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SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIOLLE

Sosiaali- ja terveysministerio asetti 21.8.2020 kolmikantaisen tyéryhman valmistelemaan
paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelman edellyttamat palkka-avoimuutta koske-
vat muutokset tasa-arvolainsaadantoon. Hallitusohjelman mukaan "Perusteettomien palk-
kaerojen ja palkkasyrjinnan poistamista edistetaan lisaamalla palkka-avoimuutta lainsaa-
dannon keinoin. Perusteettomiin naisten ja miesten valisiin palkkaeroihin puututaan
nykyista tiukemmin. Lisataan tasa-arvolakiin henkiloston, henkilostéedustajien ja yksittais-
ten tyontekijoiden oikeuksia ja tosiasiallisia mahdollisuuksia lisata palkkatietoutta ja puut-
tua tehokkaammin palkkasyrjintdan” Tydryhma asetettiin 31.3.2021 asti, ja sen toimikautta
jatkettiin 31.8.2021 asti tyon loppuun saattamiseksi seka esityksen laatimiseksi hallituksen
esityksen muotoon.

Palkka-avoimuuslainsadadantoa valmistelleen tyoryhman kaytdssa olivat aiemman, 8.1. -
15.3.2019 toimineen, kolmikantaisen palkka-avoimuustyéryhman loppuraportti (STM:n
raportteja ja muistioita 2019:32) ja sen liitteend oleva pohjoismainen vertailu seka selvitys-
henkild, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaaran Selvitys palkka-avoimuudesta (STM:n
raportteja ja muistioita 41/2018). Tasa-arvovaltuutettu antoi ensimmaisen kertomuksensa
eduskunnalle vuonna 2018 (KK 22/2018 vp), ja lisdksi tydryhman kayttoon valmistui Tilas-
tokeskuksen Tydpaikan tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 —tutkimus
(STM:n raportteja ja muistioita 2020:33).

Ty6ryhman puheenjohtajaksi nimettiin johtaja Tanja Auvinen sosiaali- ja terveysministeri-
Ostd ja jaseniksi projektipaallikkd Outi Viitamaa-Tervonen sosiaali- ja terveysministeriosta,
erityisasiantuntija Jassi Saurio 30.9.2020 asti ja 1.10.2020 I3htien erityisasiantuntija Petteri
Jartti molemmat oikeusministeridstd, johtava asiantuntija Seija Jalkanen tyo- ja elinkei-
noministeriostd, emeritusprofessori Niklas Bruun, neuvotteleva virkamies Jouko Hamalai-
nen Valtion tydmarkkinalaitoksesta, tyomarkkinalakimies Maarit Lehtinen 13.1.2021 asti ja
19.1.2021 ldhtien johtava tydmarkkina-asiamies Heikki Saaristo molemmat Kunta- ja
hyvinvointialuetyonantajat KT:std, lakimies Timo von Boehm Kirkon tydmarkkinalaitok-
sesta, asiantuntija Katja Leppdanen Elinkeinoelaman keskusliitto EK:sta 1.12.2020 asti,
asiantuntija Atte Rytkdnen-Sandberg Suomen Yrittdjat ry:std, lakimies Anu-Tuija Lehto ja
tyOympadristo- ja tasa-arvoasioiden asiantuntija Anne Mironen (palkansaajakeskusjarjesto-
jen yhteinen edustaja) molemmat Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry:sta,
juristi Anja Lahermaa ja ekonomisti Seppo Nevalainen (palkansaajakeskusjarjestdjen yhtei-
nen edustaja) molemmat Toimihenkilokeskusjdrjestd STTK ry:sta seka tasa-arvo- ja
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tyoymparistopaallikko Lotta Savinko Akava ry:sta. Pysyviksi asiantuntijoiksi nimettiin ma.
tyotuomioistuinneuvos Outi Anttila tydtuomioistuimesta, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maa-
rianvaara tasa-arvovaltuutetun toimistosta ja ylitarkastaja Mia Murtomaki tietosuojaval-
tuutetun toimistosta. Sihteereina toimivat hallitussihteeri Terhi Tulkki sosiaali- ja terveys-
ministeriosta seka 30.10.2020 asti hallitussihteeri Outi Kumpuvaara ja 19.1.2021 ldhtien
lakimies Jutta Kaskimaki sosiaali- ja terveysministeriosta.

Ty6ryhma kokoontui 17 kertaa. Tydryhma luovuttaa kunnioittavasti loppuraporttinsa sosi-
aali- ja terveysministeridlle. Raporttiin liittyy Suomen Yrittdjat ry:ta, Kunta- ja hyvinvointi-
aluetyonantajat KT:td ja Kirkon tydmarkkinalaitosta edustavien jasenten yhteinen eridva
mielipide, Valtion tydmarkkinalaitoksen taydentava mielipide, Suomen Ammattiliittojen
keskusliitto SAK ry:ta edustavan jasenen ja palkansaajakeskusjarjestojen yhteisen edusta-
jan eridava mielipide, Toimihenkilokeskusjarjestd STTK ry:n eridva mielipide seka Akava ry:n
taydentava mielipide.

Helsingissa 15. paivdana marraskuuta 2021

Tanja Auvinen

Outi Viitamaa-Tervonen Petteri Jartti

Seija Jalkanen Niklas Bruun
Jouko Hamalainen Heikki Saaristo
Atte Rytkdonen-Sandberg Timo von Boehm
Anu-Tuija Lehto Anne Mironen
Anja Lahermaa Seppo Nevalainen
Lotta Savinko Outi Anttila

Jukka Maarianvaara Mia Murtomaki
Terhi Tulkki Jutta Kaskimaki
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Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi naisten ja miesten vilisesta tasa-arvosta
annetun lain muuttamisesta

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessa ehdotetaan muutettavaksi naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta annettua
lakia (tasa-arvolaki). Esitys liittyy padaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelman tydela-
man tasa-arvon parantamista koskevan tavoitteen palkka-avoimuuskirjaukseen.

Esityksen pdaasiallisena tavoitteena on palkka-avoimuutta tasa-arvolaissa lisdédmalla estaa
sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa ja edistaa samapalkkaisuuden toteutumista. Esi-
tykselld vahvistettaisiin henkildston, henkiloston edustajien ja syrjintda epailevien tyonte-
kijoiden tiedonsaantioikeuksia.

Tyonantajan olisi vuoden valein selvitettava henkildstdlle muun muassa noudattamansa
palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen. Tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkka-
kartoituksien olisi oltava vapaasti tyontekijoiden saatavilla.

Henkiloston edustajilla olisi oikeus saada palkkakartoitusta laadittaessa yksittdisten tyon-
tekijoiden palkkatietoja palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syi-
den selvittamiseksi.

Palkkasyrjintdkiellon toimeenpanoa tehostettaisiin siten, ettd sukupuoleen perustuvaa
palkkasyrjintaa epailevalla tyontekijalla olisi oikeus saada mahdollisen syrjinndn arviointia
varten toisen tyontekijan palkkatietoja suoraan tyonantajalta. Tyontekijalla olisi salassapi-

tovelvollisuus saamiinsa tietoihin.

Esitys liittyy valtion vuoden 2023 talousarvioesitykseen ja on tarkoitettu kasiteltavaksi sen
yhteydessa.

Ehdotettu laki on tarkoitettu tulemaan voimaan kevaalla 2023.

10
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UTKAST till regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om
andring av lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

| denna proposition féreslas det att lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man
(jamstalldhetslagen) andras. Propositionen hanfor sig till den skrivning om I6netranspa-
rens i regeringsprogrammet for statsminister Sanna Marins regering som galler malet att
forbattra jamstalldheten i arbetslivet.

Propositionens huvudsakliga syfte ar att genom 6kad I6netransparens i jamstalldhetsla-
gen férhindra I6nediskriminering pa grund av kén och framja forverkligandet av lika 16n.
Genom propositionen starks ratten att fa information for personal, personalrepresentanter
och sddana anstallda som misstanker diskriminering.

Arbetsgivaren ska med ett ars mellanrum for personalen klargéra bland annat det [6nesys-
tem som arbetsgivaren foljer och hur det tillampas. Jamstalldhetsplaner och I16nekartlégg-
ningar pa arbetsplatserna ska vara fritt tillgangliga for arbetstagarna.

Personalrepresentanterna ska ha ratt att under lonekartlaggningen fa I16neuppgifter for
enskilda arbetstagare for att sakerstélla att [onejamforelsen &r tackande eller for att utreda
orsakerna till I6neskillnader.

Verkstallandet av forbudet mot I6nediskriminering effektiviseras sa att en arbetstagare
som misstanker I6nediskriminering pa grund av kon ska ha ratt att for bedomning av
eventuell diskriminering fa l6neuppgifter for en annan arbetstagare direkt av arbetsgiva-

ren. Arbetstagaren har tystnadsplikt i frdga om dessa uppgifter.

Propositionen hanfor sig till budgetpropositionen for ar 2023 och avses bli behandlad i
samband med den.

Den foreslagna lagen avses trada i kraft varen 2023.

1
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PERUSTELUT

1 Asian tausta ja valmistelu

1.1 Tausta

Hallituksen esitys perustuu paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelmaan. Hallitusoh-
jelman strategisia kokonaisuuksia koskevan 3.5 kohdan (Luottamuksen ja tasa-arvoisten
tydmarkkinoiden Suomi) 2 Tavoitteen (Suomi tasa-arvon kdrkimaaksi) johdannon mukaan:
"Hallituksen tavoitteena on nostaa Suomi tasa-arvon karkimaaksi. Hallitus aikoo kunnianhi-
moisesti parantaa tasa-arvoa yhteiskunnan eri osa-alueilla. Erityinen huomio on tyéelamaén
ja perheiden tasa-arvon parantamisessa”. Yksi hallituksen esittamasta viidesta keinosta mai-
nitun tavoitteen saavuttamiseksi on palkka-avoimuus, jota koskeva hallitusohjelman kirjaus
(s. 134) kuuluu seuraavasti: "Perusteettomien palkkaerojen ja palkkasyrjinndn poistamista
edistetdan lisdéamalla palkka-avoimuutta lainsdadannon keinoin. Perusteettomiin naisten ja
miesten valisiin palkkaeroihin puututaan nykyista tiukemmin. Lisataan tasa-arvolakiin hen-
kiloston, henkilstoedustajien ja yksittdisten tyontekijoiden oikeuksia ja tosiasiallisia mah-
dollisuuksia lisata palkkatietoutta ja puuttua tehokkaammin palkkasyrjintaan”

Paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelma 10.12.2019. Osallistava ja osaava Suomi -
sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestava yhteiskunta. Valtioneuvoston julkaisuja
2019:31, on saatavilla osoitteesta https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/
handle/10024/161931/VN_2019_31.pdf?sequence=1&isAllowed.

1.2 Valmistelu

Sosiaali- ja terveysministerio asetti 21.8.2020 kolmikantaisen tyoryhman toimikaudeksi
21.8.2020 - 31.3.2021 valmistelemaan Sanna Marinin hallitusohjelman edellyttamat palk-
ka-avoimuutta koskevat muutokset tasa-arvolainsaadantéon. Tydryhmadssa olivat edustet-
tuina sosiaali- ja terveysministerion lisdaksi oikeusministerid, tyo- ja elinkeinoministerio, Val-
tion tydmarkkinalaitos, Kirkon tydmarkkinalaitos, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT,
Elinkeinoelaman keskusliitto EK (1.12.2020 asti), Suomen Yrittajat ry, Suomen Ammattiliitto-
jen Keskusjarjesto SAK ry, Toimihenkilokeskusjarjestd STTK ry, Akava ry, tasa-arvovaltuute-
tun toimisto, tietosuojavaltuutetun toimisto seka itsendiset jasenet ja asiantuntijat.

12
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Tyoryhman toimikautta jatkettiin 31.8.2021 asti tyon loppuun saattamiseksi ja tyéryhman
esityksen laatimiseksi hallituksen esityksen muotoon. Tyéryhma kokoontui yhteensa 17 ker-
taa ja julkaisi tydstaan loppuraportin. Palkka-avoimuuslainsaadantoa valmistelleen kolmi-
kantaisen tydryhman asettamispdatokset seka tydryhman loppuraportti ovat saatavilla val-
tioneuvoston hankeikkunasta osoitteesta https://stm.fi/hanke?tunnus=STM079:00/2020.

Vuonna 2020 perustettu tydoryhma jatkoi 8.1.-15.3.2019 toimineen kolmikantaisen palk-
ka-avoimuustydryhman valmisteluty6ta. Aiemman tyéryhman tehtavana oli sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta: 1) tarkastella palkkauksen avoimuuteen liittyvid muutostarpeita,
2) arvioida lainsaadanndllisia keinoja palkka-avoimuuden vahvistamiseksi ja kirjata niita
koskevat perustelut seka 3) valmistella lainsaadantda ja muita toimenpiteita koskevat joh-
topaatokset ja linjaukset hyodynnettavaksi jatkotydssa. Hallituksen eron vuoksi 3) kohta jai
kasittelematta. Tyossa hyodynnettiin selvityshenkil, tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarian-
vaaran laatimaa Selvitysta palkka-avoimuudesta seka professori, emerita Kevidt Nousiaisen
laatimaa Palkka-avoimuuslainsdadantda koskevaa pohjoismaista vertailua, joka liitettiin
tyoryhman loppuraporttiin. Vuoden 2019 palkka-avoimuustyéryhman asettamispaatos ja
loppuraportti, sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2019:32, ovat saatavilla
valtioneuvoston hankeikkunasta osoitteesta https://stm.fi/hanke?tunnus=STM005:00/2019.
Selvitys palkka-avoimuudesta, sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita
41/2018, on saatavilla osoitteesta https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/161103.

Vuonna 2020 asetetun tyoryhman kaytdssa olivat aiemman tyéryhman loppuraportti ja
sen tyossa kaytetyt selvitykset. Vuoden 2020 tydryhman kayttoon valmistui lisaksi
3.11.2020 sosiaali- ja terveysministerion Tilastokeskukselta tilaaman tydpaikkojen tasa-ar-
vosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyyttd, kattavuutta ja laatua koskevan tutkimuk-
sen loppuraportti. Tydpaikan tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020, sosiaali- ja
terveysministerion raportteja ja muistioita 2020:33, on saatavilla osoitteesta
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162520.

(Lausuntokierros....... ).
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2 Nykytila ja sen arviointi

2.1 Syrjinta tyoelamassa

Naisiin kohdistuva syrjinta on vahentynyt seka nais- etta miespalkansaajien mielesta vii-
meisten 15 vuoden aikana. Tata tukee tutkimustulos, jonka mukaan palkansaajat ovat
aiempaa tyytyvaisempia tasa-arvon toteutumiseen tyopaikallaan, ja entista useampi pal-
kansaaja kertoo esimiehen kohtelevan naisia ja miehia tasa-arvoisesti'. Parin vuosikymme-
nen aikana tyosyrjintdhavainnot ovat lievdsti vahentyneet, mutta sen sijaan omakohtaiset
syrjintakokemukset ovat lisddantyneet?. Tyoelamassa esiintyy kuitenkin edelleen syrjintaa.
Yleisimmat syrjintakokemukset ja -havainnot liittyvat Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksen
mukaan tydpaikan suosikkijarjestelmiin, palvelussuhteiden maara-* ja osa-aikaisuuteen,
terveydentilaan, tyontekijan ikdan (nuori ja vanha ikd) ja sukupuoleen®. Naiset ovat havain-
neet ja kokeneet yleisimpia syrjinndn muotoja useammin kuin miehet. Koetut syrjintatilan-
teet liittyvat yleisimmin tiedon saantiin ja tydtovereiden ja esimiesten asenteisiin. Myos
syrjinta arvostuksen saannissa, palkkauksessa ja tydvuorojen jakamisessa tulevat esiin®.
Moniperusteisen syrjinndan kokemukset ovat selvasti yleisempia naisilla kuin miehillas.

1 Sutela, Hanna; Parndnen, Anna; Keyrildinen, Marianne: Digiajan tydelama: Tydolotutkimuksen
tuloksia 1977:2018, Tilastokeskus, 2019. https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/
ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf

2 Sutela, Hanna, ym. Digiajan tydeldma: Tydolotutkimuksen tuloksia 1977:2018, Tilastokeskus, 2019
ja Tyoolobarometri 2020, TEM julkaisuja 2021:36. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/
handle/10024/163200/TEM_2021_36.pdf?sequence=1&isAllowed=y

3 Syrjintdhavainnot madraaikaisuuden vuoksi olivat Tydolobarometrin kysytyista syrjintdperusteista
kaikkein yleisimpia. Myos syrjinta terveydentilan perusteella tulee esiin. Tydolobarometri, 2020. TEM
julkaisuja 2021:36.

4  Sutela, Hanna; Parndnen, Anna; Keyrildinen, Marianne: Digiajan tydeldma: Tydolotutkimuksen
tuloksia 1977-2018, Tilastokeskus, 2019. Tydeldman tutkimuskeskuksen ja Tampereen yliopiston tutki-
muksen mukaan koetuissa syrjintatilanteissa korostuvat tyypillisimpina syrjintdperusteina suosikkijar-
jestelmat, tydsuhteen tyyppi, naissukupuoli ja ika. Pietildinen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipidinen, Liud-
mila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna; Otonkorpi-Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Paivi; Natti,
Jouko (2018). Tydssa koettu syrjinta ja myohempi tydura: Loppuraportti:Tydsuojelurahaston tutkimus-
hanke 2015-2017. Tampereen yliopisto; Tyéeldman tutkimuskeskus. https://trepo.tuni.fi/
handle/10024/102975

5 Sutela, Hanna ym., Digiajan tydeldma: Tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2018.

6 Pietildinen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipidinen, Liudmila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna;
Otonkorpi-Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Pdivi; Natti, Jouko (2018). Tydssa koettu syrjintd ja
myo6hempi tydura: Loppuraportti:Tydsuojelurahaston tutkimushanke 2015-2017. Tampereen yliopisto,
Tyoeldman tutkimuskeskus.
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Oikeus- ja valvontaviranomaisten toimintatiedot kuvaavat vain osin syrjinnan yleisyyttd, koska
vain osa syrjintdepadilyista tulee viranomaisen tietoon. Tapausmaarat ovat melko pienid, mutta
ratkaisujen siséllot ovat merkittavid’. Tasa-arvovaltuutetulle vuonna 2020 tulleista kirjallisista
yhteydenotoista 44 % koski syrjintdd, ja ndista 50 % tydeldmaa. Puheluista noin puolet liittyi
syrjintdan, ja ndistd noin 90 % koski tydelamaa.t Eurooppalaisen tydolotutkimuksen mukaan
erityisesti alle 30-vuotiaat kokevat Suomessa tydsyrjintda keskimaarin enemman kuin muissa
maissa. Naiset kokevat sukupuolisyrjintda eurooppalaisia vertaisryhmia enemman.®

TyOsyrjinnan seurausten tutkimus on Suomessa ollut melko vahaista. Syrjinnalld on kuiten-
kin todettu olevan kielteisia seurauksia tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden nakokul-
masta. Syrjinnalla voi olla vakavia muun muassa terveyteen, toimeentuloon, yksityiselamaan
ja tyon tekemiseen seka siita suoriutumiseen liittyvia ongelmia syrjinnan kohteeksi joutu-
neelle.'’ Ikasyrjinnan ja naisiin kohdistuvan syrjinndan on havaittu olevan yhteydessa esimer-
kiksi pitkiin sairaslomiin, ja silla on todettu olevan seurauksia syrjintaa kokeneen myéhem-
malle tyouralle'. Koettu tydsyrjinta heijastuu tyouriin; erityisesti naisilla perheellisyyteen ja
tyosuhteen tyyppiin kohdistuvaa syrjintaa kokevilla nayttdisi olevan epaedullisempi tydura
syrjintda kokemattomiin verrattuna'. Syrjintakokemukset ovat paaasiassa jatkuvia'.

Ty6syrjintdilmion ja kielteisilta seurauksilta suojaavien tekijoiden tunnistettavuuden ja
nakyvyyden lisdédminen mahdollistaa kdytadnnossa tyosyrjintddn puuttumisen ja sen vahen-
tamisen. Tutkimus suosittaa muun muassa tyoeldaman sadntelya ja poliittista ohjausta, joi-
den avulla luotaisiin valineita syrjiviin rakenteisin ja kdytantoihin puuttumiseksi'®. Kun on
kyse perus- ja ihmisoikeuksista, pelkastddan pehmeat ohjauskeinot eivat ole riittavia.

7 Syrjintda Suomessa 2017-2019. Oikeusministerion julkaisuja 2020:20. Tietoraportti. https://julkaisut.
valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162517/0M_2020_20.pdf

8 Tasa-arvovaltuutetun toimintakertomus 2020. Tasa-arvojulkaisuja 2021:1, s. 46. https://tasa-arvo.fi/
documents/25249985/49416869/Tasa-arvovaltuutetun+vuosikertomus+2020+%28PDF%?29.
pdf/4ac28677-be58-59ac-29f3-1e5e0dcac60d/Tasa-arvovaltuutetun+vuosikerto-
mus+2020+%28PDF%29.pdf?t=1625570770583

9 Eurofound 2012. Health and well-being at work. European Working Conditions Survey, EWCS
1995-2015 ja Pietildinen ym., 2018, Tydssd koettu syrjintd ja myohempi tydura.

10 Pietilainen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipiainen, Liudmila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna; Oton-
korpi-Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Paivi; Natti, Jouko (2018). Tydssa koettu syrjinta
ja mydhempi tyéura: Loppuraportti. Tydsuojelurahaston tutkimushanke 2015-2017. Tampere: Tampe-
reen yliopisto. https://trepo.tuni.fi/handle/10024/102975

11 Pietildinen ym., 2018 ja Viitasalo, Niina & Natti, Jouko. Perceived age discrimination at work and
subsequent longterm sickness absence among Finnish employees, 2015. Journal of Occupatio-
nal and Environmental Medicine, 57:7, 801-805.

12 Pietildinen ym., 2018 Tydssa koettu syrjintd ja mydhempi tydura.

13 Tydolotutkimukseen vastanneille tehtyyn web-kyselyyn vastanneista 85 prosenttia piti koke-
maansa syrjintaa jatkuvana tai toistuvana ja 16 prosenttia kertaluonteisena.

14 Pietildinen ym., 2018. Ty6ssa koettu syrjintd ja myohempi tyoura.
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2.2 Nykytilan arviointi

Palkka-avoimuus on viime vuosina noussut seka kansainvalisesti ettd kansallisesti keskei-
seksi keinoksi parantaa sukupuolten palkkatasa-arvoa. Tarpeeseen vauhdittaa sukupuol-
ten palkkatasa-arvon etenemistd Suomessa ovat kiinnittaneet huomiota useat Yhdistynei-
den kansakuntien (YK) ja Euroopan neuvoston ihmisoikeussopimusten valvontaelimet.
Euroopan unionissa (EU) palkka-avoimuutta on pyritty edistamaan muun muassa vuonna
2014 julkaistun Euroopan komission palkka-avoimuussuosituksen'® toimenpitein, ja
4.3.2021 annettiin ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi miesten ja
naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapinaky-
vyyden ja tdytantoonpanomekanismien avulla (COM (2021) 93 final, palkka-avoimuusdi-
rektiivi). EU-maissa sukupuolten keskimaarainen palkkaero on keskimaarin 14,1 % ja Suo-
messa 16,6% (Eurostat 2019). Suomessa kokoaikatyota tekevien naisten ja miesten valinen
keskimdardinen palkkaero on samapalkkaisuusohjelmien aikana vuosina 2006-2019
kaventunut noin 20 prosentista 16 prosenttiin (Tilastokeskus, ansiotasoindeksi 2019). Vii-
meisimman samapalkkaisuusohjelman 2016-2019 kokonaisarvioinnissa todetaan, etta
palkkaeron kuromisessa tarvitaan perinteisten keinojen rinnalla my6s uusia keinoja, joiden
tarve korostuu arvioitaessa Suomen kansainvalisia ja EU-oikeudellisia velvoitteita's.

Palkka-avoimuusdirektiiviehdotuksen 7 johdantokappaleessa viitataan komission vuonna
2020 tekemaan arviointiin, jonka mukaan samapalkkaisuuden toteuttamista hankaloitta-
vat palkkausjarjestelmien huono lapinakyvyys, samanarvoisen tyon kasitetta koskeva oike-
usvarmuuden puute ja palkkasyrjinnan uhrien kohtaamat menettelylliset esteet. Tyonteki-
joilla ei ole riittavasti tietoa, jotta he voisivat nostaa samapalkkaisuutta koskevan kanteen
menestyksellisesti, eika etenkaan tietoa samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyonteki-
jaryhmien palkkatasosta. Arvioinnin mukaan lapindkyvyyden lisdédminen voi auttaa paljas-
tamaan organisaation palkkausjdrjestelmaan sisaltyvaa sukupuolten eriarvoista kohtelua
ja syrjintaa. Sen ansioista tyontekijat, tydnantajat ja tydmarkkinaosapuolet voisivat myos
ryhtya asianmukaisiin toimiin samapalkkaisuuden toteuttamiseksi.'”

15 Komission suositus, annettu 7 pdivana maaliskuuta 2014, miesten ja naisten samapalkkaisuuden
periaatteen lujittamisesta lapinakyvyyden avulla (2014/124/EU).

16 Samapalkkaisuusohjelman kokonaisarviointi 2016-2019. Leo Suomaa. Sosiaali- ja terveysministe-
rién raportteja ja muistioita 56/2018. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/hand-
le/10024/161221/R_56_18_STM_Samapalkkaisuus_kokonaisarviointi-WEB.pdf

17 European Commission, 5.3.2020 SWD(2020) 50 final. Commission staff working document of the
relevant provisions in the Directive 2006/54/EC implementing the Treaty principle on ‘equal pay for
equal work or work of equal value',
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Tilastokeskus selvitti sosiaali —ja terveysministeridlle (8.9.2021) sukupuolten ansioiden
eroa samoissa tai mahdollisimman samankaltaisissa tehtdvissa. Laskentaan kaytettiin vuo-
den 2019 palkkarakennetilastoa'®. Tehtavien samanlaisuutta ja samankaltaisuutta maari-
tettiin ian, ammatin, tydsuhteen luonteen, koulutusasteen, ammatin, toimialan ja maakun-
nan seka sektorin (yksityinen ja julkinen) mukaan. Tarkastelu koski kokoaikatyota tekevia
palkansaajia. Selvityksen mukaan sukupuolten keskiansioiden ero koko tydmarkkinoilla oli
samassa ammatissa 5,8% (kokonaisansiot, ei sisadllda lomarahoja eika tulospalkkioita) ja
5,2% (saannodllisen tydajan ansiot sisdltden vuorotyolisat). Sukupuolten ansioiden keski-
madrdinen ero samassa yrityksessd samassa ammatissa tyoskentelevilld oli kokonaisan-
sioissa 4,4% ja saannollisen tyajan ansioissa 3,9% koko tydmarkkinoilla. Tarkasteltaessa
samassa toimipaikassa samassa ammatissa tyoskentelevig, sukupuolten keskimaarainen
kokonaisansioiden ero oli 4,1% ja sdanndllisen tydajan ansioiden ero 3,7%. Tarkasteltaessa
samankaltaisia tehtavia sukupuolten keskiansioiden erot verrattuna samassa ammatissa
tyoskenteleviin olivat melko pienia.

Sukupuolten ansioiden keskimadrdinen ero samoissa ja samankaltaisissa tehtavissa oli
yksityiselld sektorilla suurempi kuin julkisella sektorilla. Yksityiselld sektorilla sukupuolten
ero kokonaisansioissa samassa ammatissa oli keskimaarin 7,4% ja saannoéllisen tydajan
ansioissa 6,8%. Samassa yrityksessa samassa ammatissa tyoskentelevien sukupuolten kes-
kiansioiden ero oli kokonaisansioissa hieman vajaa 6% ja saannoéllisen tydajan ansioissa
5,4%. Tyoskenneltdessa samassa toimipaikassa samassa ammatissa sukupuolten keskian-
sioiden ero kokonaisansioissa oli 5,6% ja saannéllisen tydajan ansioissa noin 5%. Julkisella
sektorilla puolestaan sukupuolten keskiansioiden ero samassa ammatissa oli kokonaisan-
sioissa 2,0% ja saannollisen tydajan ansioissa 1,5%. Kun tarkastellaan samaa yritysta ja
samaa ammattia, sukupuolten kokonaisansioiden keskimaarainen ero oli 1,5% ja saannolli-
sen tydajan ansioissa 1,0%. Samalla toimipaikalla tyoskentelevilld vastaava kokonaisansioi-
den ero oli keskimaarin 1,3% ja sdanndllisen tybajan ansioiden ero vajaa 1%.

Palkka-avoimuutta lisdamalla pyritaan edistamaan palkkatasa-arvoa ja estamaan sukupuo-
leen perustuvaa palkkasyrjintaa seka parantamaan oikeussuojan tehokkuutta palkkasyrjin-
taa epailtdessa erityisesti yksityisen sektorin tyopaikoilla. Julkisella sektorilla tiedot virka-
miehelle, viran- tai toimenhaltijalle ja tyontekijalle henkilokohtaisen suorituksen perus-
teella tai muutoin henkilokohtaisesti maardaytyneesta palkan osasta, sijoituspalkkausluo-
kasta tai vaativuusryhmaa vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen
osasta sekad palkan kokonaismaarasta ovat nimikirjalain 7 §&:n 1 mukaan julkisia.

18 Tarkastelussa kaytettiin ammattiluokituksen tarkinta ammattiluokitusta, joka Tilastokeskuksessa
on kdytettavissa yksittdiselle palkansaajalle. Kunta-alalla ja valtiosektorilla on omat luokituksensa ja
yksityisella sektorilla on useita erilaisia luokituksia toimialakohtaisesti. Tilastokeskus, Palkkaraken-
netilasto 2019.
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Tasa-arvolaissa palkka-avoimuuden lisadmista koskevat muutostarpeet liittyvat erityisesti
henkiloston tiedonsaantioikeuksiin, henkildston edustajien tiedonsaantioikeuksiin palkka-
kartoitusta tehtdessa ja palkkasyrjintda epailevien tyontekijoiden tiedonsaantioikeuksiin
palkoista yksityisen sektorin tyopaikoilla. Palkka-avoimuuden lisddmista koskevien muu-
tosten toteuttamisessa on otettava huomioon tietosuojalainsaddannén vaatimukset.

Henkiloston palkkatietamys ja tiedonsaanti tasa-arvosuunnitelmasta

Tasa-arvolain 6 §:n mukaan jokaisen tyonantajan tulee tydeldamassa edistaa sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistamiseksi tyoelamassa
tyOnantajan tulee, ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vai-
kuttavat seikat muun muassa edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa, eri-
tyisesti palkkauksessa, seka toimia siten, etta ennakolta ehkadistaan sukupuoleen perus-
tuva syrjinta.

Palkkatietamys on Suomessa keskimdarin melko matalalla tasolla. Organisaatiokohtaisesti
tunnetaan parhaiten yleensa tulospalkkauksen perusteet ja huonoimmin peruspalkkauk-
seen eli tehtdavakohtaiseen palkkaan liittyvat asiat. Erityisesti palkkauksen kannustavuu-
teen liittyvien asioiden tuntemuksessa on parantamisen varaa. Tyontekijat eivat myoskaan
koe saavansa tyOnantajilta aktiivisesti ja oma-aloitteisesti tietoa palkkausjarjestelmista.”

Palkkausjdrjestelmien avoimuus on EU-oikeuden lahtokohta. Tasa-arvolain mukaista palk-
kakartoitusta laadittaessa kdaydaan lapi tydpaikalla kdytossa olevat palkkausjarjestelmat ja
se, ketka ovat niiden piirissa. Palkkausjarjestelmien osalta selvitetaan, kohtelevatko ne nai-
sia ja miehia tasa-arvoisesti ja saman vaativuustason toita yhdenvertaisella tavalla.

Tasa-arvolain 6 a §:ssd sdadetdaan toimenpiteista tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa. Jos
tyonantajan palvelussuhteessa olevan henkildston maara on saanndéllisesti vahintaan 30
tyontekijaa, tydonantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja
muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteute-
taan tasa-arvoa edistavat toimet.

Tyo6paikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -kyselytutkimuksessa
Tilastokeskus selvitti tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyytta,
kattavuutta ja laatua yksityiselld ja julkisella sektorilla. Viitekehyksend olivat tasa-arvolain
tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevat sddnnokset. Tutkimuksen mukaan
melkein kaikki organisaatiot tiedottivat tasa-arvosuunnitelmasta henkildstolle.

19 Moisio, Elina-Hakonen, Anu-Kohvakka, Roosa-Maaniemi, Johanna-Tenhiald, Aino-Vartiainen, Matti:
Palkkatietdamys Suomessa, Aalto-yliopiston julkaisusarja Tiede ja Teknologia 16/2012. Helsinki 2012.
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Johdonmukaisimmin henkilostédaan informoivat valtiosektorin organisaatiot, jotka ovat
keskittaneet tiedottamisen organisaation intraan ja sisdisiin uutisiin. Yksityisella sektorilla
tiedotuskaytanteissa oli enemman hajontaa, ja kdytannot vaihtelivat henkilokohtaisesta
sahkopostista intrassa julkaistuun uutiseen, jossa ei valttamatta ole linkkia suunnitelmaan
tai tietoa sen sijainnista. Tutkimuksen mukaan tiedottamisessa vaikuttaa kuitenkin olevan
sektorista rijppumatta parannettavaa, silla seka tydnantajien etta tyontekijoiden edustajat
arvioivat, ettd suuri osa henkilostosta ei tunne organisaation tasa-arvosuunnitelman sisal-
toa kovin hyvin (s. 90). Tydnantajien edustajista hieman alle puolet arvioi tyontekijoiden
tietdvan tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta mutta eivét sen sisdllosta. Tietdmys arvioi-
tiin parhaaksi valtiosektorin ja heikoimmaksi kuntasektorin organisaatioissa (s. 67).°

Tilastokeskus tekee tydolotutkimuksen viiden vuoden vélein. Tutkimuksessa on vuodesta
2003 lahtien kysytty palkkojen avoimuudesta vaittamalla "Tyopaikallamme palkat ja henki-
I6kohtaiset lisat ovat yleisesti tiedossa”. Vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan 16 pro-
senttia oli tdysin samaa mielta siita, etta tydpaikan palkat ja henkilokohtaiset lisat olivat
yleisesti tiedossa. Sukupuolten valilla ei ollut asiassa eroa. Yleinen trendi palkka-avoimuu-
dessa on ollut selvasti alaspain vuodesta 2003 Idhtien, silld vuonna 2003 palkansaajista yli
viidesosa (23 %) oli sitd mieltd, etta palkat ja lisat olivat avoimesti tiedossa. Tydnantajasek-
toreista kunta (21 %) erottui tydnantajana, jossa palkat ja lisat olivat yleisimmin tiedossa
verrattuna valtioon (16 %) tai yksityiseen (14 %) sektoriin. Kaikilla sektoreilla osuudet olivat
vahentyneet, mutta erityisesti valtiolla ja kunnalla, yli 10 prosenttiyksikk6a vuodesta 2003.”

Tasa-arvobarometri mittaa sukupuolten tasa-arvoon liittyvia asenteita, mielipiteita ja koke-
muksia seka niiden kehittymista Suomessa. Vuoden 2017 tasa-arvobarometrissa kysyttiin
ensimmaista kertaa tyopaikan tasa-arvosuunnitelmasta. Barometrin mukaan palkansaa-
jien tietdmys tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta ja sisallosta oli keskimaarin heikolla
tasolla. Noin 40 prosenttia paatoimisista palkansaajista ei osannut sanoa, onko tyopaikalla
laadittu suunnitelma vai ei. Hieman yli neljannes ilmoitti, etta tyopaikalla on laadittu
tasa-arvosuunnitelma ja noin kolmannes vastasi, ettei suunnitelmaa ole. Tasa-arvosuunni-
telman sisallon ilmoitti tuntevansa noin 60 prosenttia naisista ja 40 prosenttia miehista.?

Nykyisen tasa-arvolain 6 a §:n 4 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivit-
tamisesta on tiedotettava henkilostolle. Tehtyjen selvitysten perusteella vaikuttaisi perus-
tellulta vahvistaa tasa-arvolaissa henkildston tiedonsaantia tyopaikan

20 Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020. Sosiaali- ja terveysministerion
raportteja ja muistioita 2020:33, s. 90, 67 https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162520

21 Sutela Hanna ym: Digiajan tyoelama: Tydolotutkimuksen tuloksia 1977:2018, Tilastokeskus 2019, s.
285 https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf

22 Tasa-arvobarometri 2017. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 8/2018, s.79, 81 https://julkai-
sut.valtioneuvosto.fi’/handle/10024/160920
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tasa-arvosuunnitelmista ja niiden sisallista. Lisdksi olisi tarpeen vahvistaa henkildston
palkkatietamysta kaiken kokoisissa yrityksissa lisadamalla yleista tietamysta palkkauksesta
ja sen perusteista.

Henkiloston edustajien oikeudet palkkatietoihin

Tasa-arvolaissa palkkatasa-arvoa edistetdan ja palkkasyrjintaa estetaan palkkakartoituk-
sella. Tasa-arvolain 6 a §:n 3 momentti edellyttda, etta tasa-arvosuunnitelma sisaltaa selvi-
tyksen tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittelyn naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin seka koko henkilostda koskevan palkkakartoituksen naisten ja miesten
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.

Tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston
nimedmien edustajien kanssa. Edelleen sdddetadn, etta henkiloston edustajilla on oltava
riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvolain 6 b §:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetdaan, ettei
saman tyOnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten
ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksessa tyonantajat, luotta-
musmiehet ja henkiloston edustajat tarkastelevat koko henkilstén palkkoja vertaamalla
tyontekijaryhmien keskipalkkoja toisiinsa.

Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -tutkimuksessa todettiin,
ettd tasa-arvolain tyopaikkojen tasa-arvosuunnittelulle ja palkkakartoituksille asetetuissa
tavoitteissa on jonkin verran paasty eteenpdin. Suurimmat esiin tulleet ongelmat liittyivat
erityisesti palkkakartoituksiin ja koskivat niiden yleisyyttd, sisdltda ja laatua. Puutteita
ilmeni erityisesti henkiloston kanssa tehtavassa yhteisty6ssa, palkkavertailuissa ja palkka-
tietojen kasittelyssa. Palkkavertailuissa kdytettavien tyontekijaryhmien koot olivat varsin
suuria. Reilusti yli puolessa organisaatioista sukupuolten palkkaeroja ei ollut havaittu lain-
kaan, ja noin joka kymmenes organisaatioista ei osannut sanoa, oliko palkoissa havaittu
eroja sukupuolten vililla. Tama voisi viitata palkkavertailujen haasteisin. Harvinaista oli
myos vertailla sukupuolten palkkoja yli tydehtosopimusten. Tasa-arvosuunnitelman kehit-
tamistarpeet koskivat suunnitelman maardaikoja ja konkreettisia toimenpiteita. Tutkimuk-
sen mukaan on tarkedd, etta palkkakartoituksessa voitaisiin tarkastella palkkoja koko henki-
[6ston osalta seka arvioida palkkaerojen syita ja perusteita. Tata mahdollistaisi se, etta yksit-
tdisten tyontekijoiden palkkatietoja voitaisiin kdyttaa palkkakartoitusten tekovaiheessa.”

23 Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020. Sosiaali- ja terveysministerion
raportteja ja muistioita 2020:33, s. 25, 78-80.
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Tasa-arvovaltuutetun valvontakdytannon perusteella palkkakartoitusten puutteena on
muun muassa se, etta ne eivat useinkaan kata koko henkilost6d, jos tarkasteltavia ryhmia
pidetdan liian pienina. Palkka-avoimuutta koskevan selvityksen yhteydessa tehdyissa tyo-
markkinajarjestdjen kuulemisissa ilmeni myds, etta eri aloilla noudatetaan hyvin erilaisia
kaytantoja siind, minka kokoisista tyontekijaryhmista annetaan tietoja henkiloston edusta-
jille palkkakartoitusta laadittaessa tai muussa palkkausta koskevassa neuvottelussa.?*

Tasa-arvovaltuutettu on Selvityksessaan palkka-avoimuudesta todennut, etta tasa-ar-
vosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia tasa-arvolain sdannoksia tulisi kehittda palk-
kauksen lapindakyvyyden lisdadamiseksi ja palkkaerojen taustalla olevien syiden paremmaksi
analysoimiseksi. Selvitykseen sisdltyvan kehittamisehdotuksen mukaan palkkakartoitusta
laadittaessa tydnantajan ja tasa-arvolain 6 a §:ssa mainittujen henkiloston edustajien tulisi
voida yhdessa tarkastella yksilotason palkkatietoja, tarvittaessa salassapitovelvoittein. Tal-
[6in tyOnantajalla ja henkil6ston edustajilla olisi aito mahdollisuus todeta, onko organisaa-
tiossa palkkaeroja sukupuolten vililla, analysoida niiden syita ja paattaa korjaavista toi-
menpiteistd. Yksilotason tietojen kasittely ei tarkoittaisi, ettd samat tiedot olisivat naky-
vissd tasa-arvosuunnitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa.?

Tasa-arvovaltuutettu antoi vuonna 2018 ensimmaisen kertomuksensa eduskunnalle
tasa-arvon tilasta. Sen tasa-arvosuunnitelmia ja palkkakartoituksia koskevat suositukset
perustuvat tasa-arvovaltuutetun valvontatydssdaan tekemiin havaintoihin. Kertomukses-
saan tasa-arvovaltuutettu suosittelee, etta henkiloston edustajilla tulisi olla kaytossaan
palkkakartoituksen tekemisen edellyttdmat tiedot kaikista henkildsto- ja tyontekijaryh-
mistd seka tarvittaessa myos yksittaisten tyontekijoiden palkkatiedot. Valtuutetun mukaan
vertailtavien tyontekijaryhmien valinnalla on oleellinen merkitys sen kannalta, miten hyvin
palkkakartoituksen avulla voidaan saada vastauksia samapalkkaisuuden toteutumisesta.
Ongelmallisia ovat liian suppeat vertailut seka vaativuudeltaan liian erilaista tyota teke-
vien tyontekijéiden niputtaminen samaan vertailuryhmaan.? Tyoelama- ja tasa-arvovalio-
kunta on kertomusta koskevassa mietinndssaan pitanyt palkkakartoitusta yhtena keskei-
sena valineena palkkasyrjinnan ehkdisemisessa ja esittanyt tasa-arvolain saanndsten mah-
dollisten muutostarpeiden selvittdmista, jotta tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset
vastaisivat paremmin tarkoitustaan.?”

