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Lausuntopyynt6; luonnos hallituksen esitykseksi eduskunnalle laeiksi naisten ja
miesten vilisesta tasa-arvosta annetun lain (609/1986) ja erdiden muiden
lakien muuttamisesta (palkka-avoimuusdirektiivin kansallinen taytantéonpano)

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

Lakiin ei ole tarvetta lisata sukupuolten valisen palkkaeron ja tyontekijaryhman maaritelmia.
Voimassa olevan lain 6 b§:n (palkkakartoitus) mukaisesti on tehty jo yli 20 vuotta
tyontekijaryhmittain vertailua sukupuolten valisista palkkaeroista euromaarina tai prosentteina.
N&ita elementteja (palkkaero ja luokittelu/ryhmittely) on myos kasitelty muun muassa Hallituksen
esityksessa 195/2004, jossa on todettu, ettd luokittelu tarkoittaa ” joko tyonantajan kdyttamaa
tehtdvien vaativuusarviointijarjestelman mukaista luokittelua tai muuta yrityksessa kdytossa olevaa
yrityskohtaista tehtdvien ryhmittelya.”

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 3 a §:33

Pidamme erittdin hyvana sita, etta esityksessa pyritdan paremmin kuin STM:n direktiivin
taytantoonpanoa pohtineen tydéryhman mietinndssa (16.5.2025), huomioimaan olemassa olevia
palkkausjarjestelmia ja niihin sisaltyvid, kunkin henkilostoryhman tyossa merkityksellisia
arviointikriteereja. Tama nakyy nyt esityksessa erityisesti tydehtosopimuksiin perustuvien
palkkausjarjestelmien osalta. Tama vastaa myds direktiivin tarkoitusta, johon on perusteluissa
aiheellisesti viitattu. Direktiivin resitaalissa 27 todetaan, etta direktiivi ei vaikuta erilaisiin palkkojen
maarittamista koskeviin kansallisiin jarjestelmiin. Ja lisaksi direktiivin 30 artiklassa todetaan, etta
direktiivi ei vaikuta millaan tavoin oikeuteen neuvotella, tehda ja panna taytantéon
tyoehtosopimuksia. Lisaksi EU:lla ei ole perustamissopimuksen 153 artiklan nojalla edes mandaattia
puuttua palkkaukseen, eika siten mandaattia direktiivilla harmonisoida palkkausjarjestelmia.

Pidamme my0s hyvana sitd, ettd pykdlan 2 momentin osalta on perusteluissa nimenomaisesti
todettu, ettd pidetdan luontevana, etta tydon samanarvoisuus voidaan arvioida tydehtosopimuksessa
maariteltyjen kriteerien perusteella, kun tydn arvon tai vaativuuden arviointi on tyénantajaa
sitovassa tydehtosopimuksessa kytketty osaksi palkkausjarjestelmaa. Tama on myds linjassa sen
kanssa, ettd tyonantaja on velvollinen tyéehtosopimuslain nojalla (yleissitovuus tai
normaalisitovuus) noudattamaan tydehtosopimukseen perustuvaa palkkausjarjestelmaa. Nama
palkkausjarjestelmat ovat myds sukupuolineutraaleja, jonka tydehtosopimusosapuolet mm.
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vientialoilla voivat yhdessa ministeriolle vahvistaa. Lisdksi 2 momentti on linjassa nykyisen tasa-
arvolain 6 b §:n palkkakartoitusvelvoitteen kanssa, jossa samaa tai samanarvoista tyota ja
sukupuolten vilisia palkkaeroja on mahdollista tarkastella tydehtosopimusten palkkausjarjestelmien
vaativuusluokkien mukaisesti myos jatkossa. Olisi absurdia, jos laissa olisi erilaiset arviointikriteerit
samanarvoiselle tyolle riippuen sovellettavasta pykaldsta. Lakiin ei tule vahvistaa tyon vaativuuden
arviontikriteereja, jotka ohittaisivat tydehtosopimusten palkkausjadrjestelmat tai tulisivat
sovellettavaksi niiden liséksi. Eri sopimusaloille rakennetut jarjestelmat perustuvat juuri kyseisen
alan tyon erityispiirteisiin ja arviointikriteereihin.

