantajia, ja siksi palkan ja samanarvoisen tyon kasite on
selvennettdva unionin tuomioistuimen oikeuskaytanndon mukaisesti (direktiivin resitaali 20).

Ehdotettu tasa-arvolain 3 a (2) momentti rajaa huomattavasti tydon samanarvoisuutta koskevien
direktiivin mukaisten kriteerien kayttoa. Sen mukaan ’(j)os tydnantajaa sitovassa tyo- tai
virkaehtosopimuksessa on sovittu arviointikriteereista, joiden perusteella palkka maaraytyy tyon
vaativuuteen perustuvien objektiivisten ja sukupuolineutraalien kriteerien perusteella, tyon
samanarvoisuutta voidaan arvioida naiden arviointikriteerien perusteella. Edellytyksena on, etta
sanotut kriteerit heijastavat tyon vaativuutta tai arvoa kyseisessa tyossa tai tehtavassa
merkityksellisella tavalla esimerkiksi osaamisen, kuormituksen, vastuun, tyéolojen tai muiden
vastaavien seikkojen perusteella.’

Pykalan perusteluiden mukaan tyéehtosopimusten ’luokittelut ovat muodostuneet ala- ja
tehtdvakohtaisten erityispiirteiden mukaisesti, eivatka ne valttamatta taysin vastaa direktiivin 4 .4
artiklassa kuvattuja arviointikriteereita, vaikka muutoin niiden voidaan katsoa pitkalti rinnastuvan
niihin’. Siksi kollektiivisopimuksen tyon vaativuuskriteereita voitaisiin kdayttaa tyon
samanarvoisuuden arvioimiseen, edellyttden etta kriteerit "heijastavat tydn vaativuutta tai arvoa
merkityksellisella tavalla esimerkiksi osaamisen, kuormituksen, vastuun, tyéolojen tai muiden
vastaavien seikkojen perusteella.” Perustelujen mukaan ehdotettu sdannds olisi arviointikriteerien
suhteen véaljempi kuin pykalan 1 momentti. Tata perustellaan direktiivin resitaalissa 45 mainitulla
kansallisten tydmarkkinaosapuolten vuoropuhelun ja tydehtosopimusten neuvottelujarjestelmien
erojen kunnioittamisella. Direktiivin 30 artiklan mukaan direktiivi ei vaikuta milldan tavoin oikeuteen
neuvotella, tehda ja panna tdaytantdon tydehtosopimuksia. Tama antaa ehdotetun 3 a §:n
perustelujen mukaan kansalliselle lainsaatajalle liikkkumavaraa samanarvoisen tyon arviointiin.
Tyomarkkinaosapuolia ei velvoitettaisi muuttamaan kollektiivisopimusten palkkausjarjestelmia
vaativuuden arviointiin pohjautuviksi tai muutenkaan muuttamaan sellaisia sopimusmaarayksia,
jotka eivat ole sukupuolen perusteella syrjivia. Vain jos tyoehtosopimuksen mukainen
palkkausjarjestelma ei perustuisi tyon vaativuuden arviointiin, tydnantajan tulisi arvioida toiden
samanarvoisuutta ehdotetun 3 §:n 1 momentin mukaisesti.

Mielestani ehdotettu ratkaisu ei tayta direktiivin vaatimuksia. Direktiivi edellyttaa, etta
samanarvoista tyota arvioidaan EU-oikeuden kriteerien mukaisesti. Vaikka direktiivit antavat
jasenvaltioille jonkin verran kansallista liikkkumavaraa, EU- oikeuden asianmukainen taytantéonpano
vakiintuneesti edellyttaa, etta direktiivien keskeiset maaritelmat omaksutaan kansalliseen
oikeuteen.

Ehdotettu 3 a § poikkeaa direktiivin taytantédnpanoa valmistelleen tydoryhman esityksesta.
Tyoryhma esitti tasa-arvolakiin uutta sadnnosta (6 f §), jonka mukaan tydnantajalla on oltava
tyoehtosopimuksiin perustuvat tai muut sellaiset palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettd samasta
tai samanarvoisesta tyosta maksetaan sama palkka. Lisdksi ehdotettiin, etta tydnantajan on
kdytettava tyon arvon arvioinnissa kriteereitd, joilla voidaan arvioida tyon edellyttamaa patevyytta,
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kuormitusta, vastuun maaraa ja tyooloja seka tarvittaessa muita tekijoita, jotka ovat merkityksellisia
kyseisessa tyossa tai tehtavassa. Tyonantajat voisivat arvioida eri tyotehtavien vaativuudet
tyoehtosopimusten palkkausjarjestelmien mukaisesti, kunhan ne tayttavat pykaldassa mainitut
kriteerit. Tama pykaldehdotus noudatti mielestani paremmin direktiivin vaatimuksia, mutta se on
jatetty pois hallituksen esityksesta.

