Luonnos hallituksen esitykseksi eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
annetun lain muuttamisesta

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessa ehdotetaan muutettavaksi naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annettua lakia
(609/1986, tasa-arvolaki). Esitys liittyy paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelman tyo6-
eldmén tasa-arvon parantamista koskevan tavoitteen palkka-avoimuuskirjaukseen.

Esityksen padasiallisena tavoitteena on palkka-avoimuutta tasa-arvolaissa liséamallé estéa su-
kupuoleen perustuvaa palkkasyrjintéd ja edistda samapalkkaisuuden toteutumista. Esityksella
vahvistettaisiin henkiloston, henkiléston edustajien ja syrjintda epailevien tyontekijoiden tie-
donsaantioikeuksia palkoista.

Ty06nantajan olisi vuoden valein selvitettdva henkildstélle muun muassa noudattamansa palk-
kausjarjestelmd ja sen soveltaminen. Tydpaikan tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen
olisi oltava vapaasti tydntekijoiden saatavilla.

Henkildston edustajilla olisi oikeus saada palkkakartoitusta laadittaessa yksittaisten tyéntekijoi-
den palkkatietoja palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvit-
tamiseksi.

Palkkasyrjintékiellon toimeenpanoa tehostettaisiin siten, ettd sukupuoleen perustuvaa palkka-
syrjintda epdilevan tyontekijan pyynnosta henkildston edustajalla olisi palkkasyrjintaepdilyn
selvittamiseksi oikeus saada tyonantajalta palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisista
tyontekijoista. Jos tydpaikalla ei olisi henkiloston edustajaa, palkkasyrjintaa epailevalla tyonte-
kijélla olisi oikeus saada ndma tiedot tasa-arvovaltuutetun valityksell&.

Esitys liittyy valtion vuoden 2023 talousarvioesitykseen ja on tarkoitettu kasiteltavaksi sen yh-
teydessa.

Ehdotettu laki on tarkoitettu tulemaan voimaan 1.3.2023.
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PERUSTELUT
1 Asian tausta ja valmistelu
1.1 Tausta

Hallituksen esitys perustuu pd&@ministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelmaan. Hallitusohjel-
man strategisen kokonaisuuden 3.5 (Luottamuksen ja tasa-arvoisten tydmarkkinoiden Suomi)
tavoitteen 2 (Suomi tasa-arvon kirkimaaksi) mukaan: Hallituksen tavoitteena on nostaa Suomi
tasa-arvon karkimaaksi. Hallitus aikoo kunnianhimoisesti parantaa tasa-arvoa yhteiskunnan eri
osa-alueilla. Erityinen huomio on tyéeldman ja perheiden tasa-arvon parantamisessa.” Yksi hal-
lituksen esittdmasta viidestd keinosta mainitun tavoitteen saavuttamiseksi on palkka-avoimuus,
jota koskeva hallitusohjelman kirjaus (s. 134) kuuluu: ”Perusteettomien palkkaerojen ja palk-
kasyrjinnan poistamista edistetdan lisadméalla palkka-avoimuutta lainsdadannon keinoin. Perus-
teettomiin naisten ja miesten valisiin palkkaeroihin puututaan nykyista tiukemmin. Lis&taan
tasa-arvolakiin henkildstdn, henkildstéedustajien ja yksittaisten tyéntekijéiden oikeuksia ja to-
siasiallisia mahdollisuuksia lisaté palkkatietoutta ja puuttua tehokkaammin palkkasyrjintdan.”

Paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelma 10.12.2019. Osallistava ja osaava Suomi —so-
siaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestdvd yhteiskunta. Valtioneuvoston julkaisuja
2019:31, on saatavilla  osoitteesta  https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/161931/ VN 2019 31.pdf?sequence=1&isAllowed.

1.2 Valmistelu

Sosiaali- ja terveysministerio asetti 21.8.2020 kolmikantaisen tydryhman toimikaudeksi
21.8.2020 — 31.3.2021 valmistelemaan Sanna Marinin hallituksen ohjelman edellyttamat
palkka-avoimuutta koskevat muutokset tasa-arvolainsaadantdéon. Tydryhmassa olivat edustet-
tuina sosiaali- ja terveysministerion lisdksi oikeusministerid, tyo- ja elinkeinoministerio, Val-
tion tyomarkkinalaitos, Kirkon tydmarkkinalaitos, Kunta- ja hyvinvointialuetytnantajat KT,
Elinkeinoeldmén keskusliitto EK (1.12.2020 asti), Suomen Yrittajat ry, Suomen Ammattiliitto-
jen Keskusjérjestd SAK ry, Toimihenkilokeskusjarjestd STTK ry, Akava ry, tasa-arvovaltuute-
tun toimisto, tietosuojavaltuutetun toimisto seka itsendiset jasenet ja asiantuntijat. Tydryhman
toimikautta jatkettiin 31.8.2021 asti tydn loppuun saattamiseksi ja tydryhman esityksen laati-
miseksi hallituksen esityksen muotoon. Tydéryhma kokoontui yhteensa 17 kertaa.

Vuonna 2020 asetettu tydryhma jatkoi 8.1.-15.3.2019 toimineen kolmikantaisen palkka-avoi-
muustyoryhman ty6td. Aiemman tyéryhman tehtdvénd oli sukupuolten tasa-arvon nékokul-
masta: 1) tarkastella palkkauksen avoimuuteen liittyvid muutostarpeita, 2) arvioida lainsdadan-
nollisia keinoja palkka-avoimuuden vahvistamiseksi ja kirjata niita koskevat perustelut seka 3)
valmistella lainsaddantda ja muita toimenpiteitd koskevat johtopaatokset ja linjaukset hyddyn-
nettavaksi jatkotyossd. Hallituksen eron vuoksi 3) kohta jai kasittelematta. Tyossa hyddynnet-
tiin selvityshenkild, tasa-arvovaltuutettu, Jukka Maarianvaaran Selvitysta palkka-avoimuudesta
sekd professori, emerita Kevat Nousiaisen Palkka-avoimuuslainsdadéntoa koskevaa pohjois-
maista vertailua, joka liitettiin tydryhman loppuraporttiin. Vuonna 2019 toimineen palkka-avoi-
muustyoryhmén asettamispéatos 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 ter-
veysministerion raportteja ja muistioita 41/2018, on saatavilla osoitteesta https://julkaisut.val-
tioneuvosto.fi/handle/10024/161103.
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Vuonna 2020 asetetun palkka-avoimuuslainsaéddantod valmistelleen kolmikantaisen tyéryhmén
kaytossé olivat vuonna 2019 toimineen tyéryhmén loppuraportti ja sen tyosséa kdytetyt selvityk-
set. Vuoden 2020 tydryhman kayttoon valmistui lisaksi 3.11.2020 Tilastokeskuksen toteutta-
man, tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyyttd, kattavuutta ja laatua
koskevan tutkimuksen, loppuraportti. Tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoituk-
set 2020, sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2020:33, on saatavilla 0soit-
teesta https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162520.

Palkka-avoimuuslainsaadantoa valmistelleen kolmikantaisen tyéryhman loppuraportti julkais-
tiin 15.11.2021. Tyéryhman asettamispaatokset seka loppuraportti ovat saatavilla valtioneuvos-
ton hankeikkunasta osoitteesta https://stm.fi/hanke?tunnus=STM079:00/2020. Tydéryhma jai
erimieliseksi. Eriavat ja tdydentavat mielipiteet ovat loppuraportin liitteend. Tydryhman loppu-
raportin julkaisemisen jalkeen siihen siséltyvaéa hallituksen esityksen luonnosta muokattiin kéy-
tyyn poliittiseen késittelyyn perustuen. Lausuntokierros jérjestettiin ... 2022. Lausuntoa pyy-
dettiin 33 taholta, minké lisaksi myos muilla tahoilla oli mahdollisuus antaa esitysluonnoksesta
lausuntonsa Lausuntopalvelu.fi-palvelussa.

2 Nykytila ja sen arviointi
2.1 Syrjintéa tytelamassa

Naisiin kohdistuva syrjinta on vahentynyt seké nais- ettd miespalkansaajien mielesta viimeisten
15 vuoden aikana. Tata tukee tutkimustulos, jonka mukaan palkansaajat ovat aiempaa tyytyvéi-
sempid tasa-arvon toteutumiseen tydpaikallaan, ja entistd useampi palkansaaja kertoo esimiehen
kohtelevan naisia ja miehia tasa-arvoisesti®. Parin vuosikymmenen aikana tyosyrjintdhavainnot
ovat lievasti vahentyneet, mutta sen sijaan omakohtaiset syrjintakokemukset ovat lisadntyneet?.
Tyo6eldmassa esiintyy edelleen syrjintad. Yleisimmat syrjintakokemukset ja -havainnot liittyvét
Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksen mukaan tydpaikan suosikkijérjestelmiin, palvelussuhtei-
den maara-® ja osa-aikaisuuteen, terveydentilaan, tyontekijan ikaan (nuori ja vanha ika) ja su-
kupuoleen®. Naiset ovat havainneet ja kokeneet yleisimpia syrjinnan muotoja useammin kuin
miehet. Koetut syrjintatilanteet liittyvat yleisimmin tiedon saantiin sek& tydtovereiden ja esi-

! Sutela, Hanna; Parnanen, Anna; Keyrildinen, Marianne: Digiajan tydelama: Tyoolotutkimuksen tulok-
sia 1977-2018, Tilastokeskus, 2019. https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluet-
telo/ytym_1977-2018 2019 21473 net.pdf

2 Sutela, Hanna, ym. Digiajan tyoelama: Ty6olotutkimuksen tuloksia 1977-2018, Tilastokeskus, 2019 ja
Tyo6olobarometri 2020. TEM julkaisuja 2021:36. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/163200/TEM 2021 36.pdf?sequence=1&isAllowed=y

3 Syrjintahavainnot maaraaikaisuuden vuoksi olivat Tydolobarometrin kysytyista syrjintaperusteista
kaikkein yleisimpid. My0s syrjinta terveydentilan perusteella tulee esiin. Tydolobarometri, 2020. TEM
julkaisuja 2021:36.

4 Sutela, Hanna; Parnanen, Anna; Keyrilainen, Marianne: Digiajan tyéelama: Tydolotutkimuksen tulok-
sia 1977-2018, Tilastokeskus, 2019. Tydeldman tutkimuskeskuksen ja Tampereen yliopiston tutkimuk-
sen mukaan koetuissa syrjintatilanteissa korostuvat tyypillisimpind syrjintdperusteina suosikkijérjestel-
mat, tydsuhteen tyyppi, naissukupuoli ja ik&.

Pietilainen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipidinen, Liudmila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna; Otonkorpi-
Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Paivi; Natti, Jouko (2018). Tydssa koettu syrjinta ja myo-
hempi tydura: Loppuraportti: Tydsuojelurahaston tutkimushanke 2015-2017. Tampereen yliopisto, Tyo-
eldmén tutkimuskeskus. https://trepo.tuni.fi/handle/10024/102975
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miesten asenteisiin. My0s syrjinta arvostuksen saannissa, palkkauksessa ja tydvuorojen jakami-
sessa tulevateesunS. Moniperusteisen syrjinndn kokemukset ovat selvésti yleisempia naisilla
kuin miehill&®.

Oikeus- ja valvontaviranomaisten toimintatiedot kuvaavat vain osin syrjinnén yleisyytta, koska
vain osa syrjintéepéilyista tulee viranomaisen tietoon. Tapausmaarat ovat melko pienid, mutta
ratkaisujen sisallot ovat merkittavia’. Tasa-arvovaltuutetulle vuonna 2020 tulleista kirjallisista
yhteydenotoista 44 % koski syrjinta4, ja néistd 50 % ty0eldmad. Puheluista noin puolet liittyi
syrjintadn, ja naista noin 90 % koski tyoelamaa.® Eurooppalaisen tydolotutkimuksen mukaan
erityisesti alle 30-vuotiaat kokevat Suomessa tydsyrjintda keskimaarin enemman kuin muissa
maissa. Naiset kokevat sukupuolisyrjintaa eurooppalaisia vertaisryhmia enemman.®

Tydsyrjinnan seurausten tutkimus on Suomessa ollut melko véhaista. Syrjinnalla on kuitenkin
todettu olevan kielteisia seurauksia ty6hyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden nakokulmasta. Syr-
jintd voi aiheuttaa vakavia muun muassa terveyteen, toimeentuloon, yksityiseldamaan ja tyon
tekemiseen sekd siita suoriutumiseen liittyvia ongelmia syrjinnan kohteeksi joutuneelle.
Ikésyrjinnan ja naisiin kohdistuvan syrjinnan on havaittu olevan yhteydessé esimerkiksi pitkiin
sairaslomiin, ja silla on todettu olevan seurauksia syrjintaa kokeneen myohemmalle tyouralle®?.
Koettu tyosyrjinta heijastuu tyduriin; erityisesti naisilla perheellisyyteen ja tyésuhteen tyyppiin
kohdistuvaa syrjintaa kokevilla nayttaisi olevan epéedullisempi tydura syrjintdd kokemattomiin
verrattuna'?, Syrjintakokemukset ovat padasiassa jatkuvia®®,

Ty0Osyrjintailmion ja kielteisiltd seurauksilta suojaavien tekijoiden tunnistettavuuden ja naky-
vyyden lisdédminen mahdollistaa k&ytdnndssa tyosyrjintddn puuttumisen ja sen vahentdmisen.

5 Sutela, Hanna ym., Digiajan tyoelama: Tyoolotutkimuksen tuloksia 1977-2018.

6 Pietilainen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipiainen, Liudmila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna; Otonkorpi-
Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Paivi; Nétti, Jouko (2018). Ty0ssé koettu syrjinta ja myo-
hempi tyéura: Loppuraportti: Tydsuojelurahaston tutkimushanke 2015-2017.Tampereen yliopisto, Tyo-
elaman tutkimuskeskus.

7 Syrjinta Suomessa 2017-2019. Oikeusministerion julkaisuja 2020:20. Tietoraportti. https://julkai-
sut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162517/OM_2020 20.pdf

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

9 Eurofound 2012. Health and well-being at work. European Working Conditions Survey, EWCS 1995-
2015 ja Pietilainen ym., 2018, Tyo6ssa koettu syrjintd ja mydhempi tydura.

10 Pietilainen, Marjut; Viitasalo, Niina; Lipiainen, Liudmila; Ojala, Satu; Leinonen, Minna; Otonkorpi-
Lehtoranta, Katri; Jokinen, Esa; Korvajarvi, Paivi; Natti, Jouko (2018). Tyossa koettu syrjintd ja myo-
hempi tydura: Loppuraportti. Tydsuojelurahaston tutkimushanke 2015-2017. Tampere: Tampereen yli-
opisto. https://trepo.tuni.fi/handle/10024/102975

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

12 Pietilainen ym., 2018: Tydssa koettu syrjinta ja mydhempi tydura.

13 Tydolotutkimukseen vastanneille tehtyyn web-kyselyyn vastanneista 85 prosenttia piti kokemaansa
syrjint&a jatkuvana tai toistuvana ja 16 prosenttia kertaluonteisena.
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Tutkimus suosittaa muun muassa tydeldman sadntelyd ja poliittista ohjausta, joiden avulla luo-
taisiin valineita syrjiviin rakenteisin ja kaytantoihin puuttumiseksi'*. Kun on kyse perus- ja ih-
misoikeuksista, pelkastadn pehmeat ohjauskeinot eivét ole riittavia.

2.2 Nykytilan arviointi

Palkka-avoimuus on viime vuosina noussut seké kansainvélisesti ettd kansallisesti keskeiseksi
keinoksi parantaa sukupuolten palkkatasa-arvoa. Tarpeeseen vauhdittaa sukupuolten palkka-
tasa-arvon etenemistd Suomessa ovat Kiinnittaneet huomiota useat Yhdistyneiden Kansakuntien
ja Euroopan neuvoston ihmisoikeussopimusten valvontaelimet. Euroopan unionissa palkka-
avoimuutta on pyritty edistdmain muun muassa vuonna 2014 julkaistun Euroopan komission
palkka-avoimuussuosituksen®® toimenpitein, ja 4.3.2021 annettiin ehdotus Euroopan parlamen-
tin ja neuvoston direktiiviksi miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen
lujittamisesta palkkauksen l&pindkyvyyden ja taytdntdonpanomekanismien avulla (COM
(2021) 93 final, palkka-avoimuusdirektiivi). EU-maissa sukupuolten keskiméaéarainen palkkaero
on keskimaéarin 14,1 % ja Suomessa 16,6% (Eurostat 2019). Suomessa kokoaikatytta tekevien
naisten ja miesten valinen keskimééarainen palkkaero on samapalkkaisuusohjelmien aikana vuo-
sina 2006-2019 kaventunut noin 20 prosentista 16 prosenttiin (Tilastokeskus, ansiotasoindeksi
2019). Viimeisimman samapalkkaisuusohjelman 2016-2019 kokonaisarvioinnissa todetaan,
ettd palkkaeron kuromisessa tarvitaan perinteisten keinojen rinnalla my6s uusia keinoja, joiden
tarve korostuu arvioitaessa Suomen kansainvalisia ja EU-oikeudellisia velvoitteita®.