Asia, joka pykalasta ja sen perusteluista jaa selkedsti puuttumaan, ovat muut kuin
tyoehtosopimuksiin perustuvat palkkausjarjestelmat, joita voivat olla erilaiset kaupalliset
jarjestelmat, seka niista johdetut, globaalit yrityskohtaiset jarjestelmat (jarjestelma kattaa
esimerkiksi kaikki konsernin yritykset eri maissa). N&itd on nostettu esiin myos 28.1.2026
julkistetussa ja STM:n tilaamassa Johanna Maaniemen ja Harri Hietalan raportissa. Nama
jarjestelmat perustuvat myos tyon vaativuuden systemaattiseen arviointiin ja niissa tyon vaativuutta
arvioitaessa kdytetdan systemaattisesti samoja sukupuolineutraaleja kriteereita tehtavasta
rilppumatta (esim. vaadittava osaaminen, strateginen/operatiivinen suunnitteluhorisontti,
vaikuttavuus, johtaminen, maantieteellinen vastuualue (erityisesti globaaleissa yhtidissd). Namakin
jarjestelmat on todettu sukupuolineutraaleiksi (tasa-arvoviranomaisten toimesta jo aiemmin ja nyt
uudemman kerran Maaniemen ja Hietalan raportissa). Kaupalliset jarjestelmat perustuvat aina
systematiikkaan, joka on sovellettavissa eri maissa, eri teollisuudenaloilla ja erilaisissa yhtidissa ja
mahdollistavat siten luotettavan ja neutraalin (myds sukupuolineutraalin) tehtavien (ja
palkkatasojen) vertailun. Kaupalliset palkkausjarjestelmat, mukaan lukien niiden olennaisena osana
olevat tehtavanvaativuusjarjestelmat, ovat hioutuneet vuosikymmeninen aikana eri
tutkimusmenetelmien (esim. tyénarviointi, organisaatiopsykologia) ja laajan empiirisen validoinnin
yhteistuloksena. Ne ovat olleet osin pohjana my6s tyéehtosopimusten palkkausjarjestelmille. Naiden
piirissa ovat useimmiten ainakin ylemmat toimihenkil6t, joita Kemianteollisuudenkin jasenyrityksissa
on runsaat 10 000 ja globaalisti toimivissa yhtidissa piirissa saattaa olla jopa kaikki henkilostoryhmat.
Direktiivista johdetut nelja kriteerid: osaaminen, kuormitus, vastuu ja tyooloihin liittyvat tekijat
harvoin kuvaavat ylempien toimihenkildiden tyétehtadvia, kuten Maaniemen ja Hietalan raportissa
todetaan. Direktiivin neljan kriteerin kdyttaminen velvoittavana murentaisi nama tutkittuun ja
empiiriseen tietoon perustuvat neutraalit ja laajasti kdytossa olevat kaupalliset jarjestelmat. Tama
vaikeuttaisi taasen huomattavasti neutraalia tyon vaativuuden arviointia erityisesti kansainvalisesti
toimivissa yrityksissa, jolloin tuloksena voisi olla pdinvastainen lopputulos verrattuna direktiivin
tarkoitukseen.

Mielestamme, ei ole jarkevaa, etta toiden samanarvoisuutta arvioitaisiin kaupallisten tai globaalien
palkkausjarjestelmien osalta ndiden neljan kriteerin perusteella, vaikka lupa olisikin painottaa niita
eri tavoin, vaan arviointi tulisi perustua naihin palkkausjarjestelmiin sisaltyviin
sukupuolineutraaleihin tyon vaativuuden arviointikriteereihin, aivan kuten tyéehtosopimuksiinkin
perustuvien jarjestelmien osalta on ehdotuksessa todettu. Direktiivin resitaalin 27 kohta puoltaa
sita tulkintaa, etta direktiivilla ei ole tarkoitus puuttua mihinkdan kansallisiin palkkausjarjestelmiin.
Lisaksi nykyisen tasa-arvolain 6 b§:n mukainen saman tai samanarvoisten téiden ja sukupuolten
valisten palkkaerojen arvioiminen palkkakartoituksella voidaan toteuttaa kaupallisten tai globaalien
palkkausjarjestelmienkin osalta jarjestelmiin perustuvien tyon vaativuusluokitusten mukaisesti.
Palkkakartoitusvelvoite ei siis tee eroa tydehtosopimuksiin perustuvien palkkausjarjestelmien ja
kaupallisten palkkausjarjestelmien valilla (kts. HE 195/2004) Samanarvoisten téiden tunnistaminen
eri kriteereilld 6b §:ssa ja 3a §:ssa johtaisi taydelliseen sekasotkuun.
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Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 §:3a
Saannosluonnos on kirjoitettu lilan laveasti ja monimutkaisesti.