24 Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018,
s.58-59.

25 Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018,
s.59.

26 Tasa-arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2018 - K 22/2018 vp, s. 110.
27 TyVM 16/2018 vp - K22/2018 vp, s. 6.

21



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2021:27

Edelld esitetyn nojalla vaikuttaisi perustellulta vahvistaa henkilston edustajien tiedon-
saantioikeuksia palkkakartoitusta laadittaessa ja siten edistaa palkkakartoituksen tarkoi-
tuksen toteuttamista.

Palkkasyrjintaa epailevien tyontekijoiden tiedonsaantioikeudet

Mahdollisen palkkasyrjinndn arvioiminen ja oikeussuojan hakeminen palkkasyrjintaasiassa
edellyttavat tietoa vertailuhenkilon tai -henkildiden palkasta. Palkkasyrjintaa epailevalla
yksityisen sektorin tyontekijalld ei ole itsendista oikeutta saada tydnantajalta mahdollisen
palkkasyrjinnan arvioimista varten toisten tyontekijoiden palkkatietoja, vaan hanen on pyy-
dettava naita tietoja tyontekijan edustajan valityksella tasa-arvovaltuutetulta. Julkisella sek-
torilla palkat ovat nimikirjalain 7 §:n 1 momentin mukaisesti julkisia. Tasa-arvolain 17 §:n 3
momentin mukaan 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tydntekijan edustajalla on palkkasyr-
jintaa epadilevan tyontekijan pyynndosta oikeus saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja
yksittdisestd tyontekijdsta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epdilyyn on perusteltua aihetta.
Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden
kuluessa pyynnon vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltdytyy antamasta vaadit-
tuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
kasiteltavaksi. Tyontekijoiden edustajalla voi lisdksi olla tydehtosopimukseen perustuva itse-
ndinen oikeus saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisestd tyontekijasta tasa-ar-
volain 10 §:n 4 momentin mukaisesti silloin, kun on aihetta epadilla palkkasyrjintaa.

Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentti lisattiin lakiin vuonna 2005 (HE 195/2004). Tasa-arvoval-
tuutettu epaili saanndksen toimivuutta ja katsoi sen korostavan viranomaismenettelya
tyOpaikalla esiin tulevien riitojen selvittelyssa. Valtuutettu piti tarkeana tyontekijan ja luot-
tamusmiehen oikeutta saada palkkatiedot tydpaikalla suoraan tydnantajalta. Myos edus-
kunnan tydelama- ja tasa-arvovaliokunta katsoi, ettd sadannds voi olla byrokraattinen ja sen
edellyttdma menettely nostaa kynnysta palkkasyrjintakysymysten esiin ottamiseen. Valio-
kunta totesi myos, ettd mahdollisimman suuri avoimuus ja kaikkien palkkaan vaikuttavien
tekijoiden lapinakyvyys palvelevat parhaiten luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen
perustuvan tyoilmapiirin luomista seka julkisella etta yksityiselld sektorilla.?®

Tasa-arvovaltuutettu on valvontakaytantdnsa perusteella todennut, etta syrjintatilanteet
vaikuttavat jaavan palkkojen huonon lapindakyvyyden vuoksi usein havaitsematta, ja toi-
saalta palkkausjdrjestelmien huono ldpindkyvyys ja vertailtavuus vaikeuttavat syrjintaan
puuttumista. Tasa-arvolain palkkasyrjintakiellon taytantéonpano edellyttadisi tasa-arvoval-
tuutetun mukaan tehokkaita oikeussuojakeinoja ja tehokas oikeussuoja palkkasyrjinndn
yhteydessa padsya tunnistettavissa olevan henkilon palkkatietoihin.

28 TyVM 3/2005 vp - HE 195/2004 vp, s. 9, 11.
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Tasa-arvovaltuutettu suositteli kertomuksessaan eduskunnalle, ettd tyontekijalla, joka
epadilee tasa-arvolain vastaista syrjintaa palkkauksessa, tulee olla oikeus saada tyonanta-
jalta verrokin tai verrokkien palkkatiedot.?* Sama johtopdatos esitetdan yhtena kehitta-
misehdotuksena Selvityksessa palkka-avoimuudesta. Nykyista tiedonsaantimenettelya
pidetdaan ongelmallisena yksilon oikeussuojan kannalta, ja sen arvioidaan nostavan kyn-
nysta palkkasyrjintaepailyjen selvittamiseen, koska viranomainen kytkeytyy prosessiin
mukaan jo sen alkuvaiheessa.*®

Ihmisoikeussopimukset ja EU-oikeus edellyttavat, etta oikeudet ja niiden haltijat nauttivat
tehokasta oikeussuojaa ja etta syrjinnan uhrilla on kaytettavissaan tehokas oikeussuoja-
keino. Saantely, jossa palkkasyrjintaa epailevalla tydntekijalla ei ole itsenaista oikeutta ver-
tailuhenkilon (verrokin) palkkatietoihin, heikentda oikeussuojan tehokkuutta. Tasa-arvo-
lain 17 §:n 3 momentin mukainen menettely, jonka mukaan tietoja on pyydettava henki-
[6ston edustajan valityksella tasa-arvovaltuutetulta eikd suoraan tydnantajalta, on myos
byrokraattinen eika sita ole kaytetty. Menettely korostaa viranomaismenettelya tyopaikalla
esiintyvien riitojen selvittelyssa ja voi siten my&s nostaa kynnysta ldhtea selvittamaan palk-
kasyrjintaepailya. Lisaksi tyontekija jaa ilman mainitun sddannoksen tarkoittamia palkkatie-
toja, jos tyopaikalla ei ole henkildston edustajaa ja tyontekija kieltaytyy palkkatietojensa
antamisesta. Norjan lainsdaadanndssa palkkasyrjintaa epailevalla tyontekijalla on itsenai-
nen oikeus nimetyn tydntekijan palkkatietoihin salassapitovelvoittein. Sdantely tuli voi-
maan vuonna 2017, ja siind on otettu huomioon Euroopan parlamentin ja neuvoston ase-
tus EU 2016/679, annettu 27.4.2016 (tietosuoja-asetus). Ks. tarkemmin kohta 5.2.

Edella esitetyn nojalla vaikuttaisi perustellulta vahvistaa oikeussuojan tehokkuutta palk-
kasyrjintaa epailtaessa saatamalla sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa epdilevan
tyontekijan itsendisestd oikeudesta saada tyonantajalta syrjinnan arvioimista varten toisen
tyontekijan tai toisten tyontekijoiden palkkatietoja salassapitovelvoittein.

2.3 Kansainvaliset sopimukset, Euroopan unionin oikeus ja
kansallinen lainsaadanto

Seuraavassa palkka-avoimuuden edistamista kasitelldan erikseen samapalkkaisuusperiaat-
teen toteuttamista (palkkatasa-arvon edistaminen ja sukupuoleen perustuvan palkkasyr-
jinnan estaminen) seka tietosuojaa koskevan sadntelyn kannalta.

29 Tasa-arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2018. K 22/2018 vp, s. 45-47.

30 Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018,
s.60-61.
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2.3.1 Samapalkkaisuusperiaatteen toteuttaminen ja palkka-avoimuus

Kansainvaliset sopimukset

YK:n kansainvalisen ty6jarjeston (ILO:n) sopimus n:o 100 koskee samanarvoisesta tyosta
miehille ja naisille maksettavaa samaa palkkaa (SopS 9/1963, ILO:n samapalkkasopimus).
Sopimuksen 2 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisen jasenvaltion tulee voimassaolevan palk-
kojenmaaraamismenetelman mukaisella tavalla edistaa ja, siind maarin kuin tama mene-
telma sallii, turvata samanarvoisesta tydsta miehille ja naisille maksettavan saman palkan
periaatteen soveltaminen kaikkiin tyontekijoihin. ILO suosittelee palkka-avoimuutta tar-
kedna sukupuolten palkkaeron kaventamisen valineena.

YK:n taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisia oikeuksia koskevan kansainvalisen yleissopi-
muksen (Sop$S 6/1976, TSS-sopimus) 3 artiklassa sopimusvaltiot sitoutuvat takaamaan mie-
hille ja naisille yhtaldisen oikeuden kaikkien yleissopimuksessa mainittujen taloudellisten,
sosiaalisten ja sivistyksellisten oikeuksien nauttimiseen. Sopimuksen 7 artiklassa "sopimus-
valtiot tunnustavat jokaiselle oikeuden nauttia oikeudenmukaisista ja suotuisista tyo-
oloista, joiden erityisesti tulee taata: a) palkkaus, joka suo kaikille tyontekijoille vahintaan:
i) kohtuullisen palkan ja saman palkkauksen samanarvoisesta tydsta ilman minkaanlaista
rajoitusta; erikoisesti naisille taataan sellaiset tydolot, jotka eivat ole huonompia kuin ne,
joita miehet nauttivat ja joihin kuuluu sama palkka samasta tyosta”

TSS-sopimusta valvova komitea on 5.3.2021 Suomen seitsematta maardaikaisraporttia
koskevassa suosituksessaan kiinnittanyt huomiota sukupuolten palkkaeron hitaaseen
kaventumiseen ja esittanyt yhtena keinona palkka-avoimuutta koskevaa saantelya (E/C.12/
FIN/CO/7, 5.3.2021). Sukupuolten palkkaeroa koskevassa kohdassa 20 komitea on huoles-
tunut siitd, etta sukupuolten palkkaero sopimusvaltiossa kaventuu hitaasti. Lisdaksi komitea
panee merkille, etta vaikka samapalkkaisuusohjelma on saatu valmiiksi, ohjelman taysimit-
tainen toteuttaminen ilman velvoittavia toimenpiteitd ei merkittavasti nopeuta sukupuol-
ten palkkaeron kaventumista (3 ja 7 artikla). Kohdassa 21 komitea suosittelee, etta sopi-
musvaltio asettaa maaraaikaiset tavoitteet sukupuolten palkkaeron poistamiselle. Komitea
suosittelee myds, ettd sopimusvaltio a) ottaa kdyttoon institutionaalisen mekanismin
samapalkkaisuuden edistamista ja sen edistymisen seuraamista varten; b) saataa lainsaa-
dantoa palkkauksen avoimuudesta helpottaakseen epétasa-arvoisen palkkauksen kyseen-
alaistamista; c) tekee selvityksia organisaatioiden, yritysten ja ammattikuntien palkkata-
soista tunnistaakseen alipalkatut tehtavat ja arvioidakseen sovellettavat palkkatasot
uudelleen; ja d) puuttuu muihin sukupuolten palkkaeron juurisyihin, kuten naisten yli-
edustukseen maaraaikaisissa tydsuhteissa. Kohdassa 22 komitea kehottaa sopimusvaltiota
perehtymaan oikeutta oikeudenmukaisiin ja suotuisiin tydoloihin koskevan yleiskommen-
tin nro 23 (2016) 11-17 kappaleeseen. TSS-komitea ilmaisi myds Suomen kuudetta maara-
aikaisraporttia koskevissa huomioissaan vuonna 2014 (E/C.12/FIN/CO/6) huolensa
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samapalkkaisuusperiaatteen taytantdonpanon haasteiden ja erityisesti kattavan strate-
gian puuttumisen vuoksi seka suositteli Suomea kaksinkertaistamaan periaatteen taytan-
toonpanoa koskevat toimet.

YK:n kansalais- ja poliittisia oikeuksia koskevan yleissopimuksen (SopS 8/1976, KP-sopi-
mus) 2 artiklan 3 kohdan mukaan jokainen sopimusvaltio sitoutuu varmistamaan, etta
jokaisella henkil6llg, jonka yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja vapauksia on lou-
kattu, on kaytettavissaan tehokas oikeuskeino, vaikka loukkauksen olisivat tehneet viran-
toimituksessa olevat henkil6t. 3 artiklassa sitoudutaan takaamaan jokaiselle miehelle ja
naiselle yhtdldinen oikeus pdasta osalliseksi kaikista yleissopimuksessa mainituista kansa-
lais- ja poliittisista oikeuksista. 26 artiklan mukaan kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti
yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman minkaanlaista syrjintda yhtaldiseen lain suojaan, ja
tassa suhteessa lain tulee kieltaa kaikki syrjinta ja taata kaikille henkil6ille yhtaldinen ja
tehokas suojelu muun muassa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa vastaan. Ihmisoikeusko-
mitea totesi vuonna 2013 Suomen kuudetta maaraaikaisraporttia (CCPR/C/FIN/6) tarkas-
tellessaan olevansa edelleen huolissaan sitkedsta sukupuolisidonnaisesta palkkakuilusta.

YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuksen (SopS 67 -
68/1986, CEDAW) 11 artiklan 1 kohdan mukaan sopimusvaltioiden tulee ryhtya kaikkiin
tarvittaviin toimenpiteisiin poistaakseen naisten syrjinnédn tydeldmasta varmistaakseen
miesten ja naisten tasa-arvon pohjalta samat oikeudet, joita ovat erityisesti muun muassa
d) alakohdassa tarkoitettu oikeus samaan palkkaan, siihen liittyvine etuuksineen, ja
samaan kohteluun samanarvoisessa tydssa ja samaan kohteluun tyon laatua arvioitaessa.
Cedaw-komitean samapalkkaisuutta koskeva yleissuositus no 13 (1989) kehottaa sopimus-
valtioita ratifioimaan ILO:n samapalkkasopimuksen ja tehostamaan samapalkkaperiaat-
teen taytéantdonpanoa. Cedaw-komitea myos viittasi seitsemattd maaraaikaisraporttia kos-
kevissa johtopaatoksissaan (CEDAW/C/FIN/CO/7, 28.2.2014, kohta 27) ILO:n samapalkkaso-
pimuksen velvoitteisiin ja suositteli valittdémia toimia palkkaeron kaventamiseksi 15 pro-
senttiin vuoteen 2015 mennessa.

Euroopan neuvoston uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan (SopS 80/2002) 4 artikla
koskee oikeutta kohtuulliseen palkkaan. Sen 3 kohdassa sopimusvaltiot sitoutuvat tunnus-
tamaan, etta miehilld ja naisilla on oikeus samaan palkkaan samanarvoisesta tydsta. Sopi-
muksen 20 artikla koskee oikeutta tasa-arvoisiin mahdollisuuksiin ja tasa-arvoiseen kohte-
luun ty6hon ja ammattiin liittyvissa kysymyksissa ilman sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.
Sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan kyseisen oikeuden ja ryhtymaan asianmukaisiin
toimenpiteisiin varmistaakseen oikeuden soveltamisen ja edistadkseen sitda muun muassa
tyoehdoissa ja tyooloissa, palkkaus mukaan lukien. Kansalaisjarjestot ja tyontekijajarjestot
voivat kannella sopimusvaltion toiminnasta Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitealle.
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Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea antoi 29.6.2020 Suomelle langettavan paatok-
sen jarjestokanteluasiassa, jossa University Women of Europe kanteli komitealle Suomen ja
14 muun sopimusvaltion toiminnasta viitaten siihen, etta samapalkkaisuusperiaate ei
toteudu Suomessa (Complaint No 129/2016). Paatoksessaan komitea katsoi muun muassa,
ettd sukupuolten palkkaeron kaventamistoimet eivat ole olleet Suomessa riittavan tehok-
kaita, kun mittarina kdytetdan koko tydmarkkinoiden sukupuolten palkkaeroa. Komitea
totesi, ettd Suomen tulisi ryhtya toimenpiteisiin, jotka varmistavat sukupuolten palkka-
eron kaventumisen kohtuullisessa ajassa. Vastauksessaan komitealle Suomi viittasi halli-
tusohjelman tavoitteeseen, jonka mukaan “sukupuolten palkkaeroa kavennetaan vuosina
2020-2023 maaratietoisesti laajalla hallitusohjelman mukaisella toimenpidekokokonai-
suudella”?' Palkka-avoimuuden lisddminen lainsaadannossa on yksi osa tata toimenpide-
kokonaisuutta. Euroopan neuvoston ministerikomitea hyvaksyi 17.3.2021 Suomea koske-
van suosituksen (CM/RecChS(2021)6), jossa se suosittelee, ettd Suomi arvioi uudelleen
nykyiset toimenpiteet, joilla pyritaan kaventamaan sukupuolten valista palkkaeroa ja pois-
tamaan se, sekd vahvistaa ndita toimenpiteitd ja harkitsee uusia toimenpiteitd, joiden
avulla asiassa voidaan edistya merkittavasti kohtuullisessa ajassa. Suomen tulee rapor-
toida suosituksen taytdntéonpanosta seuraavassa jarjestokanteluista annettujen ratkaisu-
jen jatkotoimia koskevassa maaraaikaisraportissaan vuonna 2022.3

Euroopan unionin oikeus

Euroopan unionin perussopimukset seka Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi
2006/54/EY, annettu 5 pdivana heindkuuta 2006, miesten ja naisten yhtdldisten mahdolli-
suuksien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantoonpanosta tyéhon ja ammattiin
liittyvissa asioissa, uudelleenlaadittu toisinto (tydelaman tasa-arvodirektiivi) velvoittavat
samapalkkaisuusperiaatteen toteuttamiseen.

Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklan 1 kohdan mukaan
"jokainen jdasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan miehille ja
naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tyosta sama palkka”. Saman artiklan 2 koh-
dan mukaan “palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korva-
usta, jonka tyontekija suoraan tai valillisesti saa tydnantajaltaan tyosta tai tehtavasta
rahana tai luontoisetuna. Samalla palkalla ilman sukupuoleen perustuvaa syrjintaa tarkoi-
tetaan, etta: a) palkka, joka maksetaan tyon tuloksen perusteella, lasketaan saman

31 Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean Suomea koskeva suositus kanteluasiassa no 129/2016,
https://hudoc.esc.coe.int/fre/?i=cc-129-2016-dmerits-en

32 Euroopan neuvoston ministerikomitean suositus, https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.
aspx?Objectld=0900001680a1d260 ja epdavirallinen suomennos, https://1586428.168.diEuroopan
unionirecto.fi/@Bin/f978420aa8e74ba44334fe5491a53533/1622709179/application/pdf/10485194/
CM_RecChS%282021%296_fi.pdf
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mittayksikdn mukaan; b) palkka, joka maksetaan tydhon kaytetyn ajan perusteella, on
sama samasta tehtdvasta”.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan (2000/C 364/01, perusoikeuskirja) 21 artikla sisaltaa
sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellon. Sopimuksen 23 artikla velvoittaa varmistamaan
miesten ja naisten vélisen tasa-arvon kaikilla aloilla tydeldama ja palkkaus mukaan lukien.
Artiklassa todetaan myds, ettei tasa-arvon periaate estd pitamasta voimassa tai toteutta-
masta toimenpiteitd, jotka tarjoavat erityisetuja aliedustettuna olevalle sukupuolelle. Sopi-
muksen 27 artiklan mukaan tydntekijoille tai heiddn edustajilleen on asianmukaisilla
tasoilla taattava mahdollisuus saada riittavan ajoissa tietoa ja tulla kuulluksi yhteison
oikeuden seka kansallisten lainsdaddantdjen ja kaytantdjen mukaisissa tapauksissa ja niissa
maaratyin edellytyksin. Sopimuksen 47 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisella, jonka unionin
oikeudessa taattuja oikeuksia ja vapauksia on loukattu, on oltava kaytettavissaan tehok-
kaat oikeussuojakeinot tuomioistuimessa.

Ty6elaman tasa-arvodirektiivin 4 artiklan mukaan valiton tai valillinen sukupuoleen perus-
tuva syrjintd samasta tai samanarvoisesta tyostda maksettavaan korvaukseen vaikuttavissa
tekijoissa ja ehdoissa on poistettava. Erityisesti silloin, kun palkka maaritellaan tyotehta-
vien luokittelun mukaan, luokittelun tulee perustua samoihin arviointiperusteisiin miehilla
ja naisilla, ja se on laadittava siten, etta siihen ei sisdlly sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.
Saman direktiivin oikeuksien puolustamista koskeva 17 artikla velvoittaa varmistamaan,
etta direktiivin mukaisten velvoitteiden taytantddnpanoon tarkoitetut oikeudelliset
menettelyt ovat kaikkien niiden henkildiden kdytettavissa, jotka katsovat tulleensa koh-
delluiksi vaarin sen vuoksi, etta heihin ei ole sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta.

Komission palkka-avoimuussuosituksessa palkka-avoimuus ndhdaan tarkeana keinona
syrjinnan torjumisessa ja tasa-arvon edistamisessa. Suomi on vastauksessaan suositukseen
todennut kehittavansa jarjestelmaansa lapinakyvammaksi. EU:n toimintasuunnitelmassa
sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi vuosille 2017-2019 (COM(2017) 678 final) avoi-
muuden puute mainitaan yhtena palkkasyrjinnan syyna.

Ehdotus palkka-avoimuusdirektiiviksi (COM(2021) 93 final) julkaistiin 4.3.2021. Ehdotus on
minimidirektiivi, ja se sisdltaa useita palkan ja palkkauksen lapinakyvyytta vahvistavia
saannoksia. Tavoitteena on puuttua samapalkkaisuutta koskevan perusoikeuden riittamat-
tomaan taytantdonpanoon. Direktiiviehdotuksen kasittely aloitettiin neuvoston sosiaali-
asioiden tyoryhmassa 22.3.2021.

Yhteisdjen tuomioistuimen (nykyinen unionin tuomioistuin) periaatteellisesti merkitta-
vassa niin sanotussa landmark-tuomiossa 14/83 (von Colson, Kamann v. Land Nordr-
hein-Westfalen) luotiin oikeusturvan tehokkuutta koskeva tulkintaperiaate. Periaatteen
mukaan silloin, kun EU-oikeus antaa jonkin oikeuden, jasenvaltiolla on velvollisuus luoda
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keinot oikeuden toteuttamiseksi.>* Tuomion mukaan jasenvaltiolla on velvoite saattaa
osaksi kansallista oikeusjarjestysta ja direktiivissa asetettujen tavoitteiden mukaisesti
kaikki direktiivin tdyden vaikutuksen varmistamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Jasenvalti-
oiden direktiivista johtuva velvoite saavuttaa direktiivissa sdddetty tavoite seka niiden
perustamissopimuksen 5 artiklaan perustuva velvoite toteuttaa kaikki yleis- tai erityistoi-
menpiteet, jotka ovat aiheellisia tdaman velvoitteen tayttamisen varmistamiseksi, kohdis-
tuu kaikkiin jasenvaltioiden julkisen vallan kayttdjiin eli my&s tuomioistuimiin niiden toi-
mivallan rajoissa. Tasta aiheutuu, ettd soveltaessaan kansallista lainsaadantoéa ja erityisesti
sellaisen kansallisen lain séannoksid, joka on nimenomaan annettu direktiivin 76/207/ETY
taytantoon panemiseksi, kansallisen tuomioistuimen on tulkittava kansallista lainsaadan-
toa direktiivin sanamuodon ja tarkoituksen mukaisesti.

Tuomion kohdassa 18 todetaan: "Direktiivin 6 artiklassa velvoitetaan jasenvaltiot toteutta-
maan kansallisissa oikeusjarjestyksissaan tarvittavat toimenpiteet, jotta jokainen, joka kat-
s00 joutuneensa syrjinndn kohteeksi, voi toteuttaa oikeutensa tuomioistuinteitse. Tasta
saannoOksesta seuraa, etta jasenvaltioiden on toteutettava toimenpiteitd, jotka ovat riitta-
van tehokkaita direktiivin tavoitteiden saavuttamiseksi, ja huolehdittava siita, etta
asianomaiset henkil6t voivat tosiasiallisesti vedota naihin toimenpiteisiin kansallisissa tuo-
mioistuimissa”. Kohdan 22 mukaan todellisuudessa yhtalaisia mahdollisuuksia ei voida saa-
vuttaa ilman asianmukaista seuraamusjarjestelmaa. Tama ei johdu ainoastaan direktiivin
tarkoituksesta, vaan erityisesti sen 6 artiklasta, jossa tunnustetaan sellaisten oikeuksien
olemassaolo, joihin voidaan vedota tuomioistuimissa, kun siina annetaan syrjinnan koh-
teeksi joutuneille tydnhakijoille mahdollisuus saattaa asia tuomioistuimen kasiteltavaksi.
Kohdan 23 mukaan taydellinen taytantoonpano edellyttda seuraamuksen olevan sellai-
nen, etta se varmistaa todellisen ja tehokkaan oikeusturvan. Lisaksi seuraamuksella on
oltava todellinen tyonantajan moitittavaa kayttaytymista ehkaiseva vaikutus.

Kansallinen lainsaadanto

Perustuslain 6 § koskee yhdenvertaisuutta. Pykdlan 1 momentin mukaan ihmiset ovat
yhdenvertaisia lain edessa. Pykdlan 2 momentin mukaan ketdan ei saa ilman hyvaksytta-
vaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen perusteella. Pykdlan 4 momentti velvoittaa
edistamaan sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tyoelamassa,
erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen mukaan
kuin lailla tarkemmin saadetaan.

33 Asiassa 14/83 Sabine von Colson ja Elisabeth Kamann tuomioistuin tulkitsi miesten ja naisten
tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa tydhon, ammatilliseen koulu-
tukseen ja uralla etenemiseen sekéd tydoloissa annettua neuvoston direktiivia 76/207/ETY (nykydan
tydeldman tasa-arvodirektiivi).
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Perustuslain 21 § koskee oikeusturvaa. Pykalan 1 momentin mukaan jokaisella on oikeus
saada asiansa kasitellyksi asianmukaisesti ja ilman aiheetonta viivytysta lain mukaan toimi-
valtaisessa tuomioistuimessa tai muussa viranomaisessa seka oikeus saada oikeuksiaan ja
velvollisuuksiaan koskeva paatds tuomioistuimen tai muun riippumattoman lainkayttoeli-
men kasiteltavaksi. Pykadlan 2 momentin mukaan kasittelyn julkisuus seka oikeus tulla
kuulluksi, saada perusteltu paatos ja hakea muutosta samoin kuin muut oikeudenmukai-
sen oikeudenkdynnin ja hyvan hallinnon takeet turvataan lailla.

Perustuslain 22 § koskee perusoikeuksien turvaamista. Sdannds velvoittaa julkisen vallan
turvaamaan perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien toteutumisen. Se korostaa pyrkimysta
perusoikeuksien aineelliseen turvaamiseen muodollisen, menettelyvaatimuksiin liittyvan,
perusoikeusturvan rinnalla.

Tasa-arvolain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja
miesten valista tasa-arvoa seka tdssa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti
tyOelamassa. Tasa-arvolain 6 § velvoittaa jokaisen tydnantajan edistaimaan sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Velvollisuus koskee muun muassa tasa-ar-
von edistamistd tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa. Tydnantajan on myds toimittava
siten, ettd ennakolta ehkaistaan sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvolain 6 a §&:n mukaan jos tyonantajan palvelussuhteessa olevan henkiloston maara
on sadnndllisesti vahintadn 30 tydntekijaa, tydnantajan on laadittava vahintaan joka toi-
nen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunni-
telma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Tasa-arvosuunnitelma on
laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun
tai muiden henkiloston nimedmien edustajien kanssa, ja henkil6ston edustajilla on oltava
riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisdltaa 1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen
osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkil6stoa kos-
keva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;
2) kdynnistettdviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; 3) arvio aikaisempaan
tasa-arvosuunnitelmaan sisdltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista.
Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkildstolle. Palkkakartoi-
tus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintadn joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunni-
telma muilta osin tehddan vuosittain.

Tasa-arvolain 6 b §:ssd sdadetaan palkkakartoituksesta: "Palkkakartoituksen avulla selvite-

taan, ettei saman tyénantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota teke-
vien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Jos palkkakartoituksen
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vaativuus- tai tehtavaryhmittdinen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tar-
kastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen vdlilla, tydnantajan on selvitet-
téva palkkaerojen syita ja perusteita. Jos tyopaikalla on kaytossa palkkausjdrjestelmia,
joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tar-
kastellaan keskeisimpia palkanosia. Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syytd, tydnanta-
jan on ryhdyttava asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin.”

Tasa-arvolain 7 §:ssd kielletdaan valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella. Tata
syrjinndn yleiskieltoa tdydentavat tasa-arvolain 8 §:ssd saddetyt syrjintad tyoeldmassa kos-
kevat erityiskiellot. Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 kohdan mukaan tydnantajan menet-
telya on pidettdva tasa-arvolaissa kiellettyna syrjintang, jos tydnantaja palkka- tai muista
palvelussuhteen ehdoista paattdessaan menettelee siten, etta henkil6 joutuu raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen asemaan.
Saman momentin 3 kohdan mukaan tydnantajan menettelya on pidettava kiellettyna syr-
jintand, jos tydnantaja soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd tyonte-
kija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi
tai useampi muu tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa ty0ssa oleva
tyontekija. Menettely on kiellettya syrjintdd myds, kun se perustuu sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun. Menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa, jos kyse on 7 §:n 4
momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sddnnoksen mukaisesta hyvaksyttavasta syysta.

Palkkasyrjintaepailyyn liittyvasta palkkatietojen saannista sdadetadn tasa-arvolain 10 §:n 3
ja 4 momentissa sekd 17 §:n 3 momentissa. Tasa-arvolain 10 §:n 3 momentin mukaan tyon-
antajan on annettava selvitys tydntekijalle taman palkkauksen perusteista ja muut tyonte-
kijaa koskevat valttamattomat tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8 §:n 1
momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu.

Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentissa sdadetaan: "Tyoehtosopimuksen perusteella valitulla
luottamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun 3 §:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla
tai sen mukaan kuin asianomaisella tyopaikalla on sovittu, muulla tyontekijoiden edusta-
jalla, on itsendinen oikeus saada palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja yksittdisesta tyonte-
kijasta hanen suostumuksellaan tai tyontekijaryhmasta, tai siten kuin alaa koskevassa tyo-
ehtosopimuksessa on sovittuy, silloin kun on aihetta epailla palkkasyrjintaa sukupuolen
perusteella. Jos tiedot koskevat yksittdisen henkilon palkkausta, asianomaiselle on ilmoi-
tettava, etta tietoja on annettu. Luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoi-
den edustaja ei saa ilmaista muille palkkaa ja tybehtoja koskevia tietoja.”

Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentissa saddetdaan: "Palkkasyrjintaa epdilevan tyontekijan pyyn-
nosta 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tyontekijan edustajalla on oikeus saada palkkaa ja
tyoehtoja koskevia tietoja yksittdisesta tyontekijasta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun
epailyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot edustajalle
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viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynnon vastaanottamisesta. Jos
tasa-arvovaltuutettu kieltaytyy antamasta vaadittuja tietoja, tydntekijan edustaja voi saat-
taa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi."

Tasa-arvolain 14 a §:n 1 momentin mukaan rangaistus syrjinnasta tydeldméassa saddetdan
rikoslain 47 luvun 3 §:ssd. Tasa-arvolain 14 a §:n 2 momentin mukaan rangaistus 10 §:n 4
momentissa sadadetyn salassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan rikoslain 38 luvun
2 §n 2 momentin mukaan, jollei teko ole rangaistava rikoslain 40 luvun 5 §:n mukaan tai
siitd muualla kuin rikoslain 38 luvun 1 §:ssé sdddetd ankarampaa rangaistusta.

Rikoslain 47 luvussa (21.4.1995/578) saadetdan tyorikoksista. Kyseisen luvun 3 §:n (2009/885)
mukaan tyonantaja tai tdiman edustaja, joka tyopaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valites-
saan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvaksyttavaa syytd asettaa tyonhakijan tai
tyontekijan epaedulliseen asemaan muun muassa sukupuolen perusteella, on tuomittava
tydsyrjinndstd sakkoon tai vankeuteen enintdaan kuudeksi kuukaudeksi. Saman luvun 3 a &:n
(2004/302) mukaan "Jos tydsyrjinndssa asetetaan tydnhakija tai tydntekija huomattavan
epaedulliseen asemaan kayttamalla hyvaksi tydnhakijan tai tyontekijan taloudellista tai
muuta ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ymmartamattomyytta, ajattelemattomuutta tai tieta-
mattomyyttd, tekija on, jollei teosta muualla laissa sdddeta ankarampaa rangaistusta, tuomit-
tava kiskonnantapaisesta tydsyrjinndstd sakkoon tai vankeuteen enintdan kahdeksi vuodeksi”.

Rikoslain 38 luvussa (21.4.1995/578) saddetaan tieto- ja viestintarikoksista. Kyseisen luvun
1 &n mukaan joka laissa tai asetuksessa sdddetyn taikka viranomaisen lain nojalla erikseen
madraaman salassapitovelvollisuuden vastaisesti 1) paljastaa salassa pidettavan seikan,
josta han on asemassaan, toimessaan tai tehtavaa suorittaessaan saanut tiedon, taikka 2)
kayttaa tallaista salaisuutta omaksi tai toisen hyddyksi, on tuomittava, jollei teko ole ran-
gaistava 40 luvun 5 §:n mukaan, salassapitorikoksesta sakkoon tai vankeuteen enintaan
yhdeksi vuodeksi. Saman luvun 2 §:n mukaan jos salassapitorikos, huomioon ottaen teon
merkitys yksityisyyden tai luottamuksellisuuden suojan kannalta taikka muut rikokseen
liittyvat seikat, on kokonaisuutena arvostellen vahdinen, rikoksentekija on tuomittava
salassapitorikkomuksesta sakkoon. Salassapitorikkomuksesta tuomitaan myos se, joka on
syyllistynyt sellaiseen 1 §:ssd tarkoitettuun salassapitovelvollisuuden rikkomiseen, joka on
erikseen saddetty salassapitorikkomuksena rangaistavaksi.

Rikoslain 40 luvun (12.7.2002/604) 5 §:n 1 momentin mukaan jos virkamies tahallaan palve-
lussuhteensa aikana tai sen paatyttya oikeudettomasti 1) paljastaa sellaisen asiakirjan tai tie-
don, joka viranomaisten toiminnan julkisuudesta annetun lain (621/1999) tai muun lain
mukaan on salassa pidettava tai jota ei lain mukaan saa ilmaista, taikka 2) kayttaa omaksi tai
toisen hyodyksi taikka toisen vahingoksi 1 kohdassa tarkoitettua asiakirjaa tai tietoa, hanet
on tuomittava, jollei teosta muualla saddetd ankarampaa rangaistusta, virkasalaisuuden
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rikkomisesta sakkoon tai vankeuteen enintaan kahdeksi vuodeksi. Virkamies voidaan tuo-
mita my0s viralta pantavaksi, jos rikos osoittaa hanet ilmeisen sopimattomaksi tehtavaansa.

Jos virkamies huolimattomuudesta syyllistyy T momentissa tarkoitettuun tekoon, eika
teko huomioon ottaen sen haitallisuus ja vahingollisuus seka muut tekoon liittyvat seikat
ole kokonaisuutena arvostellen vahainen, hdnet on tuomittava, jollei teosta muualla saa-
detd ankarampaa rangaistusta, tuottamuksellisesta virkasalaisuuden rikkomisesta sakkoon
tai vankeuteen enintdan kuudeksi kuukaudeksi.

2.3.2 Tietosuoja ja palkka-avoimuus

Kansainvaliset sopimukset

Euroopan ihmisoikeussopimuksen (SopS 18-19/1990) yksityiselaman suojaa koskevan 8
artiklan mukaan jokaisella on oikeus nauttia yksityis- ja perhe-elamaansa kohdistuvaa
kunnioitusta, jonka katsotaan liittyvan myds henkildtietojen suojaan. Euroopan neuvoston
sopimuksissa on tdsmennetty arkaluonteisten tietojen maaritelmaa. Arkaluonteiset tiedot
vaativat tarkempaa kasittelya ja parempaa suojaa kuin henkil6tiedot muuten. Niita ovat
muun muassa geneettiset, rikoksiin liittyvat ja terveytta koskevat tiedot. Arkaluonteisten
tietojen luettelossa ei mainita palkkatietoja.

Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen oikeuskdytanndssa on linjattu, ettd henkiltietojen
suojaa voidaan rajoittaa sellaisella lainsaadannollg, jolla on legitiimi tavoite, joka kunnioit-
taa perusoikeuksien ydinsisaltoa ja joka on valttamaton seka oikeasuhtainen legitiimin
tavoitteen kannalta. Tuomioistuin on myds katsonut, ettd ammatilliseen ja julkiseen ela-
maan liittyva tieto saattaa olla yksityisyyden suojaama, mutta kaikki henkil6tiedot eivat
nauti yksityisyyden suojaa. Jos yksityisyyden suojaa rajoitetaan, lain tulee olla riittavan tas-
mallisesti muotoiltu ja sen vaikutusten on oltava ennustettavia.**

Euroopan unionin oikeus

Perusoikeuskirjan 8 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisella on oikeus henkil6tietojensa suo-
jaan. Saman artiklan 2 kohdan mukaan tietojen kasittelyn on oltava asianmukaista ja sen
on tapahduttava tiettya tarkoitusta varten ja asianomaisen henkilén suostumuksella tai
muun laissa sdddetyn oikeuttavan perusteen nojalla. Jokaisella on oikeus tutustua tietoi-
hin, joita hdnesta on keratty, ja saada ne oikaistuiksi. Perusoikeuskirjan 52 artiklan 1

34 Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018.
Nousiainen, Kevat, s. 31.
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kohdan mukaan perusoikeuskirjassa tunnustettujen oikeuksien ja vapauksien kayttamista
voidaan rajoittaa ainoastaan lailla seka kyseisten oikeuksien ja vapauksien keskeista sisal-
t6a kunnioittaen. Suhteellisuusperiaatteen mukaisesti rajoituksia voidaan saataa ainoas-
taan, jos ne ovat valttamattomia ja vastaavat tosiasiallisesti unionin tunnustamia yleisen
edun mukaisia tavoitteita tai tarvetta suojella muiden henkiliden oikeuksia ja vapauksia.

Euroopan parlamentin ja neuvoston asetuksessa (EU) 2016/679, annettu 27 pdivana huhti-
kuuta 2016, luonnollisten henkildiden suojelusta henkil6tietojen kasittelyssa seka ndiden
tietojen vapaasta liilkkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta (yleinen tietosuo-
ja-asetus) vahvistetaan saannot luonnollisten henkildiden suojelulle henkilotietojen kasit-
telyssa seka saannot, jotka koskevat henkilotietojen vapaata liikkuvuutta (1 artiklan 1
kohta). Tietosuoja-asetuksen 2 artiklassa sdadetdan aineellisesta soveltamisalasta. Tieto-
suoja-asetuksen 4 artiklan 1 kohdan mukaan henkil6tiedoilla tarkoitetaan kaikkia tunnis-
tettuun tai tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkil6on liittyvia tietoja. Palkkatieto on
henkilotieto. Palkkatieto ei kuitenkaan sisally 9 artiklassa saadettyyn erityisten henkilotie-
tojen luetteloon (esimerkiksi ammattiliiton jasenyys, terveytta koskeva tiedot), joiden
kasittely on lahtokohtaisesti kiellettya.

Henkilotietojen kasittely on lainmukaista vain, jos vahintaan yksi tietosuoja-asetuksen 6
artiklan 1 kohdassa sdaddetyista edellytyksista tayttyy. Yksi ndista edellytyksista on, etta
kasittely on tarpeen rekisterinpitdjan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi (6 artikla 1
kohta c alakohta). Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 2 kohdassa annetaan jasenvaltioille
mahdollisuus pitda voimassa tai ottaa kayttoon yksityiskohtaisempia sdannoksia asetuk-
sessa vahvistettujen sddntdjen soveltamisen mukauttamiseksi sellaisessa kasittelyssad, joka
tehdaan 1 kohdan c ja e alakohdan noudattamiseksi maarittamalla tasmallisemmin tieto-
jenkasittely- ja muita toimenpiteitd koskevat erityiset vaatimukset, joilla varmistetaan lailli-
nen ja asianmukainen tietojenkasittely. Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan mukaan
kasittelyn ollessa tarpeen rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi on
kasittelyn perustasta saddettava joko unionin oikeudessa tai rekisterinpitdjaan sovelletta-
vassa jasenvaltion lainsdaddanndssa. Lainsaadanto voi sisaltaa erityisia saéannoksia, joilla
mukautetaan asetuksen sadntdjen soveltamista. Tallaiset erityiset sddnnokset voivat kos-
kea muun muassa yleisia edellytyksid, jotka koskevat rekisterinpitdjan suorittaman tieto-
jenkasittelyn lainmukaisuutta; kasiteltavien tietojen tyyppid; asianomaisia rekisteroityja,
yhteis6ja joille ja tarkoituksia joihin henkil6tietoja voidaan luovuttaa; kadyttotarkoitussi-
donnaisuutta; sdilytysaikoja; sekd kasittelytoimia ja -menettelyjd, mukaan lukien laillisen ja
asianmukaisen tietojenkasittelyn varmistamiseen tarkoitetut toimenpiteet. Lainsaadan-
non on taytettdva yleisen edun mukainen tavoite ja oltava oikeasuhtainen silld tavoitel-
tuun oikeutettuun paamaaraan nahden.
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Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohdan mukaan jasenvaltiot voivat antaa muun muassa
lakisaateisesti yksityiskohtaisempia saantoja tyontekijoiden henkildtietojen kasittelysta
tyosuhteen yhteydessa oikeuksien ja vapauksien suojan varmistamiseksi, erityisesti palve-
lukseen ottamista tai tydsopimuksen taytantdonpanoa varten, mukaan lukien muun
muassa lakisaateisten tai tydehtosopimukseen perustuvien velvollisuuksien suorittaminen
sekd yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus tydpaikalla. Asetuksen 88 artiklan 2 kohdan
mukaan sadntoihin on sisallytettava asianmukaisia toimenpiteitd muun muassa rekisterdoi-
dyn perusoikeuksien suojaamiseksi siten, etta erityista huomiota kiinnitetaan mm. tietojen
kasittelyn lapindkyvyyteen.