Palkka-avoimuusdirektiiviehdotuksen seitsemannessa johdantokappaleessa viitataan komission
vuonna 2020 tekemé&é&n arviointiin, jonka mukaan samapalkkaisuuden toteuttamista hankaloit-
tavat palkkausjérjestelmien huono lapindkyvyys, samanarvoisen tyon kasitetta koskeva oikeus-
varmuuden puute ja palkkasyrjinnan uhrien kohtaamat menettelylliset esteet. Tyontekijoilla ei
ole riittavasti tietoa, jotta he voisivat nostaa samapalkkaisuutta koskevan kanteen menestyksel-
lisesti, eika etenkadn tietoa samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien palkka-
tasosta. Arvioinnin mukaan lapinakyvyyden lisdédminen voi auttaa paljastamaan organisaation
palkkausjérjestelmaén sisaltyvaa sukupuolten eriarvoista kohtelua ja syrjintdd. Sen ansiosta
tyontekijat, tydnantajat ja tyomarkkinaosapuolet voisivat myos ryhtyd asianmukaisiin toimiin
samapalkkaisuuden toteuttamiseksi.t’

Tilastokeskus selvitti sosiaali— ja terveysministerille (8.9.2021) sukupuolten ansioiden eroa
samoissa tai mahdollisimman samankaltaisissa tehtdvissd. Laskentaan kaytettiin vuoden 2019
palkkarakennetilastoa®®. Tehtavien samanlaisuutta ja samankaltaisuutta maaritettiin ian, amma-

14 pietildinen ym., 2018: Tydssa koettu syrjinta ja mychempi tyoura.

15 Komission suositus, annettu 7 paivana maaliskuuta 2014, miesten ja naisten samapalkkaisuuden peri-
aatteen lujittamisesta l&pinakyvyyden avulla (2014/124/EU).

6Samapalkkaisuusohjelman kokonaisarviointi 2016-2019. Leo Suomaa. Sosiaali- ja terveysministerion
raportteja ja muistioita 56/2018. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/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’.

18 Tarkastelussa kaytettiin ammattiluokituksen tarkinta ammattiluokitusta, joka Tilastokeskuksessa on
kaytettavissa yksittaiselle palkansaajalle. Kunta-alalla ja valtiosektorilla on omat luokituksensa ja yksi-
tyisell& sektorilla on useita erilaisia luokituksia toimialakohtaisesti. Tilastokeskus, Palkkarakennetilasto
2019.
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tin, tydsuhteen luonteen, koulutusasteen, ammatin, toimialan ja maakunnan seka sektorin (yk-
sityinen ja julkinen) mukaan. Tarkastelu koski kokoaikatyoté tekevié palkansaajia. Selvityksen
mukaan sukupuolten keskiansioiden ero koko tyémarkkinoilla oli samassa ammatissa 5,8% (ko-
konaisansiot, ei sisélla lomarahoja eiké tulospalkkioita) ja 5,2% (sédannollisen tydajan ansiot
sisaltden vuorotyolisat). Sukupuolten ansioiden keskiméaardinen ero samassa yrityksessd sa-
massa ammatissa tyoskentelevilla oli kokonaisansioissa 4,4% ja séanndllisen tydajan ansioissa
3,9% koko tyémarkkinoilla. Tarkasteltaessa samassa toimipaikassa samassa ammatissa tyos-
kentelevid, sukupuolten keskiméardinen kokonaisansioiden ero oli 4,1% ja sadnndllisen tydajan
ansioiden ero 3,7%. Tarkasteltaessa samankaltaisia tehtdvia sukupuolten keskiansioiden erot
verrattuna samassa ammatissa tyoskenteleviin olivat melko pienia.

Sukupuolten ansioiden keskimadaréinen ero samoissa ja samankaltaisissa tehtavissa oli yksityi-
sella sektorilla suurempi kuin julkisella sektorilla. Yksityisella sektorilla sukupuolten ero koko-
naisansioissa samassa ammatissa oli keskimaarin 7,4% ja sdanndllisen tyoajan ansioissa 6,8%.
Samassa yrityksessd samassa ammatissa tydskentelevien sukupuolten keskiansioiden ero oli ko-
konaisansioissa hieman vajaa 6% ja sdanndllisen tydajan ansioissa 5,4%. TyOskenneltdessa sa-
massa toimipaikassa samassa ammatissa sukupuolten keskiansioiden ero kokonaisansioissa oli
5,6% ja s&annollisen tybajan ansioissa noin 5%. Julkisella sektorilla puolestaan sukupuolten
keskiansioiden ero samassa ammatissa oli kokonaisansioissa 2,0% ja saanndllisen tydajan ansi-
oissa 1,5%. Kun tarkastellaan samaa yritysta ja samaa ammattia, sukupuolten kokonaisansioi-
den keskiméaardinen ero oli 1,5% ja saannollisen tydajan ansioissa 1,0%. Samalla toimipaikalla
tyoskentelevilla vastaava kokonaisansioiden ero oli keskimaarin 1,3% ja saannollisen tydajan
ansioiden ero vajaa 1%.

Palkka-avoimuutta lisdédmalla pyritdén edistdméan palkkatasa-arvoa ja estdmaan sukupuoleen
perustuvaa palkkasyrjintaa seké parantamaan oikeussuojan tehokkuutta palkkasyrjintaé epailta-
essé erityisesti yksityisen sektorin tydpaikoilla. Julkisella sektorilla tiedot virkamiehelle, viran-
tai toimenhaltijalle ja tydntekijalle henkilokohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henki-
Iokohtaisesti maaraytyneestd palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhmaa vas-
taavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta sekd palkan kokonaismaa-
résté ovat nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n 1 mukaisesti julkisia.

Tasa-arvolaissa palkka-avoimuuden lisddmista koskevat muutostarpeet liittyvat erityisesti hen-
kiloston palkkatietamyksen parantamiseen seka henkiloston edustajien ja palkkasyrjintad epdi-
levien tyontekijoiden tiedonsaannin parantamiseen palkoista yksityisen sektorin tydpaikoilla.
Palkka-avoimuuden lisddmisté koskevien muutosten toteuttamisessa on otettava huomioon tie-
tosuojalainsaddannon vaatimukset.

Henkil6ston palkkatietamys ja tiedonsaanti tasa-arvosuunnitelmasta

Tasa-arvolain 6 8:n mukaan jokaisen tydnantajan tulee tydelaméassé edistda sukupuolten tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistamiseksi tydeldmassa tyonantajan
tulee, ottaen huomioon kaytettdvissé olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat muun
muassa edistaa naisten ja miesten valistd tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa, seka
toimia siten, ettd ennakolta ehkaistdén sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvolain 6 a 8:n mukaan, jos tyonantajan palvelussuhteessa olevan henkiléston méara on
saannollisesti vahintdan 30 tyontekijad, tyonantajan on laadittava vahintdan joka toinen vuosi
erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mu-
kaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Tasa-arvosuunnitelma sisaltdd koko henkil9stoé



koskevan palkkakartoituksen naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkka-
eroista.

Palkkausjarjestelmien avoimuus on EU-oikeuden l&dht6kohta. Tasa-arvolain mukaista palkka-
kartoitusta laadittaessa kdydaan lapi tyopaikalla kaytossa olevat palkkausjarjestelmat ja se,
ketka ovat niiden piirissd. Palkkausjarjestelmien osalta selvitetdan, kohtelevatko ne naisia ja
miehid tasa-arvoisesti ja saman vaativuustason toitd yhdenvertaisella tavalla.

Palkkatietamys on Suomessa keskiméaarin melko matalalla tasolla. Organisaatiokohtaisesti tun-
netaan parhaiten yleensa tulospalkkauksen perusteet ja huonoimmin peruspalkkaukseen eli teh-
tavakohtaiseen palkkaan liittyvat asiat. Erityisesti palkkauksen kannustavuuteen liittyvien asi-
oiden tuntemuksessa on parantamisen varaa. Tyontekijat eivat mydskaan koe saavansa tyonan-
tajilta aktiivisesti ja oma-aloitteisesti tietoa palkkausjarjestelmista.®

Ty06paikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -kyselytutkimuksessa Tilasto-
keskus selvitti tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyyttd, katta-
vuutta ja laatua yksityiselld ja julkisella sektorilla. Viitekehyksena olivat tasa-arvolain tasa-ar-
vosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevat séannokset. Tutkimuksen mukaan melkein kaikki
organisaatiot tiedottivat tasa-arvosuunnitelmasta henkildstolle. Johdonmukaisimmin henkil6s-
téaan informoivat valtiosektorin organisaatiot, jotka ovat keskittaneet tiedottamisen organisaa-
tion intraan ja sisdisiin uutisiin. Yksityisella sektorilla tiedotuskéyténteissa oli enemman hajon-
taa, ja kaytannot vaihtelivat henkilokohtaisesta sahkdpostista intrassa julkaistuun uutiseen, jossa
ei valttamatta ollut linkkia suunnitelmaan tai tietoa sen sijainnista. Tutkimuksen mukaan tiedot-
tamisessa vaikuttaa kuitenkin olevan sektorista riippumatta parannettavaa, silla sek& tyénanta-
jien etté tyontekijoiden edustajat arvioivat, ettd suuri osa henkildstosté ei tunne organisaation
tasa-arvosuunnitelman sisaltéa kovin hyvin (s. 90). Tyonantajien edustajista hieman alle puolet
arvioi tyontekijoiden tietdvan tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta mutta eivat sen sisélldsta.
Tiet?'omys arvioitiin parhaaksi valtiosektorin ja heikoimmaksi kuntasektorin organisaatioissa (5.
67).

Tilastokeskus tekee tydolotutkimuksen viiden vuoden vélein. Tutkimuksessa on vuodesta 2003
lahtien kysytty palkkojen avoimuudesta vdittamalld TyOpaikallamme palkat ja henkilokohtai-
set lisét ovat yleisesti tiedossa”. Vuoden 2018 tyoolotutkimuksen mukaan 16 prosenttia oli tdy-
sin samaa mieltd siitd, ettd tyopaikan palkat ja henkilokohtaiset liséat olivat yleisesti tiedossa.
Sukupuolten valilla ei ollut asiassa eroa. Yleinen trendi palkka-avoimuudessa on ollut selvésti
alaspéin vuodesta 2003 lahtien, sill& vuonna 2003 palkansaajista yli viidesosa (23 %) oli sité
mieltd, ettd palkat ja lisat olivat avoimesti tiedossa. Tydnantajasektoreista kunta (21 %) erottui
ty6nantajana, jossa palkat ja lisat olivat yleisimmin tiedossa verrattuna valtioon (16 %) tai yk-
sityiseen (14 %) sektoriin. Kaikilla sektoreilla osuudet olivat vahentyneet, mutta erityisesti val-
tiolla ja kunnalla, yli 10 prosenttiyksikkoa vuodesta 2003.%

19 Moisio, Elina - Hakonen, Anu - Kohvakka, Roosa - Maaniemi, Johanna - Tenhiild, Aino -Vartiainen,
Matti: Palkkatietdmys Suomessa, Aalto-yliopiston julkaisusarja Tiede ja Teknologia 16/2012. Helsinki
2012.

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

2L Sutela Hanna ym: Digiajan tyoelama: Tyoolotutkimuksen tuloksia 1977 - 2018, Tilastokeskus 2019,
s. 285

https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018 2019 21473 net.pdf
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Tasa-arvobarometri mittaa sukupuolten tasa-arvoon liittyvid asenteita, mielipiteité ja kokemuk-
sia sekd niiden kehittymista Suomessa. Vuoden 2017 tasa-arvobarometrissa kysyttiin ensim-
maistd kertaa tyopaikan tasa-arvosuunnitelmasta. Barometrin mukaan palkansaajien tietimys
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, ettd tyopaikalla on laadittu tasa-arvosuunnitelma ja noin
kolmannes vastasi, ettei suunnitelmaa ole. Tasa-arvosuunnitelman sisallén ilmoitti tuntevansa
noin 60 prosenttia naisista ja 40 prosenttia miehista.?

Tasa-arvolain 6 a §:n 4 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pdivittdmisesta on
tiedotettava henkildstolle. Tehtyjen selvitysten perusteella vaikuttaisi perustellulta vahvistaa
tasa-arvolaissa henkiloston tiedonsaantia tyGpaikan tasa-arvosuunnitelmista ja niiden sisél-
I0ista. Liséksi olisi tarpeen vahvistaa henkiloston palkkatietdmystd kaiken kokoisissa yrityk-
sissa lisadmalla yleista tietdmysta palkkauksesta ja sen perusteista.

Henkilston edustajien oikeudet palkkatietoihin

Tasa-arvolaissa palkkatasa-arvoa edistetddn ja palkkasyrjintda estetddn muun muassa palkka-
kartoituksella. Tasa-arvolain 6 a §:n 1 momentin mukaan, jos tydnantajan palvelussuhteessa
olevan henkiléstdn madré on saanndllisesti vahintddn 30 tyontekijaa, tydnantajan on laadittava
vahintéan joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-
arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Tasa-arvosuunni-
telma sisaltad selvityksen tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittelyn naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkildstod koskevan palkkakartoituksen naisten ja mies-
ten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.

Tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luot-
tamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléston nimedamien
edustajien kanssa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvolain 6 b 8:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetdén, ettei saman
tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten
vialilla ole perusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksessa tyonantajat, luottamusmiehet ja
henkilOston edustajat tarkastelevat koko henkilGston palkkoja vertaamalla tyontekijaryhmien
keskipalkkoja toisiinsa.

Ty06paikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -tutkimuksessa todettiin, ettd
tasa-arvolain tyOpaikkojen tasa-arvosuunnittelulle ja palkkakartoituksille asetetuissa tavoit-
teissa on jonkin verran paasty eteenpdin. Suurimmat esiin tulleet ongelmat liittyivat erityisesti
palkkakartoituksiin ja koskivat niiden yleisyyttd, sisélto4 ja laatua. Puutteita ilmeni erityisesti
henkildston kanssa tehtdvassd yhteistyossa, palkkavertailuissa ja palkkatietojen kasittelyssa.
Palkkavertailuissa kdytettavien tyontekijaryhmien koot olivat varsin suuria. Reilusti yli puo-
lessa organisaatioista sukupuolten palkkaeroja ei ollut havaittu lainkaan, ja noin joka kymmenes
organisaatioista ei osannut sanoa, oliko palkoissa havaittu eroja sukupuolten vélilla. Tdmé voi
viitata palkkavertailujen haasteisin. Harvinaista oli myds vertailla sukupuolten palkkoja yli ty6-
ehtosopimusten. Tasa-arvosuunnitelman kehittdmistarpeet koskivat suunnitelman maéraaikoja

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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ja konkreettisia toimenpiteitd. Tutkimuksen mukaan on tarked, ettd palkkakartoituksessa voi-
taisiin tarkastella palkkoja koko henkiléston osalta seké arvioida palkkaerojen syité ja perus-
teita. Tata mahdollistaisi se, etta yksittdisten tyontekijoiden palkkatietoja voitaisiin kayttaa palk-
kakartoitusten tekovaiheessa.?®

Tasa-arvovaltuutetun valvontakaytannon perusteella palkkakartoitusten puutteena on muun mu-
assa se, ettd ne eivat useinkaan kata koko henkil6stod, jos tarkasteltavia ryhmié pidetéan liian
pienind. Palkka-avoimuutta koskevan selvityksen yhteydessa tehdyissa tyomarkkinajarjestojen
kuulemisissa ilmeni myds, etta eri aloilla noudatetaan hyvin erilaisia kaytantoja siind, minka
kokoisista tyontekijaryhmista annetaan tietoja henkiloston edustajille palkkakartoitusta laadit-
taessa tai muussa palkkausta koskevassa neuvottelussa.?

Tasa-arvovaltuutettu on Selvityksessdén palkka-avoimuudesta todennut, ettd tasa-arvosuunni-
telmaa ja palkkakartoitusta koskevia tasa-arvolain saannoksié tulisi kehittad palkkauksen 1a-
pindkyvyyden lisddmiseksi ja palkkaerojen taustalla olevien syiden paremmaksi analysoi-
miseksi. Selvitykseen siséltyvan kehittamisehdotuksen mukaan palkkakartoitusta laadittaessa
tybnantajan ja tasa-arvolain 6 a 8:ssd mainittujen henkiléston edustajien tulisi voida yhdessa
tarkastella yksilotason palkkatietoja, tarvittaessa salassapitovelvoittein. Talldin tyonantajalla ja
henkildston edustajilla olisi aito mahdollisuus todeta, onko organisaatiossa palkkaeroja suku-
puolten vélill4, analysoida niiden syitd ja paattaa korjaavista toimenpiteista. Yksilétason tietojen
kasittely ei tarkoittaisi, ettd samat tiedot olisivat nakyvissa tasa-arvosuunnitelman osana julkais-
tavassa palkkakartoituksessa.?