Viittaamme Elinkeinoeldan Keskusliiton lausuntoon ja sielld olevaan parempaan pykalamuotoiluun,
joka vastaa mielestamme paremmin direktiivin vaatimuksia.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 d §:3a

Direktiiviin taytantédnpanon perusongelmana Suomessa on ollut se, ettd ei ole missdan vaiheessa
riittavasti analysoitu, miten hyvin olemassa oleva lainsdddantomme vastaa direktiivin vaatimuksia.
Erityisesti tama on laiminlyoty nykylaissa olevan 6b §&:n palkkakartoituksen osalta. Mielestamme
lausunnolla olevan esityksen 6d § ja 6 e§ vastaavat hyvin pitkalle tasa-arvosuunnitelman ja
palkkakartoituksen velvoitteita. Nama uudet pykalat tulisi jatkovalmistelussa poistaa ja kehittaa 6 b
§:an palkkakartoitusta siten, etta sen yhteyteen sisallytettaisiin vahintdaan 100 henkea tyollistaville
yrityksille mahdolliset, palkkakartoituksen lisaksi tulevat velvoitteet. Esimerkiksi 6d §:n 7. kohta on
identtinen palkkakartoituksen kanssa. Myds esityksen kohdassa 4.2.1.1 tyonantajaan kohdistuvissa
vaikutuksissa todetaan 6d§:n ja 6e §:n osalta, ettd “velvoitteissa olisi paljon samoja ja tydnantajalle
tuttuja elementteja, joita sisaltyy voimassa olevaan tasa-arvolain saantelyyn”. Lisaksi pykalien
tuomia velvoitteita eri vuosina ei ole riittavasti analysoitu. Tasa-arvolakiin sisaltyvan tasa-
arvosuunnittelun tavoitteena oli nimenomaan, etta siihen sisaltyva palkkakartoitus ei rasita joka
vuosi yrityksid. Ndiden ehdotusten myo6ta tata periaatetta ei enda ole. Kts. tahdan kommenttimme
kohdassa Vaikutuksia tyonantajiin (4.2.1.1).

Direktiivin 9 artiklan 8 kohdan mukaan jasenvaltiot voivat kerata kyseisen artiklan 1 kohdan a—f
alakohdan mukaiset tiedot tydnantajan sijasta itse hallinnollisten tietojen, kuten tyénantajien vero-
tai sosiaaliturvaviranomaisille toimittamien tietojen perusteella. On positiivista, etta lausunnolla
olevan esityksen mukaan tdma mahdollisuus otettaisiin kdayttéon ja Tilastokeskus koostaisi kyseiset
tiedot tulorekisterista ja toimittaisi ne tasa-arvoviranomaiselle. Tietojen koostamisessa tulee
noudattaa Tilastokeskuksen ryhmarajoja yksittaisten tyontekijoiden palkkatietojen suojaamiseksi.

Lausunnolla olevan esityksen mukaan tietojen ilmoittaminen tasa-arvovaltuutetulle ja tietojen
oikeellisuuden vahvistaminen on kuitenkin asetettu tydnantajan velvollisuudeksi. Direktiivi ei
mielestamme edellyta tata. Tyonantajalla tulee olla ainoastaan velvollisuus toimittaa tiedot
asianmukaisesti tulorekisteriin, josta Tilastokeskus saa ne kayttoéonsa, tekee niiden perusteella
koosteen ja toimittaa sen tasa-arvovaltuutetulle. Tyénantaja vastaa luonnollisesti tulorekisteriin
toimittamiensa tietojen oikeellisuudesta, mutta tyonantajan ei pida vastata siita, etta Tilastokeskus
on velvollisuuksiensa mukaisesti tehnyt niista asianmukaisen koosteen.

Lausunnolla olevassa esityksessa todetaan, etta Tilastokeskuksen koostamia ja tasa-
arvovaltuutetulle toimittamia tietoja julkaistaan tasa-arvovaltuutetun verkkosivuilla. Direktiivin 29
artikla 3 C) kohta ei edellyté tietojen julkaisemista verkkosivuilla. Direktiivi edellyttda helposti
saatavissa olevaa ja kayttajaystavallistd muotoa julkaisemiselta, mutta ei verkkosivuja. Esitys ei
vastaa talta osin direktiivin minimitdaytantéénpanoa.
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Lausunnolla olevan esityksen mukaan, jos palkkaeroja ei voida perustella objektiivisilla ja
sukupuolineutraaleilla kriteereilld, tydnantajan on korjattava tilanne kohtuullisessa ajassa ja
viimeistdan kuuden kuukauden kuluessa. Direktiivissa ei ole sdadetty kuuden kuukauden
maaraaikaa, ja tama maaraaika on poistettava. Kohtuullinen aika palkkaerojen korjaamiselle on
arvioitava tapauskohtaisesti

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 e §:33

Velvoite on péallekkainen nykyisen 6 b§:n palkkakartoitusvelvoitteen ja osin myds 6d§:n kanssa.
Pykala tulisi poistaa ja yhdistaa yhdessa 6d §:n kanssa 6b §:33n seka arvioida, missd maarin jo
nykyinen 6b § vastaa direktiivin velvoitteita ja mita lisdavelvoitteita taman jalkeen on tarpeen saataa
vahintaan 100 henkea tyollistaville yrityksille.