Tietosuoja-asetuksen neljannessa johdantokappaleessa kasitelladn henkil6tietojen suojan
suhdetta muihin perusoikeuksiin: “"Henkil6tietojen kasittely olisi suunniteltava niin, etta se
palvelee ihmista. Oikeus henkilotietojen suojaan ei ole absoluuttinen; sita on tarkasteltava
suhteessa sen tehtavaan yhteiskunnassa ja sen on suhteellisuusperiaatteen mukaisesti
oltava oikeassa suhteessa muihin perusoikeuksiin. Tassa asetuksessa kunnioitetaan kaikkia
perusoikeuksia ja otetaan huomioon perusoikeuskirjassa tunnustetut vapaudet ja periaat-
teet sellaisina kuin ne ovat vahvistettuina perussopimuksissa, erityisesti jokaisen oikeus sii-
hen, etta hanen yksityis- ja perhe-eldamaansa, kotiaan seka viestejaan kunnioitetaan,
oikeus henkildtietojen suojaan, ajatuksen, omantunnon ja uskonnon vapaus, sananvapaus
ja tiedonvilityksen vapaus, elinkeinovapaus, oikeus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja
oikeudenmukaiseen oikeudenkayntiin seka oikeus kulttuuriseen, uskonnolliseen ja kielelli-
seen monimuotoisuuteen.”

Kansallinen lainsaadanto

Perustuslain 10 § koskee yksityiseldmdn suojaa. Pykdlan 1 momentin mukaan jokaisen
yksityiseldama, kunnia ja kotirauha on turvattu. Edelleen todetaan, ettd henkil6tietojen suo-
jasta saadetdan tarkemmin lailla. Perustuslakivaliokunnan kadytanndssa yksityiselaman ja
henkilotietojen suoja lomittuvat kdaytdnndssa toisiinsa. Valiokunnan mukaan lainsaatajan
liikkumavaraa rajoittaa tietosuojan sisdltyminen osittain yksityiselaman suojan piiriin, ja
esimerkiksi arkaluonteiset tiedot kuuluvat yksityiseldaman suojan piiriin (PeVL 14/2018 vp.).
Palkka-asioiden ei ole julkishallinnossa katsottu kuuluvan yksityiseldman suojan ydina-
lueeseen (PeVL 43/1998 vp.).

Nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n T momentin mukaan "Tiedot virkamiehelle, viran- tai toi-
menbhaltijalle ja tyontekijalle henkilokohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henki-
I6kohtaisesti maaraytyneestd palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhmaa
vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta seka palkan koko-
naismaarasta ovat julkisia”. Nimikirjalakia sovelletaan koko julkisella sektorilla riippumatta
palvelussuhteen laadusta (virka- tai tydsuhde). Nimikirjalain 7 § muutettiin nykyiseen
muotoonsa lailla nimikirjalain muuttamisesta (627/1999, HE 30/1998 vp).
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Julkisuuslain (621/1999) 23 §:n T momentin mukaan “Viranomaisen palveluksessa oleva
samoin kuin luottamustehtdvaa hoitava ei saa paljastaa asiakirjan salassa pidettavaa sisal-
to4a tai tietoa, joka asiakirjaan merkittyna olisi salassa pidettava, eikd muutakaan viran-
omaisessa toimiessaan tietoonsa saamaa seikkaa, josta lailla on sdddetty vaitiolovelvolli-
suus. Vaitiolovelvollisuuden piiriin kuuluvaa tietoa ei saa paljastaa senkaan jalkeen, kun
toiminta viranomaisessa tai tehtdavan hoitaminen viranomaisen lukuun on paattynyt”.
Saman pykaldn 2 momentin mukaan "Mita 1 momentissa saddetaan, koskee myds sitd,
joka harjoittelijana tai muutoin toimii viranomaisessa taikka viranomaisen toimeksian-
nosta tai toimeksiantotehtdavaa hoitavan palveluksessa taikka joka on saanut salassa pidet-
tavia tietoja lain tai lain perusteella annetun luvan nojalla, jollei laista tai sen perusteella
annetusta luvasta muuta johdu. Vaitiolovelvollisuus on myds sillg, jolle viranomainen on
ilmoittanut julkisuus- tai salassapito-olettaman sisadltavan salassapitosaannoksen osoitta-
missa rajoissa tietoja, jotka ovat yleisolta salassa pidettavia. Asianosainen, hanen edusta-
jansa tai avustajansa ei saa ilmaista sivullisille asianosaisaseman perusteella saatuja salassa
pidettavia tietoja, jotka koskevat muita kuin asianosaista itsedan. (23.6.2005/495)". Edel-
leen 3 momentin mukaan "Edelld 1 tai 2 momentissa tarkoitettu henkil6 ei saa kayttaa
salassa pidettavia tietoja omaksi taikka toisen hyddyksi tai toisen vahingoksi. Asianosai-
nen, hanen edustajansa tai avustajansa saa kuitenkin kdyttaa muita kuin asianosaista
itseddn koskevia tietoja, kun kysymys on sen oikeuden, edun tai velvollisuuden hoitamista
koskevasta asiasta, johon asianosaisen tiedonsaantioikeus on perustunut.”

Julkisuuslain 24 §:n 1 momentin 23 kohdan mukaan salassa pidettavia viranomaisen asia-
kirjoja ovat, jollei erikseen toisin saddeta asiakirjat, jotka sisaltavat tietoja henkilén vuositu-
loista tai kokonaisvarallisuudesta taikka tuen tai etuuden perusteena olevista tuloista ja
varallisuudesta taikka jotka muutoin kuvaavat hanen taloudellista asemaansa.

Tietosuojalaki (1050/2018) taydentada EU:n tietosuoja-asetusta, joka sisdltaa tietosuojaa
koskevan substanssisaantelyn. Tietosuojalaki on padosin menettelylaki ja sisaltda saannok-
siad muun muassa valvontaviranomaisesta. Tietosuojalain 30 § koskee henkiltietojen kasit-
telya tydsuhteen yhteydessa, ja sen mukaan tyontekijaa koskevien henkil6tietojen kasitte-
lystd saddetdan yksityisyyden suojasta tydeldmassa annetussa laissa (759/2004, tydelaman
tietosuojalaki).

Tyoelaman tietosuojalaki sallii pitkdlle menevan puuttumisen tyontekijan yksityisyyden
suojaan. Laki kuitenkin rajaa tydnantajan oikeutta kasitella tyontekijan henkil6tietoja tyo-
suhteen kannalta tarpeellisiin tietoihin, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen ja tydnantajan tyontekijalle tarjoamiin etuuksiin. Tasta ei voi
poiketa edes tyontekijan suostumuksella. Lain mukaan henkilotiedot on koottava ensisijai-
sesti tyontekijalta itseltaan, ja muussa tapauksessa tietojen kerddmiseen on oltava tyonte-
kijan suostumus.
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3 Tavoitteet

Esityksen pddasiallisena yhteiskunnallisena tavoitteena on palkka-avoimuutta tasa-arvo-
laissa lisddamalla estdaa sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa seka edistdaa samapalkkai-
suuden toteutumista.

Hallitusohjelmaan perustuvien palkka-avoimuutta lisddvien muutosehdotusten tavoit-
teena on parantaa henkil6ston palkkatietamysta ja tiedonsaantia tydpaikan tasa-ar-
vosuunnitelmasta, vahvistaa henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkoista seka
tehostaa palkkasyrjintaa epailevien yksittdisten tyontekijoiden oikeussuojaa.

Tavoitteena on lisdksi, ettd tehokkaampi palkkasyrjintddn puuttuminen seka perusteetto-
mien palkkaerojen kattava tarkastelu ja korjaavat toimenpiteet palkkakartoituksessa vai-

kuttaisivat muiden keinojen rinnalla myds sukupuolten palkkaeron kaventumiseen koko

tyomarkkinoilla.
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4 Ehdotukset ja niiden vaikutukset

4.1 Keskeiset ehdotukset

Hallitusohjelman palkka-avoimuutta koskeva kirjaus edellyttaa henkiloston, henkilston
edustajien ja yksittaisten tyontekijoiden oikeuksien lisddmista laissa. Tasa-arvolaki raken-
tuu tasa-arvon edistamista, syrjinnan kieltdvista ja oikeussuojaa koskevista saannoksista.
Ehdotuksessa tyopaikan henkildston ja henkilostdn edustajien tiedonsaantioikeuksia lisat-
taisiin tasa-arvolakiin sisaltyvissa sukupuolten tasa-arvon edistamissaannoksissa (6 §,6 a §
ja 6 b §), jotka koskevat tydnantajan velvollisuutta edistaa tasa-arvoa seka tasa-arvosuun-
nitelmaa ja palkkakartoitusta. Syrjintaa epdilevan tyontekijan tiedonsaantioikeuksia kos-
keva ehdotus lisattaisiin tydeldman syrjintakieltoihin liittyvaan tasa-arvolain 10 §:3dn, ja 17
§:n 3 momentti kumottaisiin.

4.1.1 Henkiloston palkkatietamys ja tiedonsaantioikeus
tasa-arvosuunnitelmasta

Ehdotuksen mukaan tydnantajan olisi vuoden valein selvitettava henkilostolle tydnanta-
jan noudattama palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan maardaytymisen
perusteet ja palkitseminen seka se, miten tyontekija voi vaikuttaa omaan palkkaansa.
Lisaksi ehdotetaan, etta tasa-arvosuunnitelman ja siihen sisaltyvan palkkakartoituksen
olisi oltava vapaasti koko henkil6ston saatavilla.

Ehdotukset parantaisivat tyontekijoiden mahdollisuuksia arvioida tyopaikan tasa-arvoti-
lannetta ja omaa palkkaustaan suhteessa muihin tydntekijoihin, tunnistaa perusteettomia
palkkaeroja ja ryhtya tarvittaessa toimenpiteisiin havaittujen epakohtien korjaamiseksi
tyopaikalla.

4.1.2 Henkiloston edustajien tiedonsaantioikeudet
palkkakartoituksessa

Ehdotuksen mukaan tydnantajan olisi palkkakartoitusta laadittaessa palkkavertailun kat-
tavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvittamiseksi annettava tasa-arvolain
6 a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkilston edustajille ndiden pyytamat yksittdisten
tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan maaraytymisen perusteita koskevat
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valttamattomat tiedot. Henkiloston edustajilla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tie-
toihin. Saantelylla ei olisi tarkoitus rajoittaa nimikirjalain 7 §:n 1 momentin soveltamista.

Ehdotus vahvistaisi henkiloston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkkakartoitusta laadit-
taessa ja parantaisi siten tyonantajien ja henkildston edustajien mahdollisuuksia yhdessa
arvioida, onko tydpaikalla sukupuoleen perustuvia palkkaeroja, analysoida palkkaerojen
syitd ja paattaa korjaavista toimenpiteista. Ehdotuksella vahvistettaisiin palkkakartoituk-
sen tarkoituksen toteuttamista.

4.1.3 Palkkasyrjintaa epailevien tyontekijoiden tiedonsaantioikeudet

Ehdotuksen mukaan tyonantajan olisi viipymatta kirjallisesti annettava palkkasyrjintaa epai-
levdlle tyontekijalle taman kirjallisesti pyytamat toisen tyontekijan tai toisten tydntekijoiden
palkkatiedot ja muut palkan mdardytymisen perusteita koskevat valttamattomat tiedot,
jotta tyontekija voisi arvioida, onko tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdassa saadet-
tya syrjintakieltoa noudatettu. Tydntekijalla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin
tietyin poikkeuksin, ja tydnantajan olisi viipymatta ilmoitettava luovutuksesta henkilttieto-
jen luovutuksen kohteena olevalle tydntekijalle. Salassapitovelvollisuuden rikkomista koske-
vasta rangaistuksesta sdddettdisiin rikoslaissa. Salassapitovelvollisuus ja tydnantajan ilmoi-
tusvelvollisuus eivat koskisi nimikirjalain 7 §:n T momentissa tarkoitettuja palkkatietoja.

Ehdotus parantaisi palkkasyrjintda epailevan tyontekijan mahdollisuuksia saada oikeus-
suojaa erityisesti yksityisen sektorin tyopaikoilla. Myds mahdollisuudet palkkasyrjintaepai-
lyn selvittamiseen tydpaikkatasolla paranisivat.

4.1.4 Tietosuoja-asetus ja sen saantelyliikkumavara

Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Lakiehdotuksen 6 b §:n 4 momentissa ehdotetaan, etta tyénantajan olisi palkkakartoitusta
laadittaessa palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvitta-
miseksi annettava tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkildston edustajille
ndiden pyytamat yksittdisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan maaraytymisen
perusteita koskevat valttamattomat tiedot.

Lakiehdotuksen 10 §:n 4 momentissa ehdotetaan, tydnantajan olisi viipymatta kirjallisesti
annettava palkkasyrjintaa epailevalle tyontekijalle taman kirjallisesti pyytamat toisen tyon-
tekijan tai toisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan maardytymisen perusteita
koskevat valttamattomat tiedot, jotta tyontekija voisi arvioida, onko tasa-arvolain 8 §:n 1
momentin 2 tai 3 kohdassa saddettya syrjintékieltoa noudatettu.
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Esitykseen liittyva henkiltietojen kasittely kuuluisi yleisen tietosuoja-asetuksen ja sita tas-
mentdvan ja tdydentdvan kansallisen tietosuojalain soveltamisalaan. Kun on kyse tietosuo-
ja-asetuksen soveltamisalaan kuuluvasta henkil6tietojen kasittelystd, kansallinen erityis-
lainsaadanto on mahdollista silloin, kun tietosuoja-asetus nimenomaisesti jattaa jasenval-
tioille kansallista saantelyliikkumavaraa. Kansallista sadntelyliikkumavaraa liittyy useaan
tietosuoja-asetuksen artiklaan.

Molemmat ehdotettavat saannokset olisivat henkildtietojen suojaa koskevia erityissaan-
noksid suhteessa yleiseen tietosuoja-asetukseen. Henkil6tietojen kasittelylle on oltava ylei-
sen tietosuoja-asetuksen 6 artiklassa tarkoitettu kasittelyn yleinen oikeusperuste. Tydnan-
tajaa velvoittaa muun muassa tasa-arvolain 8 §:ssa sadadetty syrjintakielto tyoelamassa,
minka vuoksi henkilotietojen kasittelyn oikeusperusteena molemmille ehdotetuille saan-
noksille on tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan c alakohta. Tietosuoja-asetuksen 6
artiklan 1 kohdan c alakohdan mukaan kasittely on sallittua, jos se kasittely on tarpeen
rekisterinpitdjan lakisdaateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Kansallinen liikkumavara

Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 2 kohdan mukaan c alakohtaan perustuvassa kasittelyssa
jasenvaltiot voivat pitda voimassa tai ottaa kdyttoon yksityiskohtaisempia sdannoksia
soveltamisen mukauttamiseksi maarittamalla tasmallisempia erityisid vaatimuksia tieto-
jenkasittely- ja muita toimenpiteita koskien.

Kdsittelyn perusteesta on talloin saddettava unionin oikeudessa tai kansallisessa lainsaa-
dannossa. Kasittelyn tarkoitus maaritelldan kyseisessa kasittelyn oikeusperusteessa. Kasit-
telyn oikeusperuste voi 6 artiklan 3 kohdan mukaan sisaltaa erityisid saéannoksia koskien
muun muassa Yyleisia edellytyksia, jotka koskevat rekisterinpitdjan suorittaman tietojenka-
sittelyn lainmukaisuutta, kasiteltavien tietojen tyyppia, asianomaisia rekisterdityja, yhtei-
soja joille ja tarkoituksia joihin henkil6tietoja voidaan luovuttaa, kayttotarkoitussidonnai-
suutta, sailytysaikoja seka kasittelytoimia ja -menettelyja, mukaan lukien laillisen ja asian-
mukaisen tietojenkasittelyn varmistamiseen tarkoitetut toimenpiteet.

Kasittely ei voi kuitenkaan suoraan perustua yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 koh-
dan c alakohtaan, vaan artiklan 3 kohdan mukaisesti kdsittelyn perustasta on saddettava
joko unionin oikeudessa tai rekisterinpitdjaan sovellettavassa jasenvaltion lainsaadan-
ndssa. Sadntelyssa ehdotetaan, etta tyontekijan palkkatietoja voitaisiin luovuttaa tietyin
edellytyksin toiselle tyontekijdlle ja henkildston edustajalle. Ehdotettujen sddanndsten tar-
koituksena on sukupuolten palkkasyrjinndn estaminen ja palkkatasa-arvon edistaminen
vahvistamalla palkkavertailun kattavuutta sekd mahdollisuuksia sukupuolten palkkaerojen
syiden selvittamiseen.
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Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohdan mukaan jasenvaltiot voivat antaa mm. lakisda-
teisesti yksityiskohtaisempia saantoja tyontekijoiden henkilotietojen kasittelysta tyosuh-
teen yhteydessa oikeuksien ja vapauksien suojan varmistamiseksi, erityisesti palvelukseen
ottamista tai tydsopimuksen tdytantdonpanoa varten, mukaan lukien mm. lakisdateisten
velvollisuuksien suorittaminen sekd yhdenvertaisuus tyopaikalla. Ehdotetuilla tasa-arvo-
lain muutoksilla parannettaisiin yksilon oikeussuojaa palkkasyrjintatilanteissa ja tehostet-
taisiin palkkasyrjintakiellon taytantéonpanoa seka vaikutettaisiin yhdenvertaisuuden
toteutumiseen tydpaikoilla.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohtaa turvaaviksi suojatoimiksi on sisallytetty salassa-
pitovelvollisuus, jolla velvoitetaan tyontekijaa ja henkil6ston edustajaa olemaan ilmaise-
matta saamaansa tietoa ulkopuolisille. Salassapitovelvollisuuden rikkomista koskevasta
rangaistuksesta saadettaisiin tasa-arvolain 14 a §:n 2 momentissa.

Voimassa olevassa lainsdadanndssa on myds 88 artiklan salliman liikkumavaran puitteissa
saadetty tyontekijan henkilotietojen kasittelya koskevista suojatoimista. Tydelaman tieto-
suojalain 2 luvun 3 §:n mukaan tydnantaja saa kasitella vain valittdmadsti tyontekijan tyo-
suhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuk-
sien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin
taikka johtuvat tyotehtavien erityisluonteesta. Tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa
tyontekijan suostumuksella.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 2 kohdan mukaan sadntoihin on sisdllytettava asianmu-
kaisia ja erityisia toimenpiteita rekisterdidyn ihmisarvon, oikeutettujen etujen ja perusoi-
keuksien suojaamiseksi siten, etta erityista huomiota kiinnitetaan tietojenkasittelyn lapina-
kyvyyteen. Kasittelyn l1apindakyvyys on ehdotuksessa huomioitu saatamalla tydnantajalle
velvoite ilmoittaa verrokille henkil6tietojen luovutuksen peruste, ajankohta, luovutettujen
henkilotietojen sisalto ja tieto siita, kenelle tietoja on luovutettu.

Yleisen edun mukainen tavoite ja oikeasuhteisuus

Silloin, kun kasittely perustuu edelld kuvattuun yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan c alakohtaan, tulee jasenvaltion lainsdaadannon lisaksi tayttaa yleisen edun mukai-
nen tavoite ja oltava oikeasuhteinen silld tavoiteltuun oikeutettuun paamaaraan nahden,
kuten 6 artiklan 3 kohdassa saddetdan. Palkkatasa-arvon edistamisen ja palkkasyrjinnan
estamisen voidaan katsoa tayttavan yleisen edun mukaisen tavoitteen. Ehdotettua saante-
lyd voidaan pitda oikeasuhteisena silla tavoiteltuun paamaaraan nahden ottaen huomioon
silla saavutettavat ja esityksessa tarkemmin kuvatut tavoitteet. Lisaksi tiedonsaantioikeus
rajattaisiin koskemaan vain niita tietoja, jotka arvioidaan valttamattomiksi paamaaraan
nahden.
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4.2 Paaasialliset vaikutukset

4,2.1 Taloudelliset vaikutukset

Ehdotukset koskevat joiltain osin vdhintaan 30 henkea tyollistavia tydnantajia ja joiltain
osin kaikkia tyOnantajia seka nailla tyopaikolla tyoskentelevia tyontekijoita. Siten saados-
muutosten suorat ja epasuorat vaikutukset koskevat ainakin joltain osin laajasti Suomen
tyomarkkinoita. Vuoden 2019 yritysrekisterin®* mukaan Manner-Suomessa oli vuonna
2019 yhteensa 7 499 vahintaan 30 tyontekijaa tyollistavaa organisaatiota. Valtion tai kun-
nan omistamia organisaatioita oli 2 059, joista 855 organisaatiossa tydskenteli vahintaan
30 henkilda ja 1 2004:ssa alle 30 tyontekijaa. Yksityisia vahintaan 30 tyontekijaa tyollistavia
organisaatioita oli 6 644. Vuoden 2019 rekisteritietojen mukaan vahintaan 30 henkil6a
tyollistavissa valtio-ja kuntaomisteisissa organisaatioissa tyoskenteli 624 416 henkila ja
yksityisissa organisaatioissa 896 000 henkilda. Tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piiriin kuu-
luvissa organisaatioissa tydskenteli yhteensa noin 1 521 189 henkil6a. Tilastokeskuksen
Tyovoimatutkimuksen 2019 mukaan Suomessa oli noin 2 220 000 palkansaajaa. Karkeasti
arvioiden tasa-arvolain tasa-arvosuunnittelun piiriin kuului siis noin 69 % tyévoimasta.

Tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piirissa olevat tyontekijat ja tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen ulkopuolella
olevat tyontekijat, lukumédarat 2019%

Organisaation koko Julkinen sektori Yksityinen sektori YHTEENSA
30—49 tyontekijad 4940 106 053 110993
50-249 40804 300 425 341229
250 tai enemman 578 672 490295 1068 967
YHTEENSA 624 416 896 773 1521189
Alle 30 tydntekijad 6306 483 571 489 877
YHTEENSA 630722 1380344 2011066

Ehdotuksen pdaasialliset vaikutukset syntyvat kayttaytymisvaikutusten kautta. Niista ei

kuitenkaan ole kdytettavissa tasmallisesti aihetta kasittelevaa kotimaista tutkimusta, joten
arvio perustuu kansainvaliseen taloustieteen tutkimukseen. Tutkimuksen perusteella yksi-
selitteisia paatelmia vaikutuksista ja niiden suuruudesta ei voi tehda. Voi myos olettaa, etta

35 Tilastona on kdytetty vuoden 2019 Tilastokeskuksen yritysrekisterid. Tydpaikkojen tasa-arvosuun-
nitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -tutkimuksessa kaytettiin tausta-aineistona Tilastokeskuksen yri-
tysrekisterid 2018, jossa ovat mukana véhintaan 30 henkil6a tyollistavat organisaatiot pois lukien
Ahvenanmaa.

36 Tilastokeskus, Yritysrekisteri 2019.
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ehdotuksen vaikutukset suomalaisilla tydpaikoilla olisivat heterogeenisia ja joiltain osin
mahdollisesti eri suuntaisia. Numeerisia vaikutusarvioita on mahdollista saada vain jalkiar-
vioinnin kautta.

Vaikutukset palkkoihin ja palkkaeroihin

Ehdotuksella tavoitellaan sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan seka naisten ja mies-
ten vilisten perusteettomien palkkaerojen poistamista. Palkkoja koskevan informaation
saatavuuden parantaminen luo talle edellytyksid, vaikka se yksindan ei automaattisesti
johda perusteettomien palkkaerojen kaventumiseen. Ei ole itsestdan selvaa, miten lisaan-
tyvaa informaatiota halutaan kayttaa, millaisia mahdollisuuksia eri tyontekijoilld on esittdaa
korkeampia palkkavaateita sekd miten tyonantajat reagoivat uudessa tilanteessa. Toisaalta
palkka-avoimuuden lisdéaminen voi myds ennaltaehkaista perusteettomia palkkaeroja sita
kautta, etta asiaan kiinnitetaan huomiota.

Palkkainformaation tarjoamisesta ei automaattisesti seuraa se, etta palkkaerot koetaan
perusteettomiksi, eikd perusteettomiksikaan koetuista palkkaeroista aina seuraa vaateita
korjata palkkaeroja. Yksil6tasolla on eroja sen suhteen, kuinka merkittdvana tasa-arvoa
pidetdan, tai millaisia mahdollisuuksia on esittda korkeampia palkkavaateita®”. Myos sosi-
aaliset normit saattavat vahentda palkkavaatimusten esittamista silloinkin, kun informaa-
tiota on tarjolla. Toisaalta palkka-avoimuutta edistavat saadokset voivat etenkin pidem-
malla aikavalilla muuttaa sosiaalisia normeja. Ehdotuksen voi olettaa lisddvan tapauksia,
joissa perusteettomia palkkaeroja koskevia epailyja nostetaan esiin, mutta useat tekijat
voivat vaikuttaa siten, etta tapausten maara ei valttamatta kasva kovin voimakkaasti.

Empiirisesta tutkimuksesta 16ytyy ndyttoa seka siitd, etta palkka-avoimuuden lisadminen
on kaventanut palkkaeroja voimistamalla naisten palkkojen kasvua kuin myds siitd, etta se
on hidastanut miesten palkkojen kasvua®. Joissakin tutkimuksissa puolestaan

37 Kaytettdvissa ollut kansainvélinen tutkimus koskee pddosin maita, joissa palkoista neuvotellaan
hyvin suurelta osin yksil6tasolla. Vaikka Suomessa neuvottelujarjestelméd on toisenlainen, myés Suo-
messa osassa tyotehtévista ainakin osa palkasta voi maaraytya yksilollisesti.

38 https://www.hbs.edu/ris/Publication%20Files/w28903_3cf6cf0c-f05e-4665-a638-61986faa4c50.
pdf; https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf;
https://www.hbs.edu/ris/Publication%20Files/CPH-transparency_259249ab-8591-4b4f-a8c1-
5e5466ba3139.pdf; https://www.nber.org/papers/w25834;

https://arxiv.org/pdf/2006.16099.pdf; https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3584259;
https://warwick.ac.uk/fac/soc/economics/research/workingpapers/2020/twerp_1311_-_duchini.pdf;
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25834/w25834.pdf;
https://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/
pdfviewer?vid=1&sid=0f1acb91-cfc5-44be-abcb-2512f94b028d%40pdc-v-sessmgr01
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palkka-avoimuuden lisdaminen ei kaventanut palkkaeroja®. Tulokset riippuvat muun
muassa tyomarkkinainstituutioista ja erityisesti siitd, mika rooli ammattiliitoilla on*. Muita
maita koskevia tutkimustuloksia ei voi suoraviivaisesti yleistdd Suomen tilanteeseen myos-
kaan siksi, etta seka lahtotilanteet ettd uudistusten yksityiskohdat eroavat usein huomat-
tavasti. Siten yksiselitteisia paatelmia ehdotuksen vaikutuksesta naisten ja miesten perus-
teettomiin palkkaeroihin ja palkkakehitykseen ei voi tehda.

Palkka-avoimuuden lisadminen ei vaikuta samalla tavoin kaikkiin palkansaajiin®'. Tutki-
muksista [0ytyy nayttoa seka siitd, ettd informaation lisdédminen voi kaventaa palkkaeroja
voimakkaammin palkkajakauman keskitasolla tai sen alapuolella olevilla, tai toisaalta sel-
vemmin korkeasti koulutetuilla. Yksilotasolla merkitysta on koulutus- ja palkkatason lisaksi
muun muassa osaamisen siirrettavyydelld tai tyopaikkakohtaisuudella, muilla tyollistymis-
vaihtoehdoilla, neuvotteluhalukkuudella ja -mahdollisuuksilla, preferensseilla tasa-arvon
suhteen seka silla, miten helppo tai vaikea on arvioida tehtavan vaativuutta ja |0ytaa
oikeanlainen vertailuhenkil®. Palkkojen lisaksi ehdotuksella saattaa olla vaikutusta myos
halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa, hakeutua tai olla hakeutumatta palkka-avoimuutta nou-
dattaviin tyopaikkoihin, naisten parempaan urakehitykseen tyopaikkojen sisalla seka tyon-
antajien rekrytointeihin.

39 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0927537119300284; https://www.wiwi.uni-
bonn.de/bgsepapers/boncrc/CRCTR224_2021_194v2.pdf

40 https://www.nber.org/papers/w28903;
https://dl.acm.org/doi/abs/10.1145/3328526.3329645;
https://www.nber.org/papers/w25435;
https://www.nber.org/papers/w25834;
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3805864;

41 Kaytettavissa ollut tutkimus kasittelee suurelta osin palkka-avoimuuden lisddmisen vaikutusta
miesten ja naisten palkkakehitykseen ja palkkaeroihin, mutta osin my6s palkansaajien erilaisten taus-
taominaisuuksien roolia. Mm. file:///C:/Users/98650286/Downloads/SSRN-id3682949.pdf; https://
www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0927537119300284

42 https://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=bdb-
46f2a-f376-42d1-9037-ee85e6d2aacc%40sessionmgr4007;
https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981;
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3584259;
https://warwick.ac.uk/fac/soc/economics/research/workingpapers/2020/twerp_1311_-_duchini.pdf;
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf; https://arxiv.org/
pdf/2006.16099.pdf
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Vaikutukset yrityksiin

Vaikutukset yritysten kustannuksiin, tuottavuuteen ja kannattavuuteen

Palkka-avoimuuden lisdamisen keskeisimmat vaikutukset yrityksiin (tydnantajiin) liittyvat
palkkojen ja kustannusten seka kannattavuuden ja tuottavuuden muutoksiin. Palkka on
yksi, vaikka ei ainoa, tyontekijan motivaatioon ja ponnisteluhalukkuuteen ja sitd kautta
tyontekijan tuottavuuteen vaikuttava tekija. Siten tuottavuuden muutokset yrityksissa kyt-
keytyvat vahvasti siihen, miten tyontekijat reagoivat palkkainformaation lisdéamiseen —
eivatka vaikutukset ole samanlaisia kaikkien tyontekijoiden kohdalla®. Edella todettiin,
ettd tutkimusten perusteella palkka-avoimuuden lisdantyessa miesten ja naisten valinen
palkkaero kaventui joko hidastamalla miesten palkkojen kasvua tai vahvistamalla naisten
palkkojen kasvua. Pelkka informaatio palkkaeroista ilman muutoksia palkkoihin voi kuiten-
kin alentaa naisten motivaatiota ja siten tuottavuutta. Sen sijaan, jos naisten palkat lisaan-
tyneen informaation my6ta nousevat, naisten tuottavuus voi kasvaa. Toisaalta palkka-avoi-
muuden mahdollisesti miesten palkkojen kasvua hidastava vaikutus voi alentaa miesten
motivaatiota ja tuottavuutta*. Lisdaksi saadosmuutoksella tavoitellut aiempaa paremmin
perustellut palkkaerot - jopa, vaikka palkat eivat muuttuisi lainkaan - voivat parantaa moti-
vaatiota ja tuottavuutta®; toisaalta osalla tydntekijoista vaikutus voi olla painvastainen.
Yksiselitteisia paatelmia ehdotuksen yksil6- ja yritystason tuottavuusvaikutuksista ei voi
tehda.

43 Yksilot eroavat seka taustaominaisuuksiensa suhteen (mm. koulutustaso ja asema palkkaja-
kaumalla) seka sen suhteen, millaisia ovat preferenssit palkkatasa-arvon ja/tai palkka-avoimuuden
suhteen. Ks. mm. https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981;
file:///C:/Users/98650286/AppData/Local/Temp/SSRN-id3802785.pdf;
https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.977.5388&rep=rep1&type=pdf; file:///C:/
Users/98650286/Downloads/RelativePay.Sep2513.disclaimer%20(1).pdf;
https://www.researchgate.net/profile/Brandon-Smit/publication/323784842_The_role_of_pay_
secrecy_policies_and_employee_secrecy_preferences_in_shaping_job_attitudes/links/5ab3bfcfa-
€a2721710034d65/The-role-of-pay-secrecy-policies-and-employee-secrecy-preferences-in-shap-
ing-job-attitudes.pdf;

https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf;
https://www.hbs.edu/ris/Publication%20Files/CPH-transparency_259249ab-8591-4b4f-a8¢1-
5e5466ba3139.pdf; https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bsh&AN=54953279&-
site=ehost-live;

https://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=c-
ba4933d-b831-4565-b9e9-f7dbebe63cc8%40sessionmgr101;
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w24841/w24841.pdf;

44 Samalla on syytd huomata, ettd kaikki naiset tai kaikki miehet eivat reagoi samalla tavoin palk-
ka-avoimuuden lisddmiseen: molemmissa ryhmissa osa voi kokea muutoksen motivaatiota heikenta-
vdksi, osa sitd parantavaksi, riippuen mm. asemasta palkkajakaumalla ja/tai palkkatasa-arvoa koske-
vista preferensseista.

45 file:///C:/Users/98650286/Downloads/RelativePay.Sep2513.disclaimer%20(1).pdf
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Palkka-avoimuuden lisdédminen voi nostaa yritysten palkkakustannuksia, mutta enemman
I6ytyi evidenssia palkkojen kasvun hidastumisesta. Yritysten kannattavuudesta I6ytyi vain
yksittdisia tutkimuksia; niissa kannattavuus pysyi ennallaan, koska palkkojen lasku kom-
pensoi tuottavuuden laskua*. Tydpaikkojen, tydtehtavien ja yritysten heterogeenisyyden
vuoksi voi olettaa, etta ehdotuksen vaikutukset yritysten kustannuksiin ja kannattavuu-
teen eroaisivat, mahdollisesti myos etumerkiltadn, yritysten valilla.

Oikeudenkadynnissa todetusta syrjinndsta aiheutuisi tydonantajille kuluja oikeudenkayntiku-
lujen, hyvityksen ja vahingonkorvauksen muodossa.

Yritysten hallinnolliset kustannukset

Ehdotettu henkiloston palkkatietamyksen parantamista koskeva tyonantajan selvittamis-
velvoite koskisi kaiken kokoisia tydnantajia. Selvittamisvelvoitteesta aiheutuvat kustan-
nukset liittyisivat padosin tietoaineistojen tuottamiseen. Tasta aiheutuvan tyén maaraan
vaikuttaa se, miten tyénantaja jo nyt informoi henkilostodan. Kustannukset arvioidaan
vahaisiksi. Jos tydnantaja selvittda ehdotuksen tarkoittamat tiedot henkilostolle esimer-
kiksi suullisesti perehdyttamisen tai jonkin henkildstotilaisuuden yhteydessa, uusia kus-
tannuksia ei luultavasti synny. Kustannuksia voi syntya, jos tydnantaja esimerkiksi jarjestaa
tyopaikalla kaytettavasta palkkausjdrjestelmasta oman koulutustilaisuuden. Taman menet-
telyn arvioidaan koskevan lahinna suuria yrityksid, ja samoissa koulutustilaisuuksissa voi-
daan kasitella my6s muita henkildstopoliittisia kysymyksia. Ehdotukseen kohdistuvien
tyonantajakentadn kokonaiskulujen arvioidaan vaihtelevan 0 — 9 000 000 euron valilla.*

Tasa-arvosuunnitelmien saatavilla oloa koskevasta ehdotuksesta ei arvioida aiheutuvat
tyonantajalle kuluja, silla tasa-arvolaki velvoittaa jo nyt tasa-arvosuunnitelmista ja niiden
paivittamisesta tiedottamiseen.

Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeutta koskevan ehdotus voisi aluksi aiheuttavaa
tyOnantajalle lisaty6ta ja kuluja, joiden suuruus olisi sidoksissa tehtyjen palkkakartoitusten
laatuun. Tasa-arvolaki velvoittaa koko henkildstoa koskevan palkkakartoituksen laatimi-
seen, joten kattavuuden parantamisesta ei arvioida aiheutuvan merkittavia kustannuksia.

46 https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf;
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bsh&AN=54953279&site=ehost-live.;
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf;
https://www.hbs.edu/faculty/Pages/item.aspx?num=52648;

47 Yritysten hallinnolliset kustannukset —osion laskelmat on tehty ty6- ja elinkeinoministerion saante-
lytaakkalaskurilla: https://tem.fi/documents/1410877/0/5%C3%A4%C3%A4ntelytaakkalas-
kuri+072021.xIsm/b5a59c31-2ede-eede-2178-a77eabed61c0?t=1630059586452. Arviossa on mukana
my0s tyontekijoiden osallistumisesta aiheutuva kustannus.
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Myds palkkaerojen syiden selvittamiseksi tehtyjen pyyntdjen tarve ja maara olisivat sidok-
sissa palkkakartoitusten laatuun. Velvoitteesta arvioidaan aiheutuvan jonkin verran hallin-
nollisia kustannuksia. Tydn maaraan vaikuttaisi se, kuinka kattavasti organisaatiossa on jo
vertailtu palkkoja. Palkkakartoituksen yhteydessa tehtava yksittdisten tyontekijoiden palk-
katietojen tarkastelu on varsin yleista jo talla hetkelld.*® Pienemmissa yrityksissa palkkaero-
jen syiden selvittamistd koskevaan pyynt66n vastaamisen arvioidaan vievan esimerkiksi
toimitusjohtajan aikaa 0,5 tunnista kahteen tuntiin. Suuremmissa yrityksissa samojen tie-
tojen antamisen arvioidaan vievan esimerkiksi henkildstohallinnon ja keskijohdon ty6-
aikaa saman verran. Jos henkildston edustaja pyytaisi tietoja esimerkiksi joka 20. palkan-
saajan kohdalla, ehdotus aiheuttaisi talloin kustannuksia tydnantajalle vaihteluvalilla

200 000-3 000 000 euroa.

Palkkasyrjintdaepailyyn liittyvan tiedonsaannin vahvistamisen arvioidaan jonkin verran
lisadvan hallinnollisia kustannuksia, jotka aiheutuisivat pyydettyjen tietojen koostami-
sesta. On huomattava, ettd julkisella sektorilla palkat ovat jo nyt julkisia. Toisaalta samanar-
voisten todiden arviointi ei aina ole helppoa my&skaan julkisella sektorilla. Kynnyksen palk-
kasyrjintaepailyjen esille nostamiseen arvioidaan laskevan ehdotuksen my6ta ja syrjin-
taepdilyjen mdara nousevan jonkin verran. Jos esimerkiksi joka 20. palkansaaja pyytaa ker-
ran vuodessa toisen tyontekijan tai toisten tyontekijoiden palkkatietoja ja muita palkan
maardytymisen perusteita koskevia tietoja, ja ndiden tietojen antaminen veisi palkanlaski-
jalta tai muulta vastaavalta tyontekijalta tai ulkoistetulta palkanlaskijalta 15 minuuttia, yri-
tysten kokonaiskustannukset olisivat vuositasolla 800 000 euroa. Jos taas tietoja kasiteltai-
siin esimerkiksi esimies- tai johtotasolla ennen niiden antamista tyontekijalle, kustannuk-
set olisivat suuremmat. Talla esimerkkilaskelmalla kokonaiskustannusten tyonantajille arvi-
oidaan vaihtelevan 800 000—4 000 000 euron valilla.

Syrjintaepailyjen maaran kasvua voisi kuitenkin hillita se, jos ehdotuksella on ennaltaeh-
kaisevaa vaikutusta; samoin palkkakartoitusten laadun paraneminen voisi tehda palkka-
erojen perustelut Iapindkyvammiksi ja osin hyvaksyttavammiksi.

Vaikutukset kansantalouteen

Tutkimukset eivat tarjoa aineksia paatelmiin siita, mitka eri suuntaisista yksil6tason ja yri-
tystason tuottavuusvaikutuksista saattaisivat dominoida. Kaytettavissa olleet empiiriset
tutkimukset on tehty ns. osittaistarkasteluina®, eika tuloksia mydskaan siksi voi yleistaa

48 Attila, Henna; Koskinen, Hanna, 2020: Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset
2020. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2020:33.

49 Joissakin tutkimuksissa on tarkasteltu vaikutuksia yleiseen palkkakehitykseen eika ainoastaan sii-
hen palkansaajaryhmaan, jota uudistus koski. Sen sijaan kédytettavissa ei ollut tutkimuksia, joissa olisi
tarkasteltu pidemman aikavalin vaikutuksia talouskasvuun.
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kokonaistaloudellisiksi vaikutuksiksi. Myoskaan tutkimuksia pidemman aikavalin tuotta-
vuusvaikutuksista ei [6ytynyt. Koska ehdotuksella todenndkdisesti on eri suuntiin vaikutta-
via tuottavuusvaikutuksia, kokonaisvaikutus on epdselva ja todenndkdisesti pieni.

Teoreettisesti palkka-avoimuuden lisédminen voi lieventaa epatdydellisestd informaatiosta
mahdollisesti seuraavaa tehottomuutta tydmarkkinoilla. Tata kautta palkka-avoimuus voi
periaatteessa parantaa tuottavuutta, koska se voisi tehostaa tyévoiman kohdentumista ja
tyomarkkinoiden toimintaa. Empiirista tutkimusta tyomarkkinavaikutuksista ei kuitenkaan
I6ytynyt. Ehdotuksella ei arvioida olevan olennaista vaikutusta tyollisten lukumaaraan ja
tyévoiman tarjontaan.

Teorian seka kdytettdvissa ollen empiirisen tutkimuksen perusteella ei siten ole selvaa,
miten ehdotus vaikuttaisi kansantalouden tasolla tuottavuuteen, tyollisyyteen ja talous-
kasvuun. Todenndkdisesti kokonaisvaikutus talouskasvuun jaisi marginaaliseksi.

4.2.2 Vaikutukset viranomaisten toimintaan

Kaikkien ehdotettujen palkka-avoimuutta koskevien muutosten tavoitteena on sukupuo-
leen perustuvan palkkasyrjinndn vdahentdminen ja palkkatasa-arvon edistaminen. Palkkaa
ja palkkausta koskevien tietojen saatavuuden ja vertailtavuuden edistamisen yhtend kes-
keisena tavoitteena on parantaa mahdollisuuksia selvittda palkkaerojen syita ja havaita
mahdolliset perusteettomat palkkaerot. Ehdotusten arvioidaan siksi aluksi nostavan syrjin-
taepailyjen ja havaitun syrjinnan maaraa, mika puolestaan lisdisi tasa-arvovaltuutetun
neuvonnan ja valvonnan tarvetta. Myos ehdotetun vuosittaisen palkkausjarjestelman sel-
vittdmisvelvoitteen sekd henkildston edustajien tiedonsaantioikeuden vahvistamista kos-
kevan ehdotuksen arvioidaan lisadvan tasa-arvovaltuutetun tyon maaraa.

Palkkasyrjintdoikeudenkdyntien maara voi aluksi jonkin verran kasvaa, mutta pidemmalla
tahtdaimella niiden maaran ja muiden syrjinnasta aiheutuvien viranomaiskulujen arvioi-
daan tavoitellun syrjinnan vahenemisen ja syrjinndn ennalta estamisen vahvistumisen
myotd pienenevan. Palkkakartoitukseen kohdistuvien muutosehdotusten arvioidaan
pidemmalla tahtaimella ennalta estavan palkkasyrjintaa, koska palkkakartoituksen ajatuk-
sena on samapalkkaisuuden edistdminen tunnistamalla ja poistamalla palkkasyrjinta
ilman mahdollisia oikeusprosesseja. Myds verrokin palkkatietojen saantia koskevan ehdo-
tuksen, jonka tarkoituksena on vahvistaa ensi vaiheessa tydpaikkatasolla tapahtuvaa asian
kasittelyd, arvioidaan vdahentavan tarvetta viranomaiskasittelyyn.