TyOnantajajdrjestot jattivat tydryhmamietintdéon eridvan mielipiteen, jonka mukaan tydnantajalla ei
ole velvollisuutta soveltaa samaa palkkausjarjestelmaa kaikkiin tyontekijoihin riippumatta
tydehtosopimuksesta. Kunkin tydehtosopimuksen piiriin kuuluvien tyontekijoiden palkkauksen on
noudatettava tuon tydehtosopimuksen maarayksia. Jarjestot katsovat, etta tydehtosopimusten
kriteerit ovat ‘riidattomasti’ sukupuolineutraaleita ja syrjimattomia. Vain jos tydehtosopimusta ei
ole, olisi noudatettava lakiin sisaltyvaa maaraysta arviointikriteereista. Hallituksen esitys omaksuu
tdman lahtokohdan.

Palkka-avoimuusdirektiivi ei kumoa tasa-arvodirektiivin samapalkkaisuutta koskevan 4 (2) artiklan
vaatimusta siita, ettd ’(e)rityisesti silloin, kun palkka méaaritellaan tyotehtavien luokittelun mukaan,
luokittelun tulee perustua samoihin arviointiperusteisiin miehilla ja naisilla, ja se on laadittava siten,
etta siihen ei sisally sukupuoleen perustuvaa syrjintaad’. Palkka-avoimuusdirektiivin artikla 4 (4):n
mukaan tyonantajien palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niihin kuuluu osaaminen, kuormitus,
vastuun maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tydssa merkitykselliset tekijat. Niitd on sovellettava
objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla, johon ei sisdlly minkdanlaista sukupuoleen perustuvaa
valitonta tai valillista syrjintda. On huomattava, ettei palkkausjarjestelman mukaisten
tehtavanimikkeiden tai -kuvausten sukupuolineutraalius takaa syrjimattomyytta tai sita, etta
‘pehmeita taitoja’ ei aliarvosteta. Nain on siita riippumatta, perustuuko palkkausjarjestelma
tyoehtosopimuksiin vai ei.

Ehdotetun 3 a (2) pykalan mukaan tydnantaja voisi luottaa tayttavansa palkkausjarjestelmaansa
koskevat vaatimukset, jos jarjestelma perustuu kollektiivisopimuksella sovittuihin
arviointikriteereihin, jos ndma ’heijastavat (tuon kollektiivisopimuksen mukaisesti) tyon vaativuutta
kyseisessa tydssa tai tehtavassa merkityksellisella tavalla’. Sdannos ndyttaa sisaltavan oletuksen,
ettei tydnantajan ole mahdollista tai tarpeen verrata tyon vaativuutta kahden eri
kollektiivisopimuksen valilla.

Pykalan perusteluissa kasitelldan tilannetta, jossa tydnantajaa sitoo useampi tydehtosopimus.
"Muodollisesti’ tdma ei perustelujen mukaan estaisi pitdamasta eri sukupuolta tekevien
tyontekijoiden toita vertailukelpoisina ja viime kdadessa samanarvoisina. Kdytannossa ‘eri
tydehtosopimuksiin perustuvat tyot eivat ole padsaantoisesti vertailukelpoisia, koska ne koskevat
luonteeltaan yksiselitteisesti erilaista tyota’. EU-oikeuden vakiintunut kanta kuitenkin on, etta
hyvinkin erilaiset ty6t voivat olla keskendaan samanarvoisia.