Yhteinen palkka-arviointi ei voi myoskaan laueta sen perusteella, mitd mieltd henkiloston edustaja
on tyonantajan perusteluista keskipalkkatason erolle, kuten nyt perustelutekstissa todetaan. Tata ei
myoskaan direktiivin 10 artikla edellytd. Perusteluteksti ei vastaa myoskaan esityksen itse pykalan
sanamuotoa. Perusteluteksti on ristiriidassa myos kohdan 4.1. (Keskeiset ehdotukset) kanssa. Esitys
ei vastaa tdlta osin direktiivin minimitdaytantéonpanoa.

Mikali yhteinen palkka-arviointi laukeaa, tulee tietojen arvioimisessa noudattaa Tilastokeskuksen
kayttamia ryhmarajoja yksittaisten tyontekijoiden palkkatietojen suojaamiseksi. Tatd puoltaa myos
direktiivin resitaali 44.

Lakiluonnoksessa on asetettu tasmallisia yhteiseen palkka-arviointiin liittyvia maaraaikoja. Niiden
mukaan palkka-arviointi pitdisi tehda 12 kuukaudessa siitd paivasta, kun 6 d §:n 1 momentin 7
kohdan tiedot olisi tullut toimittaa tasa-arvovaltuutetulle ja perusteettomat palkkaerot olisi
korjattava kuuden kuukauden kuluessa palkka-arvioinnin valmistumisesta. Direktiiviin ei sisally
tallaisia tasmallisia enimmaisaikoja, ja ne pitda poistaa. Riittavaa on, etta tassakin saadetaan
velvollisuudesta toimia kohtuullisessa ajassa ja kohtuullisuus arvioidaan tapauskohtaisesti.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 f §:4a

Toisin kuin lausunnolla olevassa esityksessa todetaan, direktiivin 5 artikla ei edellyta tydnantajaa
antamaan tyonhakijalle tietoa haettavana olevan tehtavan alkupalkasta tai suunnitellun palkan
vaihteluvalistd “mahdollisimman aikaisessa vaiheessa”. On varsin normaalia, ettd palkkakeskusteluja
kdaydaan tyonhakuprosessissa pidemmalle paasseiden tyonhakijoiden kanssa, mutta ei suinkaan
kaikkien hakijoiden kanssa. Esityksen muotoilu ei vastaa talta osin direktiiviin minitdytantdéonpanoa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 6 g §:3a

Direktiivin 7 artiklassa tyontekijan tiedonsaantioikeus koskee paitsi taman omaa palkkaa, niin myds
samaa tai samanarvoista tyota tekevan tyéntekijaryhman keskipalkkatasoa. Kyse on
tyontekijaryhman tiedoista, ei yksittdisen kollegan palkkatiedoista. Nain ollen on olennaista, etta
esitykseen on otettu viittaus Tilastokeskuksen kdayttamaan ryhmarajaan. Myds tydéehtosopimuksissa
on sovittu ryhmarajat palkkatietojen tilastollisen tarkastelun osalta, jotta yksittdisen henkilon
palkkatiedot eivat paljastu. Lisaksi, kun 6g §:n mukainen tyontekijaryhman tarkastelu on identtinen
palkkakartoituksessa tapahtuvan ryhmakohtaisen tarkastelun kanssa, on vain loogista, ettd samaa
Tilastokeskuksen 5 henkilén ryhmarajaa noudatetaan my6s uuden 6 g §:n mukaisissa tarkasteluissa.
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Perusteluiden mainita, etta tyontekijoiden lukumaaraa ei voitaisi tarkkaan maarittaa, vaan arviointi
on aina tapauskohtaista — tulee poistaa. Kirjaus luo vain sekavuutta ja epavarmuutta yrityksille
velvoitteen toteuttamisessa. Lisdksi toteamus on ristiriidassa 6b §:n palkkakartoituksen
ryhmakohtaisten palkkaerojen tarkastelun kanssa ja on myos ristiriidassa sen kanssa, mita 6g §:n 6
momentin perusteluissa todetaan, ettd “on riski, ettd henkilé on epadsuorasti tunnistettavissa
keskipalkkatasoa koskevista tiedoista, jos tyontekijaryhma on hyvin pieni tai ryhméssa olevien
naisten tai miesten maara olisi hyvin pieni”.

Direktiivin tarkoitus ei ole, etta yksittdisen henkilon palkkatiedot paljastuvat. Ryhmarajoja puoltaa
myo0s direktiivin resitaalin 44, jonka mukaan ”olisi otettava kayttoon erityisia suojatoimia, jotta
voidaan estaa yksiloitavissa olevan tyontekijan tietojen paljastuminen joko suoraan tai vilillisesti”.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 8 §:aa

Direktiivi ei edellytd 8 §:n mukaisten syrjinnadn kieltoja koskevien maaritelmien muuttamista.
Maaritelmat perustuvat tasa-arvodirektiiviin 2006/54/EY ja ne ovat aikanaan taytantéonpantu
asianmukaisesti Suomessa. EU:n oikeuskaytanto vuosien varrelta on sitonut jo tdhankin asti
tuomioistuimia.