Henkiloston edustajien ja yksittdisten tyontekijoiden tiedonsaantiin liittyvien muutoseh-
dotusten arvioidaan lisddvan tietosuojavaltuutetun valvontatyon maaraa.
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Tietosuojavaltuutetun tydn lisdantymisen arvioidaan liittyvan tydntekijoiden tarpeisiin,
joiden tietoja luovutetaan tai pyydetaan luovutettaviksi. Lisaksi voisivat tulla arvioitaviksi
henkiloston edustajien tiedonsaantioikeudet.

Henkiloston edustajien ja tyontekijoiden tiedonsaantiin liittyvien muutosehdotusten arvi-
oidaan vahvistavan tarvetta tasa-arvovaltuutetun ja tietosuojavaltuutetun keskindisen
vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisdéamiseen.

Yhteensa tasa-arvovaltuutetun uudeksi resurssitarpeeksi arvioidaan yksi henkilotyévuosi
ja tietosuojavaltuutetun tarpeeksi puoli henkil6tyovuotta.

4.2.3 Vaikutukset sukupuolten tasa-arvoon

Ehdotetulla sdantelylla luotaisiin edellytyksia sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinndn
estamiseksi ja tasa-arvon edistamiseksi. Tasa-arvolain palkkasyrjintdkielto on samapalkkai-
suuslainsdddannon ydinta. Ehdotetulla sdadntelylla tehostettaisiin tyontekijan oikeussuojaa
palkkasyrjintakiellon toteutumiseksi kdytannossa. Palkkasyrjintdkiellon rinnalla tehostet-
taisiin tydnantajan sukupuolten tasa-arvon edistamisvelvoitteita. Ehdotus parantaisi siten
tasa-arvolain vaikuttavuutta.

Suomessa on palkansaajia yhteensa 2 189 000, joista naisia on 1 102 000 ja miehia 1 087
000%. Enemmisto palkansaajista tydskentelee yksityisella sektorilla. Kaikista palkansaaja-
miehista vajaa 83 prosenttia ja -naisista vajaa 60 prosenttia tydskentelee yksityisella sekto-
rilla. Yksityisella sektorilla tydskentelee 1 523 000 palkansaajaa, joista naisia on 629 000 ja
miehia 894 000, naisten osuuden ollessa 41 ja miesten 59 prosenttia. Kuntasektorilla pal-
kansaajia on yhteensa 476 000. Sektori on voimakkaasti naisvaltainen, naisia on 372 000 ja
miehia 105 000. Valtiosektori on sukupuolijakaumaltaan tasaisin, 146 000 palkansaajasta
naisia on 78 000 ja miehia 68 000°". Budjettitalouden piirissa valtiolla tydskentelee runsaat
77 000 palkansaajaa ja naisia ja miehid lahes yhta paljon®2.

Kokoaikatyota tekevien naisten ja miesten keskimaardisten ansioiden ero on koko tyo-
markkinoilla hieman alle 16 prosenttia®3. Tyomarkkinasektoreita tarkasteltaessa

50 Tyovoimatutkimus 2020. Tilastokeskus 2020.

51 Palkansaajat sektorin ja sukupuolen mukaan vuonna 2020, Suomi lukuina 2021, Tilastokeskus
2020, Tyévoimatilasto.

52 Valtion henkildstokertomus 2020. Valtiokonttorin julkaisuja. Tiedolla johtaminen 01/2021.

53 Tilastokeskus, Ansiotasoindeksi 2020. Kokoaikaisten naisten ansiot miesten ansioista olivat keski-
maarin 84,2% koko tydmarkkinoilla. Ansiotasoindeksi kuvaa palkansaajien sddannéllisen tydajan kes-
kiansioiden kehitysta.
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sukupuolten keskimaardinen ansioero on pienempi: yksityiselld sektorilla naisten ansiot
ovat keskimaarin 85,2% miesten ansioista, kunta-alalla 87,9% ja valtiolla 88,4%. Tilastokes-
kuksen selvitysta kokoaikaisten naisten ja miesten ansioiden erosta samoissa ja samankal-
taisissa tehtdvissa on kasitelty nykytilan kuvauksessa kohdassa 2.2.

Tyomarkkinat ja toimialat ovat sukupuolittuneita. Ammatit ja tyotehtdvat ovat sukupuolit-
tuneita my0s organisaatioiden sisalla. Alle 10 prosenttia kaikista palkansaajista tydskente-
lee tasa-ammatissa, jossa naisia ja miehia on vahintaan 40 prosenttia>*. Toimialojen, tyo-
tehtdvien ja ammattien eriytyminen vaikuttaa osaltaan sukupuolten palkkaukseen ja palk-
kaeroon. Palkkakartoitusten paremman kattavuuden myota palkkoja tarkasteltaisiin koko
henkiloston osalta ja myds samanarvoiset mutta erilaiset tyot tulisivat tarkasteltaviksi
tasa-arvolain tarkoituksen mukaisesti. Pitkalla tahtdimelld ehdotus vaikuttaisi myonteisesti
myds eriytymisen purkamiseen.

Palkkatietamyksen lisdédminen tasa-arvolaissa koskisi noin yli kahta miljoonaa palkansaajaa
Suomessa, koska ehdotettu palkkausjdrjestelmien selvittamisvelvoite koskisi kaiken
kokoisten tyonantajien palveluksessa olevaa henkilostod. Myos syrjintda epailevan tyonte-
kijan tiedonsaantioikeuden parantaminen koskisi kaikkia palkansaajia. Tasa-arvosuunnitel-
maa ja palkkakartoitusta koskevan tiedottamisen tasmennyksen ja henkil6ston edustajien
oikeuksien lisddmisen voidaan arvioida koskevan yli 8 500 organisaatiota ja niiden palve-
luksessa olevia noin 1,5 miljoonaa palkansaajaa. (Ks. my&s taulukko kohdassa 4.2.1).

Palkkakartoitusten kattavuutta koskevan ehdotuksen arvioidaan erityisesti kunnissa koh-
distuvan enemman naisiin kuin miehiin, silla kuntien palveluksessa olevista tyontekijoista
noin 80% on naisia. Hyvinvointialueiden perustamista ja sosiaali-ja terveydenhuollon seka
pelastustoimen jarjestamista koskeva uudistus (HE 241/2020 vp.) merkitsisi sita, ettd kun-
tien ja kuntayhtymien henkil6stostd noin 212 500 tyontekijaa siirtyisi hoitamaan hyvin-
vointialueiden tehtdvid. Hyvinvointialueille siirtyisivat sosiaali- ja terveydenhuollon henki-
[6st0 ja pelastustoimi. Sosiaali- ja terveysala on vahvasti naisvaltainen, kun taas pelastusala
on miesenemmistdinen (naisia noin 5%). Hyvinvointialueilla tulevat tehtaviksi tasa-ar-
vosuunnitelmat ja palkkakartoitukset seka palkkojen harmonisointi.

Kaikki ehdotetut muutokset vahvistaisivat sukupuolten tasa-arvoa tydelamassa. Tasa-arvo-
laki kieltda syrjinnan sukupuolen perusteella. Koska palkkasyrjinndn arvioidaan kuitenkin
kohdistuvan enemman naisiin kuin miehiin, muutosehdotukset voisivat vahvistaa enem-
man naisten taloudellista itsendisyytta seka naisten asemaa tyoelamassa.

54 Tilastokeskus, Tydssakayntitilasto. Vuonna 2018 tasa-ammateissa olevien palkansaajien osuus
vuonna 2018 oli 9,2 prosenttia. Tasa-ammatti on ammatti, jossa miehid/ naisia on 40-60 prosenttia.

49



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2021:27

Ehdotetut muutokset parantaisivat mahdollisuuksia korjata perusteettomia sukupuolesta
johtuvia palkkaeroja tydpaikkatasolla. Sdannoksilla olisi myds ennalta estavaa vaikutusta.
Tyopaikkakohtaisten toimenpiteiden arvioidaan heijastuvan myonteisesti, joskin hitaasti toi-
mialojen ja koko tydmarkkinoiden sukupuolten palkkaeroon. Sdanndoksilld olisi mydnteista
vaikutusta myds muun muassa sukupuolten urakehitykseen ja koulutusmahdollisuuksiin.

Tyontekijan oikeussuojan parantamisen ja tasa-arvon edistamisvelvoitteiden lisadmisen
arvioidaan vahvistavan palkoista ja sukupuolten palkkaeroista tyopaikoilla kaytavan kes-
kustelun, vaateiden ja neuvottelun legitiimisyytta. Toisen tyontekijan palkkatietoja koske-
vasta tiedonsaantioikeudesta saatdminen vahvistaisi palkkasyrjintdsuojaa, ja aktiivisuuden
samapalkkaisuuskysymyksissa arvioidaan lisddntyvan. Sosiaaliset normit, arvostukset ja
kaytannot palkkauksen sukupuolijakojen taustalla vaikuttavat kuitenkin siihen, miten
nopeasti ja kuinka lainsaadannén muutokset huomioidaan. Paikallistason neuvotteluilla ja
tyOpaikkatason toimijoiden tietoisuudella samapalkkaisuuslainsaadannon sisallosta on
suuri merkitys. Tama on erityisen tarkeaa tilanteessa, jossa palvelussuhteen ehtoja sovi-
taan lisadntyvasti paikallisella tasolla.

Kaikkien ehdotettujen muutosten arvioidaan edistavan sukupuolten palkkatasa-arvoa,
estavan sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa ja vahvistavan palkkasyrjintakiellon ja
samapalkkaisuusperiaatteen toimeenpanoa seka vaikuttavan ndin myonteisesti perustus-
lain 6 §&:n, 21 §:n ja 22 §:n toteutumiseen. EU-lainsddadanndssa samapalkkaisuusperiaat-
teella tarkoitetaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan poistamista kaikista tekijoista ja
ehdoista, jotka vaikuttavat samasta tai samanarvoisesta tyostd maksettavaan korvaukseen.
Kaikilla muutosehdotuksilla vastattaisiin osaltaan myds ILO:n, Cedaw-sopimuksen, TSS-so-
pimuksen ja Euroopan sosiaalisen peruskirjan valvontaelinten esittamiin huomioihin, jotka
koskevat palkkatasa-arvon hidasta etenemistd Suomessa.

4.2.4 Vaikutukset tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin ja
organisaation tuottavuuteen

Hyvinvoinnin myd&nteista vaikutusta tuottavuuteen ja toiminnan tuloksellisuuteen pide-
taan Suomessa nykyisin tyohyvinvointia kasittelevassa tutkimuksessa yleisesti selvana. On
nahty, ettd organisaation tuloksellisuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin tulisi olla
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tasapainossa®. Oikeudenmukaisuus ja syrjimattomyys voivat suomalaisten tutkimusten
mukaan lisata tyohyvinvointia ja tuottavuutta. Oikeudenmukaisuus jo itsessaan parantaa
tyontekijan suoritusta ja sitd kautta tuottavuutta. Koettu oikeudenmukaisuus lisda organi-
saatiositoutumista, jolla on yhteys tydhyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Lisaksi oikeuden-
mukaisuuden kokemus ja syrjimattomyys vahentavat tyohyvinvointi- ja sairauspoissaolo-
riskid. Erityisen tarkedksi tyohyvinvoinnin valittavaksi tekijaksi on osoittautunut paatok-
senteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus. Syrjinndlla on erityisen kielteisia seuraa-
muksia tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Myos laajoissa yhdysvaltalaisissa koon-
tianalyyseissa tulee esiin oikeudenmukaisuuden selked yhteys tyotyytyvaisyyteen, tyohy-
vinvointiin ja tydntekijéiden suoriutumiseen®.

Lakiehdotus edistda oikeudenmukaisuutta ja syrjimattomyytta luomalla edellytyksia palk-
kasyrjintdaan puuttumiseksi entista tehokkaammin, mahdollistamalla kattavat palkkakar-
toitukset seka lisaamalla palkkatietamysta. Paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuuteen kuuluvat tiedon saaminen palkoista syrjintatilanteissa ja palkkasyrjintaepaily-
jen kasittely tyopaikkatasolla, tiedonsaantioikeuksien parantaminen palkkakartoituksissa
sekd mahdollisten perusteettomien palkkaerojen korjaaminen.

Palkitsemisen oikeudenmukaisuudelta vaaditaan paljon, silld epaoikeudenmukaisuus lisaa
sairauspoissaoloriskia ja heikentdd myos tydyhteisotaitoja. Jos tyontekijan saamat palkkiot
eivat vastaa tyon vastuullisuutta, tydkokemusta, tydpanosta, tyon kuormittavuutta, tyon
laatua ja muiden samankaltaista tyota tekevien palkitsemista, tyohyvinvointiriskit
kasvavat®.

55 Otala, L-M &Ahonen Guy, 2005, s. 10 Tydhyvinvointi tuloksen tekijana. Helsinki: WSOYpro ja myds
Anna-Liisa Elo, Jenni Ervasti ja Anna Kuokkanen, Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyon haasteena:
tutkimus kolmessa julkisen sektorin organisaatiossa. Tyoterveyslaitos, 2010. Helsinki, s. 61-63, Tydym-
paristotutkimuksen raporttisarja 51. Maki-Franti, P,, Henkilston tyokyky ja toimipaikkojen tuottavuus.
Pellervon taloudellisen tutkimuslaitoksen tyopapereita N:o 118, Helsinki, 2009, s. 6-7, 31, von Bons-
dorff, M.E, Janhonen, M., Vanhala, S., Husman, P, Ylostalo, P, Seitsamo, J.&Nykyri, E., Henkildston tyo-
kyky ja yrityksen menestyminen vuosina 1997-2007 -tutkimus metalliteollisuudessa ja vahittaiskau-
pan alalla, Tydymparistotutkimuksen raporttisarja 36, Helsinki: 2009, Tyoterveyslaitos, Vahtera, J., Kivi-
maki M., Virtanen P, (toim.) Hyvinvointi kunnissa ja sairaaloissa. Tutkittua tietoa ja haasteita, Tyoter-
veyslaitos 2002.

56 Colquitt, J.A., Conlon, D.E., Wesson, M.J., Porter, C.O. L.H,&Ng,K.Y.(2001).Justice at the millenium: A
meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of Applied Psychology,
86(3), 425-445, d0i:10.1037/0021-9010.863.425 ja Colquitt, J.A., Scott, B. A., Rodell, J.B., Long, D.M.,
Zapata, C.P, Conlon, D.E.,&Wesson, M.J., (2013). Justice at the millennium, a decade later: Analytic test
of social exchange and affect- based perspectives. Journal of Applied Psychology, 98(2), 199-236.
Doi:10.1037/a0031757 ja Karam, E.P, Hu, J., Davison, R.B., Juravich, M., Nahrgang, J.D., Humphrey, S.E.,
&Scott DeRue, D.(2019). llluminating the “Face’of Justice: A Meta-Analytic Examination of Leadership
and Organizational Justice. Journal of Management Studies 56(1)134-171.

57 Elo, Anna-Liisa ym., Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestydn haasteina, s. 69.
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Organisaation paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus osoittautui keskei-
seksi tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin selittajaksi. Tydorganisaatioissa tulisikin panostaa

toiminnan tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin vuoksi oikean tiedon jakamiseen organisaa-

tion asioista, paatosvirheiden avoimeen korjaamiseen, johdonmukaisuuteen ja tyonteki-
joiden kuulemiseen.

Taloustieteellinen tutkimus tuo esiin, ettd palkkaeroilla ja palkkahajonnalla on itsessdan
erilaiset vaikutukset eri yksil6ihin. Palkkaerot voivat tyopaikkojen sisalla vaikuttaa seka
kannustavasti etta lannistavasti ja ne voivat lisata tai vahentaa hyvinvointia, kannusta-
vuutta ja tuottavuutta. Se, koetaanko palkkaerot kannustaviksi vai lannistaviksi, riippuu
yksilotasolla paitsi niiden perusteluista ja koetusta reiluudesta, myds yksilén ominaisuuk-
sista (riskitoleranssi, henkilon muut vaihtoehdot, asema palkkajakaumalla, asenne tasa-ar-
vokysymyksiin). Myos palkkaerojen kaventamisen vaikutukset tyohyvinvointiin ja tyotyyty-
vdisyyteen eroavat eri yksildiden valilla.>®

Kaikkiaan voidaan arvioida, etta palkkauksen perusteiden avaaminen ja yleisen palkkatie-
tamyksen lisdéaminen sekd mahdollisuus saada palkkatietoja lisdisivat tasa-arvoa ja oikeu-
denmukaisuutta ja paatoksentekotapojen koettua oikeudenmukaisuutta. N&illa voidaan
arvioida olevan vaikutusta tyohyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen seka organisaation tuot-
tavuuteen. Toisaalta seka palkkainformaatio ettd sen puute voidaan kokea ty6hyvinvointia
vahentavana tai sita lisdavana. Etenkin pelkka informaatio perusteettomista palkkaeroista,
ilman muutosta palkassa, voi heikentda tyotyytyvaisyytta®. Tyotyytyvaisyyden ja

58 Anna-Liisa Elo -Jenni Ervasti -Mia Terdsaho —Petri Hemmila —Jukka Lipponen -Aino Salimaki,
Oikeudenmukaisella palkitsemisella kohti hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Tutkimus kahdessa yliopis-
tossa. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Tyo ja yrittdjyys 50/2009, s. 58 - 62 ja Anna-Liisa Elo ym.
Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyon haasteina.

59 https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981;
file:///C:/Users/98650286/AppData/Local/Temp/SSRN-id3802785.pdf;
https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.977.5388&rep=rep1&type=pdf; file:///C:/
Users/98650286/Downloads/RelativePay.Sep2513.disclaimer%20(1).pdf;
https://www.researchgate.net/profile/Brandon-Smit/publication/323784842_The_role_of _pay_
secrecy_policies_and_employee_secrecy_preferences_in_shaping_job_attitudes/links/5ab3bfcfa-
€a2721710034d65/The-role-of-pay-secrecy-policies-and-employee-secrecy-preferences-in-shap-
ing-job-attitudes.pdf; https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf;
https://www.hbs.edu/ris/Publication%20Files/CPH-transparency_259249ab-8591-4b4f-a8c1-
5e5466ba3139.pdf; https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bsh&AN=54953279&-
site=ehost-live; https://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=c-
ba4933d-b831-4565-b9e9-f7dbebe63cc8%40sessionmgr101; https://www.nber.org/system/files/
working_papers/w24841/w24841.pdf; https://www.nber.org/system/files/working_papers/w24841/
w24841.pdf

60 Useissa tutkimuksessa tutkimusasetelmana oli pelkan informaation vaikutus eika siten tietoa siita
olisiko tulos ollut toinen, jos palkkaeroja olisi korjattu.
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tyohyvinvoinnin seka tuottavuuden kannalta olennaista on se, miten palkkaa ja palkka-
usta koskevien asioiden kasittely tyopaikoilla muuttuu seka toisaalta se, miten hyvin ja
lapindkyvasti mahdollisia palkkaeroja perustellaan ja korjataan.

4.2.5 Vaikutukset tyollisyyteen

Palkalla, kuten mahdollisesti my6s palkkaeroilla, on periaatteessa vaikutusta yksilon tyo-
voiman tarjontapaatoksiin. Ehdotuksella ei kuitenkaan arvioida olevan olennaista vaiku-
tusta tyovoiman kokonaistarjontaan. Palkkaerojen kaventaminen puolestaan voi vaikuttaa
naisten ja miesten suhteelliseen palkkaan. Ehdotuksen ei kuitenkaan arvioida vaikuttavan
tyovoiman kokonaiskysyntaan.

Sen sijaan ehdotus voi pienelta osin vaikuttaa tydvoiman kohdentumiseen. Joissakin tutki-
muksissa todettiin, ettd naisten hakeutuminen palkka-avoimuuden lisddmisen kohteena
oleviin yrityksiin kasvoi, niiden tarjoaman suhteellisesti paremman kompensaation vuoksi.
Vastaavasti miesten hakeutuminen naihin yrityksiin vaheni. Periaatteessa joidenkin tyon-
tekijoiden tyopaikan vaihtohalukkuus (ns. Iahtohalukkuus) voi lisadntya myds, jos palk-
kainformaation lisdédminen heikentaa tyotyytyvaisyytta. Sindnsa ehdotus koskee laajasti
Suomen tyomarkkinoita, mutta tastd huolimatta seka palkkakartoitusten laatu, etta tosi-
asialliset vaikutukset perusteettomiin palkkaeroihin, voivat erota tydpaikkojen valilla. Silla
voi olla vaikutusta siihen, ketka tyotekijat hakeutuvat mihinkin tyopaikkaan.
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5 Muut toteuttamisvaihtoehdot

5.1 Vaihtoehdot ja niiden vaikutukset

Hallitusohjelman palkka-avoimuuskirjaus edellyttda oikeuksien ja tosiasiallisten mahdolli-
suuksien lisdamista lainsdddannollisia toimin ja muodostaa siten toteuttamistavan vahim-
madistason ja kehyksen. Toteuttamisen on myds taytettava tietosuojalainsadadannon asetta-
mat vaatimukset. Lainsaadanndéllisin toimin voidaan parhaiten turvata palkka-avoimuuden
vahimmadistaso koko tydmarkkinoilla sekd ottaa huomioon ihmisoikeudet ja perusoikeu-
det, jotka velvoittavat valtiota.

Kasittelyn kuluessa on pohdittu vaihtoehtoja, joissa henkildston edustajilla olisi valittua
ehdotusta laajemmat tai suppeammat oikeudet. Laajemmat oikeudet sisaltavassa vaihto-
ehdossa henkildston edustajilla olisi oikeus pyydettdessa saada kaikkien tyontekijoiden
yksildidyt palkkatiedot tyopaikan koosta riippumatta. On myds arvioitu mahdollisuutta,
jossa henkiloston edustajat saisivat keskipalkkatiedot eri tyontekijaryhmista sukupuolen
mukaan eriteltyna. Valittua ehdotusta suppeamman lahtokohdan mukaan henkiloston
edustajat saisivat tiedot palkkakartoituksen piirissa olevista tyontekijoista seka perustel-
lusta syysta yksittdisten tyontekijoiden palkkatiedot sen jalkeen, jos palkkakartoituksessa
havaittaisiin selkeitd palkkaeroja naisten ja miesten valilla.

Valittu toteutustapa sijoittuisi edella kuvattujen vaihtoehtojen valimaastoon siten, etta
henkiloston edustajilla olisi palkkakartoitusta laadittaessa oikeus yksildityihin palkkatietoi-
hin laissa maariteltyja tarkoituksia varten salassapitovelvoittein. Ehdotus sijoittuisi tasa-ar-
volain rakenteessa edistamissaanndsten yhteyteen. Se perustuisi tarpeeseen kehittaa palk-
kakartoituksen toimivuutta. Lisaksi palkkakartoituksen laatimisen yhteyteen sijoittuva tie-
donsaanti antaisi mahdollisuuden palkkasyrjinndn ennalta estamiseen.

Syrjintaa epailevan tyontekijan tiedonsaantioikeuden osalta on arvioitu myds vaihtoehtoa,
jossa palkkasyrjintaa epadilevalle tyontekijalle sdadettaisiin itsendinen oikeus pyytaa toisen
tai toisten tyontekijoiden palkkatietoja tasa-arvovaltuutetulta mutta sailytettaisiin tasa-ar-
volain 17 §:n 3 momentti (niin sanottu bulvaanisddannds) muutoin ennallaan. Vaihtoehto
tehostaisi syrjintaa epailevan oikeuksia mutta jattaisi voimaan velvoitteen pyytaa tietoja
tasa-arvovaltuutetulta tyopaikalla tapahtuvan ratkaisujen etsimisen sijaan. On myds ollut
esilla vaihtoehto, jossa kaikki palkat olisivat kaikkien tydntekijoiden tiedossa seka vaihto-
ehto, joka vastaa valittua toteutustapaa ilman tyontekijan salassapitovelvollisuutta ja
tyonantajan ilmoitusvelvollisuutta.
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Valittu toteutustapa, jossa syrjintaa epaileva saisi toisen tai toisten tydntekijoiden palkka-
tiedot pyydettdessa tyonantajalta salassapitovelvoittein, tahtdisi palkkasyrjintaa epailevan
tyontekijan oikeussuojan ja palkkasyrjintakiellon taytantdonpanon tehostamiseen seka
palkkasyrjintdepailyn selvittamiseen ensi vaiheessa tydpaikkatasolla. Tietosuojaa koske-
viksi asianmukaisiksi lisasuojatoimiksi on arvioitu tyontekijan salassapitovelvollisuus saa-
tuihin palkkatietoihin ja tydnantajan ilmoitusvelvollisuus tietojen antamisesta sille tyonte-
kijalle, jonka tietoja olisi annettu.

5.2 Ulkomaiden lainsdaadanto ja muut ulkomailla kaytetyt
keinot

Palkka-avoimuus Norjan lainsaadannossa

Norjassa kansainvalisilla ihmisoikeussopimuksilla on ollut suuri merkitys tasa-arvolainsaa-
dantda kehitettdessa. Ihmisoikeuslahtdisyys ilmenee muun muassa siing, etta palkkasyrjin-
taa kielletylla syrjintaperusteella epéilevalla on yksilllinen oikeus saada verrokkia tai ver-
rokkeja koskeva palkkatieto. Tassa suhteessa Norjan lainsdadanté menee pidemmialle kuin
muiden Euroopan maiden lainsaadanto.

Norjan palkka-avoimuussaantely pohjautuu henkilétietolain (personopplysningsloven) ja
EU:n tietosuoja-asetuksen lahtokohtiin. Palkkatietojen luovuttaminen yksityisen sektorin
tyopaikoilla edellyttaa lain sddnndsta. Tama sadntely sisdltyy yhdenvertaisuus- ja syrjintala-
kiin (Lov om likestilling og forbud mot diskriminering LOV-2017-06-16-51). Yhdenvertaisuus-
ja syrjintalain 5 luvun 32 § koskee tydnantajan velvollisuutta antaa tietoa palkasta syrjintaa
epdilevalle henkildlle. Lain 32.1 §:n mukaan tyontekija, joka epdilee palkkasyrjintaa, voi
vaatia tyonantajalta kirjallisesti tietoa yhden tai useamman sellaisen henkilon palkkata-
sosta ja palkan maaraytymisen perusteista, joita han vertaa itseensa (sammenlikner seg
med). Lain 32.2 §:n mukaan sill3, joka saa tietoja tdman saanndksen perusteella, on salassa-
pitovelvollisuus, ja hdnen tulee allekirjoittaa vaitiolovakuutus (taushetserkleering). Velvolli-
suus allekirjoittaa vakuutus ei koske julkisuuslain mukaan julkisia tietoja. Lain 32.3 §:n
mukaan tydnantajan, joka antaa palkkatietoja tyontekijalle taman sadnndksen perusteella,
on samanaikaisesti informoitava tyontekijaa siita, mita hanen tietojaan on luovutettu ja
kenelle. Palkkatiedon antamista koskeva saannds koskee siis muillakin kuin sukupuolen
perusteella tapahtuvaa palkkasyrjintaa.

Lain esitdiden mukaan (Prop. 81 L (2016-2017, merknader til § 32) 32 § korvasi aikaisemman
palkkaa koskevan tiedonantovelvollisuuden syrjinnan vastaisissa laeissa (jotka kielsivat
sukupuolisyrjinnan ohella syrjinnan erdilla muilla perusteilla). Esitdiden mukaan saannds
antaa tyontekijalle, joka epdilee palkkasyrjintaa, oikeuden tietdd nimettyjen tydtovereiden
palkan. Yhdenvertaisuus- ja syrjintdlain 32 §:n katsotaan antavan oikeusperusteen, joka
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oikeuttaa seka henkilon palkkatiedon kasittelyn ettd sen luovuttamisen. Oikeus saada tie-
toa on tyontekijalla, joka arvelee tulleensa palkkasyrjinnan kohteeksi. Tyontekijoiden edus-
tajalla ei ole tata oikeutta, mutta palkkatietoa saanut tyontekija voi halutessaan luovuttaa
tiedon edelleen luottamusvaltuutetulle.

Tyonantajalla on velvollisuus antaa tietoa yhden tai useampien nimettyjen tyotovereiden
palkasta. Palkalla tarkoitetaan palkan lisaksi kaikkia muitakin etuja, joita tyontekija saa tyon-
antajalta. Palkkatiedon lisdksi on annettava tieto palkkatasosta ja palkan maaraytymisen
perusteista. Tiedonsaantioikeus ei koske tietoa siitd, miten tydnantaja on arvioinut yksittdi-
sen tyontekijan tydsuoritusta. Velvollisuus koskee tilanteita, joissa tyontekija epailee palk-
kansa maaraytyvan syrjivasti. Epdilyksen tulee perustua syrjintdperusteeseen (kuten siihen
ettd tyontekija on nainen tai kuuluu etniseen vahemmistoon). Vertailun edellytys on, etta
tyotoveri tekee samantapaisia tyotehtdvia tai tekee samanarvoista tyota, tai etta on puhe
samasta tyokategoriasta tai ammattikoodista. Epailyksen perustana voi olla se, ettd tyonte-
kija on saanut tietdad muiden tyontekijoiden saaneen palkankorotuksen palkkaneuvottelu-
jen jalkeen. Tyontekija itse paattaa, onko syyta epailla syrjintaa, eika tydnantaja voi kieltay-
tya antamasta tietoa silld perusteella, ettd tyonantajan mielesta epdily on perusteeton. Palk-
kasyrjintda koskevassa valituksessa tydnantajan puutteellinen palkkatietovelvoitteen taytta-
minen vaikuttaa hanen vahingokseen. Todistustaakka siitd, ettei palkan maaraytyminen ole
syrjivaa, siirtyy silloin tydnantajalle todistustaakkaa koskevan 37 §:n mukaisesti.

Esitdiden mukaan 32.2 §:n saannds, jonka mukaan palkkatietoa saaneella tyontekijalla on
salassapitovelvollisuus, ei koske tietojen antamista tyontekijoiden edustajalle (tillitsvalgt),
asianajajalle tai muulle neuvonantajalle, syrjintavaltuutetulle tai syrjintdlautakunnalle. Tie-
toja on luvallista kdyttaa vain siihen tarkoitukseen, mihin niita on pyydetty, siis sen arvioi-
miseen, onko perusteita ottaa asia esiin tydnantajan kanssa ja mahdollisesti vieda se
yhdenvertaisuus-, tasa-arvo- ja syrjintavaltuutetun tai syrjintalautakunnan kasittelyyn. Tie-
dot tulee havittaa, kun asia on loppuun kasitelty. Palkkatietoja saaneen tulee allekirjoittaa
vaitiolovakuutus, josta ilmenee, etta tietoja kdytetdan vain mahdollisessa palkkasyrjinta-
asiassa, tietoja ei anneta muille ja ettd tiedot havitetaan, kun asian kasittely on paattynyt.
Esitdiden mukaan salassapitovelvollisuus ja vaitiolovakuutus eivat kuitenkaan koske tietoa
julkisen sektorin tyontekijoiden bruttopalkasta, sikdli kuin tdma tieto on jo julkinen julki-
suuslain perusteella. Vaitiolovelvollisuuden rikkominen tulkitaan tydsopimusrikkomuk-
seksi, josta voi olla tyo- tai virkamiesoikeudellisia seuraamuksia. Lain 32.3 §:n esity6t totea-
vat, ettd tyOnantajan, jonka tulee antaa palkkatietoa tyontekijasta, tulee samanaikaisesti
informoida henkil6a, jonka palkkatiedoista on kysymys siitd, mita tietoja on annettu,
kenelle niitd on annettu ja etta tietojen antaminen johtuu palkkasyrjintaepailysta.

Palkkakartoitusta (pay review) koskevat saannokset sisallytettiin Norjan yhdenvertaisuus-

ja syrjintalakiin vuonna 2020. Kyseisen lain 26 § sisaltaa palkkakartoitusvelvoitteen. Palkka-
kartoitusvelvoite koskee kaikkia julkisia yrityksia seka yksityisia yrityksia, joiden
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palveluksessa on tavallisesti yli 50 henkil6a. Lisaksi velvoite koskee yksityisia yrityksia, joi-
den palveluksessa on tavallisesti 20-50 henkilda, mikali joku tyontekijoista tai henkiloston
edustajista sita vaatii.

Palkkakartoituksen julkaisemisesta yhdenvertaisuusraportissa sdadetdaan edella mainitun
lain 26 a §:ssd. Palkkakartoituksen tiedot tulee julkaista yhdenvertaisuusraportissa niin,
ettei yksittdisen henkilon palkkatietoja julkisteta. Jos anonymisointi ei ole mahdollista sen
vuoksi, etta kyseisessa vertailuryhmassa on vain muutama tyontekija, ei palkkatietoja saa
julkaista sellaisenaan. Kuitenkin talldinkin tyontekijalla ja henkil6ston edustajalla on
oikeus saada palkkatiedot tyonantajalta salassapitovelvoittein. Tama ei koske julkista sek-
toria koskevan lain nojalla annettavia julkisia tietoja.

Palkka-avoimuus Ruotsin lainsaadannossa

Ruotsissa palkkasyrjintda ja palkkakartoitusta koskevat sddnndkset sisaltyvat syrjintalakiin
(Diskrimineringslag 2008:537). Suoja palkkasyrjintda vastaan rakentuu palkkakartoitus-
saannoksen ja vahvan myotamadradmislainsaadannon pohjalta (myotavaikuttamisesta
tyoelamadssa annvettu laki, Lagen om medbestdmmande i arbetslivet 1976:580), ja tyonte-
kija on riippuvainen tyontekijan edustajien toiminnasta palkkasyrjintaa koskevan tiedon
kasittelyssa. Tyontekijoiden edustajilla on oikeudellisesti sddnnelty paasy tydnantajan
taloudellista, tuotannollista ja henkildstépoliittista tilannetta kuvaaviin tietoihin. Toiminta-
malli rakentuu kollektiivisopimusten osapuolia koskeville velvoitteille, ja siihen osallistuvat
tyonantajan ja tyontekijoiden edustajat. Palkkatieto on saatavilla silloin, kun kyseessa on
julkisen sektorin tyonantaja tai kun palkkakartoitus tuottaa sellaista tietoa, jonka pohjalta
on mahdollista arvioida olevansa syrijitty. Yksittdisella tyontekijalla ei ole palkkasyrjin-
taepailyn vuoksi oikeutta saada toisen tyontekijan palkkatietoja.

Syrjintalain uudistetut palkkakartoitussaannokset tulivat voimaan 1.1.2017. Jotta perus-
teettomat palkka- ja muut tydehtojen erot naisten ja miesten valilld havaittaisiin, poistet-
taisiin ja estettaisiin, tydnantajan on analysoitava sovellettavia palkkamaardyksia, kaytan-
t6jd ja muita tydehtoja seka samoiksi tai samanarvoisiksi arvioitavia toitd tekevien nais- ja
miestyontekijoiden valisia palkkaeroja (3 luvun 8 §). Tydnantajan on analysoitava, onko
esiintyvilla palkkaeroilla valiton tai valillinen yhteys sukupuoleen. Analyysissa tulee erityi-
sesti analysoida samaa ty6ta tekevien naisten ja miesten valisia palkkaeroja (3 luvun 9.1 §).
On myos tarkasteltava palkkaeroja sellaisten tyontekijaryhmien valillg, jotka tekevat nais-
valtaista tyota tai tyota, jota yleensa pidetaan naisvaltaisena, ja sellaisten tyontekijaryh-
mien valilld, joiden tyota on pidettavd samanarvoisena, mutta jotka eivat ole tai joita ei
yleisesti pidetd naisvaltaisina (3 luvun 9.2 §). Lisdksi on analysoitava palkkaeroja naisval-
taisten ja ei-naisvaltaisten ryhmien vilillg, jos miesvaltainen ryhma saa korkeampaa palk-
kaa, vaikka tyon vaatimusten katsotaan olevan alhaisemmat (3 luvun 9.3 8). Laissa anne-
taan suhteellisen tarkat ohjeet siitd, miten tulee arvioida téiden samanarvoisuutta.
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Palkkakartoitus on toteutettava tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistydssa (3 luvun 11 §).
Yhteisty6ta varten tydnantajan on annettava tyontekijaorganisaatiolle, johon tydnantaja
on tydehtosopimuksella sitoutunut, sellainen informaatio jota tarvitaan, etta kyseinen
organisaatio voi osallistua aktiivisia toimia koskevaan tyohon. Jos on kyse yksittdisen tyon-
tekijan palkasta tai muista tydoloista, niita koskevat myotavaikuttamisesta tydelamassa
annetun lain 21, 22 ja 56 pykalien sadanndkset vaitiolovelvollisuudesta ja vahingonkorva-
uksesta (3 luvun 12 §). Kun on kyse muiden kuin myo&tavaikuttamislain mukaisista tilan-
teista, salassapito perustuu julkisuus- ja salassapitolain (Offentlighet- och sekretesslag
2009:400) 10 luvun 11—14 &:iin ja 12 luvun 2 §:3an.

Myotavaikuttamisesta tyoelamadssa annettu laki sisdltaa tyontekijoiden edustajan oikeu-
den saada muun muassa yksittdista henkil6a koskevia palkkatietoja ja tietoja hanen tyo-
tehtavistaan. Tyontekijoiden edustajalla on salassapitovelvollisuus, joka vastaa julkisuus- ja
salassapitolain mukaista velvollisuutta. Henkil64, joka osallistuu viranomaistoimintaan
viranomaisen tehtdvadssa tai virkavelvollisuuden nojalla tai vastaavalla tavalla, koskee
kielto paljastaa yksiloa koskevia tietoja (2 luvun 1 §:n 2 momentti). Tydntekijaorganisaa-
tion edustajaa koskee sama kielto luovuttaa tietoja tai kdyttaa niitd kuin viranomaisiakin,
lukuun ottamatta sitd, etta tyontekijaorganisaation edustajalla on oikeus kiellosta huoli-
matta antaa tieto edelleen organisaation hallituksen edustajalle, jota kielto my6s koskee.
Tiedon luovuttajan tulee kertoa kiellosta tiedon saajalle (10 luvun 12 §). Tiedon haltija saa
kayttda tietoa tehtavdssaan, mutta ei saa kertoa siita kenellekaan muulle.

Palkka-avoimuus Tanskan lainsaadanndssa

Tanskassa samapalkkaisuuslain (Ligelgnsloven LBK nr 899 af 05/09/2008) 2 a.1 §:n mukaan
palkansaajalla on oikeus kertoa omasta palkastaan (videregive oplysninger om egne lonfor-
hold). Saannods tuli voimaan palkkatilastointia koskevan velvoitteen kayttoonoton yhtey-
dessa. Tavoitteena oli estaa sopimukset, joilla tyontekija sitoutuu vaikenemaan palkkaeh-
doistaan. Saannos takaa sen, ettd tyontekija voi aina antaa tietoa palkastaan myos
tyontekijajarjestolle.

Samapalkkaisuuslain 3 §:n mukaan tyonantaja ei saa irtisanoa tyontekijaa tai kayttaa
muita vastatoimia, jos tyontekija on nostanut palkkakanteen tai antanut tietoja palkas-
taan. Sdannosta vahvistaa todistustaakkasdaanndos, jonka mukaan tydantajan on osoitet-
tava, ettad irtisanomiseen oli muu syy kuin tasa-arvokanne. Oikeudeton irtisanominen on
patematon, jos tydsuhteen jatkuminen tai palauttaminen ei ole ilmeisen kohtuutonta, jol-
loin irtisanottu voi vaatia hyvitysta. Oikeuskirjallisuuden mukaan palkka-avoimuutta kan-
nattava tyontekija voi joutua vastatoimien kohteeksi myos tyotovereitten taholta. Tilan-
netta voidaan kasitella tyoturvallisuus- tai ammattijarjestokysymyksena.
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Varsinainen palkka-avoimuuden edistdmiseen liittyva samapalkkaisuuslain sdédannds 5 a §
kasittaa tyonantajan velvollisuuden tehda joko palkkatilastointia tai palkkaselvitys. Tyon-
antajalla, jonka palveluksessa on vahintdan 35 tyontekijaa, on velvollisuus laatia sukupuo-
littain eritelty palkkatilasto ryhmiteltyna niin, ettd ryhmassa on vahintaan 10 kumpaakin
sukupuolta. Velvoite ei koske maataloutta, puutarhayrityksia, metsataloutta ja kalastusta (5
a.1 8). Ryhmdt on muodostettava DISCO-koodin mukaisesti. Koodi on ILO:n ammattitehta-
vien luokitukseen perustuvan luokittelun tanskalainen virallinen versio, jonka mukaisesti
laaditaan virallinen palkkatilasto. Koodin avulla tydntekijat luokitellaan tyotehtaviensa
pohjalta. Samapalkkaisuuslain 5 b § antaa yksittdiselle tyontekijalle oikeuden saada tietda,
minka tyonluokituskoodin mukaan hanen palkkansa maaraytyy.

Palkka-avoimuus Islannin lainsaadannossa

Islannissa on lisatty palkkojen ja palkkausjarjestelmien avoimuutta ottamalla kdyttéon
pakollinen palkkausjarjestelmien sertifiointi, jota koskevat sadanndkset lisattiin lakiin nais-
ten ja miesten tasa-arvosta (10/2008). Mainitun lain maaritelman mukaan (artikla 2 kohta
10) sertifikaatti on kirjallinen asiakirja ja sen antaa sertifioiva elin tehtyaan palkkakartoi-
tuksen (pay audit), jonka tarkoitus on varmistaa, etta yhtion tai instituution palkkausjarjes-
telma vastaa Islannin virallisstandardeihin liitettya standardia (IST Standard 85). Kayttoon-
otto tapahtuu porrastetusti, joten mahdollinen vaikutus palkkatilastoissa nakyy vasta joi-
denkin vuosien kuluttua.