Tasa-arvovaltuutettu antoi vuonna 2018 ensimmaisen kertomuksensa eduskunnalle tasa-arvon
tilasta. Sen tasa-arvosuunnitelmia ja palkkakartoituksia koskevat suositukset perustuvat tasa-
arvovaltuutetun valvontatyGssaan tekemiin havaintoihin. Kertomuksessaan tasa-arvovaltuutettu
suosittelee, ettd henkildston edustajilla tulisi olla kaytdssaan palkkakartoituksen tekemisen edel-
Iyttamat tiedot kaikista henkilosto- ja tyontekijaryhmistd seka tarvittaessa myods yksittéisten
tyontekijoiden palkkatiedot. Valtuutetun mukaan vertailtavien tyontekijaryhmien valinnalla on
oleellinen merkitys sen kannalta, miten hyvin palkkakartoituksen avulla voidaan saada vastauk-
sia samapalkkaisuuden toteutumisesta. Ongelmallisia ovat liian suppeat vertailut seka vaativuu-
deltaan liian erilaista tyota tekevien tydntekijoiden niputtaminen samaan vertailuryhmaan.?®
Ty6eldma- ja tasa-arvovaliokunta on kertomusta koskevassa mietinndssaan pitanyt palkkakar-
toitusta yhtené keskeisena vélineena palkkasyrjinnan ehkéisemisessa ja esittanyt tasa-arvolain
sdannosten mahdollisten muutostarpeiden selvittamistd, jotta tasa-arvosuunnitelmat ja palkka-
kartoitukset vastaisivat paremmin tarkoitustaan.?’

Edell4 esitetyn nojalla vaikuttaisi perustellulta vahvistaa henkil6ston edustajien tiedonsaantioi-
keuksia palkkakartoitusta laadittaessa ja siten edistaé palkkakartoituksen tarkoituksen toteutta-
mista.

Tiedonsaanti toisen tyontekijan palkasta palkkasyrjintda epailtdessa

2 Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020. Sosiaali- ja terveysministerion ra-
portteja ja muistioita 2020:33, s. 25, 78-80.

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

% Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018, s. 59.
2 Tasa-arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2018 - K 22/2018 vp, s. 110.

27 TyVM 16/2018 vp - K 22/2018 vp, s. 6.
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Sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan arvioiminen ja oikeussuojan hakeminen palkkasyrjin-
taasiassa edellyttavat tietoa vertailuhenkilon tai -henkildiden palkasta. Palkkasyrjintad epaileva
yksityisen sektorin tydntekija ei saa tydnantajalta toisten tyontekijoiden palkkatietoja ilman néi-
den suostumusta, vaan naita tietoja on pyydettava tyontekijan edustajan valityksella tasa-arvo-
valtuutetulta. Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentissa sdddetdédn: “Palkkasyrjintd4 epdilevan tyonte-
kijan pyynnosté 10 8:n 4 momentissa tarkoitetulla tyontekijan edustajalla on oikeus saada palk-
kaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittdisesta tyontekijasta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun
epailyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot edustajalle viivytyk-
settd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynnén vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuu-
tettu kieltdytyy antamasta vaadittuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saattaa asian yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnan késiteltdvaksi”. Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentissa sdadetaan li-
séksi luottamusmiehen itsendisesta oikeudesta saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yk-
sittaisestd tyontekijasta palkkasyrjintaa epailtdessé. Julkisella sektorilla palkat ovat nimikirja-
lain 7 8:n 1 momentin mukaisesti julkisia.

Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentti liséttiin lakiin vuonna 2005 (HE 195/2004). Tasa-arvovaltuu-
tettu epadili sddnndksen toimivuutta ja katsoi sen korostavan viranomaismenettelyé tytpaikalla
esiin tulevien riitojen selvittelyssa. Valtuutettu piti tarke&na tyontekijan ja luottamusmiehen oi-
keutta saada palkkatiedot tyopaikalla suoraan ty6nantajalta. Myds eduskunnan tydeldamé- ja
tasa-arvovaliokunta katsoi, ettd sadnnds voi olla byrokraattinen ja sen edellyttdma menettely
nostaa kynnysté palkkasyrjintdkysymysten esiin ottamiseen. Valiokunta totesi myds, ettd mah-
dollisimman suuri avoimuus ja kaikkien palkkaan vaikuttavien tekijéiden lapinakyvyys palve-
levat parhaiten luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen perustuvan tydilmapiirin luomista seka
julkisella etta yksityisella sektorilla.?

Tasa-arvovaltuutettu on valvontakdyténtonsa perusteella todennut, ettd syrjintétilanteet vaikut-
tavat jadvan palkkojen huonon lapindkyvyyden vuoksi usein havaitsematta, ja toisaalta palk-
kausjdrjestelmien huono lapindkyvyys ja vertailtavuus vaikeuttavat syrjintddn puuttumista.
Tasa-arvolain palkkasyrjintakiellon taytantdonpano edellyttdisi tasa-arvovaltuutetun mukaan
tehokkaita oikeussuojakeinoja ja tehokas oikeussuoja palkkasyrjinnan yhteydessé padsya tun-
nistettavissa olevan henkilon palkkatietoihin.

Kertomuksessaan eduskunnalle tasa-arvovaltuutettu suositteli, ettd tyontekijalla, joka epéilee
tasa-arvolain vastaista syrgintéé palkkauksessa, tulee olla oikeus saada tydnantajalta verrokin tai
verrokkien palkkatiedot.?” Sama johtopaatds esitetadn yhtena kehittamisehdotuksena Selvityk-
sessd palkka-avoimuudesta. Nykyistd tiedonsaantimenettelya pidetdén ongelmallisena yksilén
oikeussuojan kannalta, ja sen arvioidaan nostavan kynnysta palkkasyrjintdepdilyjen selvittami-
seen, koska viranomainen kytkeytyy prosessiin mukaan jo sen alkuvaiheessa.*

Ihmisoikeussopimukset ja EU-oikeus edellyttavat, ettd oikeudet ja niiden haltijat nauttivat te-
hokasta oikeussuojaa ja etté syrjinnan uhrilla on kéytettavissaan tehokas oikeussuojakeino.

Edell4 esitetyn nojalla vaikuttaisi perustellulta vahvistaa oikeussuojan tehokkuutta sukupuoleen
perustuvaa palkkasyrjintaa epdailtdessa saatdmalld palkkasyrjintdepdilyn selvittdmiseksi tarvit-
tavien palkkatietojen saannista suoraan tyonantajalta.

28 TyVM 3/2005 vp - HE 195/2004 vp, s. 9, 11.

2 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 Kansainvaliset sopimukset, Euroopan unionin oikeus ja kansallinen lainsaadanto

Seuraavassa palkka-avoimuuden edistamistd késitelladn erikseen samapalkkaisuusperiaatteen
toteuttamista (palkkatasa-arvon edistaminen ja sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnén esta-
minen) seké tietosuojaa koskevan saéntelyn kannalta.

2.3.1 Samapalkkaisuusperiaatteen toteuttaminen ja palkka-avoimuus
Yhdistyneet Kansakunnat (YK)

YK:n kansainvalisen tydjarjeston (ILO:n) sopimus n:o 100 koskee samanarvoisesta tydsta mie-
hille ja naisille maksettavaa samaa palkkaa (SopS 9/1963, ILO:n samapalkkasopimus). Sopi-
muksen 2 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisen jasenvaltion tulee voimassaolevan palkkojenmaé-
raédmismenetelmén mukaisella tavalla edistéé ja, siind méérin kuin tdma menetelma sallii, tur-
vata samanarvoisesta tydstd miehille ja naisille maksettavan saman palkan periaatteen sovelta-
minen kaikkiin tyontekijoihin. ILO suosittelee palkka-avoimuutta tarkedna sukupuolten palk-
kaeron kaventamisen vélineené.

YK:n taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisid oikeuksia koskevan kansainvélisen yleissopi-
muksen (SopS 6/1976, TSS-sopimus) 3 artiklassa sopimusvaltiot sitoutuvat takaamaan miehille
ja naisille yhtélaisen oikeuden kaikkien yleissopimuksessa mainittujen taloudellisten, sosiaalis-
ten ja sivistyksellisten oikeuksien nauttimiseen. Sopimuksen 7 artiklassa ”sopimusvaltiot tun-
nustavat jokaiselle oikeuden nauttia oikeudenmukaisista ja suotuisista tydoloista, joiden erityi-
sesti tulee taata: a) palkkaus, joka suo kaikille tyéntekijoille vahintaan: i) kohtuullisen palkan ja
saman palkkauksen samanarvoisesta tydsta ilman mink&énlaista rajoitusta; erikoisesti naisille
taataan sellaiset tydolot, jotka eivét ole huonompia kuin ne, joita miehet nauttivat ja joihin kuu-
luu sama palkka samasta tyostd”.

TSS-sopimusta valvova komitea on 5.3.2021 Suomen seitseméattd méaraaikaisraporttia koske-
vassa suosituksessaan kiinnittanyt huomiota sukupuolten palkkaeron hitaaseen kaventumiseen
ja esittanyt yhtend keinona palkka-avoimuutta koskevaa sééntelya (E/C.12/FIN/CO/7,
5.3.2021). Sukupuolten palkkaeroa koskevassa kohdassa 20 komitea on huolestunut siita, etta
sukupuolten palkkaero sopimusvaltiossa kaventuu hitaasti. Lisaksi komitea panee merkille, etta
vaikka samapalkkaisuusohjelma on saatu valmiiksi, ohjelman tdysimittainen toteuttaminen il-
man velvoittavia toimenpiteitad ei merkittavasti nopeuta sukupuolten palkkaeron kaventumista
(3 ja 7 artikla). Kohdassa 21 komitea suosittelee, ettd sopimusvaltio asettaa maaraaikaiset ta-
voitteet sukupuolten palkkaeron poistamiselle. Komitea suosittelee myGs muun muassa, etta
sopimusvaltio s&ataa lainsaadantoa palkkauksen avoimuudesta helpottaakseen epétasa-arvoisen
palkkauksen kyseenalaistamista. Kohdassa 22 komitea kehottaa sopimusvaltiota perehtymaén
oikeutta oikeudenmukaisiin ja suotuisiin tydoloihin koskevan yleiskommentin nro 23 (2016)
11-17 kappaleisiin. TSS-komitea ilmaisi myds Suomen kuudetta madraaikaisraporttia koske-
vissa huomioissaan vuonna 2014 (E/C.12/FIN/CO/6) huolensa samapalkkaisuusperiaatteen tay-
tdntdonpanon haasteiden ja erityisesti kattavan strategian puuttumisen vuoksi seké suositteli
Suomea kaksinkertaistamaan periaatteen taytantéonpanoa koskevat toimet.

YK:n kansalais- ja poliittisia oikeuksia koskevan yleissopimuksen (SopS 8/1976, KP-sopimus)
2 artiklan 3 kohdan mukaan jokainen sopimusvaltio sitoutuu varmistamaan, etta jokaisella hen-
kilolla, jonka yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja vapauksia on loukattu, on kédytetta-
visséan tehokas oikeuskeino, vaikka loukkauksen olisivat tehneet virantoimituksessa olevat
henkildt. 3 artiklassa sitoudutaan takaamaan jokaiselle miehelle ja naiselle yhtaldinen oikeus
paasta osalliseksi kaikista yleissopimuksessa mainituista kansalais- ja poliittisista oikeuksista.
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26 artiklan mukaan kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman min-
kadnlaista syrjintad yhtélaiseen lain suojaan, ja tassa suhteessa lain tulee kieltd kaikki syrjinta
ja taata kaikille henkildille yhtélainen ja tehokas suojelu muun muassa sukupuoleen perustuvaa
syrjintaa vastaan. Ihmisoikeuskomitea totesi vuonna 2013 Suomen kuudetta maaraaikaisraport-
tia (CCPR/C/FIN/6) tarkastellessaan olevansa edelleen huolissaan sitkedsta sukupuolisidonnai-
sesta palkkakuilusta.

YK:n kaikkinaisen naisten syrjinndn poistamista koskevan yleissopimuksen (SopS 67 -
68/1986, CEDAW) 11 artiklan 1 kohdan mukaan sopimusvaltioiden tulee ryhtyé kaikkiin tar-
vittaviin toimenpiteisiin poistaakseen naisten syrjinnan tyéelamasta 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 saman-
arvoisessa ty0ssé ja samaan kohteluun tyén laatua arvioitaessa. Cedaw-komitean samapalkkai-
suutta koskeva yleissuositus no 13 (1989) kehottaa sopimusvaltioita ratifioimaan ILO:n sama-
palkkasopimuksen ja tehostamaan samapalkkaperiaatteen taytdntédnpanoa. Cedaw-komitea
my0s  viittasi  seitsemadttd =~ madraaikaisraporttia  koskevissa  johtopaattksissadn
(CEDAWIC/FIN/CO/7, 28.2.2014, kohta 27) ILO:n samapalkkasopimuksen velvoitteisiin ja
suositteli vélittomié toimia palkkaeron kaventamiseksi 15 prosenttiin vuoteen 2015 mennessa.

Euroopan neuvosto (EN)

Euroopan ihmisoikeussopimuksen (SopS 85 - 86/1998) 13 artikla koskee oikeutta tehokkaaseen
oikeussuojakeinoon. Sen mukaan jokaisella, jonka yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja
vapauksia on loukattu, on oltava kaytettavissadn tehokas oikeussuojakeino kansallisen viran-
omaisen edessa siindkin tapauksessa, ettd oikeuksien ja vapauksien loukkauksen ovat tehneet
virantoimituksessa olevat henkilot.

Uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan (SopS 80/2002) 4 artikla koskee oikeutta kohtuul-
liseen palkkaan. Sen 3 kohdassa sopimusvaltiot sitoutuvat tunnustamaan, ettd miehilla ja naisilla
on oikeus samaan palkkaan samanarvoisesta tydsta. Sopimuksen 20 artikla koskee oikeutta tasa-
arvoisiin mahdollisuuksiin ja tasa-arvoiseen kohteluun tyéhon ja ammattiin liittyvissé kysy-
myksissd ilman sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan ky-
seisen oikeuden ja ryhtyméaan asianmukaisiin toimenpiteisiin varmistaakseen oikeuden sovelta-
misen ja edistdakseen sitd muun muassa tydehdoissa ja tydoloissa, palkkaus mukaan lukien.
Kansalaisjarjestot ja tyontekijajarjestdt voivat kannella sopimusvaltion toiminnasta Euroopan
sosiaalisten oikeuksien komitealle.

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea antoi 29.6.2020 Suomelle langettavan paatoksen jar-
jestdkanteluasiassa, jossa University Women of Europe kanteli komitealle Suomen ja 14 muun
sopimusvaltion toiminnasta viitaten siihen, ettd samapalkkaisuusperiaate ei toteudu Suomessa
(Complaint No 129/2016). Paatoksessaan komitea katsoi muun muassa, ettd sukupuolten palk-
kaeron kaventamistoimet eivat ole olleet Suomessa riittavan tehokkaita, kun mittarina kdytetéan
koko tyémarkkinoiden sukupuolten palkkaeroa. Komitea totesi, ettd Suomen tulisi ryhtya toi-
menpiteisiin, jotka varmistavat sukupuolten palkkaeron kaventumisen kohtuullisessa ajassa.
Vastauksessaan komitealle Suomi viittasi hallitusohjelman tavoitteeseen, jonka mukaan “suku-
puolten palkkaeroa kavennetaan vuosina 2020-2023 madratietoisesti laajalla hallitusohjelman
mukaisella toimenpidekokokonaisuudella” .3! Palkka-avoimuuden lisdédaminen lainsaadannossa
on yksi osa tatd toimenpidekokonaisuutta. Euroopan neuvoston ministerikomitea hyvéksyi

31 Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean Suomea koskeva paatos kanteluasiassa no 129/2016,
https://hudoc.esc.coe.int/fre/?i=cc-129-2016-dmerits-en
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17.3.2021 Suomea koskevan suosituksen (CM/RecChS(2021)6), jossa se suosittelee, ettd Suomi
arvioi uudelleen nykyiset toimenpiteet, joilla pyritddn kaventamaan sukupuolten valista palkka-
eroa ja poistamaan se, sekd vahvistaa naité toimenpiteitd ja harkitsee uusia toimenpiteitd, joiden
avulla asiassa voidaan edistya merkittavasti kohtuullisessa ajassa. Suomen tulee raportoida suo-
situksen taytantdonpanosta seuraavassa jarjestokanteluista annettujen ratkaisujen jatkotoimia
koskevassa maaraaikaisraportissaan vuonna 2022.%

Euroopan unionin oikeus (EU)

Euroopan unionin perussopimukset sekd Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi
2006/54/EY, annettu 5 paivana heindkuuta 2006, miesten ja naisten yhtaldisten mahdollisuuk-
sien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen tdytdntdonpanosta tyohon ja ammattiin liittyvissa
asioissa, uudelleenlaadittu toisinto (tyteldmén tasa-arvodirektiivi) velvoittavat samapalkkai-
suusperiaatteen toteuttamiseen. Komission ehdotus palkka-avoimuusdirektiiviksi julkaistiin
4.3.2021, ja sen kasittely alkoi EU:n neuvostossa 22.3.2021. Ehdotus on minimidirektiivi, joka
sisaltdd useita palkan ja palkkauksen lapindkyvyyttd vahvistavia sdédnnoksid. Tavoitteena on
puuttua samapalkkaisuutta koskevan perusoikeuden riittdmattomaén taytantéonpanoon.

Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklan 1 kohdan mukaan ”jo-
kainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan miehille ja naisille
maksetaan samasta tai samanarvoisesta ty0std sama palkka”. Saman artiklan 2 kohdan mukaan
’palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai véhimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyonte-
kija suoraan tai vélillisesti saa tydnantajaltaan tydsté tai tehtavasté rahana tai luontoisetuna. Sa-
malla palkalla ilman sukupuoleen perustuvaa syrjintaé tarkoitetaan, ettd: a) palkka, joka mak-
setaan tyon tuloksen perusteella, lasketaan saman mittayksikon mukaan; b) palkka, joka mak-
setaan tyohon kdytetyn ajan perusteella, on sama samasta tehtivasta”.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan (2000/C 364/01, perusoikeuskirja) 21 artikla sisaltéa su-
kupuoleen perustuvan syrjinnan Kiellon. Sopimuksen 23 artikla velvoittaa varmistamaan mies-
ten ja naisten valisen tasa-arvon Kaikilla aloilla tydeldamd ja palkkaus mukaan lukien. Artiklassa
todetaan myads, ettei tasa-arvon periaate estd pitdmastd voimassa tai toteuttamasta toimenpiteita,
jotka tarjoavat erityisetuja aliedustettuna olevalle sukupuolelle. Sopimuksen 27 artiklan mukaan
tyontekijoille tai heiddn edustajilleen on asianmukaisilla tasoilla taattava mahdollisuus saada
riittdvan ajoissa tietoa ja tulla kuulluksi yhteison oikeuden seké kansallisten lainsdadantojen ja
kaytantdjen mukaisissa tapauksissa ja niissa maaratyin edellytyksin. Sopimuksen 47 artiklan 1
kohdan mukaan jokaisella, jonka unionin oikeudessa taattuja oikeuksia ja vapauksia on lou-
kattu, on oltava kdytettdvissaan tehokkaat oikeussuojakeinot tuomioistuimessa.

Ty6eldman tasa-arvodirektiivin 4 artiklan mukaan véliton tai valillinen sukupuoleen perustuva
syrjintd samasta tai samanarvoisesta tydsta maksettavaan korvaukseen vaikuttavissa tekijoissa
ja ehdoissa on poistettava. Erityisesti silloin, kun palkka méaaritellaan tydtehtdvien luokittelun
mukaan, luokittelun tulee perustua samoihin arviointiperusteisiin miehilld ja naisilla, ja se on
laadittava siten, ettd siihen ei sisélly sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Saman direktiivin oi-
keuksien puolustamista koskeva 17 artikla velvoittaa varmistamaan, ettd direktiivin mukaisten

32 Euroopan neuvoston ministerikomitean suositus, https://search.coe.int/cm/Pages/result de-
tails.aspx?Object|d=0900001680a1d260
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velvoitteiden tytantéonpanoon tarkoitetut oikeudelliset menettelyt ovat kaikkien niiden henki-
I6iden kaytettavissa, jotka katsovat tulleensa kohdelluiksi véaarin sen vuoksi, ettd heihin ei ole
sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta.

Komission palkka-avoimuussuositus siséltaa useita toimenpiteitd palkkauksen lapinédkyvyyden
edistamiseksi. Suomi on suositukseen antamassaan vastauksessa komissiolle todennut kehitta-
vansé jarjestelmaénsa lapindkyvammaksi. EU:n toimintasuunnitelmassa sukupuolten palkka-
eron kaventamiseksi vuosille 2017-2019 (COM(2017) 678 final) yhtena palkkasyrjinnan syyné
mainitaan avoimuuden puute.

Yhteisdjen tuomioistuimen (nykyinen unionin tuomioistuin) periaatteellisesti merkittavassa
niin sanotussa landmark-tuomiossa 14/83 (von Colson, Kamann v. Land Nordrhein-Westfalen)
luotiin oikeusturvan tehokkuutta koskeva tulkintaperiaate. Periaatteen mukaan silloin, kun EU-
oikeus antaa jonkin oikeuden, jasenvaltiolla on velvollisuus luoda keinot oikeuden toteutta-
miseksi.®® Tuomion mukaan jasenvaltiolla on velvoite saattaa osaksi kansallista oikeusjarjes-
tystd ja direktiivissa asetettujen tavoitteiden mukaisesti kaikki direktiivin tdyden vaikutuksen
varmistamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Jasenvaltioiden direktiivistd johtuva velvoite saavut-
taa direktiivissa séadetty tavoite seka niiden perustamissopimuksen 5 artiklaan perustuva vel-
voite toteuttaa kaikki yleis- tai erityistoimenpiteet, jotka ovat aiheellisia tdman velvoitteen tayt-
tamisen varmistamiseksi, kohdistuu kaikkiin jasenvaltioiden julkisen vallan kayttdjiin eli myds
tuomioistuimiin niiden toimivallan rajoissa. Tasta aiheutuu, ettd soveltaessaan kansallista lain-
sdadantoa ja erityisesti sellaisen kansallisen lain sadnnoksid, joka on nimenomaan annettu di-
rektiivin 76/207/ETY taytantdén panemiseksi, kansallisen tuomioistuimen on tulkittava kansal-
lista lainsd&dantod direktiivin sanamuodon ja tarkoituksen mukaisesti.

Tuomion kohdassa 18 todetaan: ’Direktiivin 6 artiklassa velvoitetaan jasenvaltiot toteuttamaan
kansallisissa oikeusjarjestyksissaan tarvittavat toimenpiteet, jotta jokainen, joka katsoo joutu-
neensa syrjinnan kohteeksi, voi toteuttaa oikeutensa tuomioistuinteitse. Tasta sddnnoksesta seu-
raa, etta jasenvaltioiden on toteutettava toimenpiteitd, jotka ovat riittdvan tehokkaita direktiivin
tavoitteiden saavuttamiseksi, ja huolehdittava siitd, ett asianomaiset henkil6t voivat tosiasial-
lisesti vedota naihin toimenpiteisiin kansallisissa tuomioistuimissa.” Kohdan 22 mukaan todel-
lisuudessa yhtél&isid mahdollisuuksia ei voida saavuttaa ilman asianmukaista seuraamusjarjes-
telméa. Tama ei johdu ainoastaan direktiivin tarkoituksesta, vaan erityisesti sen 6 artiklasta,
jossa tunnustetaan sellaisten oikeuksien olemassaolo, joihin voidaan vedota tuomioistuimissa,
kun siinéd annetaan syrjinnan kohteeksi joutuneille tyénhakijoille mahdollisuus saattaa asia tuo-
mioistuimen késiteltdvéaksi. Kohdan 23 mukaan téydellinen taytantdonpano edellyttdd seuraa-
muksen olevan sellainen, ettd se varmistaa todellisen ja tehokkaan oikeusturvan. Lisaksi seu-
raamuksella on oltava todellinen ty6nantajan moitittavaa kayttaytymista ehkaiseva vaikutus.

Kansallinen lainsaadanto

Perustuslain 6 8 koskee yhdenvertaisuutta. Pykéldn 1 momentin mukaan ihmiset ovat yhden-
vertaisia lain edesséd. Pykalan 2 momentin mukaan ket&an ei saa ilman hyvéksyttavaa perustetta
asettaa eri asemaan muun muassa sukupuolen perusteella. Pykaldn 4 momentti velvoittaa edis-
tdméaan sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tydeldmassa, erityisesti

33 Asiassa 14/83 Sabine von Colson ja Elisabeth Kamann tuomioistuin tulkitsi miesten ja naisten tasa-
arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa tydhén, ammatilliseen koulutukseen ja
uralla etenemiseen sekd tydoloissa annettua neuvoston direktiivia 76/207/ETY (nykyaén tydeldméan
tasa-arvodirektiivi 2006/54/EY).
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palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista madrattaessa, sen mukaan kuin lailla tarkem-
min séadetaan.

Perustuslain 21 § koskee oikeusturvaa. Pykalan 1 momentin mukaan jokaisella on oikeus saada
asiansa kasitellyksi asianmukaisesti ja ilman aiheetonta viivytysta lain mukaan toimivaltaisessa
tuomioistuimessa tai muussa viranomaisessa seké oikeus saada oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan
koskeva paatds tuomioistuimen tai muun riippumattoman lainkayttdelimen kasiteltavaksi. Py-
kalan 2 momentin mukaan késittelyn julkisuus seka oikeus tulla kuulluksi, saada perusteltu paa-
tos ja hakea muutosta samoin kuin muut oikeudenmukaisen oikeudenkéynnin ja hyvan hallin-
non takeet turvataan lailla.

Perustuslain 22 § koskee perusoikeuksien turvaamista. S&annos velvoittaa julkisen vallan tur-
vaamaan perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien toteutumisen. Saannds korostaa pyrkimysté pe-
rusoikeuksien aineelliseen turvaamiseen muodollisen, menettelyvaatimuksiin liittyvén, perus-
oikeusturvan rinnalla.

Tasa-arvolain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinté ja edis-
t&& naisten ja miesten vélist tasa-arvoa seka tassé tarkoituksessa parantaa naisten asemaa eri-
tyisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena on myds estda sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun perustuva syrjinta. Tasa-arvolain 6 § velvoittaa jokaisen tyonantajan edistdmaan su-
kupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Velvollisuus koskee muun muassa
tasa-arvon edistamista tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa. TyOnantajan on myds toimittava
siten, ettd ennakolta ehké&istadn sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvolain 6 a 8:n mukaan, jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan henkildston mééra on
saénnollisesti vahintdan 30 tyontekijad, tyonantajan on laadittava vahintdan joka toinen vuosi
erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mu-
kaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistdvat toimet. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tyossd luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston
nime&mien edustajien kanssa, ja henkildston edustajilla on oltava riittdvét osallistumis- ja vai-
kuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa 1) sel-
vitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtéviin seka koko henkildstdd koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituk-
sesta, palkoista ja palkkaeroista; 2) kdynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset
toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; 3) arvio
aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tulok-
sista. Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pdivittamisesta on tiedotettava henkildstolle. Palkkakar-
toitus voidaan paikallisesti sopia tehtévéksi vahintddn joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunni-
telma muilta osin tehddén vuosittain.

Tasa-arvolain 6 b §:ssé sdddetddn palkkakartoituksesta: Palkkakartoituksen avulla selvitetdén,
ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista ty6té tekevien naisten
ja miesten vélill4 ole perusteettomia palkkaeroja. Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtava-
ryhmittdinen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeité
eroja naisten ja miesten palkkojen vélilla, tydnantajan on selvitettdva palkkaerojen syita ja pe-
rusteita. Jos tyOpaikalla on kaytossd palkkausjarjestelmid, joissa palkat muodostuvat palkan-
osista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia. Jos
palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syytd, tydnantajan on ryhdyttava asianmukaisiin korjaaviin
toimenpiteisiin.”

Tasa-arvolain 7 §:ssé kielletddn véliton ja vélillinen syrjintd sukupuolen perusteella. T&t4 syr-
jinnén yleiskieltoa tdydentévét tasa-arvolain 8 §8:ssd séédetyt syrjintdd tyoeldméssa koskevat
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erityiskiellot. Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 kohdan mukaan tyonantajan menettelya on pi-
dettdva tasa-arvolaissa kiellettyn& syrjintand, jos tyonantaja palkka- tai muista palvelussuhteen
ehdoista paattdessadn menettelee siten, ettd henkil6 joutuu raskauden, synnytyksen tai muun
sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen asemaan. Saman momentin 3 kohdan mu-
kaan tydnantajan menettelya on pidettava kiellettyna syrjintand, jos tyénantaja soveltaa palkka-
tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen perus-
teella epéedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyonantajan palveluksessa samassa
tai samanarvoisessa tyssa oleva tyontekija. Menettely on kiellettyd syrjintdd myds, kun se pe-
rustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. Menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa,
jos kyse on 7 §:n 4 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sdédnnoksen mukaisesta hyvaksytta-
vasta syysta.

Palkkasyrjintéepéilyyn liittyvésté palkkatietojen saannista sdédetdén tasa-arvolain 10 8:n 3ja 4
momentissa seké& 17 8:n 3 momentissa. Tasa-arvolain 10 §:n 3 momentin mukaan tydnantajan
on annettava selvitys tyéntekijalle taman palkkauksen perusteista ja muut tyontekijaa koskevat
valttdmattomat tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 koh-
dan mukaista palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu.

Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentissa sdddetddn: " Tyoehtosopimuksen perusteella valitulla luot-
tamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun 3 §:ssa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai sen
mukaan kuin asianomaisella tyopaikalla on sovittu, muulla tyontekijoiden edustajalla, on itse-
nainen oikeus saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittdisesta tydntekijasta hanen suos-
tumuksellaan tai tyontekijaryhmasta, tai siten kuin alaa koskevassa tydehtosopimuksessa on
sovittu, silloin kun on aihetta epéilla palkkasyrjintadd sukupuolen perusteella. Jos tiedot koskevat
yksittaisen henkilon palkkausta, asianomaiselle on ilmoitettava, ettd tietoja on annettu. Luotta-
musmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edustaja ei saa ilmaista muille palkkaa ja
tyoehtoja koskevia tietoja.”

Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentissa sdddetddn: “Palkkasyrjintdd epdilevdn tyontekijan pyyn-
nosta 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tyontekijén edustajalla on oikeus saada palkkaa ja ty6-
ehtoja koskevia tietoja yksittaisestd tydntekijasta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epéilyyn on
perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot edustajalle viivytyksettd, kuiten-
kin kahden kuukauden kuluessa pyynnon vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltay-
tyy antamasta vaadittuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan kasiteltavaksi.”

Tasa-arvolain 19 8:n 1 momentin mukaan se, joka epdilee joutuneensa téssé laissa tarkoitetun
syrjinnén kohteeksi, voi pyytaa tasa-arvovaltuutetulta ohjeita ja neuvoja asiassa. Saman pykéalan
2 momentin mukaan, havaitessaan, ettd tassa laissa saddettyja velvoitteita ei noudateta tai etta
lain sddnndksia muutoin rikotaan, tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja neuvoin pyrittava siihen,
ettd lainvastaista menettelya ei jatketa tai uusita.

Tasa-arvolain 17 §:n 2 momentin mukaan tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamassaan koh-
tuullisessa maaraajassa saada jokaiselta tdimén lain noudattamisen valvontaa varten valttamat-
tomat tiedot sekd vaatia tdman hallussa oleva asiakirja esitettavaksi, jollei talla ole lain mukaan
oikeutta tai velvollisuutta kieltdytya todistamasta tai esittdmasta asiakirjaa.

Tasa-arvolain 14 a §8:n 1 momentin mukaan rangaistus syrjinnasta tydeldméssa sdadetaan rikos-
lain 47 luvun 3 §:ssd. Tasa-arvolain 14 a 8:n 2 momentin mukaan rangaistus 10 §:n 4 momen-
tissa séadetyn salassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan rikoslain 38 luvun 2 §:n 2 mo-
mentin mukaan, jollei teko ole rangaistava rikoslain 40 luvun 5 §:n mukaan tai siitd muualla
kuin rikoslain 38 luvun 1 8:ss& sd&detd ankarampaa rangaistusta.
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Rikoslain 47 luvussa (21.4.1995/578) séadetaan tyorikoksista. Kyseisen luvun 3 §:n (2009/885)
mukaan ty0nantaja tai tdman edustaja, joka tyOpaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan
tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvaksyttdvaa syyta asettaa tyonhakijan tai tydnte-
kijan epaedulliseen asemaan sukupuolen perusteella, on tuomittava tydsyrjinnasta sakkoon tai
vankeuteen enintéddn kuudeksi kuukaudeksi. Saman luvun 3 a §:n (2004/302) mukaan “Jos tyo-
syrjinnassé asetetaan tyonhakija tai tyontekija huomattavan epéaedulliseen asemaan kayttamalla
hyvaksi tyénhakijan tai tyontekijén taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ym-
martdmattomyyttd, ajattelemattomuutta tai tietdméattomyyttd, tekija on, jollei teosta muualla
laissa saadetd ankarampaa rangaistusta, tuomittava kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta sakkoon
tai vankeuteen enintdin kahdeksi vuodeksi”.