Perusteluissa arvioidaan, etta vertailukelpoisuus voisi tulla kysymykseen silloin, kun tyénantajayritys
on voinut vaikuttaa palkkaehtojen sisaltoon esimerkiksi tekemalla usean yrityskohtaisen
tyoehtosopimuksen saman tyontekijayhdistyksen kanssa. Tallaista tilannetta koskee asia C-127/92
Enderby (kohta 22), jossa Euroopan yhteisdjen tuomioistuin totesi, ettd tydnantaja voisi kiertaa
samapalkkaisuuden periaatteen kaymalla erillisia neuvotteluja nais- ja miesvaltaisten ryhmien
kanssa, jos riittdisi etta palkkaeroa voitaisiin perustella erikseen kaydyilla neuvotteluilla. Kahden
sellaisen samanarvoisen tyon, joista toista tekevat lahes yksinomaan naiset ja toista paaasiallisesti
miehet, vdlisen palkkaeron objektiiviseksi perustelemiseksi ei ole riittavaa vedota siihen, etta
kyseisista toimista maksettavat palkat on maaritelty kaksissa
tyoehtosopimusneuvottelumenettelyissa, jotka, vaikka niihin osallistuvat samat osapuolet, ovat
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kummankin kahden ryhman osalta erilliset, ja jotka erikseen tarkasteltuina eivat ole vaikutukseltaan
syrjivia (kohta 23).

Direktiivi ei rajaa tyotehtavien vertailua tehtavaksi vain yhden tydehtosopimuksen sisalla. Jos
tyotehtdvien samanarvoisuuden vertailu rajattaisiin ndin, direktiivin 19 artikla (saman ja
samanarvoisen tyon todistaminen) ei olisi mielekas. Artiklan mukaan téiden samanarvoisuuden
arviointia ’ei voida rajoittua tilanteisiin, joissa nais- ja miestyontekijat tyoskentelevat saman
tyonantajan palveluksessa’. Sdannoksen ldahtokohta on se vakiintunut periaate, ettd saman
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden tehtdvien samanarvoisuutta on voitava verrata
keskendan, mutta lisdksi vertailu on mahdollista, kun palkkaehdoilla on yksi ainoa alkupera.
Hallituksen esityksessa esitetdan, ettda useammalla kuin yhdelld toimialalla toimivan
monialayrityksen soveltamien tyéehtosopimusten valilla olisi vaikeampi arvioida toiden
samanarvoisuutta. Se ei mielestani kuitenkaan voi olla mahdotonta.

Pykalan perusteluissa sekoitetaan keskendan tehtdavien samanarvoisuuden vertailu mahdollisuuteen
oikeuttaa erilainen palkka. Perusteluissa todetaan, etta vaikka vertailu yli tydehtosopimusten olisi
mahdollista, tyonantajalla voi olla asiallinen ja hyvaksyttava syy palkkaerolle. Vaikka palkkaeron
oikeuttaminen tapahtuu vasta sitten, kun tehtavien vertailukelpoisuus on todettu, on perusteluiden
mukaan otettava huomioon, etta valtakunnallisten tydehtosopimusten mukainen tyén hinta on
syntynyt markkinaehtoisesti ja osoittaa siten ’lahtdkohtaisesti tyon oikeata hintaa’.
Valtakunnallisetkin tydehtosopimukset voivat kuitenkin sisadltda syrjivia sopimusehtoja. Ei voida
lahtokohtaisesti olettaa, ettd valtakunnallisten ty6ehtosopimusten mukaiset palkat olisivat itsestdan
oikeutettu justum pretium, syrjintadkieltojen tuolla puolen.

Vuonna 2022 tehdyn selvityksen mukaan Suomen tyomarkkinoiden yleissitovista
tyoehtosopimuksista yleisimpia olivat vaativuusluokkien kuvauksiin perustuvat jarjestelmat, toiseksi
yleisimpia nimikepohjaiset jarjestelmat ja kolmanneksi yleisimpia analyyttiset jarjestelmat.
Huomattava osa tyoehtosopimuksista kasitti useita palkkausjarjestelmia. Vain osassa
palkkausjarjestelmista tehtavien vaativuustekijat oli nimetty erikseen. Julkisen sektorin
virkaehtosopimusten palkkausjarjestelmat perustuivat erilaisiin tyon vaativuuden
arviointijarjestelmiin. TyOnarviointiin on kdytettavissa monia eri valineita. Direktiivin mukaan EU:n
tasa-arvoinstituutti EIGE tarjoaa tallaisia valineita. EIGE on kehittanyt tyonarvioinnin valineistoa
koskevia ehdotuksia, joiden mukaan eri kokoiset organisaatiot voisivat toteuttaa tyonarvioinnin
direktiivin tarkoittamalla tavalla, mutta naita ei ole julkaistu . Nykyisten kollektiivisopimusten
mukaiset palkkausjarjestelmat eivat nayta laheskaan aina mahdollistavan tyotehtavien vertailua
palkka-avoimuusdirektiivin edellyttamalla tavalla.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 §:33