Mikali 8 §:3a paivitetaan esitetylla tavalla, on kuitenkin joka tapauksessa todettava selvasti, etta
sellaisen konserniin kuuluvan muun kuin kyseisen tyontekijan tydnantajana toimivan yhtion
rinnastaminen tydnantajaan on mahdollista ainoastaan silloin, kun tallainen yhti6 tosiasiallisesti
paattaa kyseisen yksittdisen tyontekijan palkasta.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 9 a §:33

Lakiluonnoksessa esitetty lisdys 9 a §:4an ei ole tarpeellinen. Voimassa olevassa laissa on jo saadetty
direktiivia vastaavalla tavalla todistustaakan jakautumisesta palkkasyrjintaa koskevissa asioissa.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 12 §:da
Ei lausuttavaa.
Kommenttinne koskien tasa-arvolain 20 §:33

Vastustamme esitettya lisdystd. Yhdenvertaisuus-ja tasa-arvolautakunnan toimivaltaa ei ole
tarpeellista laajentaa. Lisdksi nykyisen lautakunnan kokoonpano ei puolla millddn muotoa
lautakunnan toimivallan laajentamista. Lautakunnan tyéelamdosaaminen on erittain ohutta ja
tyonantajanakokulma puuttuu kokoonpanosta taysin.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 §:33
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Vastustamme sitd, ettd paallekkaisista velvoitteista, joita lausunnolla olevassa esityksessa ei ole
analysoitu lainkaan ( 6b §, 6d § ja 6e §) voidaan asettaa jatkossa kaikista uhkasakko. Lisdksi
uhkasakon asettaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, jonka kokoonpano edustaa erittdin
ohuesti ja ilman tyonantajanakokulmaa tyéelaman tuntemusta.

Kommenttinne koskien tasa-arvolain 21 b §:33

Vastustamme laiminlyéntimaksun ottamista tasa-arvolakiin. Direktiivi ei edellyta
laiminlyontimaksua. Lausunnolla olevassa esityksessa ei ole analysoitu lainkaan tasa-arvolakiin
perustuvien seuraamusten kokonaisuutta, kuten uhkasakko, hyvitys, vahingonkorvaus ja
rikosoikeudellinen vastuu. Esityksessa ei ole myodskaan perusteltu sitd, missda maarin nama olemassa
olevat seuraamukset eivat jo tayta direktiivin edellytysta ”oikeasuhtaisesta, tehokkaasta ja
varoittavasta seuraamuksesta”. Vaikutelma tulee, ettad on vain liimattu uusi seuraamus muiden
paalle.

Kommenttinne tasa-arvovaltuutetusta annetun lain muuttamisesta

Tasa-arvovaltuutetun tehtdviin ehdotetaan lisattavaksi lakiehdotuksen 6 d §:n 1 momentin 1-6
kohdissa saddettyjen tietojen julkaiseminen. Sdannosehdotus perustuu direktiivin 29 artiklan 3
kohtaan. Piddmme ehdottoman tarkedna, etta tiedot julkaistaan siten, ettd yksittdisten
tyontekijoiden palkkatiedot tai yritysten liikesalaisuudet eivat paljastu. Perusteluissa oleva maininta
tietojen julkaisemisesta nettisivuilla tulee poistaa. Direktiivi ei tallaista julkaisemista edellyta.

Kommenttinne tulotietojarjestelmasta annetun lain muuttamisesta
Ei lausuttavaa.

Kommenttinne tilastokeskuksesta annetun lain muuttamisesta
Ei lausuttavaa.

Kommenttinne sakon tdytidntoonpanosta annetun lain muuttamisesta
Ei lausuttavaa.

Kommenttinne koskien vaikutuksia tyonantajiin (4.2.1.1)

Vaikutuksissa tydnantajiin on viitattu Euroopan komission vaikutusarviointiin, eikda Suomessa ole
tehty vastaavaa vaikutusarviointia mm. esityksen taloudellisista vaikutuksista tai paallekkaisesta
byrokratiasta. Komission argumentit siitd, etta tyonantajat tavoittelisivat kilpailuetua
palkkasyrjinnalld, ovat erittdin hammentavia ja olisi hyva, jos ndita lausunnolla olevassa esityksessa
lainataan, niin avataan myos sitd, mihin tallainen oletus perustuu.