Palkka-avoimuus Saksan liittotasavallan lainsaadannossa

Saksan liittotasavallan palkka-avoimuutta koskeva lainsaadanto tukeutuu vahvaan yhteis-
tyOperinteeseen, joka on vakiinnuttanut tydntekijoiden edustajien oikeuden saada mm.
palkkoihin liittyvaa tietoa. Vaikka Saksan palkka-avoimuutta koskevassa mallissa kollektii-
visopimuksilla on tarkea merkitys, lainsdadanto antaa myos yksittaiselle tyontekijalle itse-
ndisen oikeuden saada palkkojen vertailun kannalta tarpeellista tietoa. Laki palkka-avoi-
muudesta (Entgeltungstransparenzgesetz) tuli voimaan 6.7.2017. Lain 10 § maarittelee
yksilon oikeuden saada palkkatietoa. Pykalan mukainen oikeus on yli 200 henkea tyollista-
vien tyOnantajien palveluksessa olevilla henkil6illa (12 § 1) ja yksittdisella tyontekijalla on
oikeus saada palkkatietoa 11-16 pykalissa maaritellyin tavoin. Yksittdainen tyontekija saa
nimeta saman tyon tai 'viitetehtdvan, jota koskevasta kokonaispalkasta ja enintaan kah-
desta palkanosasta han haluaa tietoa (10 § kohta 1). 'Viitetehtavan’ osalta on annettava
tieto taytta tydaikaa tekevien verrokkien tilastollisesta mediaanipalkasta seka enintdan
kahta palkan osaa koskeva tieto yhden kalenterivuoden ajalta.
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6 Lausuntopalaute

Lisatadan mydhemmin.
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7 Saannoskohtaiset perustelut

6 §. Tyonantajan velvollisuus edistdd tasa-arvoa ja palkkatietdmystd. Pykalaan lisattaisiin
uusi kolmas momentti, jonka mukaan tyénantajan olisi vuoden vélein selvitettava henki-
[6stolle tydnantajan noudattama palkkausjdrjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan
madraytymisen perusteet ja palkitseminen seka se, miten tyontekija voi vaikuttaa omaan
palkkaansa. Pykalan otsikko korjattaisiin vastaamaan muuttunutta sisaltoa.

Selvitysvelvoite koskisi kaiken kokoisia organisaatioita. Sen avulla lisattaisiin henkil6stén
palkkatietamystd antamalla tietoa palkan perusteista ja palkkaustavoista sekd niiden
soveltamisesta, muista palkan maardaytymisen perusteista ja palkitsemisesta. Tiedon anta-
minen tyontekijan vaikutusmahdollisuuksista omaan palkkaansa kannustaisi osaamisen
kehittdmiseen ja parempaan tydsuoritukseen. Ehdotuksessa mainitut tiedot auttaisivat
tyOntekijaa arvioimaan omaa palkkaansa suhteessa muihin tydntekijoihin tai tyétehtaviin
ja edistaisivat siten mahdollisuuksia havaita mahdollisia sukupuoleen perustuvia
palkkaeroja.

Palkkausjdrjestelmalla tarkoitettaisiin tapaa, jonka mukaan organisaation palkat maarayty-
vat. Se sisaltaa yleensa palkan maaraytymisen perusteet ja palkkaustavan, niiden sovelta-
miseen liittyvan ohjeistuksen ja soveltamiskaytannot. Tyypillisimmin palkkausjarjestelmat
sisaltavat tyon vaativuuteen ja tyosuoritukseen liittyvat osat. Palkkausjarjestelma voi olla
madritelty tyo- tai virkaehtosopimuksessa, mutta se voi perustua myos organisaatiossa
sovittuun jarjestelmaan tai olla niiden yhdistelma. Palkan maaraytyminen voi perustua
pelkastaan tydehtosopimukseen tai tydsopimukseen, kun palkkausjdrjestelmdsta ei ole
sovittu tai kun palkan maardytymisesta on sovittu tydsopimuksella.

Palkkausjdrjestelmasta ja sen soveltamisesta annettavilla tiedoilla tarkoitettaisiin tietoja
tyOnantajalla kdytossa olevista palkan maaraytymisen perusteista ja siitd, miten niita kay-
tdnndssa sovelletaan. Tyontekijoille tulisi selvittdd muun muassa kaytdssa olevan palk-
kausjarjestelman toiminta, palkan maaraytymisen tapa, mahdolliset palkan osat ja niiden
merkitys, palkan tarkistamisen tapa, mahdollisten tavoite- tai palkkakeskustelujen sisaltd
seka se, miten toimimalla tyontekijoilla olisi mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaansa.
Muilla palkan maardaytymisen perusteilla tarkoitettaisiin tassa tydehtosopimusta ja
tyosopimusta.
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Palkitsemisella tarkoitettaisiin kaikkea sitd, mita tyontekija saa vastineeksi tekemastaan
tyOsta. Palkitseminen on johtamisen véline, jota tydnantaja kdyttda henkiloston palkitse-
misessa strategiansa mukaisesti. Siihen voisi kuulua rahallista ja aineetonta palkitsemista.
Rahalliseen palkitsemiseen kuuluisivat muun muassa palkka, etuudet sekd mahdolliset
tulos- ja voittopalkkiot ja kertapalkkiot. Aineettomaan palkitsemiseen voisivat kuulua
muun muassa mahdollisuus koulutukseen ja urakehitykseen.

Ty6nantaja voisi selvittad ehdotuksen tarkoittamat tiedot henkilostolle suullisesti tai kirjal-
lisesti haluamanaan ajankohtana. Selvitys voitaisiin antaa esimerkiksi perehdytyksen
yhteydessa, tydpaikan intranetissa, ilmoitustauluilla, henkiléstokokouksissa tai
koulutustilaisuuksissa.

6 a §. Toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi tydeldmdssd. Pykala sailyisi muuten ennallaan,
mutta sen neljatta momenttia ehdotetaan tdydennettavaksi tydnantajaa koskevalla vel-
voitteella, jonka mukaan tasa-arvosuunnitelman ja siihen sisdltyvan palkkakartoituksen
olisi oltava vapaasti koko henkil6ston saatavilla. Nykyinen tasa-arvolain 6 a §:n 4 momentti
velvoittaa tydnantajaa ainoastaan tiedottamaan henkilostélle tasa-arvosuunnitelmasta ja
sen pdivittdmisestd. Sddnnos jattaa auki sen, mita tietoja tasa-arvosuunnitelmasta on
annettava.

Tasa-arvosuunnitelma koskee tasa-arvolain 6 a §:n 1 momentin mukaan erityisesti palkka-
usta seka muita palvelussuhteen ehtoja, ja se on laadittava silloin, jos palvelussuhteessa
olevan henkiloston maara on saanndllisesti vahintdan 30 tyontekijad. Saman pykalan 3
momentissa madritelldan tasa-arvosuunnitelman sisaltd. Sen mukaan tasa-arvosuunnitel-
man tulee sisaltaa: 1) selvitys tydpaikan tasa-arvo-tilanteesta ja sen osana erittely naisten
ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin sekd koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus nais-
ten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista; 2) kdynnistettaviksi tai
toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauk-
sellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; 3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisalty-
neiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista.

Ehdotuksella varmistettaisiin, etta kaikilla tasa-arvolain 6 a §:n T momentissa tarkoitetuilla
tyontekijoilla olisi mahdollisuus saada tieto koko tasa-arvosuunnitelmasta. Ehdotettu vel-
voite kattaisi tasa-arvolain 6 a §:n 3 momentissa tarkoitetun tasa-arvosuunnitelman koko-
naisuudessaan mukaan lukien siihen sisaltyvan palkkakartoituksen. Velvoite koskisi myds
tasa-arvosuunnitelman paivittamista.

Ehdotuksen mukaan tasa-arvosuunnitelman ja siihen sisaltyvan palkkakartoituksen olisi
oltava vapaasti koko henkiloston saatavilla. Talla tarkoitettaisiin sita, etta tasa-arvosuunni-
telman tulisi olla kaikkien tydntekijoiden saatavilla ilman, etta sita tarvitsee erikseen pyy-
taa. Tasa-arvosuunnitelman asettamista henkildston saataville olisi hyva kasitella jo
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suunnitelmaa laadittaessa, ja sisallyttaa tiedoksi antamisen tapa tasa-arvosuunnitelmaan.
Velvoite voitaisiin toteuttaa tyopaikan sisdisten kdytantojen mukaisesti esimerkiksi sisai-
sen intranetin, sdhkodpostin tai ilmoitustaulun valitykselld tai henkilston kokouksissa tai
koulutuksissa.

Palkkakartoituksen sisallyttamiselld pykaldan korostettaisiin siitd saatavan tiedon merkitta-
vyytta henkiloston palkkatietdmyksen vahvistamisessa ja mahdollisen palkkasyrjinnan
ennalta estamisessa. Saatavilla olevan tiedon tulisi olla sellaisessa muodossa, etta tyonte-
kijoille voisi syntya kasitys siita, miten heidan palkkansa suhteutuvat organisaatioiden
muiden tyontekijoiden palkkoihin. Myds palkkausjarjestelmia koskevan tiedon tulisi olla
avointa. Tydsopimuslain 2 luvun 4 §:n 2 momentissa sdaadetaan erikseen tyénantajan vel-
vollisuudesta antaa tyontekijalle selvitys, josta kayvat ilmi muun muassa palkan ja muun
vastikkeen maardytymisen perusteet seka palkanmaksukausi.

Ehdotuksella edistettaisiin palkkauksen lapinakyvyytta ja parannettaisiin tyontekijoiden
edellytyksia arvioida tyopaikan tasa-arvotilannetta ja omaa palkkaustaan. Tyontekijéiden
mahdollisuudet tunnistaa perusteettomia palkkaeroja ja ryhtya tarvittaessa toimenpitei-
siin havaittujen epdkohtien korjaamiseksi tydpaikalla paranisivat.

6 b 8. Palkkakartoitus. Pykalaan ehdotetaan lisattavaksi uusi neljas momentti. Ehdotuksella
vahvistettaisiin tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa tarkoitettujen henkil6ston edustajien
tiedonsaantioikeuksia palkkakartoitusta laadittaessa saatamalla siitd, milloin tydnantajan
olisi luovutettava henkiloston edustajille yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja ja muita
palkan maaraytymisen perusteita koskevia valttamattomia tietoja. Saantely koskisi
momentissa tarkoitettujen tietojen antamista seka yksityisella etta julkisella sektorilla.
Saantelylla ei olisi tarkoitus rajoittaa nimikirjalain 7 §:n 1 momentin soveltamista.

Nykyisessa tasa-arvolaissa ei sdadeta henkiloston edustajien tiedonsaantioikeuksista
tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa. Tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentin
mukaan henkildston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa. Momenttia koskevissa hallituksen esityksen
perusteluissa (HE 1325/2014, s.114) todetaan: "Saanndksessa mainituilla riittavilla osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitettaisiin, etta henkiloston edustajille tulisi tur-
vata tosiasialliset mahdollisuudet osallistua valmisteluun ja vaikuttaa tasa-arvosuunnitel-
man sisaltdon suunnitteluprosessin eri vaiheissa. Henkilston nimedmien edustajien tulisi
olla mukana tyopaikan tasa-arvotilanteen selvittamisessd, tarpeellisten toimenpiteiden
suunnittelussa ja valitsemisessa seka aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisen ja tulok-
sellisuuden arvioinnissa. Tydonantajan on huolehdittava, etta kaikilla suunnitteluun osallis-
tuvilla on kdytossaan asian kasittelemiseksi riittavat tiedot.”
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Yksittdisten palkkatietojen kasittely on jo nykydan ollut mahdollista palkkakartoitusta laa-
dittaessa erityisesti julkisella sektorilla. Tasa-arvolain esitoissa (HE 19/2014, s. 117, 1l) tode-
taan yksittdisten palkkatietojen kdyttamisesta: "Palkkakartoitus laadittaisiin edelleen siten,
ettd yksittaisten henkildiden palkkatiedot eivat ilmene palkkakartoituksesta. Tama ei esta
yksittdisten palkkatietojen kasittelya palkkakartoitusta laadittaessa.” Myds tasa-arvovaltuu-
tettu on kertomuksessaan eduskunnalle vuonna 2018 (s. 110) suositellut, etta tyontekijoi-
den valitsemilla edustajilla tulisi olla kdytdssaan palkkakartoituksen tekemisen edellytta-
mat tiedot kaikista henkildsto- ja tyontekijaryhmista seka tarvittaessa myos yksittaisten
tyontekijoiden palkkatiedot.

Ehdotuksessa henkil6ston edustajien mahdollisuudesta yksittaisten palkkatietojen kaytta-
miseen momentin tarkoittamissa tilanteissa palkkakartoitusta laadittaessa saadettaisiin
lain tasolla. Tama ei kuitenkaan tarkoittaisi sita, etta yksilon palkkatiedot olisivat nakyvissa
lopullisessa, tasa-arvosuunnitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa.

Ehdotetun momentin piiriin kuuluisivat tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa tarkoitetut
henkiloston edustajat, joita ovat luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuu-
tettu ja muut henkil6ston nimedamat edustajat.

Yksittdisten tyontekijoiden palkkatiedoilla tarkoitettaisiin SEUT 157 artiklan 2 kohdassa
madritellyn palkan kdsitteen mukaisesti tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta
korvausta, jonka tyontekija suoraan tai valillisesti saa tydnantajaltaan tyosta tai tehtavasta
rahana tai luontoisetuna. Muilla palkan maardytymisen perusteita koskevilla valttamatto-
milla tiedoilla tarkoitettaisiin palkkavertailun kattavuuden varmistamisessa ja palkkaero-
jen syiden selvittamisessa tarvittavia tietoja, jotka auttaisivat hahmottamaan vertailtavien
tosiasiallisten tyotehtavien sisdltoja ja keskeisia eroja.

Ehdotuksessa maininnalla palkkakartoitusta laadittaessa viitattaisiin siihen, etta henkils-
ton edustajilla olisi oikeus saada momentin tarkoittamia palkkatietoja koko palkkakartoi-
tusprosessin ajan. Tasa-arvolain 6 a §:n 3 momentin 1 kohdan mukaan palkkakartoitus kos-
kee koko henkil6stda ja sisdltda naisten ja miesten tehtdvien luokituksen, palkat ja
palkkaerot.

Palkkakartoituksen tekemisesta sadadetdan tasa-arvolain 6 b §:n 2 momentissa: "Jos palkka-
kartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla perusteella muodostettujen
ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen valilla, tydnantajan
on selvitettdva palkkaerojen syita ja perusteita. Jos tyopaikalla on kaytossa palkkausjarjes-
telmia, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittami-
seksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia.”
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Naisten ja miesten palkkoja verrataan vaativuus- ja tehtavaryhmittdin. Perusteettomien
palkkaerojen selvittdmiseksi on verrattava toisiinsa sekd samoissa etta samanarvoisissa
tehtdvissa maksettuja palkkoja. My6s erilaisia tehtavia tulee verrata, jos ne ovat samanar-
voisia. Kaytettavasta palkkavertailun luokittelusta paatetdaan tydnantajakohtaisesti. Tama
antaa mahdollisuuden tyépaikan olosuhteiden kuten henkilstérakenteen ja palkkausjar-
jestelman huomioon ottamiseen. Palkkojen luokittelun tulee olla sellainen, etta sen avulla
pystytdan arvioimaan, onko samoissa tai samanarvoisissa tehtavissa sukupuolesta johtuvia
palkkaeroja. Samanarvoisella ty6lla tarkoitetaan kansainvalisten oikeuslahteiden ja tulkin-
tojen mukaisesti tyota, jota on pidettdva yhta vaativana kuin toista ty6td. Tyon vaativuutta
arvioitaessa olisi kiinnitettdva huomiota muun muassa tyon edellyttamaan osaamiseen,
tyon vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka tyoloihin (HE 19/2014, s. 116, I). Myds keske-
ndan erilaiset tyot voivat olla samanarvoisia. Korkein oikeus on ennakkopaattksessaan
2020:4 arvioinut kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain 12 §:n 1 momenttiin
(1333/2014) ja tyosopimuslain 2 luvun 2 §:n 1 momenttiin (1331/2014) perustuvaa
tasapuolisuusvelvoitetta.

Ehdotuksen mukaan momentin tarkoittamia yksittdisia palkkatietoja olisi ensinndkin
annettava palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi. Tdma mahdollistaisi palkkavertai-
lut tilanteissa, joissa tyontekijat muutoin jaisivat palkkavertailujen ulkopuolelle. Vaikka
tasa-arvolaki velvoittaa koko henkildston mukaan ottamiseen palkkakartoitukseen, tyon-
tekijoita on esimerkiksi vertailuryhmien pienuuden vuoksi voitu jattaa palkkavertailujen
ulkopuolelle, jotta yksittaiset palkkatiedot eivat paljastuisi. Myos osa- ja maardaikaisia
tyontekijoita on voitu jattaa palkkakartoituksen ulkopuolelle. Esimerkiksi tasa-arvovaltuu-
tetun vuonna 2016 - 18 toteuttaman kuntien tasa-arvosuunnittelua koskevan selvityksen
mukaan noin puolet selvitykseen sisaltyvista kunnista oli ottanut palkkavertailuun vain
tyontekijaryhmat, joissa oli véahintaan kuusi naista ja kuusi miestd. Taman seurauksena hin-
noittelu- ja tehtavaryhmittainen tarkastelu koski vain 20 - 35 prosenttia tyontekijoista, ja
suuri osa tyontekijoita jai vertailujen ulkopuolelle. (Tasa-arvovaltuutetun kertomus edus-
kunnalle 2018, KK 22/2018 VP, s. 140-142).

Ehdotetun momentin tarkoittamia yksittdisia palkkatietoja olisi annettava my6s palkkaero-
jen syiden selvittamiseksi. Tama vahvistaisi palkkakartoituksen tarkoituksen toteuttamista,
joka tasa-arvolain 6 b §:n 1 momentin mukaan on sen selvittaminen, ettei samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla perusteettomia palkkaeroja. Kaikki
palkkaerot eivat ole perusteettomia, vaan palkkaeroille voi olla tasa-arvolain 6 b §:n 3
momentissa tarkoitettu hyvaksyttava syy. Se, minka tyontekijaryhmien valilla palkkoja ver-
rataan, vaikuttaa perusteettomien palkkaerojen arviointiin. Jos palkkavertailuryhmat on
muodostettu niin, ettd ryhmat ovat selkeita ja perustuvat vaativuudeltaan samankaltaisiin
toihin, naisten ja miesten keskipalkkojen vertailu antaa riittavan pohjan palkkaerojen ja
niiden syiden havaitsemiseen ja arviointiin. Vertailuryhmaan on kuitenkin voitu sijoittaa
my0ds vaativuudeltaan erilaisia t6itd, jolloin palkkaerot eivat tule nakyviin. Pienia
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tyontekijaryhmia on myds voitu yhdistaa muihin tyontekijaryhmiin tai joitakin yksittdisia
tyontekijoita isompiin ryhmiin, mika hankaloittaa palkkaerojen havaitsemista ja niiden syi-
den selvittamista. Yksittaisten palkkatietojen avulla voitaisiin tall6in selvittaa mahdollisia
perusteettomia palkkaeroja. Yksilopalkkojen avulla olisi my&s mahdollista selvittda, miten
palkkausjarjestelmaa sovelletaan naisiin ja miehiin.

Ehdotuksessa henkiloston edustajat saisivat momentin tarkoittamat palkkatiedot yli tyo-
ehtosopimusrajojen. Tama vastaa tasa-arvolain 6 a §:n esitdissa (HE 195/2004 vp, s. 27, 1)
todettua: "Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet saavat ajantasaiset tiedot eri tehta-
valuokituksissa ja tehtavaryhmissa olevista naisista ja miehista yli tydehtosopimusrajojen.
Tama aiheuttaa sen, etta kun tasa-arvolain 6 §:n mukaan tyonantajalla on velvollisuus edis-
taa tasa-arvoa tyopaikalla, tydnantajalle tulee tietoon tulevien palkkatilastojen perusteella
velvollisuus toimia siten, etta tilastojen osoittamat mahdolliset palkkasyrjintatilanteet tar-
kistetaan ja oikaistaan. Lisdksi maardys antaa luottamusmiehille sellaista informaatiota,
jonka perusteella on mahdollista tehokkaasti kdynnistad myos yksittdisten palkkasyrjinta-
tilanteiden hoitaminen.”

Ehdotetun 6 b §:n 4 momentin mukaan tydnantajan on palkkakartoitusta laadittaessa
palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvittamiseksi
annettava 6 a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkildston edustajille ndiden pyytamat
yksittdisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan maardytymisen perusteita koske-
vat valttamattomat tiedot.

Ehdotetussa 6 b §:ssd kaytettaisiin tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan ja 88 artiklan 1
kohdan mukaista saantelyliikkumavaraa antamalla erityinen saannds henkiltietojen luo-
vuttamisesta kyseisessa momentissa saddettyyn tarkoitukseen. Momentissa saadettaisiin
tarkoituksesta, joihin tietoja on oikeus saada ja kenelle niita on oikeus luovuttaa seka tie-
don saamiseen oikeutetuista ja tiedon luovuttamiseen velvoitetuista tahoista tietosuo-
ja-asetuksen mahdollistamalla tavalla.

Henkiloston edustajilla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin, mika olisi omiaan
turvaamaan rekisterdityjen perusoikeuksia, erityisesti yksityiselaman ja henkiltietojen
suojaa. Salassapitovelvollisuuden rikkominen olisi rangaistavaa, ja siitd tuomittavasta ran-
gaistuksesta saddettdisiin rikoslaissa. Myos tietosuojalain (1050/2018) 35 §:ssd saadetdan
vaitiolovelvollisuudesta. Mainitun pykdlan mukaan joka henkil6tietojen kasittelyyn liitty-
vid toimenpiteita suorittaessaan on saanut tietda jotakin toisen henkilén ominaisuuksista,
henkilokohtaisista oloista, taloudellisesta asemasta taikka toisen liikesalaisuudesta, ei saa
oikeudettomasti ilmaista sivulliselle ndin saamiaan tietoja eika kayttaa niita omaksi tai toi-
sen hyodyksi tai toisen vahingoksi. Henkilon taloudellisen aseman on katsottu sisaltavan
paatoimen palkkausta koskevat tiedot (HE 30/1998 vp ja KHO 2019:157). Lisaksi
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luottamusmiessopimuksissa on maardyksia, joiden mukaan luottamusmiehen on pidet-
tava tehtdviensa hoitamista varten saamansa tiedot luottamuksellisina.

10 8. Tyonantajan velvollisuus antaa selvitys menettelystdcén ja velvollisuus antaa toisen tyén-
tekijéin palkkatiedot. Pykalaan ehdotetaan lisattavaksi uusi neljas momentti, jolloin nykyi-
set neljas ja viides momentti siirtyisivat viidenneksi ja kuudenneksi momentiksi. Pykalan
otsikkoa muutettaisiin vastaamaan uutta sisaltéa. Uudessa momentissa saddettdisiin tyon-
antajan velvollisuudesta antaa tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdissa tarkoitettua
palkkasyrjintaa epdilevdlle tydntekijalle toisen tydntekijan tai toisten tyontekijoiden palk-
katietoja ja muita palkan maaraytymista koskevia valttamattomia tietoja seka asiaan liitty-
vasta tietosuojasta. Tietojenantamisvelvoite koskisi momentissa tarkoitettujen tietojen
antamista seka yksityisella etta julkisella sektorilla. Sadntelylla ei olisi tarkoitus rajoittaa
nimikirjalain 7 §:n 1 momentin soveltamista. Ehdotetun momentin saantely korvaisi
tasa-arvolain 17 &:n 3 momentissa saddetyn, joka kumottaisiin.

Voimassaolevassa tasa-arvolaissa ei saadeta sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintda epai-
levan tyontekijan itsendisesta oikeudesta saada tyonantajalta toisten tydntekijoiden palk-
katietoja ilman ndiden suostumusta. Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentin mukaan palkkasyr-
jintaa epailevan tyontekijan pyynnésta 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tydntekijén
edustajalla on oikeus saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittadisesta tyontekijasta
tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epdilyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun
tulee toimittaa tiedot edustajalle viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa
pyynnon vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltdytyy antamasta vaadittuja tie-
toja, tyontekijan edustaja voi saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
kasiteltavaksi.

Ehdotuksen mukaan tydnantaja antaisi momentin tarkoittamat tiedot suoraan palkkasyr-
jintaa epailevalle tyontekijalle, jota sitoisi salassapitovelvollisuus saatuihin tietoihin jaljem-
pand mainituin rajoituksin. Salassapitovelvollisuuden rikkominen olisi rangaistavaa, ja siita
tuomittavasta rangaistuksesta saddettaisiin rikoslaissa. Syrjintaa epdileva tyontekija saisi
siten momentissa tarkoitetut tiedot tydnantajalta ilman henkil6ston edustajan ja tasa-ar-
vovaltuutetun myoétavaikutusta. Menettely vahvistaisi palkkasyrjintaa epailevan tydnteki-
jan oikeussuojaa varmistamalla hanelle itselleen paasyn oikeussuojan kannalta valttamat-
tomaan tietoon. Lisdksi menettely joustavoittaisi ja nopeuttaisi tietojen saamista seka
mahdollistaisi asian selvittamisen ensi vaiheessa tyopaikkatasolla.

Mahdollinen palkkasyrjintd todetaan vertaamalla palkkoja. Aitojen vertailuhenkildiden
(verrokkien) palkkatietojen saatavilla oleminen on kdytannossa edellytyksena sille, etta
tyontekija voi vedota tasa-arvolaissa saddettyyn palkkasyrjintakieltoon ja tarvittaessa neu-
votella palkkansa korjaamisesta tai viedd asiansa tuomioistuimeen. Oikeus verrokin tai ver-
rokkien palkkatietojen saantiin on siten edellytys palkkasyrjintakieltojen tehokkaalle
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toteutumiselle. Vdlillisen syrjinndn toteaminen edellyttdd myds tyontekijaryhmien palkko-
jen vertailuja.

Ehdotetun momentin tarkoituksena olisi, etta syrjintaa epdileva tyontekija voisi omalta
kohdaltaan arvioida sitd, onko tasa-arvolain palkkasyrjintdkieltoja noudatettu. Arviointia
varten hdn tarvitsee tietoa verrokin tai verrokkien palkasta. Ehdotettu tydnantajan velvolli-
suus antaa tietoja koskisi palkkasyrjintaa epailevan tyontekijan nimedman yhden tai
useamman tyontekijan palkkatietoja ja muita palkan maaraytymisen perusteisiin liittyvia
valttamattomia tietoja. Palkkatietoja olisi pyydettava kirjallisesti, ja niiden pyytamisen
tulisi perustua tasa-arvolaissa tarkoitettuun syrjintédperusteeseen. Tasa-arvolaki kieltaa eri
asemaan asettamisen naisten ja miesten valilla, raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta
syystd, sukupuoli-identiteetin tai ilmaisun perusteella sekd vanhemmuuden tai perheen-
huoltovelvollisuuden perusteella. Tydnantajan olisi annettava tiedot kirjallisesti ja viipy-
matta. Tyontekija paattaisi, onko syyta epadilla syrjintaa. Tydnantaja ei voisi kieltaytya anta-
masta tietoa silla perusteella, etta syrjintaepaily olisi hdnen mielestadn perusteeton.

Palkkatiedoilla tarkoitettaisiin SEUT 157 artiklan 2 kohdassa madritellyn palkan kasitteen
mukaisesti tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyontekija
suoraan tai valillisesti saa tydnantajaltaan tyosta tai tehtavasta rahana tai luontoisetuna.
Tiedot olisi annettava palkanosittain eriteltyind. Tiedonantovelvollisuuden piiriin ei kuu-
luisi tieto siitd, miten tydnantaja on arvioinut yksittdisen tyontekijan tydsuoritusta. Muilla
palkan maaraytymisen perusteita koskevilla valttamattomilla tiedoilla tarkoitettaisiin tie-
toja, joita tarvitaan mahdollisen palkkasyrjinnan arvioimiseksi ja oikeussuojan hakemi-
seksi. Tallaisia olisivat tiedot, jotka auttavat hahmottamaan vertailtavien tosiasiallisten tyo-
tehtavien sisaltoja ja keskeisia eroja. Nama tiedot voisivat liittya esimerkiksi tyotehtavien
laatuun ja tydoloihin. EU-tuomioistuimen vakiintuneen oikeuskaytannén mukaan objektii-
visia vertailukriteereja ovat koulutus- ja ammattitaitovaatimukset, patevyys, tyén kuormit-
tavuus ja vastuun maara seka suoritettavan tyon ja tyotehtavien luonne. Tydnantajan
tekema arvio auttaisi tyontekijaa eroja vertailtaessa.

Tyontekijalla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin. Tyontekija ei saisi ilmaista
ulkopuoliselle toista tyontekijaa koskevia palkkaustietoja. Velvoite ei kuitenkaan koskisi
nimikirjalain 7 §:n 1 momentissa saddettyja tietoja, joiden mukaan tiedot virkamiehelle,
viran- tai toimenhaltijalle ja tyontekijalle henkil6kohtaisen suorituksen perusteella tai
muutoin henkilokohtaisesti maardytyneesta palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai
vaativuusryhmaa vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta
sekd palkan kokonaismdardsta ovat julkisia. Salassapitovelvollisuuden ulkopuolelle jdisivat
siten nimikirjalain 7 §:n soveltamisalan mukaisesti valtion virkamiesten ja tyontekijoiden
palkkatiedot, eduskunnan virkamiesten palkkatiedot, Suomen Pankin viran- ja toimenhal-
tijoiden sekd kunnan ja kuntayhtyman viranhaltijoiden ja tydntekijoiden palkkatiedot seka
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kirkkolain (1054/1993) 6 luvun 24 a §:n perusteella evankelis-luterilaisen kirkon viranhalti-
joiden ja tyontekijoiden palkkatiedot.

Salassapitovelvollisuuden estamatta tyontekijalla olisi my6s aina oikeus antaa saamansa
tiedot tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkil6ston edustajille, muun lain
tai tydehtosopimuksen mukaiselle edustajalle, oikeudenkayntiasiamiehelle tai -avustajalle,
esitutkintaviranomaiselle ja muille viranomaisille, joilla tehtaviensa vuoksi on oikeus kasi-
telld palkkasyrjintaepailya koskevia tietoja. Muun lain tai tydehtosopimuksen mukaisella
edustajalla tarkoitettaisiin tydmarkkinajarjestojen oikeudellisia asioita hoitavia henkil6ita.

Ty6nantajalla olisi velvollisuus viipymatta ilmoittaa henkildtietojen antamisesta sille tyon-
tekijalle, jonka henkildtietoja olisi annettu. lImoituksen olisi katettava henkiltietojen luo-
vutuksen peruste, ajankohta, luovutettujen tietojen sisdlto ja tieto siitd, kenelle tietoja on

luovutettu. Velvoite ei koskisi nimikirjalain 7 §:n T momentissa sdadettyja tietoja.

Julkisuuslain 24 §:n 1 momentin 23 kohdan mukaan asiakirjat, jotka sisaltava tietoja henki-
I6n vuosituloista tai kokonaisvarallisuudesta tai etuuden perusteena olevista tuloista ja
varallisuudesta taikka jotka muutoin kuvaavat hanen taloudellista asemansa, ovat salassa
pidettavia. Vuosituloa koskevia tietoja ovat muun muassa saanndllista kuukausipalkkaa
koskevat tiedot. Koska julkisuuslakia soveltavien viranomaisten ja muiden toimijoiden hal-
lussa palkkausta koskevat tiedot on saddetty salassa pidettaviksi, olisi perusteltua, etta
yksityisellakin sektorilla tyontekijaa koskevat palkkatiedot voitaisiin luovuttaa toiselle
tyontekijalle siten, etta luovutuksensaajaa sitoo lakisdateinen salassapitovelvollisuus.

Ehdotetussa momentissa kdytettaisiin tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan ja 88 artik-
lan 1 kohdan mukaista sdantelyliikkumavaraa antamalla erityinen sdannds henkilotietojen
luovuttamisesta kyseisessa momentissa saadettyyn tarkoitukseen. Momentissa saddettai-
siin tarkoituksesta, joihin tietoja on oikeus saada ja kenelle niita on oikeus luovuttaa seka
tiedon saamiseen oikeutetuista ja tiedon luovuttamiseen velvoitetuista tahoista tietosuo-
ja-asetuksen mahdollistamalla tavalla.

Ehdotetussa sadannoksessa erityisia yksityiseldman ja henkilotietojen suojaa turvaavia
sadntelytoimenpiteita olisivat tyontekijan salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin ja
kasittelyn lapindkyvyytta koskeva tyénantajan velvollisuus ilmoittaa henkil6tietojen luo-
vuttamisesta sille tyontekijalle, jonka henkilGtietoja olisi luovutettu.

14 a §. Rangaistussddnnokset. Pykalan 2 momenttia muutettaisiin siten, ettd siina saadet-
taisiin rangaistaviksi teoiksi ehdotetuissa 6 b §:n 4 momentissa, 10 §:n 4 momentissa ja 10
§:n 5 momentissa saddettyjen salassapitovelvollisuuksien rikkominen. Pykalan 1 ja 3
momenttien sisallot sailyisivat ennallaan.
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Ehdotetuissa 6 b §:n 4 momentissa ja 10 §:n 5 momentissa saddettaisiin tasa-arvolain 6 a
§:n 2 momentissa tarkoitettujen luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluval-
tuutetun tai muiden henkilostén nimedmien edustajien salassapitovelvollisuudesta palk-
katietoihin ja muihin palkan maaraytymisen perusteita koskeviin valttamattomiin tietoihin
seka kiellosta ilmaista muille palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja. Ehdotetussa 10 §:n 4
momentissa saadettaisiin syrjintad epailevan tydntekijan oikeudesta toisten tyontekijoi-
den palkkaa ja muita palkan maaraytymisen perusteita koskeviin valttamattomiin tietoihin
seka salassapitovelvollisuudesta naihin tietoihin. Syrjintaa epailevalla tyontekijalla olisi
salassapitovelvollisuuden estamatta oikeus antaa saamansa tiedot tasa-arvolain 6 a §:n 2
momentissa tarkoitetuille henkiloston edustajille, muun lain tai tydehtosopimuksen
mukaiselle edustajalle, oikeudenkayntiasiamiehelle tai -avustajalle, esitutkintaviranomai-
selle ja muille viranomaisille, joilla tehtaviensa vuoksi on oikeus kasitella palkkasyrjin-
taepailya koskevia tietoja.

17 8. Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle. Pykalan 3 momentti ehdotetaan kumotta-
vaksi. Tydnantajan velvollisuudesta antaa toisen tyontekijan palkkatietoja palkkasyrjintaa
epdilevalle tyontekijalle ehdotetaan saddettavaksi uudessa 10 §:n 4 momentissa.

Tasa-arvolain 17 §&:n 3 momentti (niin sanottu palkkabulvaanisdannos), jonka mukaan
palkkasyrjintaa epdilevan tyontekijan on pyydettava toisen tyontekijan palkkatietoja tyon-
tekijan edustajan valitykselld tasa-arvovaltuutetulta, sisallytettiin tasa-arvolakiin vuonna
2005 (232/2005, HE 195/2004). Saanndsta perusteltiin tarkoituksella edistaa palkkasyrjin-
taepailyjen selvittamista tyopaikkatasolla. Tasa-arvovaltuutettu vastusti sddnndsta katsoen
sen korostavan viranomaismenettelyd. Valtuutetun mukaan verrokkihenkilon palkkatieto-
jen saanti suoraan tydnantajalta olisi edistanyt tavoitetta parhaiten. Tietojen pyytamista
henkiloston edustajan vélitykselld tasa-arvovaltuutetulta on myos pidetty byrokraattisena
ja oikeussuojan tehokkuuden kannalta kyseenalaisena keinona. Sdanndsta ei ole myds-
kaan kaytetty.
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8 Voimaantulo

Ehdotetaan, etta laki tulee voimaan x.x.2023.

9 Toimeenpano ja seuranta

10 Suhde muihin esityksiin

10.1 Esityksen riippuvuus muista esityksista

10.2 Suhde talousarvioesitykseen

Esitys liittyy esitykseen valtion vuoden 2023 talousarvioksi ja on tarkoitettu kasiteltavaksi
sen yhteydessa.
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11 Suhde perustuslakiin ja
saatamisjarjestys

Palkka-avoimuuden lisédminen on yksi keino vaikuttaa samapalkkaisuuden toteuttami-
seen. Lakiehdotuksessa pyritaan palkka-avoimuutta tasa-arvolain syrjinta- ja edistamis-
sadannoksissa lisaamalla estamaan palkkasyrjintaa ja edistamaan palkkatasa-arvoa. Ehdo-
tuksella toteutetaan erityisesti perustuslain 6 §:n 1 ja 2 momentin yhdenvertaisuutta ja
syrjintakieltoa koskevia saannoksia, 6 §:n 4 momentissa saddettya tasa-arvon edistamisen
velvoitetta, perustuslain 21 §:n 1 momentin oikeusturvasaannosta seka perustuslain 22
§:ssa saadettya julkisen vallan velvollisuutta perus- ja ihmisoikeuksien turvaamiseen.
Ehdotus on merkityksellinen my&s perustuslain 10 §:n 1 momentissa saadetyn yksityisela-
man ja henkil6tietojen suojan kannalta.

Yhdenvertaisuus

Perustuslain 6 §:n T momentin mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Saannok-
seen sisaltyvalla yleiselld yhdenvertaisuuslausekkeella ilmaistaan yhdenvertaisuutta ja
tasa-arvoa koskeva padperiaate. Siihen sisdltyy mielivallan kielto ja vaatimus samanlaisesta
kohtelusta samanlaisissa tapauksissa (HE 309/1993 vp, s. 42). Yleinen yhdenvertaisuuslau-
seke kohdistuu myds lainsaatajaan. Lailla ei voida mielivaltaisesti asettaa ihmisia tai ihmis-
ryhmia toisia edullisempaan tai epdaedullisempaan asemaan. Lausekkeella ei kuitenkaan
edellyteta kaikkien ihmisten kaikissa suhteissa samanlaista kohtelua, elleivat asiaan vaikut-
tavat olosuhteet ole samanlaisia. Yhdenvertaisuusnakdkohdilla on merkitysta seka myon-
nettdessa lailla etuja ja oikeuksia, ettd asetettaessa velvollisuuksia.

Toisaalta lainsdadannolle on ominaista, etta siind kohdellaan tietyn hyvaksyttavan yhteis-
kunnallisen intressin vuoksi ihmisia eri tavoin muun muassa tosiasiallisen tasa-arvon edis-
tamiseksi (HE 309/1993 vp, s. 42—43, ks. myds PeVL 31/2014 vp, s. 3/1). Perustuslakivalio-
kunta on vakiintuneesti todennut, ettei yleisestd yhdenvertaisuusperiaatteesta johdu tiuk-
koja rajoja lainsdatajan harkinnalle pyrittaessa kulloisenkin yhteiskuntakehityksen vaati-
maan sadntelyyn. Oikeuskirjallisuuden mukaan yhdenvertaisuussaannos toteuttaa lisaksi
osaltaan perustuslain 1 §:n 2 momentin yleista arvoldhtékohtaa oikeudenmukaisuuden
edistamisesta yhteiskunnassa.

Perustuslain 6 §:n 2 momentissa sdadetty syrjintdkielto tdydentaa yleista yhdenvertaisuus-

lauseketta. Sdannoksen mukaan ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri
asemaan muun muassa sukupuolen perusteella.
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Perustuslain 6 §:n 4 momentti sisaltaa yleisen, saantelyvarauksen muotoon kirjoitetun vel-
vollisuuden edistda sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tyoela-
massa, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen
mukaan kuin lailla tarkemmin saddetaan. Tasa-arvon edistamiselld tydeldamassa viitataan
tasa-arvoiseen kohteluun seka tyossa etta tydhon otettaessa. Asian erityisen merkityksen
vuoksi lainkohdassa on erillinen maininta tasa-arvon edistamisesta palkkauksesta ja
muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa (HE 309/1993 vp, s. 45, PeVM 25/1994 vp, s.
7,PeVL 40/2016 vp, PeVL4/2016 vp, PeVL 31/2014 vp). Lainkohdassa korostetaan naisten ja
miesten samapalkkaisuusvaatimusta, joka perustuu myds useaan Suomea sitovaan kan-
sainvaliseen sopimukseen (PeVL 38/2006 vp). Lainkohdassa ei ole tdsmennetty keinoja,
joilla sukupuolten tasa-arvoa edistetdan, vaan keinojen valinta on jatetty lainsaatajan teh-
tavaksi (HE 309/1993 vp, s. 46). Tasa-arvolaki on tarkea yksittdinen tata perustuslaillista toi-
meksiantoa toteuttava saados (PeVL 40/2004 vp, s. 2). Perustuslain 6 §:n 4 momentti tay-
dentda perustuslain 22 §:ssa sdddettya velvoitetta.

Perusoikeuksien turvaaminen

Perustuslain 22 §:n mukaan julkisen vallan on turvattava perusoikeuksien ja ihmisoikeuk-
sien toteutuminen. Usein perusoikeuksien tosiasiallinen toteutuminen edellyttaa julkisen
vallan aktiivisia toimenpiteitd, esimerkiksi yksilon perusoikeuksien suojaamiseksi ulkopuo-
lisilta loukkauksilta tai tosiasiallisten edellytysten luomiseksi perusoikeuksien kayttami-
selle. Turvaamiskeinoihin kuuluu myds perusoikeuden kayttoa turvaavan ja tdésmentavan
lainsdadannon aikaansaaminen. Sdannds korostaa pyrkimysta perusoikeuksien aineelli-
seen turvaamiseen muodollisen, menettelyvaatimuksiin liittyvan perusoikeusturvan rin-
nalla. S4annos ulottaa julkisen vallan turvaamisvelvollisuuden perusoikeuksien ohella
myds Suomea velvoittavissa kansainvalisissa sopimuksissa turvattuihin ihmisoikeuksiin.
Talta osin saannos vastaa ihmisoikeussopimusten lahtokohtia ja niiden kansainvalisissa
valvontaelimissa saamaa tulkintaa. Julkiselle vallalle asetettu perusoikeuksien ja ihmisoi-
keuksien toteutumisen turvaamisvelvollisuus koskee my0s oikeuksien toteutumista yksi-
tyisten keskinaisissa suhteissa. Kadytannossa velvoite kohdistuu Iahinna lainsaatajaan,
jonka tehtdavana on tdsmentaa yleiselld tasolla ilmaistua perusoikeutta niin, ettd sen vaiku-
tus ulottuu my®os yksityisiin suhteisiin (HE 309/1993, s. 75).