Rikoslain 38 luvussa (21.4.1995/578) saddetéan tieto- ja viestintarikoksista. Kyseisen luvun 1
8:n mukaan joka laissa tai asetuksessa sdédetyn taikka viranomaisen lain nojalla erikseen méaé-
raé&mén salassapitovelvollisuuden vastaisesti 1) paljastaa salassa pidettavan seikan, josta han on
asemassaan, toimessaan tai tehtdvaa suorittaessaan saanut tiedon, taikka 2) kéayttaa tallaista sa-
laisuutta omaksi tai toisen hyodyksi, on tuomittava, jollei teko ole rangaistava 40 luvun 5 8:n
mukaan, salassapitorikoksesta sakkoon tai vankeuteen enintaan yhdeksi vuodeksi. Saman luvun
2 8:n 1 momentin mukaan jos salassapitorikos, huomioon ottaen teon merkitys yksityisyyden
tai luottamuksellisuuden suojan kannalta taikka muut rikokseen liittyvat seikat, on kokonaisuu-
tena arvostellen véhéinen, rikoksentekija on tuomittava salassapitorikkomuksesta sakkoon. Sa-
man luvun 2 8:n 2 momentin mukaan salassapitorikkomuksesta tuomitaan myds se, joka on
syyllistynyt sellaiseen 1 §:ssd tarkoitettuun salassapitovelvollisuuden rikkomiseen, joka on erik-
seen séédetty 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 tiedon,
joka viranomaisten toiminnan julkisuudesta annetun lain (621/1999) tai muun lain mukaan on
salassa pidettava tai jota ei lain mukaan saa ilmaista, taikka 2) kayttdd omaksi tai toisen hyo-
dyksi taikka toisen vahingoksi 1 kohdassa tarkoitettua asiakirjaa tai tietoa, hanet on tuomittava,
jollei teosta muualla sd&detd ankarampaa rangaistusta, virkasalaisuuden rikkomisesta sakkoon
tai vankeuteen enintéan kahdeksi vuodeksi. Virkamies voidaan tuomita myds viralta pantavaksi,
jos rikos osoittaa hénet ilmeisen sopimattomaksi tehtavaansa. Saman luvun 5 8:n 2 momentin
mukaan, jos virkamies huolimattomuudesta syyllistyy 1 momentissa tarkoitettuun tekoon, eika
teko huomioon ottaen sen haitallisuus ja vahingollisuus seka muut tekoon liittyvat seikat ole
kokonaisuutena arvostellen vahdinen, hdnet on tuomittava, jollei teosta muualla sédadeta anka-
rampaa rangaistusta, tuottamuksellisesta virkasalaisuuden rikkomisesta sakkoon tai vankeuteen
enintddn kuudeksi kuukaudeksi.

2.3.2 Tietosuoja ja palkka-avoimuus
Euroopan neuvosto

Euroopan ihmisoikeussopimuksen 8 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisella on oikeus nauttia yk-
sityis- ja perhe-elamaansa kohdistuvaa kunnioitusta. Artiklan katsotaan liittyvan myds henkilo-
tietojen suojaan. Euroopan neuvoston yleissopimus yksiléiden suojelusta henkil6tietojen auto-
maattisessa tietojenkasittelyssa (36/1992) koskee identifioitavissa olevan henkilon tietojen ka-
sittelyd. Sopimus vaatii arkaluonteisten tietojen késittelyyn tarkempia takeita kuin henkil6tieto-
jen késittelyyn muuten. Tallaisia ovat muun muassa terveyttd koskevat tiedot. Arkaluonteisten
tietojen luettelossa ei mainita palkkatietoja.
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Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen oikeuskaytdnnon mukaan henkilGtietojen suojaa on voi-
nut rajoittaa sellaisella lainsaadanndllg, jolla on legitiimi tavoite, joka kunnioittaa perusoikeuk-
sien ydinsiséltod ja joka on vélttdméaton seké oikeasuhtainen legitiimin tavoitteen kannalta. Tuo-
mioistuin on katsonut, ettd myds ammatilliseen ja julkiseen elamaén liittyva tieto saattaa olla
yksityisyyden piirissa mutta kaikki henkil6tiedot eivét nauti yksityisyyden suojaa. Jos yksityi-
syyden suojaa rajoitetaan lailla, lain tulee olla riittdvan tasmallisesti muotoiltu ja sen vaikutusten
on oltava ennustettavia.®

Euroopan unionin oikeus

Perusoikeuskirjan 8 artiklan 1 kohdan mukaan jokaisella on oikeus henkil6tietojensa suojaan.
Saman artiklan 2 kohdan mukaan tietojen ké&sittelyn on oltava asianmukaista ja sen on tapah-
duttava tietty4 tarkoitusta varten ja asianomaisen henkildn suostumuksella tai muun laissa saa-
detyn oikeuttavan perusteen nojalla. Jokaisella on oikeus tutustua tietoihin, joita hdnesté on ke-
ratty, ja saada ne oikaistuiksi. Perusoikeuskirjan 52 artiklan 1 kohdan mukaan perusoikeuskir-
jassa tunnustettujen oikeuksien ja vapauksien kayttdmistd voidaan rajoittaa ainoastaan lailla
seka kyseisten oikeuksien ja vapauksien keskeista siséltdd kunnioittaen. Suhteellisuusperiaat-
teen mukaisesti rajoituksia voidaan s&4tad ainoastaan, jos ne ovat valttdmattomia ja vastaavat
tosiasiallisesti unionin tunnustamia yleisen edun mukaisia tavoitteita tai tarvetta suojella mui-
den henkil6iden oikeuksia ja vapauksia.

Euroopan parlamentin ja neuvoston asetuksessa (EU) 2016/679, annettu 27 padivana huhtikuuta
2016, luonnollisten henkildiden suojelusta henkil6tietojen késittelyssa seka naiden tietojen va-
paasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta (tietosuoja-asetus) vahvistetaan
sé&annot luonnollisten henkilGiden suojelulle henkilGtietojen késittelyssé sekd saannot, jotka
koskevat henkil6tietojen vapaata liikkuvuutta (1 artiklan 1 kohta). Tietosuoja-asetuksen 2 artik-
lassa saddetdan aineellisesta soveltamisalasta. Tietosuoja-asetuksen 4 artiklan 1 kohdan mukaan
henkil6tiedoilla tarkoitetaan kaikkia tunnistettuun tai tunnistettavissa olevaan luonnolliseen
henkildon liittyvia tietoja. Palkkatieto on henkilétieto. Palkkatieto ei kuitenkaan sisally 9 artik-
lassa séadettyyn erityisten henkil6tietojen luetteloon (esimerkiksi ammattiliiton jasenyys, ter-
veytta koskevat tiedot), joiden kasittely on lahtokohtaisesti Kiellettya.

Henkildtietojen kasittely on lainmukaista vain, jos vahintaan yksi tietosuoja-asetuksen 6 artik-
lan 1 kohdassa sdadetyista edellytyksista tayttyy. Yksi néista edellytyksista on, ettd kasittely on
tarpeen rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudattamiseksi (6 artikla 1 kohta ¢ alakohta).
Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 2 kohdassa annetaan jasenvaltioille mahdollisuus pitdd voi-
massa tai ottaa kéyttoon yksityiskohtaisempia sadnnoksia asetuksessa vahvistettujen saantéjen
soveltamisen mukauttamiseksi sellaisessa késittelyssd, joka tehd&én 1 kohdan c ja e alakohdan
noudattamiseksi maarittamalla tasmallisemmin tietojenkasittely- ja muita toimenpiteita koske-
vat erityiset vaatimukset, joilla varmistetaan laillinen ja asianmukainen tietojenkaésittely. Tieto-
suoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan mukaan kasittelyn ollessa tarpeen rekisterinpitéjan lakisaa-
teisen velvoitteen noudattamiseksi on kasittelyn perustasta sdédettévé joko unionin oikeudessa
tai rekisterinpitdjaan sovellettavassa jasenvaltion lainsdddénndssa. Lainsadadanto voi sisaltaa eri-
tyisia sdénnoksid, joilla mukautetaan asetuksen saént6jen soveltamista. Tallaiset erityiset saén-
nokset voivat koskea muun muassa yleisia edellytyksia, jotka koskevat rekisterinpitajan suorit-
taman tietojenkasittelyn lainmukaisuutta; késiteltavien tietojen tyyppid; asianomaisia rekiste-

34 Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 41/2018. Nousi-
ainen, Kevat,
s. 30-31.
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roityja, yhteisoja joille ja tarkoituksia joihin henkil6tietoja voidaan luovuttaa; kayttotarkoitus-
sidonnaisuutta; sdilytysaikoja; seka késittelytoimia ja -menettelyjd, mukaan lukien laillisen ja
asianmukaisen tietojenkasittelyn varmistamiseen tarkoitetut toimenpiteet. Lainsdéddannén on
taytettava yleisen edun mukainen tavoite ja oltava oikeasuhtainen silla tavoiteltuun oikeutettuun
paadmadréan néhden.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohdan mukaan jésenvaltiot voivat antaa muun muassa laki-
sdateisesti yksityiskohtaisempia sddnt6ja tyontekijoiden henkil6tietojen késittelysta tydsuhteen
yhteydessa oikeuksien ja vapauksien suojan varmistamiseksi, erityisesti palvelukseen ottamista
tai tydsopimuksen taytantéonpanoa varten, mukaan lukien muun muassa lakisaateisten tai tyo-
ehtosopimukseen perustuvien velvollisuuksien suorittaminen sekéd yhdenvertaisuus ja moni-
muotoisuus tyOpaikalla. Asetuksen 88 artiklan 2 kohdan mukaan saantéihin on sisallytettava
asianmukaisia toimenpiteitd muun muassa rekisterdidyn perusoikeuksien suojaamiseksi siten,
etta erityistd huomiota kiinnitetddn muun muassa tietojen kasittelyn lapinakyvyyteen.

Tietosuoja-asetuksen neljannessa johdantokappaleessa késitelladn henkilétietojen suojan suh-
detta muihin perusoikeuksiin: "HenkilGtietojen kasittely olisi suunniteltava niin, etté se palvelee
ihmista. Oikeus henkilGtietojen suojaan ei ole absoluuttinen; sitd on tarkasteltava suhteessa sen
tehtdvadn yhteiskunnassa ja sen on suhteellisuusperiaatteen mukaisesti oltava oikeassa suh-
teessa muihin perusoikeuksiin. Téssd asetuksessa kunnioitetaan kaikkia perusoikeuksia ja ote-
taan huomioon perusoikeuskirjassa tunnustetut vapaudet ja periaatteet sellaisina kuin ne ovat
vahvistettuina perussopimuksissa, erityisesti jokaisen oikeus siihen, ettd hanen yksityis- ja
perhe-elaméansd, kotiaan seka viestejaan kunnioitetaan, oikeus henkil6tietojen suojaan, ajatuk-
sen, omantunnon ja uskonnon vapaus, sananvapaus ja tiedonvalityksen vapaus, elinkeinova-
paus, oikeus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja oikeudenmukaiseen oikeudenkayntiin seka
oikeus kulttuuriseen, uskonnolliseen ja kielelliseen monimuotoisuuteen.”

Kansallinen lainsaadéanto

Perustuslain 10 § koskee yksityiseldmén suojaa. Pyké&lan 1 momentin mukaan jokaisen yksi-
tyiselama, kunnia ja kotirauha on turvattu. Edelleen todetaan, ettd henkil6tietojen suojasta séa-
det&én tarkemmin lailla. Perustuslakivaliokunnan kaytannossa yksityiselaman ja henkil6tieto-
jen suoja lomittuvat kaytanndssa toisiinsa. Valiokunnan mukaan lainsdatajan lilkkkumavaraa ra-
joittaa tietosuojan sisaltyminen osittain yksityiselaman suojan piiriin, ja esimerkiksi arkaluon-
teiset tiedot kuuluvat yksityiselaméan suojan piiriin (PeVL 14/2018 vp.). Palkka-asioiden ei ole
julkishallinnossa katsottu kuuluvan yksityiseldméan suojan ydinalueeseen (PeVL 43/1998 vp.).

Nimikirjalain 7 §:n 1 momentin mukaan tiedot virkamiehelle, viran- tai toimenhaltijalle ja tyon-
tekijalle henkilokohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henkildkohtaisesti maarayty-
neesta palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhméaa vastaavasta palkasta taikka
muusta mahdollisesta palkkauksen osasta sekd palkan kokonaismaarasta ovat julkisia. Nimikir-
jalakia sovelletaan koko julkisella sektorilla riippumatta palvelussuhteen laadusta (virka- tai
tyésuhde). Nimikirjalain 1 §:n 3 momentin mukaan mit4 7 8:n 1 momentissa saddetdén virka-
miehen, viran- tai toimenhaltijan ja tyontekijan palkkausta koskevien tietojen julkisuudesta, so-
velletaan my6s hyvinvointialueiden ja —yhtymien viranhaltijoiden ja tyontekijoiden palkkausta
koskevien tietojen julkisuuteen.

Julkisuuslain (621/1999) 23 §:n 1 momentin mukaan “Viranomaisen palveluksessa oleva sa-
moin kuin luottamustehtdvaa hoitava ei saa paljastaa asiakirjan salassa pidettavaa sisaltoa tai
tietoa, joka asiakirjaan merkittyna olisi salassa pidettava, eikd muutakaan viranomaisessa toi-
miessaan tietoonsa saamaa seikkaa, josta lailla on s&adetty vaitiolovelvollisuus. Vaitiolovelvol-
lisuuden piiriin kuuluvaa tietoa ei saa paljastaa senk&én jalkeen, kun toiminta viranomaisessa
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tai tehtdvan hoitaminen viranomaisen lukuun on paéttynyt”. Saman pykéldn 2 momentin mu-
kaan "Mitd 1 momentissa sdddetdén, koskee myds sitd, joka harjoittelijana tai muutoin toimii
viranomaisessa taikka viranomaisen toimeksiannosta tai toimeksiantotehtévéaa hoitavan palve-
luksessa taikka joka on saanut salassa pidettavia tietoja lain tai lain perusteella annetun luvan
nojalla, jollei laista tai sen perusteella annetusta luvasta muuta johdu. Vaitiolovelvollisuus on
myos silla, jolle viranomainen on ilmoittanut julkisuus- tai salassapito-olettaman siséltavan sa-
lassapitosddnndksen osoittamissa rajoissa tietoja, jotka ovat yleisolta salassa pidettévid. Asian-
osainen, hdnen edustajansa tai avustajansa ei saa ilmaista sivullisille asianosaisaseman perus-
teella saatuja salassa pidettdvia tietoja, jotka koskevat muita kuin asianosaista itsedan.
(23.6.2005/495)”. Edelleen 3 momentin mukaan “Edell4 1 tai 2 momentissa tarkoitettu henkilo
ei saa kayttaa salassa pidettavia tietoja omaksi taikka toisen hyodyksi tai toisen vahingoksi.
Asianosainen, hanen edustajansa tai avustajansa saa kuitenkin kayttdd muita kuin asianosaista
itsedan koskevia tietoja, kun kysymys on sen oikeuden, edun tai velvollisuuden hoitamista kos-
kevasta asiasta, johon asianosaisen tiedonsaantioikeus on perustunut.”

Julkisuuslain 24 §:n 1 momentin 23 kohdan mukaan salassa pidettavid viranomaisen asiakirjoja
ovat, jollei erikseen toisin saddetd asiakirjat, jotka sisédltavat tietoja henkilon vuosituloista tai
kokonaisvarallisuudesta taikka tuen tai etuuden perusteena olevista tuloista ja varallisuudesta
taikka jotka muutoin kuvaavat hdnen taloudellista asemaansa.

Tietosuojalaki (1050/2018) tdydentdd EU:n tietosuoja-asetusta, joka sisaltaa tietosuojaa koske-
van substanssisaantelyn. Tietosuojalaki on padosin menettelylaki ja sisaltdd saannoksia muun
muassa valvontaviranomaisesta. Tietosuojalain 30 § koskee henkilétietojen kasittelya tyésuh-
teen yhteydessd, ja sen mukaan tyontekijaa koskevien henkilttietojen késittelysta saddetadn yk-
sityisyyden suojasta tydelamassa annetussa laissa (759/2004, tyéeldman tietosuojalaki).