Hyva esimerkki lausunnolla olevan esityksen puutteellisesta vaikutusarvioinnista on se, etta
vahintaan 100 tyontekijaa tyollistava tyonantaja voi joutua jatkossa parhaimmassa tapauksessa
tarkastelemaan 2-3 kertaa sukupuolten valisia palkkaeroja ja kdymaan keskusteluja, koska
valmisteluvaiheessa ei ole huomioitu, eika analysoitu riittavasti sitd, ettd nykyinen tasa-arvolain 6b
§:n palkkakartoitus tayttaa jo hyvin pitkalle direktiivin vaatimukset. Tydnantajiin kohdistuvien
vaikutusten osalta lausunnolla olevassa luonnoksessa todetaan, ettd "6 d § ja 6 e § eivat olisi
vaihtoehtoisia voimassa olevan tasa-arvolain sdadntelyn kanssa, eivatka ne korvaisi esimerkiksi tasa-
arvosuunnitelmaa tai palkkakartoitusta.” Toisaalta samassa yhteydessa todetaan, etta "velvoitteissa
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olisi paljon samoja ja tyonantajalle tuttuja elementteja, joita sisdltyy voimassa olevaan tasa-arvolain
saantelyyn”.

Vaikutusarvioinnissa on todettu, ettd lausunnolla olevassa esityksessa on huomioitu tyénantajien
koko 6 d§:n mukaisten tietojen ilmoitusfrekvenssissa. Missaan ei ole kuitenkaan analysoitu, miten
ajallisesti jatkossa tasa-arvolain eri kohdista tulevat velvoitteet (vanhat ja uudet) tyénantajaa
rasittavat. Palkkakartoitus tulee tehda vahintaan joka toinen vuosi (ellei paikallisesti ole sovittu sita
tehtavaksi joka kolmas vuosi), 6 d§:n mukainen velvoite ilmoittaa palkkaerot vahintdan 250 henkea
tyollistavissa yrityksissad on joka vuosi ja alle 250 hengen yrityksissa joka kolmas vuosi. Joten
vahintaan 250 henkea tyollistavissa yrityksissa palkkaeroja tarkastellaan joka vuosi ja joka toinen
vuosi tarkastelu tehdaan vahintaan kaksi kertaa, alle 250 hengen yrityksissa tarkastelut tehddan
perakkaisind vuosina.

On hyva, etta esityksessa hyodynnetaan Tulorekisteria ja Tilastokeskusta. Aiemmin 6d§:3n kohdalla
olemme viitanneet siihen, ettd tydnantajalle asetetut velvoitteet tietojen ilmoittamisesta tasa-
arvovaltuutetulle ja tietojen oikeellisuuden vahvistamisesta eivat perustu direktiiviin. Lisaksi
viittamme edelle 6d§:n osalta lausuttuun siita, etta 6d §:n velvoite on paallekkdinen 6b§:n ja 6e§:n
kanssa. Vaikutuksia tyonantajille voitaisiin merkittavasti pienentaa kehittamalla nykyista
palkkakartoitusta koskevaa 6 b§:43 ja poistamalla 6d § ja 6e §.

Mitadan mainitaan siitd, miten lausunnolla olevassa esityksessa on huomioitu hallitusohjelman
tavoite byrokratian purkamisesta ja hallinnollisen taakan vahentamisesta yrityksilta, ei esityksessa
ole. Vaikutusarvioinneissa ei ole mydskdan huomioitu sitd, etta tasa-arvolakia ollaan muuttamassa
toisellakin, vireilld olevalla hallituksen esitykselld (raskaus- ja perhevapaasyrjintad). Myos tasta
esityksesta on tulossa lisdvelvoitteita tyonantajille.

Kommenttinne koskien vaikutuksia julkiseen talouteen (4.2.1.2)

Esitykseen sisdltyva vaikutusarviointi liittyen julkiseen talouteen on ohut ja vailla konkretiaa ja
perustuu [ahinna oletuksiin tai toiveisiin. Vaikutusarvioinnista paistaa myos lapi se, ettda ymmarrys
siitd, mista naisten ja miesten keskiansioiden vdliset erot johtuvat, on puutteellinen.

Kommenttinne koskien vaikutuksia viranomaisiin (4.2.2)

Emme pida perusteltuna kasvattaa tasa-arvovaltuutetun resursseja. Palkkasyrjintdtapauksia on
Suomessa erittdin vahan ja julkisen talouden tila ei puolla resurssien kasvattamista. Myos direktiivin
taytantoonpanon toteuttaminen siten, etta huomioidaan paremmin jo olemassa olevat tasa-arvolain
velvoitteet ja toteutetaan direktiivin taytantéonpano minimitasolla, vahentaa tasa-arvovaltuutetun
kaikenlaista lisatyota.