Ihmisoikeussopimukset ja EU-oikeus

Useat ihmisoikeussopimukset ja EU-lainsaadanto sisaltavat sukupuoleen perustuvan palk-
kasyrjinnan kiellon seka velvoitteen kiellon taytantdonpanoon. Naita velvoitteita on tar-
kasteltu kohdissa 2.3 (Kansainvaliset sopimukset, Euroopan unionin oikeus) seka 4.2.3 (Vai-
kutukset sukupuolten tasa-arvoon).
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Oikeusturva

Perustuslain oikeusturvaa koskevan 21 §:n 1 momentin mukaan jokaisella on oikeus saada
asiansa kasitellyksi asianmukaisesti ja ilman aiheetonta viivytysta lain mukaan toimivaltai-
sessa tuomioistuimessa tai muussa viranomaisessa seka oikeus saada oikeuksiaan ja vel-
vollisuuksiaan koskeva paatds tuomioistuimen tai muun riippumattoman lainkayttoeli-
men kasiteltavaksi. Lahtokohtana on yksilon oikeus omasta aloitteestaan saada asiansa
kasitellyksi. Sdannokselld turvataan Euroopan ihmisoikeussopimuksen 6 artiklan 1 kappa-
leen ja KP-sopimuksen 14 artiklan 1 kappaleen edellyttama oikeus oikeudenkayntiin kai-
kissa sopimusmadrdysten tarkoittamissa tilanteissa. Toisaalta perusoikeus kohdistuu laa-
jemmalle alueelle kuin mainitut ihmisoikeussopimusten vaatimukset.

EU:n perusoikeuskirjan 47 artiklan (Oikeus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja puolueet-
tomaan tuomioistuimeen) mukaan jokaisella, jonka unionin oikeudessa taattuja oikeuksia
ja vapauksia on loukattu, on oltava tassa artiklassa maarattyjen edellytysten mukaisesti
kaytettavissaan tehokkaat oikeussuojakeinot tuomioistuimessa. Tydelaman tasa-arvodi-
rektiivin 17 artikla velvoittaa varmistamaan, etta direktiivin mukaisten velvoitteiden tay-
téntdéonpanoon tarkoitetut oikeudelliset menettelyt ovat kaikkien niiden henkil6iden kay-
tettdvissa, jotka katsovat tulleensa kohdelluiksi vadrin sen vuoksi, etta heihin ei ole sovel-
lettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta.

Unionin tuomioistuin on tunnustanut jasenvaltioiden velvoitteen tarjota oikeussuojakei-
noja, joilla voidaan riittavasti varmistaa unionin oikeuden alaan kuuluvien oikeuksien
tehokas oikeussuoja tuomioistuimessa. Se perustuu tehokkuus- ja vastaavuusperiaatteille.
Tehokkuusperiaate edellyttad, etta kansallisessa laissa ei tehda unionin oikeuden mukais-
ten oikeuksien toteuttamisesta mahdotonta tai suhteettoman vaikeaa. Vastaavuusperiaate
edellyttaa, ettd unionin oikeudesta johtuviin vaatimuksiin liittyvat ehdot eivat ole epasuo-
tuisampia kuin vastaaviin luonteeltaan kansallisiin kanteisiin liittyvat ehdot.

Unionin tuomioistuimen periaatteellisesti merkittavassa tuomiossa 14/83 (von Colson,
Kamann v. Land Nordrhein-Westfalen) luotiin oikeusturvan tehokkuutta koskeva tulkinta-
periaate. Periaatteen mukaan silloin, kun EU-oikeus antaa jonkin oikeuden, jasenvaltiolla
on velvollisuus luoda keinot oikeuden toteuttamiseksi. Tuomion mukaan jasenvaltiolla on
velvoite saattaa osaksi kansallista oikeusjdrjestysta ja direktiivissa asetettujen tavoitteiden
mukaisesti kaikki direktiivin tayden vaikutuksen varmistamiseksi tarvittavat toimenpiteet.
Tuomion kohdassa 18 todetaan: "Direktiivin 6 artiklassa velvoitetaan jasenvaltiot toteutta-
maan kansallisissa oikeusjarjestyksissaan tarvittavat toimenpiteet, jotta jokainen, joka kat-
s00 joutuneensa syrjinndn kohteeksi, voi toteuttaa oikeutensa tuomioistuinteitse. Sdan-
noksesta seuraa, ettd jasenvaltioiden on toteutettava toimenpiteita, jotka ovat riittavan
tehokkaita direktiivin tavoitteiden saavuttamiseksi, ja huolehdittava siitd, etta asianomai-
set henkilot voivat tosiasiallisesti vedota ndihin toimenpiteisiin kansallisissa tuomioistui-
missa” (ks. tuomiosta tarkemmin kohta 2.3.1 Euroopan unionin oikeus).
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KP-sopimuksen 2 artiklan 3 kohdan mukaan jokainen sopimusvaltio sitoutuu varmista-
maan, etta jokaisella henkil6llg, jonka yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja
vapauksia on loukattu, on kdytettavissaan tehokas oikeuskeino, vaikka loukkauksen olisi-
vat tehneet virantoimituksessa olevat henkil6t.

Euroopan ihmisoikeussopimuksen 13 artiklassa saddetdan oikeudesta tehokkaaseen oikeus-
suojakeinoon. Sen mukaan jokaisella, jonka tdssa yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia
ja vapauksia on loukattu, on oltava kaytettavissaan tehokas oikeussuojakeino kansallisen
viranomaisen edessa siinakin tapauksessa, etta oikeuksien ja vapauksien loukkauksen ovat
tehneet virantoimituksessa olevat henkil6t. Euroopan neuvoston oikeudessa on kehitetty
joitakin periaatteita tehokkuuden maarittamiseksi. Tehokkaan oikeussuojakeinon on muun
muassa oltava saatavilla, voitava tarjota oikeussuojaa valittajan asiassa ja tarjottava kohtuul-
liset mahdollisuudet voittaa asia. (Euroopan unionin perusoikeusvirasto, FRA 2016, s. 318).

Arviointia edella mainittujen perusoikeuksien nakokulmasta

Kaikkien ehdotettujen muutosten tavoitteena on estda sukupuoleen perustuvaa palk-
kasyrjintaa ja edistaa palkkatasa-arvoa. Asiaan liittyvaa henkiltietojen suojaa kasitelldan
erikseen jadljempana.

Henkiloston tiedonsaantioikeuksia lisdavissa ehdotuksissa (6 § 3 ja 6 a § 4) tasa-arvon edis-
tamiseen pyritdan vahvistamalla tyontekijoiden palkkatietamysta. Sdannoksella on merki-

tysta erityisesti PL 6 §:n 4 momentin ja PL 22 §:n kannalta. Ehdotuksella pyritdan myos luo-
maan tyontekijoille parempia edellytyksia palkkauksen ja palkkojen arvioimiseen, milla voi
olla valillista vaikutusta PL 6 §:n 1 ja 2 momentin toteuttamiseen.

Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkkakartoituksessa lisaava ehdotus (6 b §
4) pyrkii edistamaan tasa-arvoa luomalla paremmat mahdollisuudet palkkakartoituksen
tarkoituksen toteuttamiseen eli mahdollisten sukupuoleen perustuvien perusteettomien
palkkaerojen havaitsemiseen. Palkkakartoitussaannos vaikuttaisi siten palkkasyrjintaa
ennalta estavasti. Ehdotuksella toteutettaisiin erityisesti PL 6 §:n 4 momentissa ja PL 22
§:ssa sdadettyja velvoitteita seka vaikutettaisiin PL 6 §:n 1 ja 2 momentin toteuttamiseen.

Syrjintda epdilevan tyontekijan tiedonsaantioikeutta koskeva ehdotus (10 § 4) liittyy perus-
tuslain palkkasyrjintdkiellon tosiasialliseen toteuttamiseen ja oikeussuojan tehokkuuteen.
Perustuslain turvaamalla palkkasyrjintdkiellolla on syrjintaa epdilevan kannalta oikeusvaiku-
tuksia vasta, jos lainsadadanto takaa riittdvan tehokkaat mahdollisuudet oikeussuojan kayt-
toon syrjintdkieltoa rikottaessa. Syrjinndn toteaminen ja oikeussuojan hakeminen edellytta-
vat tietoa verrokkihenkilon palkasta. Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentin mukainen palkkasyr-
jintaa epadilevan tyontekijan oikeus verrokkien palkkatietoihin toteutuu vain henkilén edus-
tajan valitykselld ja tasa-arvovaltuutetun kautta silloin, jos tasa-arvovaltuutetun mukaan
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tdhan on perusteltua aihetta. Sdanndsta on arvosteltu tehottomaksi ja muun muassa edus-
kunnan tydelama- ja tasa-arvovaliokunta katsoi mietinndssaan TyVM 3/2005 vp - HE
195/2004 vp (s. 9, 11), ettd sad@nnds voi olla byrokraattinen ja sen edellyttdama menettely nos-
taa kynnysta palkkasyrjintakysymysten esiin ottamiseen. Valiokunnan mukaan mahdollisim-
man suuri avoimuus ja kaikkien palkkaan vaikuttavien tekijoiden lapinakyvyys palvelevat
parhaiten luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen perustuvan tydilmapiirin luomista seka
julkisella etta yksityisella sektorilla. Ehdotetun 10 §:n 4 momentin valmistelussa on pyritty
vahvistamaan tasa-arvolain palkkasyrjintakiellon toimeenpanoa EU-oikeuden ja kansainva-
listen ihmisoikeussopimusten seka niiden tulkinnan nakdkulmasta. (Ks. myds kohdat 2.2 ja
2.3 sekd 10 §:n 4 ja 17 §:n 3 momentin sddnndskohtaiset perustelut).

Yhdenvertaisuuden toteutumisen nakékulmasta on merkitysta myos sillg, ettd nykylain-
sdaddannodn mukaan tyontekija jaa ilman tasa-arvolain 17 §:n 3 momentin tarkoittamia
palkkatietoja, jos tydpaikalla ei ole henkilostdn edustajaa ja tyontekija kieltaytyy palkkatie-
tojensa antamisesta. Ehdotettu 10 §:n 4 momentti korjaisi taman epakohdan.

Henkilotietojen suoja

Lakiehdotuksessa ehdotetaan henkiloston edustajille ja tyontekijoille oikeutta saada tyon-
antajalta tyontekijoiden palkkatietoja. Lakiehdotus on siten merkityksellinen perustuslain
10 §:ssa saadetyn yksityiseldman ja henkilGtietojen suojan kannalta. Pykaldan ensimmaisen
momentin mukaan jokaisen yksityiselama, kunnia ja kotirauha on turvattu. Momentin toi-
sen lauseen lakivarauksen mukaan henkil6tietojen suojasta sdaddetdaan tarkemmin lailla.
Perustuslakivaliokunnan vakiintuneen kdytannon mukaan lainsaatajan liikkkumavaraa on
rajoittanut lisaksi se, etta henkilGtietojen suoja osittain sisaltyy samassa momentissa turva-
tun yksityiselaman suojan piiriin. Perustuslakivaliokunta on vakiintuneesti pitanyt henkil®-
tietojen suojan kannalta tarkeina saantelykohteina ainakin rekisterdinnin tavoitetta, rekis-
terditavien henkilotietojen sisaltoa, niiden sallittuja kayttotarkoituksia mukaan lukien tie-
tojen luovutettavuus seka tietojen sailytysaikaa henkilorekisterissa ja rekisterdidyn oikeus-
turvaa (esimerkiksi PeVL 31/2017 vp, PeVL 13/2016 vp).

Perustuslakivaliokunta on painottanut, ettd yksityiselaman ja henkil6tietojen suoja tulee suh-
teuttaa toisiin perus- ja ihmisoikeuksiin seka muihin painaviin yhteiskunnallisiin intresseihin,
kuten yleiseen turvallisuuteen liittyviin intresseihin, jotka voivat daritapauksessa palautua
henkilokohtaisen turvallisuuden perusoikeuteen (PeVL 5/1999 vp). Lainsaatdjan tulee turvata
yksityiselaman ja henkil6tietojen suoja tavalla, jota voidaan pitda hyvaksyttavana perusoike-
usjarjestelman kokonaisuudessa. Valiokunta on katsonut, ettd yksityiseldman ja henkil6tieto-
jen suojalla ei ole etusijaa muihin perusoikeuksiin ndhden. Arvioinnissa on kyse kahden tai
useamman perusoikeussadanndksen yhteensovittamisesta ja punninnasta (ks. esim. PeVL
14/2018 vp, PeVL 26/2018, PeVL 54/2014 vp ja PeVL 10/2014 vp).
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Perustuslakivaliokunta on EU:n tietosuoja-asetuksen soveltamisalalla tarkistanut kan-
taansa henkiltietojen suojasta lailla saatamisen vaatimuksen osalta. Valiokunnan nake-
myksen mukaan henkiltietojen suoja tulee jatkossa turvata ensisijaisesti yleisen tietosuo-
ja-asetuksen ja kansallisen yleislainsadadannon nojalla (PeVL 14/2018 vp). Tahan liittyen
tulisi valttaa kansallisen erityislainsadadannon saatamista seka varata sellaisen saataminen
vain tilanteisiin, joissa se on yhtdalta sallittua tietosuoja-asetuksen kannalta ja toisaalta
valttamatonta henkilotietojen suojan toteuttamiseksi (ks. myds PeVL 2/2018 vp, s. 5, PeVL
1/2020 vp, s. 2, PeVL 4/2020 vp, s. 8).

Perustuslakivaliokunnan mukaan (ks. esim. PeVL 20/2020 vp) on selvag, etta kansallisen eri-
tyislainsdadannon tarpeellisuutta on arvioitava myos tietosuoja-asetuksenkin edellyttdman
riskiperusteisen ldhestymistavan mukaisesti kiinnittdmalla huomiota tietojen kasittelyn
aiheuttamiin uhkiin ja riskeihin. Mita suurempi riski kasittelysta aiheutuu luonnollisen henki-
I6n oikeuksille ja vapauksille, sitd perustellumpaa on yksityiskohtaisempi saantely. Talla sei-
kalla on erityista merkitysta arkaluonteisten tietojen kasittelyn osalta (ks. PeVL 14/2018 vp, s.
5). Valiokunta korostaa, etta siltd osin kuin Euroopan unionin lainsddadanto edellyttaa kansal-
lista sdantelya tai mahdollistaa sen, téta kansallista liilkkumavaraa kdytettdessa otetaan huo-
mioon perus- ja ihmisoikeuksista seuraavat vaatimukset (ks. esim. PeVL 1/2018 vp, PeVL
25/2005 vp). Valiokunta on tamédn johdosta painottanut, etta hallituksen esityksessa on erityi-
sesti perusoikeuksien kannalta merkityksellisen sadntelyn osalta syyta tehda selkoa kansalli-
sen liikkkumavaran alasta (PeVL 26/2017 vp, s. 42, PeVL 2/2017 vp, s. 2, PeVL 44/2016 vp, s. 4).

Lakiehdotuksessa lahdetaan siitd, ettd henkilotietojen osalta EU:n yleistd tietosuoja-ase-
tusta taydentavia ja tdsmentavia saannoksia on mahdollista kansallisesti saataa, koska
kyseessa on asetuksen 6 artiklan 1 kohdan c alakohdan kasittelyperuste, eli kasittely on
tarpeen rekisterinpitdjan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi. Tietosuoja-asetuksen
6 artiklan 3 kohdan mukaan kansallisen liikkumavaran kayton on lisdksi oltava yleisen
edun mukaista ja oikeasuhteista silla tavoiteltuun oikeutettuun paamaaraan nahden. Tie-
tosuoja-asetus ja sen sadntelylilkkumavara —osiossa ehdotetun sddntelyn on arvioitu ole-
van yleisen edun mukainen ja oikeasuhteinen silla tavoiteltuun pdamaaraan nahden.
Lisaksi lakiehdotuksen yleisen tietosuoja-asetuksen kansallisen liilkkumavaran alaa on arvi-
oitu ja selostettu tarkemmin esityksen tietosuoja-asetus ja sen sdantelyliikkumavara -
osiossa ja jonkin verran saanndskohtaisissa perusteluissa.

Kansallinen erityissaantely katsottaisiin valttamattomaksi myos riskiperusteisen lahesty-
mistavan nakokulmasta, koska kyse on yksiloon kohdistuvien palkkatietojen luovuttami-
sesta, ja siksi on olemassa riski rekisterdidyn kannalta, mikali yksityiskohtaista saantelya ei
olisi. Saantelyn oikeasuhteisuus on huomioitu rajaamalla tiedonsaantioikeus palkkatietoi-
hin ja muihin palkan maaraytymisen perusteita koskeviin valttamattomiin tietoihin ja maa-
rittelemalld erikseen tietoja saavat tahot seka mahdollisimman tasmallisesti ja tarkkarajai-
sesti luovutettavat tiedot.
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Perustuslakivaliokunta on kiinnittanyt erityistda huomiota siihen, etta yksityiseldaman suo-
jaan kohdistuvia rajoituksia on arvioitava kulloisessakin sadntely-yhteydessa perusoikeuk-
sien yleisten rajoitusedellytysten valossa (PeVL 14/2018 vp, s. 5 ja siind viitatut lausunnot).
Merkityksellista on ollut, etta valiokunnan vakiintuneen kdytannon mukaan lainsaatajan
liikkumavaraa rajoittaa henkil6tietojen kasittelysta sdadettaessa erityisesti se, etta henkil6-
tietojen suoja osittain sisaltyy perustuslain 10 §:n samassa momentissa turvatun yksityis-
elaman suojan piiriin. Lainsaatdjan tulee turvata tama oikeus tavalla, jota voidaan pitaa
hyvaksyttavana perusoikeusjarjestelman kokonaisuudessa. Valiokunta on tdman vuoksi
arvioinut erityisesti arkaluonteisten tietojen kasittelyn sallimisen koskevan yksityisela-
maan kuuluvan henkil6tietojen suojan ydinta (PeVL 37/2013 vp, s. 2/1). Perustuslakivalio-
kunnan mukaan terveydentilatiedot ovat valtiosaantdisesti arkaluonteisiksi arvioitavia
henkilotietoja (ks. esim. PeVL 20/2020 vp, PeVL 15/2018 vp, s. 35—43, PeVL 1/2018 vp).
Valiokunta on antanut merkitysta luovutettavien tietojen luonteelle arkaluonteisina tie-
toina arvioidessaan tietojen saamista ja luovuttamista salassapitovelvollisuuden estamatta
koskevan saantelyn kattavuutta, tdsmallisyytta ja sisaltoa (ks. esim. PeVL 38/2016 vp, s. 3).
Perustuslakivaliokunnan mukaan arkaluonteisten tietojen kasittely on rajattava tasmalli-
sillé ja tarkkarajaisilla saannoksilla vain valttamattomaan. Henkilotietojen kasittelya koske-
van sadntelyn on oltava tietosuoja-asetuksen mahdollistamissa puitteissa yksityiskohtaista
ja kattavaa (PeVL 20/2020 vp, s. 4, PeVL 65/2018 vp, s. 45, PeVL 15/2018 vp, s. 40).

Tietosuoja-asetuksen 4 artiklan 1 kohdan mukaan henkilétiedoilla tarkoitetaan kaikkia
tunnistettuun tai tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkil66n liittyvia tietoja. Palkka-
tieto on henkil6tieto, ja palkkatiedon kasittelyyn sovelletaan yleisen tietosuoja-asetuksen
saannoksia. Palkkaa koskeva tieto ei kuitenkaan kuulu tietosuoja-asetuksen 9 artiklassa
tarkoitettuihin erityisiin henkil6tietoryhmiin tai ole perustuslakivaliokunnan lausuntokay-
tanndssa omaksuttu valtiosdantodisesti arkaluonteinen tieto. Erityisiin henkildtietoryhmiin
kuuluvista tiedoista (esimerkiksi ammattiliiton jasenyys ja henkilon terveytta koskevat tie-
dot) sdddetaan yleisen tietosuoja-asetuksen 9 artiklassa. Erityisiin henkildtietoryhmiin kuu-
luvien tietojen kasittely on lahtokohtaisesti kiellettyd. Taman vuoksi palkkatietojen yhtey-
dessa ei luovutettaisi sellaisia tietoja, joista voisi ilmeta henkilon terveytta koskevia tietoja.
Tallaisia tietoja voisivat olla esimerkiksi sairausetuuksia koskevat tiedot.

Edelld mainituilla perusteilla lakiehdotus voidaan kasitella tavallisessa
lainsdatamisjarjestyksessa.

Ponsi

Edelld esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvaksyttavaksi seuraava lakiehdotus:
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LAKIEHDOTUS

Laki

naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta

Eduskunnan péaatoksen mukaisesti

muutetaan naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6, 6 a,
6b,10,14aja 17§

sellaisina kuin niistd ovat 6 § laissa 232/2005, 6 a, 6 b ja 17 § laissa 1329/2014, 10 §
laissa 1023/2008, ja 14 a § laeissa 691/1995 ja 488/2011, seuraavasti:

68§
Tyonantajan velvollisuus edistid tasa-arvoa ja palkkatietimystd

Jokaisen tydnantajan tulee tyoeldmaissé edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteelli-
sesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tyoeldmissé tyonantajan tulee, ottaen huomioon kéytetta-
vissé olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehié;

2) edistii naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéviin sekd luoda
heille yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistdé naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittdd tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmén ja perhe-eldamén yhteensovittamista
kiinnitt&dmalld huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkdistddn sukupuoleen perustuva syrjinté.

Tyo6nantajan on vuoden vilein selvitettdva henkildstolle tyonantajan noudattama
palkkausjérjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan miirdytymisen perusteet ja pal-
kitseminen sekd se, miten tyontekijd voi vaikuttaa omaan palkkaansa.

6ag
Toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi tyoeldmdssd

Jos tyOnantajan palvelussuhteessa olevan henkildston miiréd on sddnndllisesti vahin-
tddn 30 tyontekijad, tyonantajan on laadittava vahintddn joka toinen vuosi erityisesti
palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mu-
kaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistivit toimet. Suunnitelma voidaan sisillyttdd henki-
16st6- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteisty0ssi luottamusmiehen, luottamusval-
tuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston nimeémien edustajien kanssa.
Henkil6ston edustajilla on oltava riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
suunnitelmaa laadittaessa.
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Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltda:

1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoit-
tumisesta eri tehtdviin sekd koko henkildstod koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten
tehtiavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kéynnistettéviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisiltyneiden toimenpiteiden toteutta-
misesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisestd on tiedotettava henkildstolle. Tasa-ar-
vosuunnitelman ja siihen sisdltyvan palkkakartoituksen on oltava vapaasti koko henki-
16ston saatavilla.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtdviaksi vahintéén joka kolmas vuosi, jos
tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehddin vuosittain.

6b§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetddn, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien
samaa tai samanarvoista tyotd tekevien naisten ja miesten vélilld ole perusteettomia
palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtdvaryhmittdinen taikka muulla perusteella
muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen
vélilla, tyonantajan on selvitettdvé palkkaerojen syitd ja perusteita. Jos tyOpaikalla on
kaytossd palkkausjdrjestelmié, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden
erojen syiden selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpié palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyviksyttdvéa syytd, tydnantajan on ryhdyttdvé asianmukaisiin
korjaaviin toimenpiteisiin.

Tyonantajan on palkkakartoitusta laadittaessa palkkavertailun kattavuuden varmista-
miseksi tai palkkaerojen syiden selvittdimiseksi annettava 6 a §:n 2 momentissa tarkoi-
tetuille henkiloston edustajille ndiden pyytdmat yksittdisten tyontekijoiden palkkatiedot
ja muut palkan méérdytymisen perusteita koskevat vélttimattomait tiedot. Henkiloston
edustajilla on salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin.

10 §

Tyonantajan velvollisuus antaa selvitys menettelystddn ja velvollisuus antaa toisen
tyontekijdn palkkatiedot

TyOnantajan on pyynnostd viivytyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelystddn
sille, joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuin
tavoin. Selvityksestd tulee kdydé ilmi tyonantajan noudattamat valintaperusteet, vali-
tuksi tulleen koulutus, tyd- ja muu kokemus sekd muut valintaan vaikuttaneet selvésti
osoitettavissa olevat ansiot ja seikat.

TyOnantajan on samoin viivytyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelynsé pe-
rusteista tyonhakijalle tai tyontekijélle, joka katsoo joutuneensa 8 §:n 1 momentin 2—5
kohdassa taikka 8 a tai 8 d §:ssé tarkoitetun syrjinnén kohteeksi.

TyoOnantajan on annettava selvitys tyontekijille timén palkkauksen perusteista ja muut
tyontekijdéd koskevat vilttaméttomat tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8
§:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnin kieltoa noudatettu.

TyOnantajan on viipyméttd kirjallisesti annettava palkkasyrjintdd epdileville tyonte-
kijélle tdmén kirjallisesti pyytdmaét toisen tyontekijén tai toisten tyontekijoiden palkka-
tiedot ja muut palkan médrdytymisen perusteita koskevat valttdiméttomét tiedot, jotta
tyontekijé voi arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdassa séddettyé syrjintdkieltoa
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noudatettu. Tyontekijélld on salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin. Salassapitovel-
vollisuuden estdméttd tyontekijdlla on oikeus antaa saamansa tiedot 6 a §:n 2 momen-
tissa tarkoitetuille henkildston edustajille, muun lain tai tydehtosopimuksen mukaiselle
edustajalle, oikeudenkidyntiasiamiehelle tai -avustajalle, esitutkintaviranomaiselle ja
muille viranomaisille, joilla tehtidviensd vuoksi on oikeus késitelld palkkasyrjintdepii-
lyé koskevia tietoja. Tyonantajan on viipymaétté ilmoitettava henkil6tietojen luovutuksen
kohteena olevalle tyontekijélle luovutuksen peruste ja ajankohta, luovutettujen tietojen
sisdlto ja tieto siitd, kenelle tietoja on luovutettu. Mitd tdssd momentissa sdadetddn salas-
sapitovelvollisuudesta ja tyonantajan ilmoitusvelvollisuudesta, ei sovelleta nimikirjalain
(1010/1989) 7 §:n 1 momentissa tarkoitettuihin palkkatietoihin.

Tyoehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehelld ja tyésopimuslain 13
luvun 3 §:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai sen mukaan kuin asianomaisella
tyopaikalla on sovittu, muulla tyontekijoiden edustajalla, on itsendinen oikeus saada
palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittdisestd tyontekijastd hdnen suostumuksellaan
tai tyontekijaryhmastd, tai siten kuin alaa koskevassa tyoehtosopimuksessa on sovittu,
silloin kun on aihetta epdilld palkkasyrjintdd sukupuolen perusteella. Jos tiedot koskevat
yksittdisen henkilon palkkausta, asianomaiselle on ilmoitettava, etté tietoja on annettu.
Luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edustaja ei saa ilmaista
muille palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja.

Selvitykseen ei saa merkité tietoa kenenkdin terveydentilasta tai muista henkilokoh-
taisista oloista ilman tdmén suostumusta.

14a§
Rangaistussddnnokset

Rangaistus syrjinnésté tyoeldméssé sdddetddn rikoslain 47 luvun 3 §:ssé.

Rangaistus 6 b §:n 4 momentissa, 10 §:n 4 momentissa ja 10 §:n 5 momentissa sédde-
tyn salassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan rikoslain 38 luvun 2 §:n 2 momen-
tin mukaan, jollei teko ole rangaistava rikoslain 40 luvun 5 §:n mukaan tai siitd muualla
kuin rikoslain 38 luvun 1 §:ssd sdddetd ankarampaa rangaistusta.

Joka rikkoo 14 §:n kieltoa koulutuspaikkaa haettavaksi ilmoitettaessa, on tuomitta-
va syrjivdstd ilmoittelusta sakkoon. Syyttdja saa nostaa syytteen syrjivasta ilmoittelusta
vain tasa-arvovaltuutetun ilmoituksen perusteella.

17§
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta saada viranomaisilta timéin lain noudat-
tamisen valvontaa varten vélttdméattomat tiedot sen estdmaéttd, mitd asian tai asiakirjan
julkisuudesta sdddetdan.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamassaan kohtuullisessa miirdajassa saada jo-
kaiselta tdmén lain noudattamisen valvontaa varten vilttdmattomat tiedot sekd vaatia
tdmain hallussa oleva asiakirja esitettidvaksi, jollei tdlld ole lain mukaan oikeutta tai vel-
vollisuutta kieltdytyd todistamasta tai esittimaésti asiakirjaa.

Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julkisuudesta evankelisluterilaisessa kirkossa sdé-
detdin erikseen.

Tama laki tulee voimaan paivana kuuta 20 .
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RINNAKKAISTEKSTI

Laki

naisten ja miesten vélisestii tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

muutetaan naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6, 6 a,

6b,10,14aja 17§

sellaisina kuin niisti ovat 6 § laissa 232/2005, 6 a, 6 b ja 17 § laissa 1329/2014, 10 § laissa
1023/2008, ja 14 a § laeissa 691/1995 ja 488/2011, seuraavasti:

Voimassa oleva laki

6§

Tyonantajan velvollisuus edistdd tasa-arvoa

Jokaisen tydnantajan tulee tyoeldmaissa edistda
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suun-
nitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tyoeldmassé tyonan-
tajan tulee, ottaen huomioon kiytettavissa olevat
voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin
hakeutuisi seki naisia ettd miehii;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista si-
joittumista erilaisiin tehtéviin sekd luoda heille
yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistdi naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa
tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittda tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltu-
vat sekd naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyoeld-
mén ja perhe-eldmin yhteensovittamista kiinnit-
tdmalld huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehk&istdan suku-
puoleen perustuva syrjinta.

6al

Toimenpiteet tasa-arvon edistidmiseksi
tyoeldmdssd

Jos tyOnantajan palvelussuhteessa olevan hen-
kiloston méédrd on sddnnollisesti vdhintddn 30
tyontekijaa, tyonantajan on laadittava vihintdan

FEhdotus
63§

Tyonantajan velvollisuus edistdd tasa-arvoa
ja palkkatietimystéi

Jokaisen tyOnantajan tulee tyoeldmassa edistad
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suun-
nitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tyoelaméssé tyonan-
tajan tulee, ottaen huomioon kiytettdvissa olevat
voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin
hakeutuisi seki naisia ettd miehié;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista si-
joittumista erilaisiin tehtdviin sekd luoda heille
yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistdd naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa
tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittéd tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltu-
vat sekd naisille ettd michille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydela-
maén ja perhe-eldmin yhteensovittamista kiinnit-
tamalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkéistdan suku-
puoleen perustuva syrjinta.

Tyonantajan on vuoden vdilein selvitettivd
henkiléstolle tyénantajan noudattama palkkaus-
Jdrjestelmd ja sen soveltaminen, muut palkan
mddrdytymisen perusteet ja palkitseminen sekd
se, miten tyontekijd voi vaikuttaa omaan palk-
kaansa.

6as

Toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi
tyoelimdssd

Jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan hen-
kiloston méédrd on sddnndllisesti vahintddn 30
tyontekijad, tyonantajan on laadittava vahintéén
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joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuun-
nitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa
edistévit toimet. Suunnitelma voidaan siséllyt-
tdd henkil6sto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tyossd luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun,
tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston
nimedmien edustajien kanssa. Henkildston edus-
tajilla on oltava riittdvét osallistumis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltda:

1) selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtéviin sekd koko henkildstod koske-
va palkkakartoitus naisten ja miesten tehtévien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kéaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunni-
tellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edisté-
miseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavutta-
miseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan
siséltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja
tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittimises-
td on tiedotettava henkilostolle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia
tehtdviksi véhintddn joka kolmas vuosi, jos ta-
sa-arvosuunnitelma muilta osin tehddén vuosit-
tain.

6b§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetddn, ettei
saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa
tai samanarvoista ty0té tekevien naisten ja mies-
ten vililld ole perusteettomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehté-
varyhmittdinen taikka muulla perusteella muo-
dostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkei-
td eroja naisten ja miesten palkkojen vililld,
tyOnantajan on selvitettéivd palkkaerojen syitd
ja perusteita. Jos tyopaikalla on kaytossad palk-
kausjérjestelmid, joissa palkat muodostuvat pal-
kanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvitté-
miseksi tarkastellaan keskeisimpié palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyviksyttavada syyta,
tyOnantajan on ryhdyttdvd asianmukaisiin kor-
jaaviin toimenpiteisiin.
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joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuun-
nitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa
edistivét toimet. Suunnitelma voidaan siséllyt-
tdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tyOssd luottamusmichen, luottamusvaltuutetun,
tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston
nimedmien edustajien kanssa. Henkildston edus-
tajilla on oltava riittdvét osallistumis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltda:

1) selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtiviin sekd koko henkildstod koske-
va palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kéynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunni-
tellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edista-
miseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavutta-
miseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan
sisdltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja
tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittimises-
td on tiedotettava henkilostolle. Tasa-arvosuun-
nitelman ja siihen sisdltyvin palkkakartoituksen
on oltava vapaasti koko henkildston saatavilla.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia
tehtidviksi vdhintddn joka kolmas vuosi, jos ta-
saarvosuunnitelma muilta osin tehddén vuosit-
tain.

6b§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetddn, ettei
saman tyOnantajan palveluksessa olevien samaa
tai samanarvoista tyoté tekevien naisten ja mies-
ten vililla ole perusteettomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehta-
viaryhmittdinen taikka muulla perusteella muo-
dostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkei-
td eroja naisten ja miesten palkkojen vililld,
tyOnantajan on selvitettdvd palkkaerojen syitd
ja perusteita. Jos tydpaikalla on kéytossad palk-
kausjérjestelmii, joissa palkat muodostuvat pal-
kanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvitta-
miseksi tarkastellaan keskeisimpié palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvéksyttivaa syyta,
tyOnantajan on ryhdyttidvd asianmukaisiin kor-
jaaviin toimenpiteisiin.

Tyonantajan on palkkakartoitusta laadittaessa
palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai
palkkaerojen syiden selvittimiseksi annettava 6
a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkiloston
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10 §

Tyénantajan velvollisuus antaa
selvitys menettelystddn

TyOnantajan on pyynnostd viivytyksettd an-
nettava kirjallinen selvitys menettelystdén sille,
joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8 §:n 1
momentin 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin. Selvi-
tyksestd tulee kdydd ilmi tyOnantajan noudatta-
mat valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus,
tyo- ja muu kokemus sekd muut valintaan vai-
kuttaneet selvésti osoitettavissa olevat ansiot ja
seikat.

TyoOnantajan on samoin viivytyksettd annetta-
va kirjallinen selvitys menettelynsé perusteista
tyonhakijalle tai tyontekijélle, joka katsoo jou-
tuneensa 8 §:n 1 momentin 2—5 kohdassa taikka
8 a tai 8 d §:ssd tarkoitetun syrjinnin kohteeksi.

TyOnantajan on annettava selvitys tyontekijél-
le tdmén palkkauksen perusteista ja muut tyon-
tekijdd koskevat vilttimittomét tiedot, joiden
perusteella voidaan arvioida, onko 8 §:n 1 mo-
mentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinndn
kieltoa noudatettu.
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edustajille ndiden pyytimdt yksittdisten tyonte-
kijoiden palkkatiedot ja muut palkan mddrdyty-
misen perusteita koskevat vdilttamdttomdt tiedot.
Henkiloston edustajilla on salassapitovelvolli-
suus saamiinsa tietoihin.

10 §

Tyonantajan velvollisuus antaa
selvitys menettelystddn ja velvollisuus antaa
toisen tyontekijin palkkatiedot

TyOnantajan on pyynnostd viivytyksettd an-
nettava kirjallinen selvitys menettelystddn sille,
joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8 §:n 1
momentin 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin. Selvi-
tyksestd tulee kéyda ilmi tyonantajan noudatta-
mat valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus,
tyo- ja muu kokemus sekd muut valintaan vai-
kuttaneet selvésti osoitettavissa olevat ansiot ja
seikat.

Tyonantajan on samoin viivytyksettd annetta-
va kirjallinen selvitys menettelynsd perusteista
tyonhakijalle tai tyontekijille, joka katsoo jou-
tuneensa 8 §:n 1 momentin 2—5 kohdassa taikka
8 atai 8 d §:ssé tarkoitetun syrjinnin kohteeksi.

Tyonantajan on annettava selvitys tyontekijél-
le timén palkkauksen perusteista ja muut tyon-
tekijad koskevat vilttimaittomat tiedot, joiden
perusteella voidaan arvioida, onko 8 §:n 1 mo-
mentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnén
kieltoa noudatettu.

Tyénantajan on viipymdttd kirjallisesti annet-
tava palkkasyrjintdd epdilevdille tyontekijdlle
tdmdn kirjallisesti pyytimdt toisen tyontekijin
tai toisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut
palkan mddrdytymisen perusteita koskevat vilt-
tamdttomdt tiedot, jotta tyontekijd voi arvioida,
onko 8 §$:n 1 momentin 2 tai 3 kohdassa sdd-
dettyd syrjintdikieltoa noudatettu. Tyontekijilld
on salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin.
Salassapitovelvollisuuden estamdittd tyontekijdl-
ld on oikeus antaa saamansa tiedot 6 a §:n 2
momentissa tarkoitetuille henkiloston edustajil-
le, muun lain tai tyéehtosopimuksen mukaisel-
le edustajalle, oikeudenkdyntiasiamichelle tai
-avustajalle, esitutkintaviranomaiselle ja muille
viranomaisille, joilla tehtdviensd vuoksi on oi-
keus kdsitelld palkkasyrjintdepdilyd koskevia
tietoja. Tyonantajan on viipymdttd ilmoitettava
henkilotietojen luovutuksen kohteena olevalle
tyontekijdlle luovutuksen peruste ja ajankohta,
luovutettujen tietojen sisdlto ja tieto siitd, kenel-
le tietoja on luovutettu. Mitd tdssd momentissa
sdddetddn salassapitovelvollisuudesta ja tyon-
antajan ilmoitusvelvollisuudesta, ei sovelleta
nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n 1 momentissa
tarkoitettuihin palkkatietoihin.
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Ty6ehtosopimuksen perusteella valitulla luot-
tamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun 3
§:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
sen mukaan kuin asianomaisella tyopaikalla on
sovittu, muulla tyontekijoiden edustajalla, on
itsendinen oikeus saada palkkaa ja tyOehtoja
koskevia tietoja yksittdisestd tyontekijastd ha-
nen suostumuksellaan tai tyontekijaryhmdista,
tai siten kuin alaa koskevassa tydehtosopimuk-
sessa on sovittu, silloin kun on aihetta epéilla
palkkasyrjintdd sukupuolen perusteella. Jos tie-
dot koskevat yksittdisen henkilon palkkausta,
asianomaiselle on ilmoitettava, ettd tietoja on
annettu. Luottamusmies, luottamusvaltuutettu
tai muu tyontekijoiden edustaja ei saa ilmaista
muille palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja.

Selvitykseen ei saa merkitd tietoa kenenkéidn
terveydentilasta tai muista henkilokohtaisista
oloista ilman tdmén suostumusta.

14a§
Rangaistussddanndkset

Rangaistus syrjinnistd tyoeldmassd sdddetidén
rikoslain 47 luvun 3 §:ssé.

Rangaistus 10 §:n 4 momentissa séddetyn sa-
lassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan
rikoslain 38 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan,
jollei teko ole rangaistava rikoslain 40 luvun 5
§:n mukaan tai siitd muualla kuin rikoslain 38
luvun 1 §:ssé sdddetd ankarampaa rangaistusta.

Joka rikkoo 14 §:n kieltoa koulutuspaikkaa
haettavaksi ilmoitettaessa, on tuomittava syrji-
vdstd ilmoittelusta sakkoon. Syyttdjd saa nostaa
syytteen syrjivéstd ilmoittelusta vain tasa-arvo-
valtuutetun ilmoituksen perusteella.

17§
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta
saada viranomaisilta timén lain noudattamisen
valvontaa varten valttimattomat tiedot sen es-
tdméttd, mitd asian tai asiakirjan julkisuudesta
saadetadn.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamas-
saan kohtuullisessa maérdajassa saada jokaisel-
ta timén lain noudattamisen valvontaa varten
valttdimattomat tiedot seké vaatia timén hallussa
oleva asiakirja esitettdavéksi, jollei tdlld ole lain
mukaan oikeutta tai velvollisuutta kieltiytyé to-
distamasta tai esittdmaista asiakirjaa.

Palkkasyrjintid epdilevin tyontekijin pyyn-
nostd 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tyon-
tekijin edustajalla on oikeus saada palkkaa ja
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Tydehtosopimuksen perusteella valitulla luot-
tamusmichelld ja ty6sopimuslain 13 luvun 3
§:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
sen mukaan kuin asianomaisella tyopaikalla on
sovittu, muulla tydntekijoiden edustajalla, on
itsendinen oikeus saada palkkaa ja tyGehtoja
koskevia tietoja yksittdisestd tyontekijastd ha-
nen suostumuksellaan tai tyontekijaryhmésta,
tai siten kuin alaa koskevassa tydehtosopimuk-
sessa on sovittu, silloin kun on aihetta epdilla
palkkasyrjintdd sukupuolen perusteella. Jos tie-
dot koskevat yksittdisen henkilon palkkausta,
asianomaiselle on ilmoitettava, ettd tietoja on
annettu. Luottamusmies, luottamusvaltuutettu
tai muu tyontekijoiden edustaja ei saa ilmaista
muille palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja.

Selvitykseen ei saa merkitd tietoa kenenkééin
terveydentilasta tai muista henkilokohtaisista
oloista ilman tdimén suostumusta.

14a§
Rangaistussddnnokset

Rangaistus syrjinnistd tyoelamédssd sdddetiddn
rikoslain 47 luvun 3 §:ssé.

Rangaistus 6 b §:n 4 momentissa, 10 §:n 4 mo-
mentissa ja 10 §:n 5 momentissa sdddetyn sa-
lassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan
rikoslain 38 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan,
jollei teko ole rangaistava rikoslain 40 luvun 5
§:n mukaan tai siitd muualla kuin rikoslain 38
luvun 1 §:ssé sdddetd ankarampaa rangaistusta.

Joka rikkoo 14 §:n kieltoa koulutuspaikkaa
haettavaksi ilmoitettaessa, on tuomittava syrji-
vdstd ilmoittelusta sakkoon. Syyttdjd saa nostaa
syytteen syrjivéstd ilmoittelusta vain tasa-arvo-
valtuutetun ilmoituksen perusteella.