Ehdotuksen mukaan tyonantajan velvollisuutta edistda tasa-arvoa koskevaan tasa-arvolain 6 pykalan
toiseen momenttiin lisdttaisiin uusi kohta 7, joka panisi taytantoon direktiivin artiklan 6 edellyttdma
tieto kriteereistd, joita kaytetdan tyontekijoiden palkan, palkkatasojen ja palkkakehityksen
maarittamisessa. Kriteerien tulee olla objektiivisia ja sukupuolineutraaleja. Ehdotetun muutoksen
mukaan tyonantajan tulisi varmistaa, etta tyopaikkailmoitukset ja niissa kaytettavat
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja. Mielestani séannos ei ole luonteeltaan tasa-arvon
edistamistoimi, vaan tyonantajaa velvoittava maarays. Lisaksi vahintdaan 50 tyontekijaa tyollistavan
tydnantajan on annettava tyontekijoille helposti saatavassa muodossa tieto tyontekijoidensa
palkkakehityksen maarittamisessa kayttamistaan kriteereista, joiden tulee olla objektiivisia ja
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sukupuolineutraaleja. Tamakadan saannds ei mielestani ole tasa-arvon edistamistoimi. Ehdotus
hyodyntaa direktiivin sallimaa mahdollisuutta rajata ndma tyonantajan velvollisuudet yli 50
tyontekijaa tyollistaviin tyonantajiin.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 d §:3a

Direktiivin 9 artikla vaatii vahintaan 100 tyontekijan tyénantajia raportoimaan valvontaelimelle nais-
ja miespuolisten tyontekijoiden palkkaeroista vuoden tai kolmen vuoden valein, riippuen
tyontekijoiden maarasta. Ehdotuksen mukaan tasa-arvolakiin lisattaisiin uusi pykala vahintaan 100
henkil6a tyollistavan tydnantajan velvollisuudesta ilmoittaa palkkaerot tasa-arvovaltuutetulle
tulorekisterin ja tilastokeskuksen valityksellda. Pienemmat tyénantajat voisivat soveltaa pykalaa
vapaaehtoisesti. Perusteluissa tarkennetaan, miten tydnantajan palveluksessa olevien henkildiden
maara tulee laskea. Ehdotus luettelee direktiivin mukaiset palkkaeroa koskevat tiedot. Pakollisen
raportointivelvollisuuden rajaaminen suhteellisen suuriin tyénantajiin vahentda sadannoksen
vaikuttavuutta, mutta ratkaisu on direktiivin sallima. Tasa-arvolain mukainen
palkkakartoitusvelvollisuus jaisi voimaan. Ehdotettu ratkaisu vaikeuttaa tasa-arvolain vaatimusten
soveltamista, koska kaytossa olisi kaksi samantyyppista menettelya (palkkaraportointi ja
palkkakartoitus). Raportointivelvollisuuden taytantdonpanon kannalta on ongelmallista, ettei tasa-
arvolakiin lisattdisi palkan maaritelmaa.

Tyo6nantajan tulee antaa kaikille tyontekijoille ja henkiloston edustajille sidanndksessa tarkoitetut
tiedot. Tyontekijoille, henkiloston edustajille ja tasa-arvovaltuutetulle tulee antaa lisaselvitysta
nadista tiedoista ja palkkaerojen syista. Jos tydnantaja ei pysty perustelemaan palkkaeroja
objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilld, tydnantajan olisi korjattava tilanne kohtuullisessa
ajassa ja viimeistaan kuuden kuukauden kuluessa yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa.
Saannosehdotuksen mukaan toisen yksiloitavissa olevan tyontekijan palkan paljastumiseen johtava
tieto annetaan henkil6ston edustajalle tai tasa-arvovaltuutetulle. Perustelujen mukaan pykalassa
ehdotettu henkilotietojen kasittely olisi tarpeen rekisterinpitdjana toimivan tasa-arvo-valtuutetun
lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi. Ehdotettu sdantely olisi oikeasuhteinen silla tavoiteltuun
pdaamaaraan nahden eli sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan estamiseen ja palkkatasa-arvon
edistamiseen, milla viitataan EU:n tietosuoja-asetuksen (2016/679/EU) 6 (1) artiklan henkilotietojen
kasittelya koskeviin vaatimuksiin.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 e §:33