Ty6eldman tietosuojalaki sallii pitkalle menevan puuttumisen tydntekijan yksityisyyden suo-
jaan. Laki kuitenkin rajaa tydnantajan oikeutta kasitella tyontekijan henkil6tietoja tydsuhteen
kannalta tarpeellisiin tietoihin, jotka liittyvéat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuk-
sien hoitamiseen ja tyOnantajan tyontekijalle tarjoamiin etuuksiin. T&sté ei voi poiketa edes
tyontekijan suostumuksella. Lain mukaan henkilGtiedot on koottava ensisijaisesti tyontekijalta
itseltddn, ja muussa tapauksessa tietojen keradmiseen on oltava tyontekijan suostumus.

3 Tavoitteet

Esityksen padasiallisena yhteiskunnallisena tavoitteena on palkka-avoimuutta tasa-arvolaissa li-
sadmalla estdd sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintdd ja edistad samapalkkaisuuden toteutu-
mista.

Hallitusohjelmaan perustuvien palkka-avoimuutta lisadvien muutosehdotusten tavoitteena on
parantaa henkiléston palkkatietdmysté ja tiedonsaantia tydpaikan tasa-arvosuunnitelmasta, vah-
vistaa henkiloston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkoista sekd tehostaa palkkasyrjintaa
epailevien tyontekijoiden oikeussuojaa.

Tavoitteena on liséksi, ettd tehokkaampi palkkasyrjintddn puuttuminen sekd perusteettomien

palkkaerojen kattava tarkastelu ja korjaavat toimenpiteet palkkakartoituksessa vaikuttaisivat
muiden keinojen rinnalla my6s sukupuolten palkkaeron kaventumiseen koko tydmarkkinoilla.
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4 Ehdotukset ja niiden vaikutukset
4.1 Keskeiset ehdotukset

Hallitusohjelman palkka-avoimuutta koskeva kirjaus edellyttdd henkildstén, henkildston edus-
tajien ja yksittdisten tyontekijoiden oikeuksien lisaédmisté laissa. Tasa-arvolaki rakentuu tasa-
arvon edistamistd, syrjinnén kieltavisté seké oikeussuojaa ja valvontaa koskevista saannoksista.
Ehdotuksessa tydpaikan henkiloston ja henkildston edustajien tiedonsaantioikeuksia lisattaisiin
tasa-arvon edistamissaannoksissa (6 8, 6 a § ja 6 b 8), jotka koskevat tydnantajan velvollisuutta
edistda tasa-arvoa seké tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta. Palkkasyrjintada epdilevan
tyontekijan tiedonsaantia palkoista vahvistettaisiin tasa-arvolain 10 8:ssd, ja 17 8:n 3 momentti
kumottaisiin.

4.1.1 Henkil6ston palkkatietdmys ja tiedonsaanti tasa-arvosuunnitelmasta (6 § 3 ja6 a § 4)

Ehdotuksen mukaan tydnantajan olisi vuoden valein selvitettdva henkildstolle tydnantajan nou-
dattama palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan maaraytymisen perusteet, pal-
kitseminen sek& se, miten tyontekijé voi vaikuttaa omaan palkkaansa. Lisaksi ehdotetaan, etta
tasa-arvosuunnitelman ja siihen sisédltyvan palkkakartoituksen olisi oltava vapaasti koko henki-
10ston saatavilla.

Ehdotukset parantaisivat tyontekijoiden mahdollisuuksia arvioida ty6paikan tasa-arvotilannetta
ja omaa palkkaustaan suhteessa muihin tyontekijoihin, tunnistaa perusteettomia palkkaeroja ja
ryhtya tarvittaessa toimenpiteisiin havaittujen epadkohtien korjaamiseksi tydpaikalla.

4.1.2 Henkil6stdn edustajien tiedonsaantioikeudet palkkakartoituksessa (6 b § 4)

Ehdotuksen mukaan tyonantajan olisi palkkakartoitusta laadittaessa palkkavertailun kattavuu-
den varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvittdmiseksi annettava tasa-arvolain 6 a §:n 2
momentissa tarkoitetuille henkildston edustajille ndiden pyytdmat yksittéisten tyéntekijoiden
palkkatiedot ja muut palkan maaréytymisen perusteita koskevat valttdmattomét tiedot. Henki-
16ston edustajilla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin. S&é&ntelylla ei olisi tarkoitus
rajoittaa nimikirjalain 7 §:n 1 momentin soveltamista.

Ehdotus vahvistaisi henkildston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkkakartoitusta laadittaessa
ja parantaisi siten tydnantajien ja henkildston edustajien mahdollisuuksia yhdessé arvioida,
onko tydpaikalla sukupuoleen perustuvia palkkaeroja, analysoida palkkaerojen syita ja paattaa
korjaavista toimenpiteista. Ehdotuksella vahvistettaisiin palkkakartoituksen tarkoituksen toteut-
tamista.

4.1.3 Tiedonsaanti toisen tyontekijan palkasta palkkasyrjintaa epéiltaessa (10 § 5)

Ehdotuksen mukaan palkkasyrjintad epéilevan tyontekijan pyynnosté luottamusmiehelld, luot-
tamusvaltuutetulla, tydsuojeluvaltuutetulla tai muulla henkiloston nimedmalld edustajalla olisi
palkkasyrjintaepailyn selvittamiseksi oikeus saada tyonantajalta palkkaa ja tydehtoja koskevia
tietoja yksittaisista tyontekijoista. Tyonantajan olisi ilmoitettava tietojen luovuttamisesta niille
tyontekijoille, joiden tietoja olisi luovutettu. Henkildstén edustajilla olisi oikeus luovuttaa saa-
miaan tietoja vain siihen tarkoitukseen, jota varten ne on pyydetty. Tydnantajan ilmoitusvelvol-
lisuus ei koskisi nimikirjalain 7 §:n 1 momentissa tarkoitettuja palkkatietoja. Jos tydpaikalla ei
olisi henkilston edustajaa, palkkasyrjintaa epailevalla tydntekijalla olisi oikeus saada ehdote-
tussa momentissa tarkoitetut tiedot tasa-arvovaltuutetun vélitykselld. Ehdotuksella korvattaisiin
nykyinen tasa-arvolain 17 §:n 3 momentti, joka kumottaisiin.
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Ehdotus parantaisi palkkasyrjinta4 epdilevén tyontekijan mahdollisuuksia saada oikeussuojaa
erityisesti yksityisen sektorin tyopaikoilla. My6s mahdollisuudet palkkasyrjintaepailyn selvit-
tdmiseen tyopaikkatasolla paranisivat.

4.1.4 Tietosuoja-asetus ja sen saantelyliikkumavara
Henkildtietojen kasittelyn oikeusperuste

Lakiehdotuksen 6 b 8:n 4 momentissa ehdotetaan, ettd tydnantajan olisi palkkakartoitusta laa-
dittaessa palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvittamiseksi
annettava tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentissa tarkoitetuille henkildston edustajille ndiden pyy-
tamat yksittaisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan madraytymisen perusteita koske-
vat valttamattomat tiedot.

Lakiehdotuksen 10 §:n 5 momentissa ehdotetaan, ettd palkkasyrjintdd epdilevan tyontekijan
pyynnosté luottamusmiehelld, luottamusvaltuutetulla, tydsuojeluvaltuutetulla tai muulla henki-
10ston nimeamalla edustajalla olisi palkkasyrjintaepailyn selvittamiseksi oikeus saada tydnan-
tajalta palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisistd tyontekijoistd. Henkiloston edustajilla
olisi oikeus luovuttaa saamiaan tietoja vain siihen tarkoitukseen, jota varten ne on pyydetty.

Esitykseen liittyva henkilotietojen kasittely kuuluisi yleisen tietosuoja-asetuksen ja sité tdsmen-
tavan ja tdydentavan kansallisen tietosuojalain soveltamisalaan. Kun on kyse tietosuoja-asetuk-
sen soveltamisalaan kuuluvasta henkilttietojen kasittelysté, kansallinen erityislainsdadanté on
mahdollista silloin, kun tietosuoja-asetus nimenomaisesti jattaa jasenvaltioille kansallista s&én-
tn_allgl/liikkumavaraa. Kansallista sdantelyliikkumavaraa liittyy useaan tietosuoja-asetuksen ar-
tiklaan.

Molemmat ehdotettavat sadnnokset olisivat henkil6tietojen suojaa koskevia erityissdannoksia
suhteessa Yyleiseen tietosuoja-asetukseen. Henkil6tietojen késittelylle on oltava yleisen tieto-
suoja-asetuksen 6 artiklassa tarkoitettu kasittelyn yleinen oikeusperuste. Tydnantajaa velvoittaa
muun muassa tasa-arvolain 8 §:ssé séédetty syrjintékielto tydelaméssa, minka vuoksi henkilo-
tietojen kasittelyn oikeusperusteena molemmille ehdotetuille sddnndksille on tietosuoja-asetuk-
sen 6 artiklan 1 kohdan c alakohta. Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan ¢ alakohdan mu-
kaan kaésittely on sallittua, jos se kasittely on tarpeen rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen
noudattamiseksi.

Kansallinen liikkumavara

Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 2 kohdan mukaan ¢ alakohtaan perustuvassa kasittelyssa jasen-
valtiot voivat pitdd voimassa tai ottaa kayttoéon yksityiskohtaisempia saannoksia soveltamisen
mukauttamiseksi maarittamalla tasmallisempia erityisia vaatimuksia tietojenkasittely- ja muita
toimenpiteita koskien.

Késittelyn perusteesta on talloin saadettdva unionin oikeudessa tai kansallisessa lainsaadan-
ndssa. Kasittelyn tarkoitus maaritelladn kyseisessa kasittelyn oikeusperusteessa. Késittelyn oi-
keusperuste voi 6 artiklan 3 kohdan mukaan sisaltaa erityisia saannoksia koskien muun muassa
yleisia edellytyksia, jotka koskevat rekisterinpitajan suorittaman tietojenkésittelyn lainmukai-
suutta, kasiteltévien tietojen tyyppid, asianomaisia rekisteroityjé, yhteisoja joille ja tarkoituksia
joihin henkilétietoja voidaan luovuttaa, kayttétarkoitussidonnaisuutta, séilytysaikoja seka kasit-
telytoimia ja -menettelyjd, mukaan lukien laillisen ja asianmukaisen tietojenkésittelyn varmis-
tamiseen tarkoitetut toimenpiteet.
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Kaésittely ei voi kuitenkaan suoraan perustua yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan ¢
alakohtaan, vaan artiklan 3 kohdan mukaisesti késittelyn perustasta on sdédettédva joko unionin
oikeudessa tai rekisterinpitdjaan sovellettavassa jasenvaltion lainsdddanndssa. Saantelyssa eh-
dotetaan, ettd tydntekijan palkkatietoja voitaisiin luovuttaa tietyin edellytyksin henkiléston
edustajalle. Ehdotettujen saannodsten tarkoituksena on palkkatasa-arvon edistaminen ja suku-
puoleen perustuvan palkkasyrjinnén estdminen vahvistamalla palkkavertailun kattavuutta ja
mahdollisuuksia sukupuolten palkkaerojen syiden selvittdmiseen seké parantamalla palkkasyr-
jintéa epdilevén tyontekijan tiedonsaantia palkoista.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohdan mukaan jasenvaltiot voivat antaa mm. lakisaateisesti
yksityiskohtaisempia saantoja tyontekijoiden henkilttietojen kasittelysté tydsuhteen yhteydessé
oikeuksien ja vapauksien suojan varmistamiseksi, erityisesti palvelukseen ottamista tai ty6so-
pimuksen taytantdonpanoa varten, mukaan lukien mm. lakis&ateisten velvollisuuksien suoritta-
minen seka yhdenvertaisuus tyopaikalla. Ehdotetuilla tasa-arvolain muutoksilla parannettaisiin
yksilon oikeussuojaa palkkasyrjintatilanteissa ja tehostettaisiin palkkasyrjintakiellon taytan-
t00npanoa seka vaikutettaisiin yhdenvertaisuuden toteutumiseen tyopaikoilla.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 1 kohtaa turvaaviksi suojatoimiksi on siséllytetty salassapito-
velvollisuus, jolla velvoitetaan henkilGston edustajaa olemaan ilmaisematta saamaansa tietoa
ulkopuolisille. Salassapitovelvollisuuden rikkomista koskevasta rangaistuksesta séédettéisiin
tasa-arvolain 14 a 8:n 2 momentissa.

Voimassa olevassa lainsdadannossa on myods 88 artiklan salliman liikkumavaran puitteissa saa-
detty tyontekijan henkil6tietojen kasittelyd koskevista suojatoimista. Tydelaman tietosuojalain
2 luvun 3 8:n mukaan tydnantaja saa kasitella vain vélittdmasti tyontekijan tyosuhteen kannalta
tarpeellisia henkildtietoja, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien
hoitamiseen tai tytnantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat ty6tehtavien eri-
tyisluonteesta. Tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa tyontekijan suostumuksella.

Tietosuoja-asetuksen 88 artiklan 2 kohdan mukaan s&éntéihin on siséllytettdvéa asianmukaisia
ja erityisia toimenpiteita rekisterdidyn ihmisarvon, oikeutettujen etujen ja perusoikeuksien suo-
jaamiseksi siten, ettd erityista huomiota kiinnitetaan tietojenkasittelyn lapindkyvyyteen. Kasit-
telyn lapinakyvyys on ehdotuksessa huomioitu saatamalla tydnantajalle velvoite ilmoittaa tyén-
tekijélle, jonka tietoja on luovutettu henkiléston edustajalle.

Yleisen edun mukainen tavoite ja oikeasuhteisuus

Silloin, kun Kkasittely perustuu edelld kuvattuun yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan
c alakohtaan, tulee jasenvaltion lainsdadannon lisaksi tayttaa yleisen edun mukainen tavoite ja
oltava oikeasuhteinen silla tavoiteltuun oikeutettuun padmaaradan néhden, kuten 6 artiklan 3
kohdassa saddetdan. Palkkatasa-arvon edistdmisen ja palkkasyrjinnédn estamisen voidaan katsoa
tayttavan yleisen edun mukaisen tavoitteen. Ehdotettua saantelya voidaan pitaa oikeasuhteisena
silld tavoiteltuun pddmaaraan nahden ottaen huomioon silla saavutettavat ja esityksessa tarkem-
min kuvatut tavoitteet. Liséksi tiedonsaantioikeus rajattaisiin koskemaan vain niité tietoja, jotka
arvioidaan valttamattomiksi padmaaraan nahden.

4.2 Paaasialliset vaikutukset
4.2.1 Taloudelliset vaikutukset

Ehdotukset koskevat joiltain osin vahintdin 30 henked tyollistavia tydnantajia ja joiltain osin
kaikkia tyonantajia sek& néilla tydpaikolla tydskentelevia tyontekijoitd. Siten sddddsmuutosten
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suorat ja epésuorat vaikutukset koskevat ainakin joltain osin laajasti Suomen tyémarkkinoita.
Vuoden 2019 yritysrekisterin® mukaan Manner-Suomessa oli vuonna 2019 yhteensa 7 499 va-
hintdan 30 tyontekijaa tyollistavaa organisaatiota. Valtion tai kunnan omistamia organisaatioita
oli 2 059, joista 855 organisaatiossa tydskenteli véahintaan 30 henkilda ja 1 2004:ssa alle 30
tyontekijad. Yksityisia vahintdan 30 tyontekijaa tyollistavia organisaatioita oli 6 644. VVuoden
2019 rekisteritietojen mukaan véhintddn 30 henkiloa tyollistavissa valtio-ja kuntaomisteisissa
organisaatioissa tyoskenteli 624 416 henkil64 ja yksityisissé organisaatioissa 896 000 henkil 4.
Tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piiriin kuuluvissa organisaatioissa tydskenteli yhteensa noin
1521 189 henkiloa. Tilastokeskuksen Tydvoimatutkimuksen 2019 mukaan Suomessa oli noin
2 220 000 palkansaajaa. Karkeasti arvioiden tasa-arvolain tasa-arvosuunnittelun piiriin kuului
siis noin 69 % ty0voimasta.

Tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piirissé olevat tgfjntekijéit ja tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen
ulkopuolella olevat tydntekijat, lukuméaérat 2019°

Organisaation koko Julkinen sektori Yksityinen sektori YHTEENSA
30-49 tyontekijaa 4940 106 053 110 993
50-249 40 804 300 425 341 229
250 tai enemman 578 672 490 295 1 068 967
YHTEENSA 624 416 896 773 1521189
Alle 30 tyontekijaa 6 306 483571 489 877
YHTEENSA 630 722 1380 344 2 011 066

Ehdotuksen pééasialliset vaikutukset syntyvéat kayttaytymisvaikutusten kautta. Niisté ei kuiten-
kaan ole kéytettavissa tasméllisesti aihetta kasittelevad kotimaista tutkimusta, joten arvio perus-
tuu kansainvaliseen taloustieteen tutkimukseen. Tutkimuksen perusteella yksiselitteisia paatel-
mia vaikutuksista ja niiden suuruudesta ei voi tehda. VVoi myos olettaa, ettd ehdotuksen vaiku-
tukset suomalaisilla tydpaikoilla olisivat heterogeenisia ja joiltain osin mahdollisesti eri suun-
taisia. Numeerisia vaikutusarvioita on mahdollista saada vain jalkiarvioinnin kautta.

Vaikutukset palkkoihin ja palkkaeroihin

Ehdotuksella tavoitellaan sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan seka naisten ja miesten va-
listen perusteettomien palkkaerojen poistamista. Palkkoja koskevan informaation saatavuuden
parantaminen luo talle edellytyksia, vaikka se yksinaan ei automaattisesti johda perusteettomien
palkkaerojen kaventumiseen. Ei ole itsestadn selvad, miten lisdantyvéa informaatiota halutaan
kayttaa, millaisia mahdollisuuksia eri tyontekijoilla on esittdad korkeampia palkkavaateita seka
miten tyonantajat reagoivat uudessa tilanteessa. Toisaalta palkka-avoimuuden lisdédminen voi
my0s ennaltaehkaista perusteettomia palkkaeroja sitd kautta, ettd asiaan kiinnitetddn huomiota.

% Tilastona on kaytetty vuoden 2019 Tilastokeskuksen yritysrekisterid. Tyopaikkojen tasa-arvosuunni-
telmat ja palkkakartoitukset 2020 —tutkimuksessa kaytettiin tausta-aineistona Tilastokeskuksen yritysre-
kisteria 2018, jossa ovat mukana véhintaan 30 henkil6a tyollistavét organisaatiot pois lukien Ahvenan-
maa.

3 Tilastokeskus, Yritysrekisteri 2019.
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Palkkainformaation tarjoamisesta ei automaattisesti seuraa se, ettd palkkaerot koetaan perus-
teettomiksi, eika perusteettomiksikaan koetuista palkkaeroista aina seuraa vaateita korjata palk-
kaeroja. Yksil6tasolla on eroja sen suhteen, kuinka merkittdvana tasa-arvoa pidetaan, tai millai-
sia mahdollisuuksia on esittaa korkeampia palkkavaateita®’. Myos sosiaaliset normit saattavat
vahentda palkkavaatimusten esittdmista silloinkin, kun informaatiota on tarjolla. Toisaalta
palkka-avoimuutta edistavat sdadokset voivat etenkin pidemmalla aikavalilla muuttaa sosiaali-
sia normeja. Ehdotuksen voi olettaa lisddvan tapauksia, joissa perusteettomia palkkaeroja kos-
kevia epailyja nostetaan esiin, mutta useat tekijat voivat vaikuttaa siten, ettd tapausten maara ei
valttdmatta kasva kovin voimakkaasti.

Empiirisesta tutkimuksesta 10ytyy nayttoa seka siitd, ettd palkka-avoimuuden lisdédminen on ka-
ventanut palkkaeroja voimistamalla naisten palkkojen kasvua kuin myos siitd, ett4 se on hidas-
tanut miesten palkkojen kasvua®, Joissakin tutkimuksissa puolestaan palkka-avoimuuden lisaa-
minen ei kaventanut palkkaeroja®. Tulokset riipg)uvat muun muassa tyomarkkinainstituutioista
ja erityisesti siitd, mika rooli ammattiliitoilla on*. Muita maita koskevia tutkimustuloksia ei voi
suoraviivaisesti yleistad Suomen tilanteeseen mydskaan siksi, etta seké lahtdtilanteet ettd uudis-
tusten yksityiskohdat eroavat usein huomattavasti. Siten yksiselitteisia paatelmia ehdotuksen
variléutuksesta naisten ja miesten perusteettomiin palkkaeroihin ja palkkakehitykseen ei voi
tehda.

Palkka-avoimuuden lisadminen ei vaikuta samalla tavoin kaikkiin palkansaajiin®. Tutkimuk-
sista l10ytyy ndyttdd seka siitd, ettd informaation lisdédminen voi kaventaa palkkaeroja voimak-
kaammin palkkajakauman keskitasolla tai sen alapuolella olevilla, tai toisaalta selvemmin kor-
keasti koulutetuilla. Yksilotasolla merkitystd on koulutus- ja palkkatason liséksi muun muassa

37 Kaytettavissa ollut kansainvalinen tutkimus koskee padosin maita, joissa palkoista neuvotellaan hyvin
suurelta osin yksil6tasolla. Vaikka Suomessa neuvottelujérjestelmé on toisenlainen, myds Suomessa
osassa tydtehtdvistd ainakin osa palkasta voi méaraytya 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-a8cl-
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=0flach91-cfc5-44be-abcb-
2512f94h028d%40pdc-v-sessmqgr0l

3 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 lisdéamisen vaikutusta mies-
ten ja naisten palkkakehitykseen ja palkkaeroihin, mutta osin my6s palkansaajien erilaisten taustaomi-
naisuuksien roolia. Mm. file:///C:/Users/98650286/Downloads/SSRN-id3682949.pdf; https://www.sci-
encedirect.com/science/article/pii/S0927537119300284
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osaamisen siirrettavyydella tai tyopaikkakohtaisuudella, muilla ty6llistymisvaihtoehdoilla, neu-
votteluhalukkuudella ja —mahdollisuuksilla, preferensseilla tasa-arvon suhteen seka sill&, miten
helppo tai vaikea on arvioida tehtdvén vaativuutta ja 10ytaa oikeanlainen vertailuhenkild. Palk-
kojen lisdksi ehdotuksella saattaa olla vaikutusta myds halukkuuteen vaihtaa tydpaikkaa, ha-
keutua tai olla hakeutumatta palkka-avoimuutta noudattaviin tydpaikkoihin, naisten parempaan
urakehitykseen tyopaikkojen sisalla seka tydnantajien rekrytointeihin?,

Vaikutukset yrityksiin
Vaikutukset yritysten kustannuksiin, tuottavuuteen ja kannattavuuteen

Palkka-avoimuuden lisaédmisen keskeisimmat vaikutukset yrityksiin (tyOnantajiin) liittyvat
palkkojen ja kustannusten sek& kannattavuuden ja tuottavuuden muutoksiin. Palkka on yksi,
vaikka ei ainoa, tyontekijan motivaatioon ja ponnisteluhalukkuuteen ja sitd kautta tyontekijén
tuottavuuteen vaikuttava tekija. Siten tuottavuuden muutokset yrityksissa kytkeytyvat vahvasti
siihen, miten tyontekijat reagoivat palkkainformaation lisdédmiseen — eivatka vaikutukset ole
samanlaisia kaikkien tyontekijoiden kohdalla**. Edella todettiin, ettd tutkimusten perusteella
palkka-avoimuuden lisdéntyesséd miesten ja naisten vélinen palkkaero kaventui joko hidasta-
malla miesten palkkojen kasvua tai vahvistamalla naisten palkkojen kasvua. Pelkka informaatio
palkkaeroista ilman muutoksia palkkoihin voi kuitenkin alentaa naisten motivaatiota ja siten
tuottavuutta. Sen sijaan, jos naisten palkat lisadntyneen informaation my6td nousevat, naisten
tuottavuus voi kasvaa. Toisaalta palkka-avoimuuden mahdollisesti miesten palkkojen kasvua

42 hitps://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=bdb46f2a-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

43 Yksilot eroavat seka taustaominaisuuksiensa suhteen (mm. koulutustaso ja asema palkkajakaumalla)
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=repl&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 se-
crecy policies_and employee secrecy preferences in_shaping job _atti-
tudes/links/5ab3bfcfaca2721710034d65/The-role-of-pay-secrecy-policies-and-employee-secrecy-pref-
erences-in-shaping-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?di-
rect=true&db=bsh&AN=54953279&site=ehost-live;
https://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=cba4933d-b831-4565-b9e9-
f7dbebe63cc8%40sessionmgrl01;
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w24841/w24841.pdf;
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hidastava vaikutus voi alentaa miesten motivaatiota ja tuottavuutta®. Lisaksi saadésmuutoksella
tavoitellut aiempaa paremmin perustellut palkkaerot — jopa, vaikka palkat eivat muuttuisi lain-
kaan — voivat parantaa motivaatiota ja tuottavuutta®; toisaalta osalla tyontekijoista vaikutus voi
olla péinvastainen. Yksiselitteisia paatelmia ehdotuksen yksil6- ja yritystason tuottavuusvaiku-
tuksista ei voi tehda.

Palkka-avoimuuden lisédminen voi nostaa yritysten palkkakustannuksia, mutta enemmén I0ytyi
evidenssié palkkojen kasvun hidastumisesta. Yritysten kannattavuudesta 10ytyi vain yksittéisia
tutkimuksia; niissa kannattavuus pysyi ennallaan, koska palkkojen lasku kompensoi tuottavuu-
den laskua®. Tyopaikkojen, tyotehtavien ja yritysten heterogeenisyyden vuoksi voi olettaa, etta
ehdotuksen vaikutukset yritysten kustannuksiin ja kannattavuuteen eroaisivat, mahdollisesti
my0s etumerkiltaan, yritysten vélilla.

Oikeudenké&ynnissa todetusta syrjinnasta aiheutuisi tyonantajille kuluja oikeudenkayntikulujen,
hyvityksen ja vahingonkorvauksen muodossa.

Yritysten hallinnolliset kustannukset

Ehdotettu henkildston palkkatietdmyksen parantamista koskeva tyénantajan selvittdmisvelvoite
koskisi kaiken kokoisia ty6nantajia. Selvittamisvelvoitteesta aiheutuvat kustannukset liittyisivat
paaosin tietoaineistojen tuottamiseen. Tasté aiheutuvan tydn maaraan vaikuttaa se, miten tyon-
antaja jo nyt informoi henkiléstoadn. Jos tyonantaja selvittdd ehdotuksen tarkoittamat tiedot
henkilostolle esimerkiksi suullisesti perehdyttdmisen tai jonkin henkil6stétilaisuuden yhtey-
dess&, uusia kustannuksia ei luultavasti synny. Kustannuksia voisi syntyd, jos ty0nantaja esi-
merkiksi jarjestéisi tyopaikalla kdytettavésta palkkausjarjestelméastd oman koulutustilaisuuden.
Taman menettelyn arvioidaan koskevan lahinna suuria yrityksid, ja samoissa koulutustilaisuuk-
sissa voidaan kasitella myos muita henkildstopoliittisia kysymyksid. Ehdotukseen kohdistuvien
tyonantajakentan kokonaiskulujen arvioidaan vaihtelevan 0-9 000 000 euron valilla.*’

Tasa-arvosuunnitelmien saatavilla oloa koskevasta endotuksesta ei arvioida aiheutuvat tyénan-
tajalle kuluja, silla tasa-arvolaki velvoittaa jo nyt tasa-arvosuunnitelmista ja niiden péivittami-
sestd tiedottamiseen.

Henkildston edustajien tiedonsaantioikeutta koskevan ehdotus voisi aluksi aiheuttaa tyénanta-
jalle lisatyota ja kuluja, joiden suuruus olisi sidoksissa tehtyjen palkkakartoitusten laatuun.
Tasa-arvolaki velvoittaa koko henkil6stdd koskevan palkkakartoituksen laatimiseen, joten kat-
tavuuden parantamisesta ei arvioida aiheutuvan merkittavid kustannuksia. Myos palkkaerojen

4 Samalla on syyta huomata, ettd kaikki naiset tai kaikki miehet eivat reagoi samalla tavoin palkka-
avoimuuden lisdédmiseen: molemmissa ryhmissa osa voi kokea muutoksen motivaatiota heikentévaksi,
osa sitd parantavaksi, riippuen mm. asemasta palkkajakaumalla ja/tai palkkatasa-arvoa koskevista prefe-
rensseista.

5 file://IC:/Users/98650286/Downloads/RelativePay.Sep2513.disclaimer%20(1).pdf

6 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 tyo- ja elinkeinoministerion saantely-
taakkalaskurilla: https://tem.fi/documents/1410877/0/S%C3%A4%C3%A4ntelytaakkalas-
kuri+072021.xIsm/b5a59c31-2ede-ee4e-2178-a77eabed61c0?t=1630059586452. Arviossa on mukana
myds tyontekijoiden osallistumisesta aiheutuva kustannus.
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syiden selvittdmiseksi tehtyjen pyynt6jen tarve ja maara olisivat sidoksissa palkkakartoitusten
laatuun. Velvoitteesta arvioidaan aiheutuvan jonkin verran hallinnollisia kustannuksia. Tyon
madraan vaikuttaisi se, kuinka kattavasti organisaatiossa on jo vertailtu palkkoja. Palkkakartoi-
tuksen yhteydessa tehtava yksittéisten tyontekijoiden palkkatietojen tarkastelu on varsin yleista
jo talla hetkella.*® Pienemmissa yrityksissa palkkaerojen syiden selvittamista koskevaan pyyn-
t00n vastaamisen arvioidaan vievan esimerkiksi toimitusjohtajan aikaa 0,5 tunnista kahteen tun-
tiin. Suuremmissa yrityksissa samojen tietojen antamisen arvioidaan vievan esimerkiksi henki-
I6stohallinnon ja keskijohdon tyaikaa saman verran. Jos henkildston edustaja pyytéisi tietoja
esimerkiksi joka 20. palkansaajan kohdalla, ehdotus aiheuttaisi talléin kustannuksia tyénanta-
jalle vaihteluvalilla 200 000-3 000 000 euroa.

Palkkasyrjintdepdilyyn liittyvan tiedonsaannin vahvistamisen arvioidaan jonkin verran lisddvan
hallinnollisia kustannuksia, jotka aiheutuisivat pyydettyjen tietojen koostamisesta. On huomat-
tava, ettd julkisella sektorilla palkat ovat jo nyt julkisia. Toisaalta samanarvoisten téiden arvi-
ointi ei aina ole helppoa mydskaan julkisella sektorilla. Kynnyksen palkkasyrjintdepailyjen
esille nostamiseen arvioidaan laskevan ehdotuksen my6ta ja syrjintdepdilyjen maaran nousevan
jonkin verran. Jos esimerkiksi joka 20. palkansaaja pyytdisi kerran vuodessa henkil6ston edus-
tajan vélitykselld toista tyontekijéad koskevia palkkatietoja ja nédiden tietojen antaminen veisi
palkanlaskijalta tai muulta vastaavalta tyontekijélta tai ulkoistetulta palkanlaskijalta 15 minuut-
tia, yritysten kokonaiskustannukset olisivat vuositasolla 800 000 euroa. Jos taas tietoja kasitel-
taisiin esimerkiksi esimies- tai johtotasolla ennen niiden antamista henkiléston edustajalle, kus-
tannukset olisivat suuremmat. Talla esimerkkilaskelmalla kokonaiskustannusten tyonantajille
arvioidaan vaihtelevan 800 000—4 000 000 euron vélilla.

Syrjintéepéilyjen maarén kasvua voisi kuitenkin hillitd se, jos ehdotuksella on ennaltaehkaise-
vaa vaikutusta; samoin palkkakartoitusten laadun paraneminen voisi tehda palkkaerojen perus-
telut lapinakyvammiksi ja osin hyvaksyttavammiksi.

Vaikutukset kansantalouteen

Tutkimukset eivét tarjoa aineksia paatelmiin siitd, mitka eri suuntaisista yksilotason ja yritysta-
son tuottavuusvaikutuksista saattaisivat dominoida. Kaytettdvissa olleet empiiriset tutkimukset
on tehty ns. osittaistarkasteluina*, eiké tuloksia myoskaan siksi voi yleistaa kokonaistaloudel-
lisiksi vaikutuksiksi. Mydskaan tutkimuksia pidemmaén aikavélin tuottavuusvaikutuksista ei
l6ytynyt. Koska ehdotuksella todennakdisesti on eri suuntiin vaikuttavia tuottavuusvaikutuksia,
kokonaisvaikutus on epaselva ja todennékdisesti pieni.

Teoreettisesti palkka-avoimuuden lisédminen voi lieventdd epéatdydellisestd informaatiosta
mahdollisesti seuraavaa tehottomuutta tydmarkkinoilla. Tata kautta palkka-avoimuus voi peri-
aatteessa parantaa tuottavuutta, koska se voisi tehostaa tyévoiman kohdentumista ja tydmarkki-
noiden toimintaa. Empiirista tutkimusta tydmarkkinavaikutuksista ei kuitenkaan 16ytynyt. Eh-
dotuksella ei arvioida olevan olennaista vaikutusta tyollisten lukuma&réén ja tydvoiman tarjon-
taan.