17§
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta
saada viranomaisilta timéin lain noudattamisen
valvontaa varten vilttiméttomat tiedot sen es-
tdmattd, mitd asian tai asiakirjan julkisuudesta
sdadetddn.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamas-
saan kohtuullisessa midrdajassa saada jokaisel-
ta tdmdn lain noudattamisen valvontaa varten
vilttamattomat tiedot sekd vaatia timén hallussa
oleva asiakirja esitettdvéksi, jollei tilld ole lain
mukaan oikeutta tai velvollisuutta kieltiytyé to-
distamasta tai esittdmasti asiakirjaa.

(kumotaan)
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tyoehtoja koskevia tietoja yksittdisestd tyonteki-
Jjastd tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epdilyyn
on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun
tulee toimittaa tiedot edustajalle viivytyksettd,
kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynnon
vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu
kieltdytyy antamasta vaadittuja tietoja, tyonteki-
Jjdn edustaja voi saattaa asian yhdenvertaisuus-

Jja tasa-arvolautakunnan kdsiteltivdksi.
Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julkisuu- Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julkisuu-

desta evankelisluterilaisessa kirkossa sdddetddn desta evankelisluterilaisessa kirkossa sdddetdian
erikseen. erikseen.

Tama laki tulee voimaan pdivéna kuuta 20 .
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LAGFORSLAG

Lag
om indring av lagen om jimstilldhet mellan kvinnor och mén

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986) 6, 6 a, 6 b, 10, 14 a
och 17§

av dem 6 § sddan den lyder i lag 232/2005, 6 a, 6 b och 17 § sddana de lyder i lag
1329/2014, 10 § sadan den lyder i lag 1023/2008 och 14 a § saddan den lyder i lagarna
691/1995 och 488/2011 som foljer:

68§
Arbetsgivarnas skyldighet att framja jamstdilldheten och lonekunskapen

Varje arbetsgivare ska i arbetslivet pa ett mélinriktat och planméissigt satt frimja jims-
télldheten mellan konen.

For frimjande av jamstélldheten i arbetslivet ska arbetsgivarna med hénsyn till sina
resurser och andra relevanta omstandigheter

1) verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och mén,

2) frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter samt skapa lika
mojligheter for kvinnor och mén till avancemang,

3) frdmja jaimstédlldheten mellan kvinnor och mén nér det géller anstéllningsvillkor,
sarskilt 16n,

4) utveckla arbetsforhallandena sa att de ldmpar sig for bade kvinnor och mén,

5) gora det lattare for kvinnor och mén att férena arbete och familjeliv, framfor allt
genom att fasta avseende vid arbetsarrangemangen, och

6) verka for att forebygga diskriminering pa grund av kon.

Arbetsgivaren ska med ett &rs mellanrum for personalen klargéra det 16nesystem som
arbetsgivaren foljer och hur det tillimpas, 6vriga grunder enligt vilka 16nen bestims,
premieringar samt hur arbetstagaren kan péaverka sin egen 16n.

6as
Atgdéirder for frimjande av jimstdilldheten i arbetslivet

Om antalet anstillda i anstéllningsforhallande hos en arbetsgivare regelbundet dr minst
30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan som sérskilt géller
16n och andra villkor i anstdllningsforhallandet for att genomfora atgéarderna i syfte att
fraimja jimstdlldheten. Planen kan inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i
verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet.

Jamstilldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fortroendemannen, fértroendeom-
budet, arbetarskyddsfullméktigen eller andra av personalen utsedda representanter. Re-
presentanterna for personalen ska ha tillrackliga mojligheter att delta och paverka nér
planen utarbetas.

Jamstélldhetsplanen ska innehélla

1) en redogorelse for jamstilldhetsldget pa arbetsplatsen inklusive en specificering
av fordelningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt for hela personalens del en
lonekartlaggning av klassificeringen, 16nerna och 16neskillnaderna i frdga om kvinnors
och méns uppgifter,

87



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2021:27

2) atgirder som behovs for att frimja jamstilldheten och uppné I6nejamstilldhet och
som enligt planerna ska inledas eller genomforas,

3) en utvardering av hur atgirderna i en tidigare jamstalldhetsplan har genomforts och
av resultaten.

Personalen ska informeras om jamstilldhetsplanen och uppdateringen av den. Jims-
télldhetsplanen och 16nekartlaggningen ska vara fritt tillgéngliga for hela personalen.

Lokalt kan avtalas att 16nekartliggningen gors minst vart tredje &r, om en jimstélldhet-
splan till 6vriga delar utarbetas varje ar.

6b§
Lonekartliggning

Syftet med en l6nekartldggning &r att utreda att det inte forekommer ogrundade l6nes-
killnader mellan kvinnor och mén som ar anstillda av samma arbetsgivare och som utfor
arbete som é&r att betrakta som lika eller likvardigt.

Om en sddan granskning i en l6nekartliggning som géller grupper bildade utifran kra-
vprofil eller uppgiftskategori eller utifrdn andra faktorer visar att det forekommer tydliga
skillnader mellan kvinnors och méns I6ner, ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och
grunderna for 16neskillnaderna. Om det pa arbetsplatsen tillimpas ett lonesystem dér
16nen bestar av 10nedelar, ska de viktigaste 1onedelarna granskas i syfte att reda ut orsa-
kerna till skillnaderna.

Om det inte finns ndgon godtagbar orsak till Ioneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta
lampliga korrigerande atgérder.

I I6nekartldggningen ska arbetsgivaren for att sdkerstélla att 1onejimforelsen &r téc-
kande eller for att utreda orsakerna till loneskillnader ge de representanter for personalen
som avses i 6 a § 2 mom. de loneuppgifter och andra nddvandiga uppgifter om grunder-
na for bestimmande av 16nen for enskilda arbetstagare som de begér. Personalrepresen-
tanterna har tystnadsplikt i friga om dessa uppgifter.

10 §

Arbetsgivares skyldighet att ldmna utredning om sitt forfarande och att ldmna ut
loneuppgifter for en annan arbetstagare

Pé begiran ska en arbetsgivare utan dréjsmal ldmna en skriftlig utredning om sitt for-
farande till den som anser sig ha blivit diskriminerad pa det sétt som avses i 8 § 1 mom.
1 punkten. Av utredningen ska framga vilka grunder arbetsgivaren f6ljt vid uttagningen,
den uttagnas utbildning, arbetserfarenhet och erfarenhet av annat slag samt andra meriter
och omstidndigheter som paverkat valet och som tydligt kan pévisas.

En arbetsgivare ska likasa utan drojsmal ldmna en skriftlig utredning om grunderna for
sitt forfarande till en arbetssdkande eller arbetstagare som anser sig ha blivit diskrimine-
rad pa det sétt som avses i 8 § 1 mom. 2—5 punkten eller 8 a eller 8 d §.

Arbetsgivaren ska till arbetstagaren ldmna en utredning om grunderna for 16nen och
andra sddana nddvéndiga uppgifter om arbetstagaren enligt vilka det kan bedémas om
forbudet mot l16nediskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 eller 3 punkten har iakttagits.

Arbetsgivaren ska utan drojsmal skriftligen ge en arbetstagare som misstianker l6ne-
diskriminering de 16neuppgifter och andra ndédvéndiga uppgifter om grunderna for bes-
tdmmande av 16nen for en eller flera andra arbetstagare som arbetstagaren skriftligen har
begirt, for att arbetstagaren ska kunna beddma om forbudet mot diskriminering enligt
8 § 1 mom. 2 eller 3 punkten har iakttagits. Arbetstagaren har tystnadsplikt i friga om
dessa uppgifter. Trots tystnadsplikten har arbetstagaren rétt att Iimna ut dessa uppgifter
till de i 6 a § 2 mom. avsedda personalrepresentanterna, representanter enligt nagon
annan lag eller enligt kollektivavtal, rattegangsombud eller rattegangsbitrade, forunder-
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sokningsmyndigheten och andra myndigheter som pa grund av sina uppgifter har rétt
att behandla uppgifter som giller misstanke om I6nediskriminering. Arbetsgivaren ska
utan drojsmal underritta den arbetstagare vars personuppgifter ldmnas ut om grunden
och tidpunkten for utlimnandet, innehallet i de utlimnade uppgifterna och till vem de
har lamnats ut. Vad som i detta moment foreskrivs om tystnadsplikt och arbetsgivarens
anmélningsskyldighet tillimpas inte pa loneuppgifter som avses i 7 § 1 mom. i matrikel-
lagen (1010/1989).

En fortroendeman som valts enligt ett kollektivavtal och ett fortroendeombud som av-
sesi 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad som har 6verenskommits pa arbetsp-
latsen, ndgon annan representant for arbetstagarna har en sjilvstandig rétt att f4 uppgifter
om 16n och anstéllningsvillkor for en enskild arbetstagare med hans eller hennes samtyc-
ke eller for en grupp av arbetstagare eller s& som har 6verenskommits i ett kollektivavtal
som géller for branschen, om det finns skél att misstinka l6nediskriminering pa grund av
kon. Om uppgifterna géiller en enskild persons 16n, ska denne underréttas om att uppgif-
terna har givits. En fortroendeman, ett fortroendeombud eller ndgon annan representant
for arbetstagarna far inte for andra rdja uppgifter om 16n och anstillningsvillkor.

I utredningen fér inte antecknas uppgifter om négons hélsotillstand eller andra person-
liga forhallanden utan hans eller hennes samtycke.

14a§
Straffbestimmelser

Bestimmelser om straff for diskriminering i arbetslivet finns i 47 kap. 3 § i strafflagen.

Till straff for brott mot tystnadsplikten enligt 6 b § 4 mom., 10 § 4 mom. och 10 §
5 mom. doms enligt 38 kap. 2 § 2 mom. i strafflagen, om inte gédrningen utgdr brott enligt
40 kap. 5 § i strafflagen eller strangare straff for den foreskrivs pa nagot annat stille an i
38 kap. 1 § i strafflagen.

Den som bryter mot forbudet i 14 § vid annonsering av utbildningsplatser ska for dis-
kriminerande annonsering domas till boter. Aklagaren far viicka 4tal for diskrimineran-
de annonsering endast pd anméilan av jamstilldhetsombudsmannen.

17 §
Lédmnande av uppgifter till jamstdlldhetsombudsmannen

Trots vad som foreskrivs om offentlighet i fradga om drenden eller handlingar har jdms-
télldhetsombudsmannen ritt att utan avgift av myndigheterna fa de uppgifter som ar
nddvindiga for tillsynen dver att denna lag iakttas.

Jamstélldhetsombudsmannen har rétt att inom en av ombudsmannen utsatt skilig tid
av var och en fa de uppgifter som ar nddvéndiga for tillsynen 6ver att denna lag iakttas
samt att krdva att en handling som &r i ndgons besittning ska visas upp, om inte den som
har uppgifterna eller handlingen har rétt eller skyldighet enligt lag att vdgra vittna eller
visa upp handlingen.

I frdga om kyrkliga handlingars och en forsamlings handlingars offentlighet inom
evangelisk-lutherska kyrkan foreskrivs sarskilt.

Denna lag trader i kraft den 20 .
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PARALLELLTEXT

Lag

om indring av lagen om jamstilldhet mellan kvinnor och mén

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986) 6,6 a, 6 b, 10, 14 aoch 17 §
av dem 6 § sddan den lyder i lag 232/2005, 6 a, 6 b och 17 § sddana de lyder i lag 1329/2014, 10
§ sadan den lyder i lag 1023/2008 och 14 a § sddan den lyder i lagarna 691/1995 och 488/2011 som

foljer:

Gillande lydelse

6§

Arbetsgivarnas skyldighet att frdmja
Jjamstdlldheten

Varje arbetsgivare skall i arbetslivet pd ett mal-
inriktat och planméssigt sitt frimja jamstélldhe-
ten mellan konen.

For fraimjande av jamstélldheten i arbetslivet
skall arbetsgivarna med hénsyn till sina resurser
och andra relevanta omsténdigheter

1) verka for att lediga platser sdks av bade
kvinnor och mén,

2) frimja en jamn fordelning mellan kvinnor
och mén i olika uppgifter samt skapa lika moj-
ligheter for kvinnor och mén till avancemang,

3) frimja jamstélldheten mellan kvinnor och
min nir det giller anstéllningsvillkor, sirskilt
16n,

4) utveckla arbetsforhallandena sa att de 1am-
par sig for bade kvinnor och mén,

5) gora det léttare for kvinnor och mén att for-
ena arbete och familjeliv, framfor allt genom att
fasta avseende vid arbetsarrangemangen, och

6) verka for att forebygga diskriminering pa
grund av kon.

6al

Atgdéirder for frimjande av jimstdilldheten i
arbetslivet

Om antalet anstéllda i anstéllningsférhallande
hos en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska
arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jim-
stalldhetsplan som sérskilt géller 16n och andra
villkor i anstédllningsforhéllandet for att genom-

Foreslagen lydelse

68§

Arbetsgivarnas skyldighet att framja
Jjdmstdlldheten och lonekunskapen

Varje arbetsgivare ska i arbetslivet pa ett mal-
inriktat och planmaéssigt sitt frimja jamstélldhe-
ten mellan kdnen.

For fraimjande av jamstélldheten i arbetslivet
ska arbetsgivarna med hénsyn till sina resurser
och andra relevanta omstandigheter

1) verka for att lediga platser sdks av bade
kvinnor och mén,

2) frimja en jamn fordelning mellan kvinnor
och mén i olika uppgifter samt skapa lika moj-
ligheter for kvinnor och mén till avancemang,

3) frémja jamstilldheten mellan kvinnor och
min nir det giller anstéllningsvillkor, sérskilt
16n,

4) utveckla arbetsforhallandena sa att de 1am-
par sig for bade kvinnor och mén,

5) gora det lattare for kvinnor och mén att for-
ena arbete och familjeliv, framfor allt genom att
fasta avseende vid arbetsarrangemangen, och

6) verka for att forebygga diskriminering pa
grund av kon.

Arbetsgivaren ska med ett drs mellanrum for
personalen klargora det lonesystem som ar-
betsgivaren foljer och hur det tilldmpas, ovriga
grunder enligt vilka lonen bestdims, premiering-
ar samt hur arbetstagaren kan pdaverka sin egen
lon.

6as

Atgdirder for frimjande av jamstdilldheten i
arbetslivet

Om antalet anstillda i anstéllningsférhallande
hos en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska
arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jaim-
stdlldhetsplan som sérskilt géller 16n och andra
villkor i anstillningsforhéllandet for att genom-
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fora atgdrderna i syfte att frimja jadmstélldheten.
Planen kan inkluderas i personal- och utbild-
ningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet.

Jamstélldhetsplanen ska utarbetas i samarbe-
te med fortroendemannen, fortroendeombudet,
arbetarskyddsfullméiktigen eller andra av perso-
nalen utsedda representanter. Representanterna
for personalen ska ha tillrackliga méjligheter att
delta och paverka nér planen utarbetas.

Jamstélldhetsplanen ska innehalla

1) en redogorelse for jamstilldhetsldget pa ar-
betsplatsen inklusive en specificering av fordel-
ningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt
for hela personalens del en Ionekartlaggning av
klassificeringen, 16nerna och Ioneskillnaderna i
frdga om kvinnors och méns uppgifter,

2) atgirder som behovs for att frimja jam-
stdlldheten och uppné Ionejamstalldhet och som
enligt planerna ska inledas eller genomforas,

3) en utvérdering av hur atgirderna i en tidi-
gare jamstdlldhetsplan har genomforts och av
resultaten.

Personalen ska informeras om jamstélldhets-
planen och uppdateringen av den.

Lokalt kan avtalas att 16nekartldggningen gors
minst vart tredje &r, om en jamstélldhetsplan till
Ovriga delar utarbetas varje ar.

6b§
Lonekartliggning

Syftet med en lonekartliggning ar att utreda
att det inte forekommer ogrundade 16neskillna-
der mellan kvinnor och mén som &r anstéllda av
samma arbetsgivare och som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt.

Om en sédan granskning i en 16nekartlaggning
som géller grupper bildade utifran kravprofil el-
ler uppgiftskategori eller utifrdn andra faktorer
visar att det forekommer tydliga skillnader mel-
lan kvinnors och méns I6ner, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna till och grunderna for 16neskill-
naderna. Om det pé arbetsplatsen tillimpas ett
lonesystem dar Ionen bestar av 16nedelar, ska de
viktigaste 16nedelarna granskas i syfte att reda ut
orsakerna till skillnaderna.

Om det inte finns nagon godtagbar orsak till
loneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampli-
ga korrigerande atgérder.
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fora dtgirderna i syfte att frimja jdmstélldheten.
Planen kan inkluderas i personal- och utbild-
ningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet.

Jamstélldhetsplanen ska utarbetas i samarbe-
te med fortroendemannen, fortroendeombudet,
arbetarskyddsfullmiktigen eller andra av perso-
nalen utsedda representanter. Representanterna
for personalen ska ha tillrackliga mojligheter att
delta och péverka nér planen utarbetas.

Jamstélldhetsplanen ska innehélla

1) en redogorelse for jamstilldhetsldget pa ar-
betsplatsen inklusive en specificering av fordel-
ningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt
for hela personalens del en l6nekartldggning av
klassificeringen, 16nerna och loneskillnaderna i
frdga om kvinnors och méns uppgifter,

2) étgirder som behovs for att frimja jim-
stilldheten och uppné l6nejamstélldhet och som
enligt planerna ska inledas eller genomforas,

3) en utvardering av hur atgirderna i en tidi-
gare jamstdlldhetsplan har genomforts och av
resultaten.

Personalen ska informeras om jadmstélldhets-
planen och uppdateringen av den. Jdmstdlld-
hetsplanen och lonekartldiggningen ska vara fritt
tillgdngliga for hela personalen.

Lokalt kan avtalas att Ionekartldggningen gors
minst vart tredje &r, om en jamstélldhetsplan till
Ovriga delar utarbetas varje ar.

6b§
Lonekartliggning

Syftet med en lonekartliggning ar att utreda
att det inte forekommer ogrundade 16neskillna-
der mellan kvinnor och mén som é&r anstillda av
samma arbetsgivare och som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt.

Om en séddan granskning i en 16nekartldggning
som géller grupper bildade utifran kravprofil el-
ler uppgiftskategori eller utifrdn andra faktorer
visar att det forekommer tydliga skillnader mel-
lan kvinnors och méns Ioner, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna till och grunderna for 16neskill-
naderna. Om det pé arbetsplatsen tillimpas ett
lonesystem dar lonen bestar av 16nedelar, ska de
viktigaste Ionedelarna granskas i syfte att reda ut
orsakerna till skillnaderna.

Om det inte finns nadgon godtagbar orsak till
16neskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampli-
ga korrigerande atgérder.

1 lonekartldggningen ska arbetsgivaren for att
sdkerstdlla att lonejimforelsen dr tickande eller
for att utreda orsakerna till [oneskillnader ge de
representanter for personalen som avses i 6 a §
2 mom. de loneuppgifter och andra nédvdndiga
uppgifter om grunderna for bestimmande av 16-
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10 §

Arbetsgivares skyldighet att l[dmna utredning
om sitt forfarande

Pé begiran ska en arbetsgivare utan drojsmal
lamna en skriftlig utredning om sitt forfarande
till den som anser sig ha blivit diskriminerad pa
det sitt som avses i 8 § 1 mom. 1 punkten. Av
utredningen ska framga vilka grunder arbetsgi-
varen foljt vid uttagningen, den uttagnas utbild-
ning, arbetserfarenhet och erfarenhet av annat
slag samt andra meriter och omstindigheter som
paverkat valet och som tydligt kan pévisas.

En arbetsgivare ska likasd utan dréjsmal 1am-
na en skriftlig utredning om grunderna for sitt
forfarande till en arbetssokande eller arbetstaga-
re som anser sig ha blivit diskriminerad pa det
sdtt som avses i 8 § 1 mom. 2—5 punkten eller 8
aeller 8d§.

Arbetsgivaren ska till arbetstagaren lamna en
utredning om grunderna for 16nen och andra
sddana nodvéndiga uppgifter om arbetstagaren
enligt vilka det kan beddmas om forbudet mot
lonediskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 eller 3
punkten har iakttagits.
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nen for enskilda arbetstagare som de begdr. Per-
sonalrepresentanterna har tystnadsplikt i fraga
om dessa uppgifter.

10 §

Arbetsgivares skyldighet att ldmna utredning
om sitt forfarande och att limna ut léneuppgif-
ter for en annan arbetstagare

P& begiran ska en arbetsgivare utan drdjsmal
lamna en skriftlig utredning om sitt forfarande
till den som anser sig ha blivit diskriminerad pa
det sétt som avses i 8 § 1 mom. 1 punkten. Av
utredningen ska framga vilka grunder arbetsgi-
varen foljt vid uttagningen, den uttagnas utbild-
ning, arbetserfarenhet och erfarenhet av annat
slag samt andra meriter och omstdndigheter som
paverkat valet och som tydligt kan pévisas.

En arbetsgivare ska likasd utan dr6jsméal 1am-
na en skriftlig utredning om grunderna for sitt
forfarande till en arbetssokande eller arbetstaga-
re som anser sig ha blivit diskriminerad pa det
sétt som avses i 8 § 1 mom. 2—5 punkten eller 8
aecller8d§.

Arbetsgivaren ska till arbetstagaren ldmna en
utredning om grunderna for 16nen och andra
sddana nodvéandiga uppgifter om arbetstagaren
enligt vilka det kan bedomas om foérbudet mot
l16nediskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 eller 3
punkten har iakttagits.

Arbetsgivaren ska utan drojsmadl skriftligen
ge en arbetstagare som misstinker lonediskri-
minering de loneuppgifter och andra nédvdn-
diga uppgifter om grunderna for bestimmande
av lonen for en eller flera andra arbetstagare
som arbetstagaren skriftligen har begdrt, for att
arbetstagaren ska kunna bedéma om forbudet
mot diskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 eller 3
punkten har iakttagits. Arbetstagaren har tyst-
nadsplikt i fraga om dessa uppgifter. Trots tyst-
nadsplikten har arbetstagaren rdtt att ldmna ut
dessa uppgifter till de i 6 a § 2 mom. avsedda
personalrepresentanterna, representanter en-
ligt ndgon annan lag eller enligt kollektivavtal,
rattegangsombud eller rittegangsbitrdde, for-
undersokningsmyndigheten och andra myndig-
heter som pa grund av sina uppgifter har rdtt
att behandla uppgifter som gdller misstanke
om lonediskriminering. Arbetsgivaren ska utan
drojsmal underrdtta den arbetstagare vars per-
sonuppgifter ldmnas ut om grunden och tidpunk-
ten for utldmnandet, innehdllet i de utlimnade
uppgifterna och till vem de har ldmnats ut. Vad
som i detta moment foreskrivs om tystnadsplikt
och arbetsgivarens anmdlningsskyldighet till-
ldmpas inte pa loneuppgifter som avses i 7 § 1
mom. i matrikellagen (1010/1989).
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En fortroendeman som valts enligt ett kollek-
tivavtal och ett fortroendeombud som avses i
13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad
som har overenskommits pa arbetsplatsen, na-
gon annan representant for arbetstagarna har en
sjdlvstindig rétt att fa uppgifter om 16n och an-
stdllningsvillkor for en enskild arbetstagare med
hans eller hennes samtycke eller for en grupp av
arbetstagare eller sd som har dverenskommits i
ett kollektivavtal som géller for branschen, om
det finns skél att missténka lonediskriminering
pa grund av kén. Om uppgifterna géller en en-
skild persons 16n, ska denne underrittas om att
uppgifterna har givits. En fortroendeman, ett
fortroendeombud eller ndgon annan representant
for arbetstagarna fér inte for andra r6ja uppgifter
om 16n och anstéllningsvillkor.

I utredningen far inte antecknas uppgifter om
nagons hélsotillstdnd eller andra personliga for-
hallanden utan hans eller hennes samtycke.

14a§
Straffstadganden

Om straff for diskriminering i arbetslivet stad-
gas 147 kap. 3 § strafflagen.

Till straff for brott mot tystnadsplikten enligt
10 § 4 mom. doms enligt 38 kap. 2 § 2 mom.
strafflagen, om inte gérningen skall bestraffas
enligt 40 kap. 5 § strafflagen eller stringare straff
for den stadgas pa nigot annat stille &n i 38 kap.
1 § strafflagen.

Den som bryter mot forbudet i 14 § vid annon-
sering av utbildningsplatser ska for diskrimine-
rande annonsering domas till boter. Aklagaren
far vicka atal for diskriminerande annonsering
endast pd anmilan av jamstilldhetsombudsman-
nen.

17§

Ldmnande av uppgifter till
jamstdilldhetsombudsmannen

Trots vad som foreskrivs om offentlighet i fré-
ga om é#renden eller handlingar har jamstélld-
hetsombudsmannen rétt att utan avgift av myn-
digheterna fa de uppgifter som &r nddvéandiga for
tillsynen Over att denna lag iakttas.

Jamstélldhetsombudsmannen har ritt att inom
en av ombudsmannen utsatt skilig tid av var och
en fa de uppgifter som ar nddvandiga for tillsy-
nen &ver att denna lag iakttas samt att kridva att
en handling som &r i ndgons besittning ska vi-
sas upp, om inte den som har uppgifterna eller
handlingen har ritt eller skyldighet enligt lag att
vagra vittna eller visa upp handlingen.
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En fortroendeman som valts enligt ett kollek-
tivavtal och ett fortroendeombud som avses i
13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad
som har overenskommits pa arbetsplatsen, na-
gon annan representant for arbetstagarna har en
sjalvstandig rétt att fa uppgifter om 16n och an-
stéllningsvillkor for en enskild arbetstagare med
hans eller hennes samtycke eller for en grupp av
arbetstagare eller s& som har dverenskommits i
ett kollektivavtal som géller for branschen, om
det finns skél att missténka lonediskriminering
pa grund av kon. Om uppgifterna géller en en-
skild persons 16n, ska denne underrittas om att
uppgifterna har givits. En fortroendeman, ett
fortroendeombud eller ndgon annan representant
for arbetstagarna fér inte for andra roja uppgifter
om 16n och anstéllningsvillkor.

I utredningen far inte antecknas uppgifter om
nagons hélsotillstdnd eller andra personliga for-
hallanden utan hans eller hennes samtycke.

14a§
Straffbestimmelser

Bestimmelser om straff for diskriminering i
arbetslivet finns 1 47 kap. 3 § i strafflagen.

Till straff for brott mot tystnadsplikten enligt 6
b§4mom., 10 § 4 mom. och 10 § 5 mom. doms
enligt 38 kap. 2 § 2 mom. i strafflagen, om inte
girningen utgor brott enligt 40 kap. 5 § i straft-
lagen eller strangare straff for den foreskrivs pa
nagot annat stille dn i 38 kap. 1 § i strafflagen.

Den som bryter mot forbudet i 14 § vid annon-
sering av utbildningsplatser ska for diskrimine-
rande annonsering domas till boter. Aklagaren
far vicka atal for diskriminerande annonsering
endast pd anmélan av jimstélldhetsombudsman-
nen.

17 §

Ldmnande av uppgifter till
Jjamstélldhetsombudsmannen

Trots vad som foreskrivs om offentlighet i fra-
ga om drenden eller handlingar har jamstélld-
hetsombudsmannen rétt att utan avgift av myn-
digheterna fa de uppgifter som ér nddvéndiga for
tillsynen Over att denna lag iakttas.

Jamstélldhetsombudsmannen har ritt att inom
en av ombudsmannen utsatt skilig tid av var och
en fa de uppgifter som dr nodvéndiga for tillsy-
nen dver att denna lag iakttas samt att krdva att
en handling som &r i ndgons besittning ska vi-
sas upp, om inte den som har uppgifterna eller
handlingen har ritt eller skyldighet enligt lag att
véagra vittna eller visa upp handlingen.
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Pa begdran av en arbetstagare som misstinker
lonediskriminering har en i 10 § 4 mom. avsedd
representant for arbetstagarna rdtt att fa uppgif-
ter av jamstdilldhetsombudsmannen om Ion och
anstdllningsvillkor i fraga om en enskild arbets-
tagare ndr det finns grundad anledning till miss-
tanken. Jamstdlldhetsombudsmannen ska limna
uppgifterna till representanten utan dréjsmadl,
dock inom tva mdnader fran mottagandet av be-
gdran. Om jiamstdalldhetsombudsmannen vdgrar
ge uppgifterna kan representanten for arbetsta-
garna fora drendet till diskriminerings- och jam-
stalldhetsndmnden for behandling.

I fraga om kyrkliga handlingars och en for-
samlings handlingars offentlighet inom evange-
lisk-lutherska kyrkan foreskrivs sarskilt.

(upphdivs)

I fraga om kyrkliga handlingars och en for-
samlings handlingars offentlighet inom evange-
lisk-lutherska kyrkan foreskrivs sarskilt.

Denna lag tréder i kraft den 20 .
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Liitteet: Eridvat ja taydentavat mielipiteet
Eriava mielipide 4.10.2021 1(10)

ERIAVA MIELIPIDE PALKKA-AVOIMUUSTYORYHMAN MIETINTOON

Sosiaali- ja terveysministerion asettama tydryhma on valmistellut tasa-arvo-
lain palkka-avoimuutta koskevien saanndsten uudistamista koskevan mietin-
non. Mietintd on laadittu hallituksen esityksen muotoon.

Vastustamme mietinndssa ja hallituksen esitysluonnoksessa esitettyja ehdo-
tuksia ja katsomme, etta esitys ei ole toteuttamiskelpoinen mietinndssa esite-
tyssd muodossa. Esitys on valmisteltu puutteellisesti ja yksipuolisesti, eika
erilaisten vaihtoehtojen vaikutuksia kaytannon tyéelamaan ja tyopaikoille ole
rittvalla tavalla analysoitu. Valmistelua ei nakemyksemme mukaan ole to-
teutettu asianmukaisen, kolmikantaisen lainvalmistelun periaatteita noudat-
taen, eika tyéryhman tydssa ole riittavalla tavalla kayty lapi lainsdadannon
muutostarpeita, eri osapuolten nakemyksia, aiempia asiaa koskevia selvityk-
sia ja tutkimuksia, kansainvalista vertailua tai asiaan vaikuttavaa EU-
saantelya ennen saanndsehdotusten esittamista. Tyoryhman puutteellista val-
mistelua kuvastaa osaltaan se, etta Elinkeinoelaman keskusliitto EK jattaytyi
pois tydéryhmasta marraskuussa 2020.

Katsomme, etta lainsdadantdmuutosten valmistelua ei tule jatkaa mietinnéssa
esitettyjen ehdotusten pohjalta.

Tiivistelma nakemyksista

1. Palkkasyrjinta on jo talla hetkelld Suomessa ehdottomasti kiellettya. Tasa-
arvolainsdadantda uudistettiin viimeksi vasta vuonna 2015 ja lainsdadan-
tomme tayttaa kaikki EU-kriteerit ja on edistyksellinen myos kansainvali-
sesta nakokulmasta.

2. Esityksen lahtokohta, jonka mukaan vain palkka-avoimuutta lisdamalla
voitaisiin edistda palkkatasa-arvoa ja estaa palkkasyrjintaa seka parantaa
oikeussuojan tehokkuutta palkkasyrjintaa epailtdessa erityisesti yksityisen
sektorin tyopaikoilla, on virheellinen. Mietinndssa ei ole esitetty tilastoihin
tai tutkimukseen pohjautuvia perusteluita vaitteelle.

3. Tydpaikkakohtainen palkka-avoimuus, tyontekijan oikeus saada koska
tahansa tietoonsa toisen yksittaisten tyontekijan palkkatiedot tai henkil0s-
ton edustajan oikeus saada tietoonsa myods muiden kuin edustamiensa
henkildiden palkkatietoja ilman ndiden suostumusta palkkakartoituksen
yhteydessa eivat ole ratkaisuja mietinndssa esitettyjen, sukupuolten valis-
ten ansioerojen korjaamiseen. Tahan voidaan vaikuttaa ja lahtokohtaisesti
eroa voidaan saada pienemmaksi vain koulutusvalintoihin seka asentei-
siin ja tata kautta tydmarkkinoiden segregaatioon vaikuttamalla.

4. Mietinndssa esitettavat ehdotukset lisaisivat tydnantajien hallinnollista
taakkaa seka kustannuksia. Muutokset myds merkitsisivat huomattavaa
muutosta voimassa olevan lainsdddannon perusperiaatteisiin, kuten hen-
kildston edustamista koskevaan periaatteeseen tyopaikoilla. Lisdksi esitet-
tavat muutokset puuttuvat huomattavalla tavalla tydntekijoiden yksityisyy-
den suojaan.
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Eridva mielipide 4.10.2021 2(10)

5. Kaytannon tydelamassa nyt esitettavan saantelyn haitat olisivat huomatta-
vasti sen mahdollisia hyotyja suuremmat. Hallitusohjelman tavoitteet puut-
tua perusteettomiin naisten ja miesten valisiin palkkaeroihin on mahdol-
lista toteuttaa tasapainoisemmalla seka eri osapuolten oikeudet ja velvolli-
suudet paremmin huomioivalla tavalla.

Yleista

Paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelman mukaan "perusteettomien palk-
kaerojen ja palkkasyrjinndn poistamista edistetdéan lisddmalla palkka-avoi-
muutta lainsd&dénnén keinoin. Perusteettomiin naisten ja miesten vélisiin
palkkaeroihin puututaan nykyista tiukemmin. Lisétdan tasa-arvolakiin henki-
16stén, henkilbstbedustajien ja yksittaisten tydntekijbiden oikeuksia ja tosiasi-
allisia mahdollisuuksia liséta palkkatietoutta ja puuttua tehokkaammin palkka-
syrjintdan’.

TyOmarkkinoihin ja tasa-arvoon liittyvan keskustelun osalta on ensinnakin
huomattava, ettad vaikka tasa-arvon toteutumiseen liittyy Suomessa edelleen
kehityskohteita, on tasa-arvon toteutuminen maassamme kansainvalisesti
vertaillen erittdin hyvalla tasolla. Maailman talousfoorumin vertailussa Suomi
on maailman kolmanneksi tasa-arvoisin maa, Suomessa sukupuolten osallis-
tuminen ty6elamaan on EU:n toiseksi tasa-arvoisinta, suomalaisten naisten
tasa-arvo ty6elamassa on maailman neljanneksi parasta ja Suomessa valta
on jakautunut kolmanneksi tasa-arvoisimmin EU:n jasenmaiden valisessa
vertailussa. Lahtokohdat tasa-arvon kehittamiselle myds tulevaisuudessa ovat
Suomessa siis erinomaiset. Tydlainsaadantda tulee kuitenkin kehittaa huolel-
lisesti valmistellen, suhteellisuusperiaate huomioiden ja niin, etta lainsaadan-
tomuutoksilla voidaan osoittaa puututtavan todellisiin tydelaman ongelmiin.

Tydlainsaadantda kehitettdessa tulee tarkoin huomioida tydlainsdadannon
muodostama kokonaisuus. Yhden osa-alueen kehittamisella on vaikutusta
kokonaisuuteen ja yksipuolinen kehittdminen voi vaaristda muutoin hyvin toi-
mivaa kokonaisuutta. Ty6lainsaadantdoa Suomessa kehitettdessa otetaan
lainsdadannon valmisteluprosessissa normaalisti huomioon myds eurooppa-
lainen viitekehys. Euroopan unioni on julkaissut ehdotuksen direktiiviksi mies-
ten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta
palkkauksen lapinakyvyyden ja taytantdonpanomekanismien avulla. Kat-
somme, etta tydryhman olisi tullut aloittaa toiminta vasta, kun eurooppalainen
viitekehys olisi ollut tiedossa. Nyt Suomen lainsdadantd ei tule talté osin vas-
taamaan eurooppalaista viitekehysta.

TyOdmarkkinoiden tasa-arvosta puhuttaessa nostetaan usein esiin miesten ja
naisten valinen keskiansioiden ero (16%), johon useimmiten — myos tyéryh-
man mietinnéssa - viitataan termilla palkkaero. Miesten ja naisten valisia an-
sioeroja tarkasteltaessa on huomattava, etta tydelaman segregaatio eli jakau-
tuminen naisten ja miesten aloihin on Suomessa poikkeuksellisen voimakas:
vain noin 10 % palkansaajista tyoskentelee aloilla, joilla naisia ja miehia on
molempia vahintaan 40 %. Lisaksi isat pitéavat vain noin 10 % perhevapaista,
mika heijastuu naisten asemaan tydmarkkinoilla. Suurimmat syyt naisten ja
miesten ansioeroihin ovat siis naisten ja miesten tydskenteleminen eri toi-
mialoilla sekd miesten suuremmat vuosittaiset tyotunnit.
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Puhuttaessa palkkasyrjinnasta seka naisten ja miesten palkkaeroista, tulee
kuitenkin pitaa mielessa, ettd keskustelu on juridiikan seka lainsdadannon na-
kékulmasta hedelmallista ja tarkoituksenmukaista vain, kun puhutaan pal-
koista saman toimialan ja erityisesti saman tydnantajan palveluksessa. Sa-
moin on huomattava, ettd mita tarkempaan ala- ja tehtavakohtaiseen palkka-
vertailuun mennaan, sita pienemmaksi sukupuolten valinen palkkaero kutis-
tuu. Tama kay ilmi tilastokeskuksen tilastoaineistoista. Vertailtaessa naisten
ja miesten sdanndllisen tydajan ansioita, on niin kutsuttu selittamatén palkka-
ero tilastokeskuksen tutkimusten mukaan samalla ammattinimikkeella ja sa-
massa toimipaikassa, samoissa ja yhta vaativissa tehtavissa 0-7 prosenttia
riippuen henkildstoryhmasta ja kaytetysta tilastoaineistosta.

Toisin kuin mietinnéssa annetaan ymmartaa, naisten ja miesten keskiansioi-
den valinen vertailu ei siis kuvaa sita, miten samapalkkaisuus toteutuu tyopai-
koilla. Keskiansioiden ero ei kerro tasa-arvon tilasta tai syrjinnasta, vaan tyo-
markkinoiden rakenteista, naisten ja miesten koulutus-, ura- ja toimialavalin-
noista, eri alojen ja tydnantajien palkanmaksukyvystd, tuottavuuskehityksesta
seka erilaisista tydskentelytavoista. My6skaan mahdollinen selittamaton palk-
kaero ei automaattisesti kerro palkkasyrjinnasta. Tiivistetysti, suurin osa suku-
puolten valisesta keskimaaraisesta palkkaerosta johtuu siita, ettd miehet ja
naiset tyoskentelevat eri aloilla ja eri tehtavissa. Ala- ja yrityskohtaisista tar-
kasteluista kay ilmi, ettd palkkaerot johtuvat muun muassa tyén maaraan ja
olosuhteisiin liittyvista tekijoista (tydaikamuodot kuten vuorotyd, lisiin oikeut-
tava tyo, tehdyn ty6ajan maara ml. ylityd).

Sukupuolten yhteiskunnallisen tydnjaon epasymmetria nakyy myds siina, etta
Suomessa miesten ja naisten koulutusalavalinnat ovat selvasti eriytyneet. Li-
saksi edelleen naiset kantavat miehia suuremman vastuun lasten ja kodin
hoivatdista, kun taas miehet erikoistuvat tydburaansa. Samalla naisten pidem-
mat poissaolot tydeldmasta perheen lasten ollessa pienia alentavat naisten
tydllisyysastetta. Poissaolot tydelamasta voivat nakya myds heikompana
palkka- ja urakehityksena erityisesti tyduran alkuvaiheessa.

Tyéryhman mietinndssa on todettu, ettd “palkka-avoimuutta lisGémaélla voitai-
siin edistéé palkkatasa-arvoa ja estéé palkkasyrjintéé seké parantaa oikeus-
suojan tehokkuutta palkkasyrjintdé epéiltdessé erityisesti yksityisen sektorin
tybpaikoilla.” Tama lahtokohta toistuu Iapi mietinnon esitettavien muutosten
perusteena. Mietinndssé on lisaksi todettu, ettd "perusteettomien palkkaero-
Jen tarkastelu palkkakartoituksessa ja palkkasyrjintddn puuttuminen vaikuttai-
sivat muiden keinojen rinnalla my6s sukupuolten palkkaeron kaventumiseen
koko tybmarkkinoilla”. Kyseisille vaitteille ei ole kuitenkaan mietinndssa tai
tydéryhman tydn aikana esitetty minkaanlaisia tutkimukseen, tilastoihin tai kan-
sainvalisiin kokemuksiin pohjautuvia perusteluita. Korostamme, etta tyopaik-
kakohtainen palkka-avoimuus ei ole ratkaisu edella mainittujen erojen korjaa-
miseen, vaan sukupuolten valiseen ansioeroon voidaan vaikuttaa ja Iahtokoh-
taisesti eroa voidaan saada pienemmaksi vain koulutusvalintoihin ja asentei-
siin vaikuttamalla.

On my6s huomattava, ettd enemmistd tydnantajista seka tydelamassa ole-
vista suomalaista eivat kannata nyt esitettavan kaltaisia muutoksia. Suomen
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Yrittajien toukokuussa 2021 tekeman yrittajagallupin® mukaan 80 % vastaa-
jista vastustaa nyt mietinndssa esitettdvaa muutosta, jonka mukaan yksittai-
sella tyodntekijalla olisi koska tahansa mahdollisuus saada toisen tyéntekijan
palkkatiedot. Kesakuussa 2021 tehdyn tybelamagallupin? vastausten mukaan
61 % tybelamassa mukana olevista suomalaisista vastustaa esitettavan kal-
taista muutosta. Samat nakemykset ovat toistuneet aiemmin mm. Elinkei-
noelaman keskusliitto EK:n tekemén kyselytutkimuksen? tuloksissa.

Mietinndssa esitettavat ehdotukset lisaisivat tydnantajien hallinnollista taak-
kaa seka kustannuksia. Muutokset myds merkitsisivat huomattavaa muutosta
voimassa olevan lainsdddanndn perusperiaatteisiin. Lisaksi esitettavat muu-
tokset puuttuvat huomattavalla tavalla tyontekijéiden yksityisyyden suojaan ja
ovat omiaan aiheuttamaan kateutta seka eripuraa tyopaikoilla. Katsomme,
ettd hallitusohjelmassa mainitut tavoitteet on mahdollista toteuttaa tasapainoi-
semmalla seka eri osapuolten oikeudet ja velvollisuudet paremmin huomioi-
valla tavalla. Nykyisen lainsaadannén mahdolliset puutteet voidaan korjata
antamalla yksittaiselle tyontekijalle oikeus saada toisen tyontekijan palkkatie-
dot tasa-arvovaltuutetun kautta, silloin, kun palkkasyrjintaepailylle on perustel-
tua aihetta.