Palkka-avoimuusdirektiivin 10 artiklan taytantéonpanemiseksi tasa-arvolakiin lisattaisiin uusi 6 e §,
jossa saadettaisiin sdannollisesti vahintdan 100 tyontekijaa tyollistdvan tyonantajan velvollisuudesta
laatia yhteinen palkka-arviointi yhdessa henkildston edustajien kanssa. Direktiivin vaatimukset ovat
yksityiskohtaisia, ja ehdotus siirtaisi ne tasa-arvolakiin. Perustelujen mukaan palkka-arviointi sisaltaa
‘samoja elementteja’ kuin palkkakartoitus. Erona olisi velvoitteen kohdistuminen vain suurempiin
tyonantajiin ja se, etta yhteinen palkka-arviointi tulisi toimittaa tasa-arvovaltuutetulle. Lisaksi, toisin
kuin palkkakartoituksen yhteydessa, tarkasteltaisiin myos palkankorotusten ulottuvuutta
perhevapaalla oleviin tyontekijoihin. Tima on EU-oikeuden mukainen ratkaisu. Koska palkan
maaritelmaa ei ehdoteta lakiin ja samanarvoisten toéiden vertailun kriteerit eivat noudata direktiivin
vaatimuksia, jaa palkkakartoituksessa noudatettava menettely kuitenkin epamaaraiseksi.

Palkka-arviointi olisi tehtava, jos palkkatietojen ilmoittamisen yhteydessa ilmenee naisten ja miesten
palkkojen ero, jota tydnantaja ei ole perustellut objektiivisilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilla.
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Tassa yhteydessa on olennaista, voisiko tydnantaja perustella nais- ja miesvaltaisten ryhmien
palkkaeroja tydehtosopimusten palkkausta koskevilla maarayksilla. Yhteinen palkka-arviointi olisi
tehtdva, jos tyOnantaja ja henkildston edustajat eivat ole samaa mielta siitd, onko
tyontekijaryhmassa ilmeneva palkkaero perusteltu vai ei. Kdytannossa erimielisyys saattaisi usein
keskittya siihen, miten osapuolet arvioivat kollektiivisopimusten merkitysta.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 f §:aa

Palkkauksen lapindkyvyyttd ennen tyohonottoa koskeva uusi pykala panisi taytantdoon palkka-
avoimuusdirektiivin 5 artiklan 1 ja 2 kohdan seka osaltaan 8 artiklan mukaisen tietojen
saavutettavuutta koskevan velvoitteen. Esityksen mukaan tyénantajan tulisi ilmoittaa tyonhakijalle
tehtdvasta maksettava alkupalkka tai sen vaihteluvali seka tarvittaessa tyénantajan soveltaman
tybehtosopimuksen asiaankuuluvat maardykset. Perustelujen mukaan pelkan sovellettavan
ty6ehtosopimuksen ilmoittaminen ei olisi riittavaa. Tyonantaja ei saisi tiedustella hakijan
tyosuhteiden palkkahistoriaa. Ehdotuksessa ei tdsmennetd, missa rekrytointiprosessin vaiheessa
tiedot olisi annettava, mutta ne olisi annettava ’riittavan ajoissa’ (tyopaikkailmoituksessa, ennen
tyohaastattelua tai muulla tavoin). Ehdotettu sdadannds noudattaa direktiivin vaatimuksia ja
sanamuotoa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 g §:33