Kommenttinne koskien sukupuolivaikutuksia (4.2.3)

Esitys lahtee mm. siitd, ettd lain muutokset vahvistaisivat erityisesti naisten taloudellista
itsendisyytta ja asemaa tyoelamassa. Tama perustuu kuitenkin oletuksille, ei faktoihin.
Todenndkdista on, ettad tietoisuus esimerkiksi siitd, miten omaan palkkatasoon ja palkkakehitykseen
voi vaikuttaa lisdantyy. Palkkasyrjintatapauksia on yksityisella sektorilla ollut erittdin vdahan, mita
esityksessa ei huomioida. Kun taas viitataan palkkatasa-arvoon ja sen hitaaseen etenemiseen,
puhutaan naisten ja miesten keskiansioiden valisista eroista, joihin padsyy on segregaatio. Siihen ei
ndilla lainsaadantomuutoksilla vaikuteta.
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Kommenttinne koskien vaikutuksia palkansaajiin (4.2.4)

Arviomme on, ettd valtaosalla toimialoja esityksella ei tule olemaan vaikutuksia palkansaajiin, koska
mm. palkkausjarjestelmat ja tapa hoitaa mahdollisia riitatilanteita on eri toimialoilla (kuten
kemianteollisuudessa) tydehtosopimusosapuolten valilla kunnossa. Lisdksi esitys ei ratkaise
segregaatioon, eli naisten ja miesten jakautumiseen voimakkaasti eri toimialoille — liittyvia haasteita.

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

Esityksessa virheellisesti todetaan, etta keskeiset sidosryhmat ovat osallistuneet esityksen
valmisteluun STM:n tdytantoonpanoa pohtineessa tydoryhmassa tai heitd on kuultu. Tama ei pida
paikkaansa. Yhtakaan toimialakohtaista tydehtosopimusosapuolta ei ole kuultu STM:n tyéryhman
tyoskentelyn aikana. Tama osaltaan on aiheuttanut sen, ettd ymmarrys tydéryhmassa ja Sosiaali- ja
terveysministerion lain muutosten valmistelussa on ollut olemassa olevien palkkausjarjestelmien
osalta taysin puutteellista.

Esityksen perusongelma on myos edelleen se, etta tdytantéonpano monilta kohdin ei vastaa
edelleenkaan hallitusohjelman edellyttamaa direktiivin minimitaytantéonpanoa.

Kokonaisuus on my@s yritysten kannalta erittdin sekava ja aikaa vieva, koska mitaan kokonaiskuvaa
nykylainsaadanndn ja uusien pykalien kuormituksesta yrityksille ei ole. Vaikutusarvioinneissa
viitataan vain Komission vaikutusarviointeihin, jotka eivat luonnollisesti huomioi jo olemassa olevia
kansallisia velvoitteita.

Valmistelussa ja vaikutusarvioinneissa ei ole mydskaan huomioitu sitd, etta tasa-arvolakia ollaan
muuttamassa myos toisella STM:n valmistelemalla hallituksen esitykselld (tasa-arvolain
muuttaminen - raskaus- ja perhevapaasyrjinndan vahentaminen) samaan aikaan ja sieltakin tulee
lisdvelvoitteita yrityksille.

Esityksen 3.2 Kansainvaliset sopimukset — kohdassa on viitattu ILO:n sopimukseen nro 100 ja
todettu, etta jasenvaltion tulee “turvata samanarvoisesta tydsta miehille ja naisille maksettavan
saman palkan periaatteen soveltaminen kaikkiin tyontekijéihin”. Se, mita esityksessa ei ole mainittu,
etta edelld mainitun periaatteen soveltaminen voidaan saman sopimuksen nojalla toteuttaa mm.
tyonantajien ja tyontekijoiden valisilla tydehtosopimuksilla. Lisdksi kiinnitdmme huomiota TEM:n
tuoreeseen maaraaikaisia tydsuhteita koskevaan hallituksen esitykseen (HE 199/2025), jossa on
myo0s viitattu ILO:n sopimuksiin seka niiden tulkintakaytantoihin. Sopimukseen nro 98
(jarjestaytymisoikeus ja kollektiivinen neuvotteluoikeus) osalta esityksessa on todettu,
”Lainsdaadanto, jonka mukaan tydministeriolla on toimivalta sddannella palkkoja siten, etta naita
maardyksida on noudatettava tydehtosopimuksissa, ei ole sopusoinnussa yleissopimuksen nro 98
artiklan 4 kanssa (ILO, Compilation of decisions of the Committee on Freedom of Association, kohta
1299). Lisdksi on myos todettu, ettd ”Valtion elinten tulisi pidattaytya puuttumasta vapaasti tehtyjen
tyoehtosopimusten sisdllon muuttamiseen ja kollektiivisiin neuvotteluihin osapuolten valilla.”