Esityksen keskeisistd ehdotuksista

Henkildston palkkatietdmyksen lisddminen ja tiedonsaantioikeus tasa-arvosuunnitelmasta ja
palkkakartoituksesta

Mietinnon esitys, jonka mukaan jatkossa tasa-arvosuunnitelman ja siihen si-
saltyvan palkkakartoituksen olisi oltava vapaasti koko henkildstén saatavilla
on nakemyksemme mukaan perusteltu ja se osaltaan vahvistaa henkildston
mahdollisuuksia saada tietoa tydpaikan tasa-arvosuunnitelmista ja palkkakar-
toituksista. Silloin kun tyénantajalla on velvollisuus laatia tasa-arvosuunni-
telma ja palkkakartoitus, on perusteltua, ettd nama dokumentit ovat myds
tydntekijdiden saatavilla.

Henkiloston palkkatietamysta pyritaan esityksessa lisdamaan myos siten, etta
jatkossa tydnantajan olisi vuoden valein selvitettava henkildstolle tydnantajan
noudattama palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan maarayty-
misen perusteet ja palkitseminen seka se, miten tydntekija voi vaikuttaa
omaan palkkaansa.

Esitetty muutos lisaisi tydnantajan hallinnollista taakkaa ja katsomme, etta
esitettya, vuoden valein toteutettavaa selvitysta ei ole pidettava tarkoituksen-
mukaisena. Yritysten ja muiden tyénantajien noudattamat palkkausjarjestel-
mat perustuvat usein joko tydnantajan noudattaman tyéehtosopimuksen maa-
rayksiin tai yrityksessa sovittuun. Paasaantoisesti palkkausjarjestelmat ovat
sellaisia, etta niitad ei uudisteta vuosittain. Lisaksi on selvaa, etta mikali palk-
kausjarjestelmada muutetaan, uuden palkkausjarjestelman perusteet kdydaan

1 Kysely: Yritt3jat eivat halua palkkoja avoimiksi | Federation of Finnish Enterprises (yrittajat.fi)

2 Tydelamagallup — kysely palkka-avoimuudesta tyéllisille Suomessa (yrittajat.fi). Tutkimusaineisto on vaestéedus-
tava vastaajien sukupuolen, idn ja asuinalueen mukaan.

3 Valtaosa kansasta vastustaa palkkojen pakkojulkisuutta | Elinkeinoeldméan keskusliitto (ek.fi). Kyselyn tulokset on
painotettu ian, sukupuolen ja asuinpaikan mukaan vaestétilastoja vastaaviksi.
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tassa yhteydessa henkiloston kanssa lapi. Katsomme, etta mikali tallaisesta
uudesta velvollisuudesta paadytaan saatdmaan, tulisi velvollisuuden toistua
enintdan kerran kolmen vuodessa.

Katsomme, ettd mikali lainsdadantovalmistelua mietinndn pohjalta jatketaan,
esityksen 6 §: 3 momentti tulee muotoilla seuraavalla tavalla:

"Tybnantajan on kolmen vuoden vilein selvitettdvéa henkilos-
télle tybnantajan noudattama palkkausjdrjestelmé ja sen sovel-
taminen seké& muut palkan mééaréytymisen perusteet ja palkitse-
minen seké se, miten tydntekijé voi vaikuttaa omaan palk-
kaansa.”

Henkiloston edustajien tiedonsaantioikeudet palkkakartoituksessa

Henkildstdn edustajan tiedonsaantioikeuksiin esitettdvat muutokset ovat mo-
nilta osin ongelmallisia ja puuttuvat huomattavalla tavalla tyontekijoiden yksi-
tyisyyden suojaan. Lisaksi mietintd on esitettadvien muutosten osalta huomat-
tavan puutteellinen mm. henkildstén edustajan mahdollisesti saamiin tietoihin
littyvien tietosuojaa ja kaytannon toteutusta koskevien kysymysten nakékul-

masta.

Palkkakartoitusta ja siihen liittyvaa henkiléston edustajan tiedonsaantioikeutta
koskeva saantely on talla hetkella tarkoituksenmukaista ja toimivaa ja kat-
somme, ettd mietinndssa esitetyt muutokset eivat ole perusteltuja. Ei ole pe-
rusteltua, etta yksittaisten tydntekijoiden tietoja annettaisiin henkildston edus-
tajalle esimerkiksi tilanteessa, jossa lain mukaan laaditun palkkakartoituksen
perusteella palkkaeroja ei tyOpaikalla ole. Yksittaisen tyontekijan palkkatietoja
ei myoskaan ole perusteltua luovuttaa esityksessa kuvatulla tavalla palkka-
vertailun kattavuuden selvittamiseksi. Tarvittaessa palkkakartoituksen katta-
vuus voidaan varmistaa esimerkiksi niin, etta tydnantaja antaa henkildston
edustajalle palkkakartoituksen yhteydessa selvityksen, etta kaikki tyontekijat
ovat palkkakartoituksen piirissa.

Korostamme, etta nykylainsaadantoa vastaavasti, henkiloston edustajalla ei
tule missaan tilanteessa olla oikeutta saada tietoja muiden kuin niiden henki-
I6iden osalta, joita timan katsotaan edustavan. Esityksessa ei ole esitetty mi-
taan perusteluita sille, etta esimerkiksi yksittaisen tyontekijaryhman edusta-
jalla olisi oikeus saada muihin henkiléstéryhmiin kuuluvien ja mahdollisesti
taysin eri tehtavissa toimivien henkiléiden yksildityja palkkatietoja.

Mietinndssa esitettavien muutosten osalta korostamme liséksi, ettd mikali
henkildston edustaja jatkossa esityksen mukaisesti pyytaa ja saa useiden
tydntekijoiden palkkatietoja, on kyseessa selvasti EU:n tietosuoja-asetuksen
mukainen henkilorekisteri ja henkiloston edustajasta tulee tietosuoja-asetuk-
sen mukainen rekisterinpitdja, johon kohdistuu asetuksen mukaiset velvoitteet
seka mahdollisten sanktioiden uhka. Kysymys on etenkin tyéntekijdiden oi-
keusturvan nakokulmasta merkittava, mutta sen arviointi seka esilletuonti jaa-
vat mietinndssa taysin puutteellisiksi.

99



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2021:27

Eridva mielipide 4.10.2021 6 (10)

Katsomme, ettd mikali lainsdadantévalmistelua mietinndn pohjalta jatketaan,
esityksen 6 b § tulee muotoilla seuraavalla tavalla:

“Palkkakartoituksen avulla selvitetdén, ettei saman tyénantajan
palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien
naisten ja miesten vélilld ole perusteettomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtévéryhmittéinen taikka
muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin
selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen vélilla, tybnantajan
on selvitettdvé palkkaerojen syité ja perusteita. Jos tybpaikalla
on kadytdssé palkkausjérjestelmia, joissa palkat muodostuvat
palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittdmiseksi tarkas-
tellaan keskeisimpié palkanosia. Tyénantajan on annettava 6 a
§:n 2 momentissa tarkoitetuille henkiléston edustajille pyy-
dettdessi tieto palkkakartoituksen piirissé olevista tyénteki-
joista.

Jos palkkaeroille ei ole hyvéksyttavaa syyta, tyénantajan on ryh-
dyttévé asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin.

Syrjintada epailevien tyontekijdiden tiedonsaantioikeudet verrokkien palkkatietoihin

Mietinnossa esitettava muutos, jonka perusteella yksittaisella tyontekijalla olisi
jatkossa oikeus pyytaa kenen hyvansa toisen tyontekijan yksildidyt palkkatie-
dot olisi merkittava nykylainsdddantdoon ndhden seka periaatteellisesti etta
kaytannon tasolla ja puuttuisi merkittavasti myos tyontekijoiden yksityisyyden
suojaan.

Toisin kuin mietinnéssa on esitetty, hallitusohjelman kirjaukset ja tavoitteet
eivat edellyta yksityisyyden suojan rikkomista esitetylla tavalla eika siihen olisi
syyta myoskaan perusoikeusnadkodkulmasta menna. Kuten mietinndn kansain-
vélisesta vertailusta kay ilmi, nain pitkalle menevaa saantelya ei ole toteutettu
Norjaa lukuun ottamatta missdan Euroopan maassa. Myoskaan kevaalla
2021 julkistettu ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi mies-
ten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta
palkkauksen lapinakyvyyden ja tdytantédnpanomekanismien avulla ei sisalla
nyt esitettdvan mukaista saantelya.

Mietinnon lahtokohta, jonka mukaan palkkojen tasa-arvoisuus ei palkkasyrjin-
nasta johtuen toteudu tydyhteisdissa ja tasta johtuen palkka-avoimuutta kos-
kevaa saantelya tulisi tiukentaa, on virheellinen. Tallaisesta ongelmasta yli-
paataan, puhumattakaan, etta kyseessa olisi laaja ongelma suomalaisilla tyo-
paikoilla, ei ole tydryhman tyon kuluessa esitetty mitaan tutkimuksellista tai
tilastollista nayttdéa. Nyky-yhteiskunnassa syrjinnan ilmenemisesta tyénanta-
jalle seuraava mahdollinen mainehaitta on niin suuri, ettd tydbnantajat nimen-
omaan pyrkivat noudattamaan tasa-arvoa niin palkkauksessa kuin myos
muissa tyosuhteen ehdoissa.

Esityksen mukaan syrjintaa epaileva tyontekija voisi pyytaa toisen tyontekijan

palkkatietoja, jotta voisi omalta kohdaltaan arvioida sitd, onko tasa-arvolain
palkkasyrjintakieltoja noudatettu. TyOntekija siis paattaisi itsenaisesti, onko
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syyta epailla syrjintaa eika tydnantaja voisi kieltaytyd antamasta tietoa silla
perusteella, etta syrjintaepaily olisi hanen mielestaan perusteeton. Tama tar-
koittaa, etta esityksen mukaiset muutokset johtaisivat kaytanndssa siihen,
etta kenella tahansa tyontekijalla olisi oikeus koska tahansa saada tietoonsa
kenen tahansa toisen tyontekijan palkkatiedot, riippumatta siita, tekevatkd
tydntekijat objektiivisesti arvioiden samaa tai samanarvoista ty6ta, eli voi-
daanko heita pitaa toistensa verrokkeina. Tama tarkoittaa, etta tydnantajalla
ei olisi mitdan keinoa puuttua kyselyoikeuden mahdollisiin vaarinkaytoksiin tai
olla vastaamatta puhtaasta uteliaisuudesta tehtyihin kyselyihin.

Talla hetkella tasa-arvolaki antaa syrjintaa epailevalle tydntekijalle mahdolli-
suuden saada tietoja yksittaisesta tyontekijasta tasa-arvovaltuutetun kautta
henkil6ston edustajan valityksella. On totta, ettd saantely jattaa talta osin huo-
mioimatta ne tydntekijat, joiden tyopaikoilla ei ole valittu henkildston edustajaa
tai henkildstdn edustaja ei ole halukas viemaan eteenpain yksittaisen tyonte-
kijan pyyntda. Talta osin katsomme, ettd nykyista tasa-arvolain 17 §:n 3 mo-
menttia voidaan laajentaa koskemaan myds yksittaisen palkansaajan mahdol-
lisuutta saada palkkatietoja tasa-arvovaltuutetun kautta. Muutos lisaisi halli-
tusohjelman mukaisesti voimassa olevasta laista poiketen yksittaisen tyénte-
kijan mahdollisuuksia saada tietoa mahdollisissa syrjintatapauksissa. Lisaksi
tasa-arvovaltuutettu viranomaisena pystyisi tarvittaessa ottamaan kantaa
mahdollisen syrjintaperusteen olemassaoloon. Tallaisella saantelymallilla
myos estettaisiin puhtaasta uteliaisuudesta tehdyt pyynnot, koska viranomai-
nen arvioisi tilannetta virkavastuulla.

Katsomme, ettda mikali lainsaadantévalmistelua mietinndn pohjalta jatketaan,
tasa-arvolain 10 § tulee mietinn0ssa esitetysta poiketen sailyttda nykyisessa
muodossaan ja lain 17 § 3 momentti tulee muotoilla seuraavalla tavalla:

"Palkkasyrjintdd epdilevilla tyéntekijélla tai palkkasyrjintaa
epdilevén tydntekijan pyynndésté 10 §:n 4 momentissa tarkoite-
tulla tybntekijén edustajalla on oikeus saada palkkaa ja tyeh-
toja koskevia tietoja yksittdisesta tydntekijéasté tasa-arvovaltuute-
tulta silloin, kun epdilyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvoval-
tuutetun tulee toimittaa tiedot tyontekijélle tai edustajalle vii-
vytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynnén vas-
taanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltdytyy antamasta
vaadittuja tietoja, tyéntekija tai tybntekijdn edustaja voi saattaa
asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kéasiteltévéksi.”

Esityksen vaikutus- ja perusoikeusarvioinnit ovat puutteelliset

Mietinnon vaikutusarvioinnit ovat suppeat, osittain yksipuoliset seka puutteelli-
set. Mietinnon esitysten Idhtdkohtana on oletus, jonka mukaan suomalaisilla
tydmarkkinoilla esiintyisi merkittavasti sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjin-
taa. Tallaiselle oletukselle ei kuitenkaan esiteta minkaanlaisia perusteita tai
tilastoja, jotka vaitetta tukisivat. Myds vaikutusarviointien lahdemateriaali ja
viittaukset on esityksessa kuvattu puutteellisesti.

Esityksen tavoitteena on vahentaa sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa ja
liséksi mietinnéssa on useaan kertaan todettu, etta esitettdvat muutokset va-
hentaisivat myds sukupuolten vélisia ansioeroja koko yhteiskunnan tasolla.
Esityksen vaikutusarviointien perusteella tallaiselle oletukselle ei kuitenkaan
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ole I6ydettavissa perusteita. Lisdksi vaikutusarvioinnissa on kokonaan jatetty
huomioimatta mahdolliset vaikutukset, jotka tydpaikoilla aiheutuvat esityksen
mahdollistamista perusteettomista palkkatietoja koskevista tietopyynnoista ja
niiden seurauksista.

Mietinnén yritysvaikutuksia koskevassa arviossa todetaan, ettd ehdotuksen
vaikutukset yritysten (tydnantajien) hallinnollisiin kustannuksiin olisivat vahai-
set. Samaan aikaan viranomaisten resurssitarpeen oletetaan kasvavan. Ot-
taen huomioon, etta esitetyt muutokset vaistamatta lisaisivat tydnantajien hal-
linnollista taakkaa ja esimerkiksi mahdollisten palkkatietopyynt6jen lukumaa-
raa ei tydnantaja pysty millaan tavalla rajoittamaan, on taysin selvaa, etta
saantely esitettdvassa muodossa tulisi lisadmaan tydnantajille aiheutuvia hal-
linnollisia kustannuksia. Mikali kaikilla tydpaikoilla jouduttaisiin keskimaarin
kayttamaan vuodessa yksi tunti palkkaselvitysten tekemiseen ja yksittaisten
tyontekijoiden tekemiin palkkatietopyyntoihin vastaamiseen, siita aiheutuva
kustannus olisi vdhintdan 7,5 miljoonaa euroa vuodessa.*

Mietinndn vaikutusten arviointi on puutteellista my6s uuden tydnantajalle ase-
tettavan palkkausjarjestelmaa koskevan selvitysvelvollisuuden osalta. Tyon-
antajan selvitysvelvollisuuden sisalté ehdotetaan laajaksi ja se koskisi vuosit-
tain kaikkia tyopaikkoja. Tyonantajan on selvitettava henkilostolle kaytossa
oleva palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen seka muut palkan maaraytymi-
sen perusteet ja palkitseminen seka se, miten tyontekija voi vaikuttaa omaan
palkkaansa. Esitetyn sdannoksen tarkoittama selvitysvelvollisuus aiheuttaa
hallinnollista taakkaa tydnantajan henkildsto- ja taloushallinnolle seka tyénan-
tajan edustajille, joiden pitaa valmistella selvitys ja esittda se henkilostolle.
Lisaksi henkildstd on palkkausjarjestelmaa koskevan informaatiotilaisuuden
aikana vuosittain poissa varsinaisesta tuottavasta tyosta. Mikali informaatioti-
laisuudet jarjestettaisiin jokaisella tydpaikalla siten, ettd niihin voisi osallistua
koko henkilostd, se myOs vaatisi kaytdnnossa keskisuurissa ja suurissa tyo-
yhteisdissa useamman kuin yhden tilaisuuden jarjestamista, mikd moninker-
taistaa tyonantajalle aiheutuvat hallinnolliset kustannukset. Jos kaikilla tyopai-
koilla jarjestettaisiin vuosittain vain yksi yhden tunnin mittainen selostustilai-
suus palkkausjarjestelmasta, vuotuiset pysyvat kustannukset olisivat lahes 48
miljoonaa euroa.’ Tyonantajien kustannukset olisivat luonnollisesti tdssé esi-
tettya suuremmat, jos tilaisuuksia jarjestettaisiin enemman kuin yksi. Koko-
naiskustannukset olisivat ylla esitettyd pienemmat, jos osa tyOnantajista ei
jarjestaisi yhtaan selostustilaisuutta, vaan antaisivat palkkausjarjestelmaa
koskevan selvityksen pelkastaan kirjallisessa muodossa esimerkiksi intranet-
sivuillaan. Tallainen palkkausjarjestelman kirjallinen informointitapa olisi kui-
tenkin sdanndsehdotuksen palkkatietdmyksen aktiivista edistamista koskevan
tarkoituksen vastaista.

Mietinndn perusoikeuksia koskevassa arvioinnissa on todettu arvioitaessa
esityksen suhdetta yksityiselaman ja henkilttietojen suojaan, etta palkka-asi-
oiden ei ole katsottu kuuluvan yksityiselaman suojan ydinalueeseen (PeVL

4 Arvio perustuu oletukseen, jossa selvityksen tekijan keskituntipalkka sivukuluineen olisi 29 euroa / tunti ja jokai-
sella tyopaikalla selvityksiin kaytettaisiin vuodessa yksi (1) ty6tunti.

5 Arvio perustuu laskelmaan, jossa kustannukset syntyisivat tydnantajien edustajien asiaan kayttamasta ajasta
(kaksi (2) tydnantajan edustajaa x kaksi (2) tuntia vuodessa x noin 300.000 tyopaikkaa seka henkildston poissa-
olosta varsinaisesta tydstdan (noin 1.500.000 tyontekijaa x yksi (1) tunti). Tydnantajien edustajien keskituntipalk-
kana sivukuluineen on laskelmassa kaytetty 29 €/tunti ja tyontekijoiden keskituntipalkkana 26 €/tunti.
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43/1998 vp.). Talta osin on kuitenkin huomattava, etta perustuslakivaliokunta
otti viitatussa lausunnossaan kantaa tilanteeseen, jossa on kyse virkamiehen
palkasta. Lausunto perustui aikaisemman hallitusmuodon 10§:n 2 momenttiin,
jossa todettiin, ettd "viranomaisen hallussa olevat asiakirjat ja muut tallenteet
ovat julkisia, jollei niiden julkisuutta ole valttamattomien syiden vuoksi lailla
erikseen rajoitettu. Jokaisella on oikeus saada tieto julkisesta asiakirjasta ja
tallenteesta.” Perustuslakivaliokunta katsoi, etta ’julkishallinnon palkkaustie-
toihin ei kytkeydy niin vahvaa yksityisyyden suojaamisen intressia, eftd se
asiakirjajulkisuutta koskevan perusoikeuden valossa oikeuttaisi nédiden tieto-
jen laajan salassapidon.” Tallaista tilannetta ei voida rinnastaa nyt kyseessa
olevaan valmisteluun, jossa kyse on, ei vain julkisyhteistjen palveluksessa
olevista virkamiehista, vaan huomattavan suuresta maarasta yksityisen sekto-
rin yrityksia ja naiden palveluksessa olevia tydntekijoitd. Mahdollisten lainsaa-
dantdémuutosten valmistelussa on tarkeaa, etta eri vaihtoehtojen vaikutukset
arvioidaan riittdvan perusteellisesti. Tahan punnintaan tulisi siséltyd oikeus
yhdenvertaisuuteen seka toisaalta oikeus yksityisyyteen ja turvattuun yksityis-
elamaan. Erilaisten perusoikeuksien punninta on tydryhman tydssa jaanyt
taysin puutteelliseksi.

Mietinnon tietosuojakysymyksia kasittelevassa osiossa on nostettu esiin Eu-
roopan ihmisoikeustuomioistuimen linjaus, jonka mukaan, jos yksityisyyden
suojaa rajoitetaan, lain tulee olla riittdvan tasmallisesti muotoiltu ja sen vaiku-
tusten on oltava ennustettavia. Nyt esitettavat muutokset antavat, kuten aikai-
semmin todettua, kenelle tahansa tyontekijalle kdytdnnossa koska tahansa
oikeuden pyytaa toisen tyontekijan palkkatietoja. Sdantelyn vaikutukset voivat
olla hyvin ennakoimattomat, eika naité vaikutuksia ole esityksen vaikutusarvi-
oinnissa l&heskaan riittavalla tavalla arvioitu. Saantely ei taltdkaan osin nah-
daksemme ole perusteltua, eika sita voida pitaa hyvaksyttavana. Koros-
tamme, etta jos esityksen jatkovalmistelussa uutta saantelya katsotaan tarvit-
tavan, on valittava keinot, joilla yksityisyyden suojaan puututaan mahdollisim-
man vahan. Ja jos yksityisyyden suojaa rajoitetaan, lainsdadannon pitaa olla
riittdvan tasmallista ja vaikutusten ennustettavia.
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Korostamme, etta palkkasyrjinta on Suomessa ehdottomasti kiellettya. Tasa-
arvolainsaadantoa uudistettiin viimeksi vasta vuonna 2015 ja lainsaadan-
tomme tayttaa kaikki EU-kriteerit ja on edistyksellinen my6s kansainvalisesta
nakokulmasta.

Esityksen tavoitteet ovat perusteltuja, mutta on huomattava, etta tasa-arvolaki
sisaltaa jo nyt riittdvat keinot varmistaa, ettd samasta ja samanarvoisesta
tydsta samalla tydnantajalla maksetaan samaa palkkaa naisille ja miehille.
Tasa-arvolain mukaan tydnantajan tulee varmistaa, etta palkkauksessa ei ole
vaaristymia ja, jos sellaisia havaitaan, korjata vaaristymat. Jos nykyisia lain-
sdadanndn antamia keinoja ei kayteta, ei ratkaisun tule olla se, ettd saade-
tadan lainsdadantoon nyt esitettavalla tavalla lisda keinoja ja lisatédan tydnanta-
jaan kohdistuvaa byrokratiaa seka tyonantajalle aiheutuvia kustannuksia. Ta-
man sijaan tulee lisata tyontekijoiden tietoisuutta heidan oikeuksistaan ja var-
mistaa nykylainsdadannon valvonnan toimivuus. Kokonaisuutena katsomme,
ettd nyt esitettdvan saantelyn haitat kaytannon tydeldmassa olisivat huomat-
tavan paljon sen mahdollisia hy6tyja suuremmat.

Atte Rytkdnen-Sandberg, Suomen Yrittajat
Heikki Saaristo, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT
Timo von Boehm, Kirkon tydmarkkinalaitos
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Tyo- ja tasa-arvo-osasto
Johtaja Tanja Auvinen
Sosiaali- ja terveysministerio

Palkka-avoimuustydryhman muistio

Taydentava mielipide
TOIMEKSIANNOSTA

Sosiaali- ja terveysministerid on asettanut kolmikantaisen tyéryhman valmistelemaan paaministeri Sanna
Marinin hallituksen hallitusohjelman (jaljempana hallitusohjelma) edellyttdmat palkka-avoimuutta koskevat
muutokset tasa-arvolainsdadantdon. Tyéryhma toimikausi on alun perin ollut 21.8.2020 — 31.3.2021, mita on
sittemmin jatkettu. Tyoryhman toimikauden jatkaminen osaltaan kuvastaa kasiteltévien asioiden vaikeutta.

Tydryhman toimeksiannossa viitataan hallitusohjelmaan, jonka mukaisesti:

e Perusteettomien palkkaerojen ja palkkasyrjinnén poistamista edistetdan lisaamalla palkka-avoimuutta
lainsdadanndn keinoin. Perusteettomiin naisten ja miesten valisiin palkkaeroihin puututaan nykyista
tiukemmin.

o Lisataan tasa-arvolakiin henkildston, henkildston edustajien ja yksittaisten tyontekijoiden oikeuksia ja
tosiasiallisia mahdollisuuksia lisatéa palkkatietoutta ja puuttua tehokkaammin palkkasyrjintaan.

YLEISTA

Valtion tydbmarkkinalaitoksella (jaljempana VTML) on ollut tata tdydentavaa mielipidettd laatiessaan tiedossa
Suomen Yrittdjien, Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat KT:n ja Kirkon tydmarkkinalaitoksen eriava mielipide.

VTML voi soveltuvin osin yhtya ko. eridvassa mielipiteessa esitettyyn. Valtion osalta tulee ottaa huomioon,
etta palkat ovat nimikirjalain nojalla julkisia. Palkka-avoimuutta valtiolla arvioitaessa tulee ottaa huomioon, etta
palkat maksetaan julkisista varoista ja ettd palkkojen avoimuudella on myds valvonnallinen funktio esimerkiksi
mahdollisten sivutoimien ym. osalta. Tama ei kdy selkeasti ilmi mietinndsta. Lisaksi talla hetkella nimikirjalain
nojalla palkkatietoja annettaessa tulee huomioida niiden kayttétarkoitussidonnaisuus.

TYORYHMAN TYOSKENTELYSTA JA TYOLAINSAADANNOSTA

Tyoéryhmatyoskentelyn alussa olisi tullut tarkastella normaalin kolmikantaisen lainvalmisteluprosessin
mukaisesti voimassa olevaa lainsaadantéa, siina talla hetkella olevia mahdollisia puutteita tai kehitystarpeita,
hallitusohjelman kirjauksen sisaltéa suhteessa kehittamistarpeisiin ym. ja tehda tasta tarkastelusta tarvittavat
johtopaatdkset tasa-arvolain kehittdmiseksi. Taman tarkastelun pohjalta olisi ollut mahdollista muodostaa
kompromissi tyontekijapuolen ja tydnantajapuolen nakemyksista. Hyvan kolmikantaisen lainvalmistelun
periaatetta olisi syyta vaalia jatkossakin.

Tasa-arvoa kasitteleva lainsaadantd on osa tydlainsdadantoa. Tyodlainsdadantéa kehitettaessa tulee tarkoin
huomioida ty6lainsdadannén muodostama kokonaisuus. Yhden osa-alueen kehittamisella on vaikutusta
kokonaisuuteen ja yksipuolinen kehittdminen voi vaaristdd muutoin hyvin toimivaa kokonaisuutta.

Valtiovarainministerio puh. 0295 16001 (vaihde) Finansministeriet tfn 0295 16001 (vaxel)

Snellmaninkatu 1 A, Helsinki valtiovarainministerio@vm.fi Snellmansgatan 1 A, Helsingfors valtiovarainministerio@vm.fi

PL 28, 00023 Valtioneuvosto www.vm.fi PB 28, 00023 Statsradet www.finansministeriet.fi
Y-tunnus 0245439-9 FO-nummer 0245439-9
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Tydlainsdadantéa Suomessa kehitettaessa otetaan lainsdadanndn valmisteluprosessissa normaalisti
huomioon myds eurooppalainen viitekehys. Euroopan unioni on julkaissut ehdotuksen direktiiviksi miesten ja
naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapinakyvyyden ja
taytantédnpanomekanismien avulla. Katsomme, etta tydryhman olisi tullut aloittaa toiminta vasta, kun
eurooppalainen viitekehys olisi ollut tiedossa. Nyt Suomen lainsaadanto ei tule talta osin vastaamaan
eurooppalaista viitekehysta. Suomalaista lainsdadantoa tullaan peilaamaan EU-lainsdadanndn lapi Euroopan
Unionin tuomioistuimessa.

PERUSTEETTOMIEN PALKKAEROJEN JA PALKKASYRJINNAN POISTAMISESTA

Perusteettomissa palkkaeroissa ja palkkasyrjinndssa ei ole kysymys tydryhmassa mainitusta 16 prosentin
palkkaerosta miesten ja naisten valilla, mita kyseista lukua selittdad miesten ja naisten sijoittuminen eri aloille
(segregaatio). Perusteettomissa palkkaeroissa tai palkkasyrjinnassa on lahinna kysymys tilanteesta, etta
miehelle tai naiselle maksetaan sukupuolen perusteella samasta ty6ta erisuuruista palkkaa. Tama voi olla
palkkasyrjintaa ja palkkasyrjintd on tasa-arvolaissa kielletty. Liséksi jotkut tapaukset voivat tayttaa rikoslaissa
rangaistavaksi saadetyn tyosyrjinnan tunnusmerkiston.

Tarkasteltaessa palkkaeroja miesten ja naisten valillda samassa ammatissa havaintaan, etta erot kutistuvat
hyvin pieneksi tai I1ahes olemattomaksi. Valtion henkildstokertomuksen 2020 mukaan vuonna 2020 naisten ja
miesten palkkaerojen toimialasta ja vaativuudesta riippumaton, niin sanottu selittdmaton palkkaero oli 1,3
prosenttia. Selittdmattdomaan palkkaeroon voi vaikuttaa virka- ja tydehtosopimusten mukaiset sdannéllisen
tydajan suoritteelliset lisat ja takuupalkat, joita miehet saavat enemman. Tyéryhman tydskentelyssa
selittdmattdmien palkkaerojen kasittely jai vahaiseksi.

HENKILOSTON EDUSTAJAN TIEDONSAANTI

Tydryhman muistiossa ehdotetaan, ettéd henkiléstén edustajalla olisi oikeus saada kaikkien tydpaikalla
tydskentelevien henkildiden palkkatiedot palkkakartoituksen yhteydessa. Tama olisi suuri muutos nykyiseen
olotilaan verrattuna, jossa henkilostdon edustajalla on paasaantoisesti oikeus vain edustamiensa henkildiden
palkkatietoihin. Henkildstdn edustajana toimiva luottamusmies edustaa oman jarjestdnsa virkamiehia ja
tyontekijoita, eika tata periaatetta tulisi laventaa. Lisaksi tulee ottaa huomioon, etta virka- ja
tydehtosopimuksiin liittyvissa erimielisyystapauksissa osapuolet luovuttavat toisilleen kaikki tapauksen
ratkaisemiseksi tarvittavat tiedot.

VAIKUTUSARVIOINTI
Esityksen vaikutusarviointi on tehty hyvin yleisella tasolla, eika kaikkia mahdollisia vaikutuksia ole otettu

tarvittavassa maarassa huomioon. Esimerkiksi esityksen taloudellisia vaikutuksia arvioitaessa tulisi ottaa
huomioon, etta tydnantajan hallinnollisen taakan lisddminen aiheuttaa kustannuksia myos julkisella sektorilla.

Neuvotteleva virkamies Jouko Hamalainen
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Esitys parantaisi toteutuessaan seka henkiloston palkkatietdmysta etta yksittdisen, syrjintaa
epdilevan tyontekijan tiedonsaantioikeutta. Vastaamatta jaa kuitenkin, miten yksittdinen
tyontekija osaa epailla syrjintdd jos han ei tieda, mitad muille tydntekijoille yrityksessa maksetaan.
Esitys ei myodskaan vastaa paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelmaa eika tyéryhman
asettamispaatosta. Henkiloston edustajan tiedonsaantioikeus on kytketty palkkakartoitukseen ja
palkkakartoitus on tehtdva vain niissa yrityksissa, joissa on toissa vahintaan 30 tyontekijaa.
Pahimmillaan palkkakartoitus tehddan joka kolmas vuosi, jos niin on paikallisesti sovittu. Tallin
henkil6ston edustaja saisi tietoja palkkauksesta vain kolmen vuoden valein. Henkiloston edustajan
tosiasiallinen mahdollisuus puuttua palkkasyrjintaan ei siten paranisi alle 30 tyontekijan

yrityksissa.

Henkiloston edustajalla on merkittava rooli tasa-arvon edistdjana. Olisi tarkead, etta yrityksen
koosta riippumatta henkil6ston edustaja tietaisi yrityksen kaikkien tyontekijoitten palkat kaikkine
palkanosineen ja pystyisi ndin puuttumaan palkkasyrjintdaan ja selvittamattomiin palkkaeroihin.
My0s paikallisen sopimisen lisddntyminen ja sopimusjarjestelman muutokset edellyttavat
henkildston edustajan tiedonsaantioikeuden lisddmista. Henkiloston edustajan on mahdotonta
arvioida palkkojen syrjimattomyytta ja neuvotella palkoista, jos hanella ei ole niista tarkkoja

tietoja.

On tarkeaa, etta tyopaikalla mahdollisimman nopeasti ja avoimesti selvitetdan, onko kyse
perusteettomista palkkaeroista, ja tarvittaessa puututaan syrjintdan. Tyéryhman esittamat
salassapitosdaanndkset kuitenkin estdisivat taman. Esityksen 6 b §:n 4 momentin mukaan
henkil6ston edustajan salassapitovelvollisuus olisi ehdoton. Epaselvaksi jaa, miten henkiloston
edustaja voi puuttua palkkasyrjintdan, jos hdnen saamansa tiedot ovat salaisia. Vastaavasti
yksittdinen tyontekija saisi esityksen 10 §:n 4 momentin mukaan antaa saamansa palkkatiedot vain
saannoksessa luetelluille henkilbille. Toteutuessaan tallainen sddannds estaisi tyontekijaa
hankkimasta todistajia palkkasyrjintdaa koskevaan oikeudenkayntiin ja siten estaisi tyontekijaa
paasemastéa oikeuksiinsa. Sdannokset myos lisdisivat tarpeettomia oikeudenkaynteja, koska
palkkasyrjintaa ja perusteettomia palkkaeroja ei tiukan salassapidon takia voisi selvittaa

tyopaikalla, vaan asia olisi vietdva oikeuteen.
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Nain tiukoille rajoituksille ei ole perusteita ottaen huomioon, ettd mitdan nayttoa ei ole siita, etta
henkil6ston edustajat tai yksittdiset tyontekijat olisivat voimassa olevan lain aikana paljastaneet
saamiaan verrokin palkkatietoja ulkopuolisille. Kukaan tydryhmadssa ei tallaista edes vaittanyt.
Mitaadn syyta sdataa uutta ja tiukempaa salassapitoa ei ndin ollen ole. Mielestimme on riittavas,
ettd saatuja palkkatietoja voitaisiin kayttaa vain niihin tarkoituksiin, joihin ne on hankittu. Tallainen
muotoilu suojaisi yksittdisten tydntekijoitten palkkatietoja, nopeuttaisi asioiden selvittamista ja
lisdisi oikeuksiin paasemista tydryhman esitysta paremmin. S3annos vastaisi seka nykyista
oikeustilaa, jonka mukaan tietoja ei saa luovuttaa ulkopuolisille (HE 90/1994 vp., s. 21) etta

komission palkka-avoimuusdirektiivia koskevaa esitysta.

Helsingissa 5.10.2021

Anu-Tuija Lehto

Anne Mironen
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Anja Lahermaa 5.10.2021

STM/TASY

Luonnos hallituksen esitykseksi laiksi naisten ja miesten vilisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta, STTK:n eriava mielipide

STTK pitad palkka-avoimuuden edistéamista erittain tarkeana keinona
sukupuolten valisen palkkatasa-arvon tavoittelemisessa. Palkkatasa-
arvo on perusoikeus ja ihmisoikeus. Se on myds oikeudenmukaisen ja
tuottavan tyéelaman perusta.

Ehdotetut lainmuutokset ovat oikeansuuntaisia, mutta riittdamattomia.
Ne eivat STTK:n mielesta tayta hallitusohjelmakirjausta eivatka
tyéryhmalle asetettua toimeksiantoa. STTK:n ndkemyksen mukaan
palkka-avoimuutta olisi tullut edistda vaiheittain. Ensimmaisessa
vaiheessa olisi tullut antaa henkildsténedustajalle oikeus saada koko
tyopaikan henkildston yksildidyt palkkatiedot kaikkine palkanosineen.
Jatkossa palkka-avoimuutta voisi avata enemman samalla, kun
lisatdan henkildston palkkatietamysta.

Suurin ongelma ehdotetuissa lainmuutoksissa on se, etta
henkilostonedustajan tiedonsaantioikeudet on kytketty tasa-
arvosuunnitelman tekemiseen. Tama koskee vain tyOpaikkoja, joissa
on vahintdan 30 henkil6a, joten erittdin iso osa suomalaisista
tydpaikoista ja suomalaisista palkansaajista jaa soveltamisalan
ulkopuolelle. STTK katsoo, etta henkiléstonedustajalla tulisi olla oikeus
palkkatietoihin riippumatta palkkakartoituksesta. Kun
henkiléstdnedustaja ei saa palkkatietoja, ei hanella ole mitaan
mahdollisuutta varmistaa, etta tydpaikalla ei ole perusteettomia
palkkaeroja, jotka olisi korjattava.

STTKry sttk@sttk.fi www.sttk.fi
Mikonkatu 8 A, 6. krs, 00100 Helsinki etunimi.sukunimi@sttk.fi .
PL 421, 00101 Helsinki o @STTKMikonkatu
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Sosiaali- ja terveysministerio/TASY
Tanja Auvinen

Luonnos hallituksen esitykseksi laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta, Akavan taydentava mielipide

Palkkauksen lapinakyvyys, palkka-avoimuus ja tyontekijoiden
palkkaosaaminen ovat keskeisia valineita lisata tasa-arvoa ja
samapalkkaisuutta tyOpaikoilla. Paremmalla palkka-avoimuudella ja -
osaamisella voidaan tehokkaammin vaikuttaa sukupuolten valisiin,
erityisesti selittymattdmiin palkkaeroihin niin yksild- kuin
tyopaikkatasolla. Akava pitaa annettua esitysta parannuksena
nykyiseen saantelyyn, erityisesti syrjintaa epailevan tyontekijan
oikeussuojan vahventaminen ja vuosittain henkilostolle annettava
selvitys palkkausjarjestelmasta ja palkkauksen maaraytymisen
perusteista tasa-arvosuunnitelman saatavuutta parantavien sdanndsten
ohella, ovat tarvittavia muutosesityksia.

Sen sijaan henkilostdoedustajan tiedonsaannin osalta annettu esitys jaa
puutteelliseksi. Palkkakartoituksen toimivuutta palkka-avoimuutta
lisdavana ja toisaalta palkkasyrjintaa ehkaisevana valineena rajoittavat
eri tekijat. Palkkakartoitus koskee vain tyopaikkoja, joissa
palvelusuhteessa olevan henkildstdon maara on saanndllisesti vahintaan
30 tyontekijaa. Tama jattaa merkittavan osan tyopaikkoja tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitus-velvoitteen ulkopuolelle. Taman
liséksi palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi
vahintaan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin
tehdaan vuosittain. Palkkakartoitusten puutteena on todettu myoés
olevan sen, etteivat ne kata aina koko henkiléstda, jos tarkasteltavia
ryhmia pidetaan liian pienina. Liséksi on suuria eroja siind, kuinka
henkiléstdedustajalla on osallistumis-, vaikuttamis- ja siten myds
tiedonsaantimahdollisuuksia palkkakartoitusprosessin aikana ja sen
eri vaiheissa. Paikallisen sopimisen, erityisesti palkankorotuksista
paikallisesti sopiminen lisdantyy ja tdman onnistuminen edellyttaa
myos, etté henkiléstdedustajalla on ajantasainen ja kattava tieto
palkoista.

Esityksessa henkildstdedustajien tiedonsaantioikeuksien vahvistaminen
palkkakartoitusta laadittaessa on kannatettava parannus.
Henkildstdedustajan mahdollisuudet arvioida, esiintyykd palkkasyrjintaa
ja mahdollisuudet my6s ennalta ehkaista palkkasyrjintaa edellyttavat
kattavaa tietoa palkoista ja yksilotasolla. Huomioiden palkkakartoituksen
edella mainitut rajoitukset, tulisi esityksessa lisata henkiloston
edustajien tiedonsaantioikeuksia siten, ettad tydnantajalla olisi
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velvollisuus antaa 6a §:n 2 momentissa tarkoitetuille henkiloston
edustajille naiden pyytamat tyontekijdiden yksildidyt palkkatiedot myos
palkkakartoituksen ulkopuolella ja palkkakartoituksesta huolimatta.

Salassapitovelvoitteen ehdottomuus esityksen 6b §:n 4 momentin
mukaisesti estda henkiléstéedustajan mahdollisuuden puuttua
palkkasyrjintaan. Riittdva salassapitovelvoitteen saantely tulisi
maaritella siten, ettd henkiléstdn edustaja voi kayttaa tydnantajalta
saamiaan tietoja vain niihin tarkoituksiin, mihin ne on saatu.
Yksittaista tydntekijda koskevat salassapitosdannds-esitykset
palkkasyrjintaa epaillessa tulisi maaritella vastaavasti.

Akava ry.

Lotta Savinko, tasa-arvo- ja tydymparistopaallikko
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Sosiaali- ja terveysministerio/TASY
Tanja Auvinen

Luonnos hallituksen esitykseksi laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta, lisdys Akavan taydentavaan
mielipiteeseen

Akava ry tdsmentaa lisdyksella 5.10.21 Sosiaali- ja terveysministeridlle
toimitettua tdydentavaa mielipidetta seuraavasti:

Esityksessa henkildstdedustajien tiedonsaantioikeuksien vahvistaminen
palkkakartoitusta laadittaessa on kannatettava, mutta riittamaton
parannus. Luonnoksessa henkildstdedustajan tiedonsaanti rajoitetaan
palkkakartoitusprossiin. Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeuksia
tulee laajentaa siten, etta tydnantajalla olisi velvollisuus antaa 6a §:n 2
momentissa tarkoitetuille henkildston edustajille naiden pyytamat
tydntekijoiden yksildidyt palkkatiedot myés muulloin kuin
palkkakartoituksen yhteydessa.

Tiedonsaantioikeutta tulee kuitenkin rajata siten, etta
henkilostdoedustaja saisi tiedot ainoastaan edustamansa
henkilostoryhman osalta, ei koko henkil6ston osalta.

Muutoin Akavan linjaukset ovat ennallaan.

Akava ry

Katarina Murto
tydmarkkinajohtaja
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