Ehdotettu sdannds tyontekijan palkkoja koskevasta tiedonsaantioikeudesta panisi toimeen palkka-
avoimuusdirektiivin 7 artiklan vaatimuksia. Direktiivin mukaan tyontekijalla on oikeus saada
kirjallisesti tietoja omasta palkkatasostaan ja keskipalkkatasoista sukupuolen mukaan eriteltyina
samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien osalta. Tiedon voi saada joko
tyontekijoiden edustajan tai tasa-arvoelimen valityksella. Jos tietojen antaminen johtaisi toisen
yksilGitdvissa olevan tyontekijan palkan paljastumiseen, tydnantajan olisi annettava momentissa
tarkoitetut tyontekijaryhmia koskevat tiedot vain henkiloston edustajalle tai tasa-arvovaltuutetulle.
Tietoja ei tassa tilanteessa tulisi luovuttaa suoraan tyontekijélle. Perusteluissa ei tdssa yhteydessa
avata sitd, miten samaa tai samanarvoista tyota tekeva tyontekijaryhma valittaisiin. Samanarvoista
tyota ei maaritelld lakiehdotuksessa EU-oikeuden edellyttamalla tavalla, mika vaikuttaa myos
ryhman muodostamiseen ongelmallisella tavalla. Perustelujen mukaan ryhma voisi olla pieni.
Pykalan ehdotetun 6 momentin mukaan tyonantaja voisi vaatia, ettei tietoa kdayteta muuhun kuin
mahdollisen palkkasyrjinnan selvittamiseen. Talla pyritaan estamaan mahdollisuus toisen tyontekijan
tunnistamiseen. Pykaldssa pyritdaan huolehtimaan tarkasti EU:n tietosuoja-asetuksen vaatimuksista.
Tiedonsaantioikeudesta olisi tiedotettava tyontekijalle vuosittain.

My0s tyontekijan oikeus saada palkkatietoa riippuu olennaisesti siitd, miten samaa ja etenkin
samanarvoista tyota tekevat tyontekijaryhmat tunnistetaan.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 8 §:3a

Tybelaman syrjintad koskevaa tasa-arvolain pykalda ehdotetaan muutettavaksi niin, etta
tyohonottotilannetta koskeva syrjintékielto laajenisi koskemaan tyohonottoprosessia
kokonaisuudessaan. Tama muutos vastaa EU-oikeuden vaatimuksia. 1 momentin 3 kohtaan
lisattaisiin viittaus siihen, etta palkka- tai muita palvelussuhteita koskevassa vertailussa verrokkina
voi olla paitsi samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva myds aikaisemmin ollut tyéntekija. Tama
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saannos panisi taytantoon palkka-avoimuusdirektiivin 19 (2) artiklan. Sen sijaan lakiin ei ehdoteta
lisattavaksi verrokin valintaa koskevan 19 (3) artiklan sdannosta, jonka mukaan, jos ei ole todellista
vertailukohdetta, voidaan kayttaa ‘'mita tahansa muuta nayttoa palkkasyrjinnan toteamiseksi,
mukaan lukien tilastot tai hypoteettinen verrokki’. Hypoteettisen verrokin sallimista edellyttdd myos
direktiivin johdannon 28 resitaali. Tata koskeva sdannos tulisi lisata tasa-arvolakiin.

Pykdlan 1 momentin 5 kohtaan ehdotetaan lisattavaksi sdannds, jonka mukaan palkkasyrjintaa
koskevien 3 ja 4 kohtien yhteydessa tydnantajaan rinnastettaisiin myos emo- tai tytaryhtio siltd osin,
kun tama paattaa palkka- tai palvelussuhteen ehdoista toisessa konserniyhtidssa. Palkka-
avoimuusdirektiivin ‘'yhtd ainoata alkuperaa’ koskeva 19 artikla ei rajaa 'yhta ainoata alkuperaa’ nain
tiukasti. Artiklan mukaan sen arvioiminen, ovatko tyontekijat vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa
rajoittua tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat tyoskentelevat saman tydonantajan
palveluksessa, vaan se on laajennettava koskemaan yhta ainoaa alkuperad, jossa vahvistetaan
palkkaehdot. Yksi ainoa alkupera on olemassa, jos siind maaritellaan tyontekijoiden vertailun
kannalta keskeiset palkan osatekijat. Ehdotettu saanndos ei tayta direktiivin vaatimuksia. EU-
oikeudessa konserniyhtiota kdytetdan vain yhtena esimerkkina tilanteista, joissa palkalla on yksi
ainoa alkuperd. Ehdotettu muotoilu sivuuttaa mm. kokonaan sellaiset tilanteet, joissa
julkisoikeudellisen organisaation puitteissa palkalla on mahdollisesti yksi ainoa alkupera.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 9 a §:33