Nama edelld kuvatut ILO:n sopimukset ja sopimusten tulkinnat osaltaan turvaavat
ty6ehtosopimuksiin perustuvien palkkausjarjestelmien asemaa myos palkka-avoimuusdirektiivin
taytantoonpanon osalta.

Kommenttinne koskien muita toteuttamisvaihtoehtoja (5)
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Esityksessa on puutteellisesti analysoitu muita toteuttamisvaihtoehtoja. Kohdassa 5.1. Vaihtoehdot
ja niiden vaikutukset todetaan, ettd “mikali voimassa oleva kansallinen lainsdadanto jo tayttaa
direktiivissa sdadetyt vaatimukset, lainsaadantoa ei kuitenkaan lahtokohtaisesti ole tarve antaa”.
Sosiaali- ja terveysministeriossa ei ole analysoitu riittdvasti sitd vaihtoehtoa, ettd nykyinen tasa-
arvosuunnitelma ja palkkakartoitus tayttaa hyvin pitkdlle palkka-avoimuusdirektiivin vaatimukset.
Tama on kuitenkin myos esityksessa useampaan kertaan myodnnetty . Tastd huolimatta esityksessa
esitetdan vahintdan 100 henkea tyollistaville tydnantajille useita paallekkaisia ja jokavuotisia
velvoitteita ja uhkasakkoja samoista asioista. Lisdksi analyysia siita, miksi tarvitaan lisdseuraamuksia
(laiminlydntimaksu) rikkomuksista nykyisten paalle, ei ole.

Direktiivin 33 artiklan mukaan jasenvaltiot voivat antaa osan palkka-avoimuusdirektiivin
taytantoonpanosta tydmarkkinaosapuolten tehtavaksi. Esityksen kohdassa 5. Muut
toteuttamisvaihtoehdot - on lainattu tama direktiivin artikla ja todettu jaljempana, etta tarkoitus
olisi valmistella tasa-arvovaltuutettua ja tyomarkkinajarjestoja kuulleen palkka-avoimuusdirektiivin
edellyttamat analyyttiset vdlineet tai menetelmat tydn arvon arvioinnin ja vertailun tueksi. Tama
tarkoittaa sita, etta Sosiaali- ja terveysministerio ei ole harkinnut palkka-avoimuusdirektiivin
taytantoonpanoa edes osin tydmarkkinaosapuolten tehtavaksi, eli niiden osapuolten, joilla kuitenkin
on paras tuntemus olemassa olevista pakkausjarjestelmista. Esityksessa jaa myos taysin epaselvaksi,
kuka valmistelisi kaikki alat kattavan valineen tai menetelmat. Taman tyyppinen véline ei saanut
myoskaan tukea tydehtosopimusosapuolten haastatteluissa, joita Johanna Maaniemi & Harri Hietala
tekivat selvityksensa tueksi.

Esityksen osalta jaa myos tdysin epaselvaksi, miten esitys toteuttaa hallituksen pyrkimysta purkaa
byrokratiaa ja sdantelya yrityksiltd ja miten tahan hallituksen tavoitteeseen olisi paasty toisenlaisella
lahestymistavalla.

Kommenttinne koskien suhdetta perustuslakiin ja sdatamisjarjestykseen (11)
Ei lausuttavaa.
Muut huomiot

Esityksen vaikutukset yrityksiin tulisi tehda tdysin uudestaan. Nyt arvioinnit perustuvat pitkalle
Komission arviointeihin direktiivin vaikutuksista, mutta |ahtotilanne Suomessa ei ole se, etta ei olisi
olemassa mitaan velvoitteita. Arvioinnit tulisi tehda siltd pohjalta, ettd miten kokonaisuus, johon
kuuluu tasa-arvolain olemassa olevat velvoitteet + uudet velvoitteet, rasittavat yrityksia. Miksi
hallinnollista taakkaa ja byrokratiaa ei ole aidosti pyritty esityksessa vahentamaan, vaan sen maaraa
ei edes selviteta? Miksi ei ole arvioitu sita, missa maarin direktiivi olisi ollut taytantédnpantavissa
nykyisen tasa-arvosuunnitelman ja siihen sisallytettavan palkkakartoituksen kautta? Toivomme, ettd
Johanna Maaniemen ja Harri Hietalan selvitys avaa valmistelijoiden silmia sen suhteen, minka
merkityksen toimialakohtaiset tydehtosopimusosapuolet antavat tydehtosopimusten
palkkausjarjestelmille direktiivin taytantéonpanossa. Lisaksi toivomme, ettd valmistelijoille avautuu
selvityksesta myds kaupallisten ja niistd johdettujen yrityskohtaisten palkkausjarjestelmien
sukupuolineutraali luonne.
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