Nykyiseen tasa-arvolain 9 a §:dan on sijoitettu todistustaakan kaantymista koskevat saannokset
siviilioikeudellisessa syrjintda koskevassa prosessissa. Palkka-avoimuusdirektiivin 18 artikla koskee
todistustaakan siirtymista palkkasyrjintatilanteissa. Ehdotetun 9 a§:n 2 momentin mukaan
todistustaakka kaantyisi kantajalta vastaajalle, jos tydnantaja ei ole noudattanut tasa-arvolain
mukaisia, palkka-avoimuusdirektiiviin perustuvia velvoitteitaan, mika vastaa direktiivin 18 (2)
artiklan sisalt6a. Direktiivin johdannossa viitataan asiaan C-109/88 Handels- og
Kontorfunktionzaerernes Forbund. Tassa asiassa yhteisdjen tuomioistuin katsoi, etta kun
palkkajarjestelmadsta puuttuu taysin lapinakyvyys, todistustaakan olisi siirryttava vastaajalle
riippumatta siita, nayttaako tyontekija toteen ilmeiseltd vaikuttavaa palkkasyrjintaa. Direktiivin
johdannon mukaan tasta periaatteesta johtuu todistustaakan kdantyminen tilanteissa, joissa
tyonantaja ei ole pannut taytantdon palkkauksen lapindakyvyytta koskevia maarayksia. Periaate
yleisemmassa muodossaan olisi pitanyt sisallyttaa todistustaakan kaantymista koskevaan pykalaan.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 12 §:33

Ehdotetuilla muutoksilla pantaisiin taytantéon palkka-avoimuusdirektiivin 21 artiklaan sisaltyvat
saannokset vanhentumisajoista samapalkkaisuutta koskevien kanteiden yhteydessa. Artiklan
mukaan vanhentumisajan tulee alkaa kulua vasta kun kantaja on tietoinen tai hanen voidaan
kohtuudella olettaa olevan tietoinen loukkauksesta. Vanhentumisajan vahimmaispituus on kolme
vuotta. Oikeudenkayntimenettely katkaisee vanhentumisajan. Ehdotuksen mukaan tasa-arvolain
hyvityksen vaatimista koskevaan pykalaan lisattdisiin kolmen vuoden vanhentumisaika
palkkasyrjintaad koskevissa kanteissa ja vanhentumisajan alkamista koskeva saannds. Muiden
hyvityskanteiden osalta vanhentumisaika jdisi ennalleen (kaksi vuotta syrjinnan tapahtumisesta).
Valittu ratkaisu perustunee minimitaytantéénpanon tavoitteeseen, mutta lainsaadannon selkeys
karsisi.
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Tasa-arvolain hyvitysta koskevaan 11 §:3an ei ehdoteta muutoksia. Mielestdani ehdotettu uudistus ei
tayttaisi direktiivin 23 artiklan kaikkia vaatimuksia. Artiklan mukaan samapalkkaisuusperiaatetta
loukkauksista maarattavien seuraamusten tulee olla tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia. Tasa-
arvolain mukaiset seuraamukset eivat tayta tata vaatimusta, silld seuraamuksia voidaan alentaa EU-
oikeudesta poikkeavilla perusteilla, mm. rikkojan taloudellisen aseman vuoksi. Direktiivin johdan-
nossa (resitaali 59) korostetaan taysimaaraista korvausta karsitysta loukkauksesta. Tasa-arvolain mu-
kainen hyvitys on tarkoitettu korvaamaan syrjityn kdrsima loukkaus, mutta resitaalin mukainen teh-
dyn tyon aliarvostuksesta johtuvan henkisen karsimyksen huomioon ottaminen tulisi erikseen maini-
ta ainakin perusteluissa.

Viranomaisten toimintaa ohjattaisiin normaalin laillisuusvalvonnan keinoin, mika tayttanee direktii-
vin vaatimukset.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:aa

Palkka-avoimuusdirektiivin 17 artiklan mukaan joko viranomaisen tai tuomioistuimen paatoksella
tulee voida maarata samapalkkaisuuden periaatteita loukkaava tai velvoitteita rikkova loukkaus
lopetettavaksi. Tarvittaessa tulee voida asettaa uhkasakko. Ehdotuksen mukaan yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunta voisi antaa maarayksen, joka velvoittaa tydnantajan tayttamaan tasa-arvolakiin
lisatyt velvollisuutensa ja asettaa uhkasakon. Tama tapahtuisi tasa-arvovaltuutetun esityksesta sen
jalkeen, kun tyonantaja ei ole valtuutetun kehotuksesta huolimatta korjannut menettelyaan.
Tyomarkkinoiden keskusjarjestolla on tasa-arvolain mukaan oikeus vieda asia lautakuntaan muissa
tasa-arvolain mukaisissa tilanteissa, joissa lautakunta voi antaa kiellon ja asettaa uhkasakon. Suoja
samapalkkaisuuteen liittyvissa kysymyksissa olisi ndin heikompi kuin muiden syrjivien menettelyjen
osalta. On vaikeata perustella, miksi tydmarkkinajarjestoilla ei olisi juuri tassa samapalkkaisuuteen
liittyvassa asiassa toimivaltaa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 §:33

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 b §:33

Pykalan tarkoitus on panna taytantoon palkka-avoimuusdirektiivin seuraamuksia koskevan 23 artik-
lan vaatimuksia. Artikla 23 (2) edellyttaa, etta seuraamuksilla on todellinen ehkaiseva vaikutus. Seu-
raamuksiin on myo0s sisallytettdava kansalliseen lainsdadantoon perustuvat sakot. Ehdotetun pykalan
1 momentin mukaan tasa-arvovaltuutettu voisi maarata laiminlyontimaksun, jos tyonantaja jattaisi
toimittamatta asianmukaisen palkka-arvioinnin tasa-arvovaltuutetulle. Palkkakartoituksen sisaltavan
tasa-arvosuunnitelman laatimisen laiminlyonnistd on voimassa olevassa laissa maaratty uhkasakko.
Pykalan 2 momentti maaraisi laiminlyontimaksun maaran ala- ja ylarajan. Maksun maaraan vaikutta-
via seikkoja olisivat teon laatu, toistuvuus, suunnitelmallisuus, muut olosuhteet seka tyonantajan lii-
kevaihto. Maksua voitaisiin kohtuullistaa tai se voitaisiin jattaa pois. Direktiivin 23 artikla edellyttds,
ettd kaikkien samapalkkaisuuden liittyvien oikeuksien ja velvollisuuksien rikkomiseen liitetdan te-
hokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seuraamuksia, ml. sakot. Kuten edella totean, myods hyvitysta
koskevaa tasa-arvolain 11 §:3a tulisi vahvistaa.
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Ehdotuksen mukaan maksua ei voisi mdarata viranomaiselle. Viranomaisten toimintaa ohjattaisiin
normaalin laillisuusvalvonnan keinoin, mika tayttanee direktiivin vaatimukset.

Kommenttinne tasa-arvovaltuutetusta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tulotietojarjestelmasta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne tilastokeskuksesta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne sakon tdytdntoonpanosta annetun lain muuttamisesta

Kommenttinne koskien vaikutuksia tyénantajiin (4.2.1.1)

Kommenttinne koskien vaikutuksia julkiseen talouteen (4.2.1.2)

Kommenttinne koskien vaikutuksia viranomaisiin (4.2.2)

Kommenttinne koskien sukupuolivaikutuksia (4.2.3)

Kommenttinne koskien vaikutuksia palkansaajiin (4.2.4)

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

Kommenttinne koskien muita toteuttamisvaihtoehtoja (5)

Kommenttinne koskien suhdetta perustuslakiin ja sdatamisjarjestykseen (11)

Olen edell3 tarkastellut lakiehdotusta oikeudellisesti siita ndkokulmasta, tayttdako se EU:n tasa-arvo-
oikeuden minimivaatimukset. Suhteessa Suomen perustuslakiin voi kuitenkin kyseenalaistaa
direktiivin taytantodnpanon |ahtokohdan. Suomen perustuslain 6 §:n 4 momentin mukaan
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’(s)ukupuolten tasa-arvoa edistetdadn yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tydelamassa, erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen mukaan kuin lailla tarkemmin
saadetdan’. Jasenvaltiot voivat toki panna taytantoon sukupuolten tasa-arvoa koskevaa EU-oikeutta
niin, etta kansalliseen oikeuteen omaksutaan direktiivin asettamat minimivaatimukset. Palkkatasa-
arvoa ja -syrjintaa koskevan EU-oikeuden omaksuminen Suomen oikeuteen minimivaatimuksina, on
kuitenkin syytd epailla, ettd perustuslain 6 §:n mukainen tasa-arvon edistamisvelvoite ei toteudu.

Muut huomiot

Kevat Nousiainen
Professori emerita, Turun yliopisto;
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