8 Attila, Henna; Koskinen, Hanna, 2020: Ty6paikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset
2020. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2020:33.

49 Joissakin tutkimuksissa on tarkasteltu vaikutuksia yleiseen palkkakehitykseen eiké ainoastaan siihen
palkansaajaryhmaén, jota uudistus koski. Sen sijaan kéytettavissa ei ollut tutkimuksia, joissa olisi tar-
kasteltu pidemmén aikavalin vaikutuksia talouskasvuun.
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Teorian seka kaytettavissa ollen empiirisen tutkimuksen perusteella ei siten ole selvad, miten
ehdotus vaikuttaisi kansantalouden tasolla tuottavuuteen, tyollisyyteen ja talouskasvuun. To-
dennakdisesti kokonaisvaikutus talouskasvuun jaisi marginaaliseksi.

4.2.2 Vaikutukset viranomaisten toimintaan

Kaikkien palkka-avoimuutta koskevien muutosehdotusten tavoitteena on sukupuoleen perustu-
van palkkasyrjinnan vahentaminen ja palkkatasa-arvon edistdminen. Palkkaa ja palkkausta kos-
kevien tietojen saatavuuden ja vertailtavuuden edistdmisen keskeinen tavoite on parantaa mah-
dollisuuksia selvittaa palkkaerojen syita ja havaita perusteettomat palkkaerot. Ehdotusten arvi-
oidaan siksi aluksi nostavan palkkasyrjintéepéilyjen ja havaitun syrjinnan maéraa, miké puoles-
taan lisdisi tasa-arvovaltuutetun neuvonnan ja valvonnan tarvetta palkkasyrjintakysymyksissa.
Myos ehdotetun vuosittaisen palkkausjarjestelmén selvittdmisvelvoitteen ja tiedonsaantioi-
keuksia palkkakartoituksessa vahvistavan ehdotuksen arvioidaan lisddvéan tasa-arvovaltuutetun
tyon maaréa.

Palkkasyrjintdoikeudenkéyntien mééara voisi aluksi jonkin verran kasvaa, mutta pidemmaélla tah-
tdimell& niiden mééaran ja muiden syrjinndsta aiheutuvien viranomaiskulujen arvioidaan tavoi-
tellun syrjinnan véhenemisen ja syrjinnén ennalta estdmisen vahvistumisen myota pienenevan.
Palkkakartoitukseen kohdistuvien muutosehdotusten arvioidaan pidemmalla tahtaimelld en-
nalta estavan palkkasyrjintaa, koska palkkakartoituksen ajatuksena on samapalkkaisuuden edis-
tdminen tunnistamalla ja poistamalla palkkasyrjintd ilman mahdollisia oikeusprosesseja. Myos
palkkasyrjintaepailytilannetta koskevan ehdotuksen, jonka tarkoituksena on vahvistaa ensi vai-
Eeessaltybpaikkatasol la tapahtuvaa asian kasittelyd, arvioidaan vahentévéan tarvetta viranomais-
asittelyyn.

Henkildston edustajien tiedonsaantiin liittyvien muutosehdotusten arvioidaan lisdavan tietosuo-
javaltuutetun valvontatydn maaraa. Tietosuojavaltuutetun tyon lisdantymisen arvioidaan liitty-
van tyontekijoiden tarpeisiin, joiden tietoja luovutetaan tai pyydetéan luovutettaviksi.

Henkiloston edustajien tiedonsaantiin liittyvien muutosehdotusten arvioidaan vahvistavan tar-
vetta tasa-arvovaltuutetun ja tietosuojavaltuutetun keskinéisen vuorovaikutuksen ja yhteistyon
lisddmiseen.

Y hteensé tasa-arvovaltuutetun uudeksi resurssitarpeeksi arvioidaan yksi henkil6tyévuosi ja tie-
tosuojavaltuutetun tarpeeksi puoli henkil6tydvuotta.

4.2.3 Vaikutukset sukupuolten tasa-arvoon

Ehdotetulla sadntelylla luotaisiin edellytyksia sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan esta-
miseksi ja tasa-arvon edistamiseksi. Tasa-arvolain palkkasyrjintakielto on samapalkkaisuus-
lainsd&ddannon ydint4. Ehdotetulla sdéntelylla tehostettaisiin tyontekijén oikeussuojaa palkka-

syrjintékiellon toteutumiseksi kaytannossa. Palkkasyrjintdkiellon rinnalla tehostettaisiin tyon-

intajan sukupuolten tasa-arvon edistamisvelvoitteita. Ehdotus parantaisi siten tasa-arvolain vai-
uttavuutta.

Suomessa on palkansaajia yhteensa 2 189 000, joista naisia on 1 102 000 ja miehia 1 087 000,
Enemmistd palkansaajista tyoskentelee yksityisella sektorilla. Kaikista palkansaajamiehisté va-
jaa 83 prosenttia ja -naisista vajaa 60 prosenttia tyoskentelee yksityisella sektorilla. Yksityisella

%0 Tyovoimatutkimus 2020. Tilastokeskus 2020.
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sektorilla tydskentelee 1 523 000 palkansaajaa, joista naisia on 629 000 ja miehid 894 000, nais-
ten osuuden ollessa 41 ja miesten 59 prosenttia. Kuntasektorilla palkansaajia on yhteensé
476 000. Sektori on voimakkaasti naisvaltainen, naisia on 372 000 ja miehia 105 000. Valtio-
sektori on sukupuolijakaumaltaan tasaisin, 146 000 palkansaajasta naisia on 78 000 ja miehia
68 000°%. Budijettitalouden J)iirissé valtiolla tydskentelee runsaat 77 000 palkansaajaa ja naisia
ja miehia lahes yhta paljon®2.

Kokoaikaty6té tekevien naisten ja miesten keskimaaraisten ansioiden ero on koko tyémarkki-
noilla hieman alle 16 prosenttia®®. Tyomarkkinasektoreita tarkasteltaessa sukupuolten keski-
madrainen ansioero on pienempi: yksityisella sektorilla naisten ansiot ovat keskiméérin 85,2%
miesten ansioista, kunta-alalla 87,9% ja valtiolla 88,4%. Tilastokeskuksen selvitystd kokoai-
kaisten naisten ja miesten ansioiden erosta samoissa ja samankaltaisissa tehtavissa on kasitelty
nykytilan kuvauksessa kohdassa 2.2.

Ty6markkinat ja toimialat ovat sukupuolittuneita. Ammatit ja tydtehtavat ovat sukupuolittuneita
my0s organisaatioiden sisalla. Alle 10 prosenttia kaikista palkansaajista tydskentelee tasa-am-
matissa, jossa naisia ja miehia on vahintaan 40 prosenttia®. Toimialojen, tyotehtavien ja am-
mattien eriytyminen vaikuttaa osaltaan sukupuolten palkkaukseen ja palkkaeroon. Palkkakar-
toitusten paremman kattavuuden myota palkkoja tarkasteltaisiin koko henkiléstdn osalta ja
my0ds samanarvoiset mutta erilaiset ty6t tulisivat tarkasteltaviksi tasa-arvolain tarkoituksen mu-
kaisesti. Pitkalla tahtaimella ehdotuksen arvioidaan vaikuttavan mydnteisesti myds eriytymisen
purkamiseen.

Palkkatietdmyksen lisdédminen tasa-arvolaissa koskisi noin yli kahta miljoonaa palkansaajaa
Suomessa, koska ehdotettu palkkausjarjestelmien selvittamisvelvoite koskisi kaiken kokoisten
tyonantajien palveluksessa olevaa henkilostdd. Myds syrjintad epdilevéan tyontekijén tiedon-
saantioikeuden parantaminen koskisi kaikkia palkansaajia. Tasa-arvosuunnitelmaa ja palkka-
kartoitusta koskevan tiedottamisen tdsmennyksen ja henkildston edustajien oikeuksien lisaami-
sen voidaan arvioida koskevan yli 8 500 organisaatiota ja niiden palveluksessa olevia noin 1,5
miljoonaa palkansaajaa. (Ks. myos taulukko kohdassa 4.2.1).

Palkkakartoitusten kattavuutta koskevan ehdotuksen arvioidaan erityisesti kunnissa kohdistu-
van enemman naisiin kuin miehiin, silla kuntien palveluksessa olevista tydntekijdista noin 80%
on naisia. Hyvinvointialueiden perustamista seka sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoi-
men jarjestamista koskeva uudistus merkitsee sitd, ettd kuntien ja kuntayhtymien henkilostosta
noin 212 500 tyontekijéa siirtyy hoitamaan hyvinvointialueiden tehtavid. Hyvinvointialueille
siirtyvat sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstd ja pelastustoimi. Sosiaali- ja terveysala on
vahvasti naisvaltainen, kun taas pelastusala on miesenemmistdinen (naisia noin 5%). Hyvin-
vointialueilla tulevat tehtéviksi tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset seka palkkojen har-
monisointi.

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

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

%3 Tilastokeskus, Ansiotasoindeksi 2020. Kokoaikaisten naisten ansiot miesten ansioista olivat keski-
maérin 84,2% koko tydmarkkinoilla. Ansiotasoindeksi kuvaa palkansaajien saéénnéllisen tydajan keski-
ansioiden kehitysta.

% Tilastokeskus, Tyossakayntitilasto. Vuonna 2018 tasa-ammateissa olevien palkansaajien osuus
vuonna 2018 oli 9,2 prosenttia. Tasa-ammatti on ammatti, jossa miehid/naisia on 40-60 prosenttia.
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Kaikki ehdotetut muutokset vahvistaisivat sukupuolten tasa-arvoa tyoeldmassa. Tasa-arvolaki
kieltd& syrjinnan sukupuolen perusteella. Koska palkkasyrjinnan arvioidaan kuitenkin kohdis-
tuvan enemmaén naisiin kuin miehiin, muutosehdotukset voisivat vahvistaa enemman naisten
taloudellista itsendisyytta sekd naisten asemaa tydeldmassa.

Ehdotetut muutokset parantaisivat mahdollisuuksia korjata perusteettomia sukupuolesta johtu-
via palkkaeroja tyopaikkatasolla. Ehdotuksilla voisi olla myds ennalta estdvéa vaikutusta. Tyo-
paikkakohtaisten toimenpiteiden arvioidaan heijastuvan myonteisesti, joskin hitaasti toimialo-
jen ja koko tyémarkkinoiden sukupuolten palkkaeroon. Muutosehdotuksilla arvioidaan olevan
myonteistd vaikutusta myds muun muassa sukupuolten urakehitykseen ja koulutusmahdolli-
suuksiin.

Tyontekijén oikeussuojan parantamisen ja tasa-arvon edistamisvelvoitteiden lisddmisen arvioi-
daan vahvistavan palkoista ja sukupuolten palkkaeroista ty0paikoilla k&ytdvan keskustelun,
vaateiden ja neuvottelun legitiimisyyttd. Palkkasyrjintaepéilytilannetta koskevan ehdotuksen
arvioidaan vahvistavan palkkasyrjintasuojaa, ja aktiivisuuden samapalkkaisuuskysymyksissé
arvioidaan lisaantyvan. Sosiaaliset normit, arvostukset ja kaytannot palkkauksen sukupuolija-
kojen taustalla vaikuttavat kuitenkin siihen, miten nopeasti ja kuinka lainsaddannon muutokset
huomioidaan. Paikallistason neuvotteluilla ja tydpaikkatason toimijoiden tietoisuudella sama-
palkkaisuuslains@adannon sisallosta on suuri merkitys. Tdma on erityisen tarkeda tilanteessa,
jossa palvelussuhteen ehtoja sovitaan lisdantyvasti paikallisella tasolla.

Kaikkien ehdotettujen muutosten arvioidaan edistavan sukupuolten palkkatasa-arvoa, estavén
sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintdd ja vahvistavan palkkasyrjintdkiellon ja samapalkkai-
suusperiaatteen toimeenpanoa seka vaikuttavan ndin myonteisesti perustuslain 6 §:n, 21 8:n ja
22 8:n toteutumiseen. EU-lainsdaddanndssd samapalkkaisuusperiaatteella tarkoitetaan sukupuo-
leen perustuvan syrjinnan poistamista kaikista tekijoista ja ehdoista, jotka vaikuttavat samasta
tai samanarvoisesta tyosta maksettavaan korvaukseen. Kaikilla muutosehdotuksilla vastattaisiin
osaltaan myds ILO:n, Cedaw-sopimuksen, TSS-sopimuksen ja Euroopan sosiaalisen peruskir-
jan valvontaelinten esittdmiin huomioihin, jotka koskevat palkkatasa-arvon hidasta etenemisté
Suomessa.

4.2.4 Vaikutukset tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin ja organisaation tuottavuuteen

Hyvinvoinnin myonteisté vaikutusta tuottavuuteen ja toiminnan tuloksellisuuteen pidetaan Suo-
messa nykyisin tyohyvinvointia késittelevassd tutkimuksessa yleisesti selvand. On néhty, etta
organisaation tuloksellisuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin tulisi olla tasapainossa®. Oikeu-
denmukaisuus ja syrjimattémyys voivat suomalaisten tutkimusten mukaan lisata tyéhyvinvoin-
tia ja tuottavuutta. Oikeudenmukaisuus jo itsesséddn parantaa tyontekijan suoritusta ja sitd kautta

%5 Otala, L-M &Ahonen Guy, 2005, s. 10 Tydhyvinvointi tuloksen tekijana. Helsinki: WSOYpro ja
my06s Anna-Liisa Elo, Jenni Ervasti ja Anna Kuokkanen, Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyén
haasteena: tutkimus kolmessa julkisen sektorin organisaatiossa. Tyoterveyslaitos, 2010. Helsinki, s. 61-
63, Tydymparistotutkimuksen raporttisarja 51. Méki-Frénti, P., Henkildstdn tyokyky ja toimipaikkojen
tuottavuus. Pellervon taloudellisen tutkimuslaitoksen tydpapereita N:o 118, Helsinki, 2009, s. 6-7, 31,
von Bonsdorff, M.E, Janhonen, M., Vanhala, S., Husman, P., Yléstalo, P., Seitsamo, J.&Nykyri, E.,
Henkildston tyokyky ja yrityksen menestyminen vuosina 1997-2007 —tutkimus metalliteollisuudessa ja
véhittaiskaupan alalla, Tyoympéristétutkimuksen raporttisarja 36, Helsinki: 2009, Ty6terveyslaitos,
Vahtera, J., Kiviméki M., Virtanen P., (toim.) Hyvinvointi kunnissa ja sairaaloissa. Tutkittua tietoa ja
haasteita, Tyoterveyslaitos 2002.
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tuottavuutta. Koettu oikeudenmukaisuus lisd4 organisaatiositoutumista, jolla on yhteys tyéhy-
vinvointiin ja tuloksellisuuteen. Lisdksi oikeudenmukaisuuden kokemus ja syrjiméattémyys va-
hentévat tyohyvinvointi- ja sairauspoissaoloriskia. Erityisen tarkedksi tyohyvinvoinnin valitta-
vaksi tekijaksi on osoittautunut paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus. Syrjin-
nalla on erityisen kielteisia seuraamuksia tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Myds laa-
joissa yhdysvaltalaisissa koontianalyyseissa tulee esiin oikeudenmukaisuuden selked yhteys
tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin ja tyontekijoiden suoriutumiseen®®.

Lakiehdotus edistdisi oikeudenmukaisuutta ja syrjimattomyytta luomalla edellytyksia palkka-
syrjintddn puuttumiseksi entistd tehokkaammin, mahdollistamalla kattavat palkkakartoitukset
seka lisaamalla palkkatietamysta. Paatdksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen kuu-
luvat tiedon saaminen palkoista syrjintaa epdiltaessa ja palkkasyrjintaepéilyjen késittely tyo-
paikkatasolla, tiedonsaantioikeuksien parantaminen palkkakartoituksissa sek& mahdollisten pe-
rusteettomien palkkaerojen korjaaminen.

Palkitsemisen oikeudenmukaisuudelta vaaditaan paljon, silla epaoikeudenmukaisuus liséa sai-
rauspoissaoloriskid ja heikentdd myos tydyhteisotaitoja. Jos tyontekijan saamat palkkiot eivét
vastaa tyon vastuullisuutta, tyékokemusta, tydpanosta, tydn kuormittavuutta, tyon laatua ja mui-
den samankaltaista tyota tekevien palkitsemista, tyéhyvinvointiriskit kasvavat®’.

Organisaation paatoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus osoittautui keskeiseksi tu-
loksellisuuden ja hyvinvoinnin selittdjaksi. Tydorganisaatioissa tulisikin panostaa toiminnan tu-
loksellisuuden ja hyvinvoinnin vuoksi oikean tiedon jakamiseen organisaation asioista, J)éét(‘js—
virheiden avoimeen korjaamiseen, johdonmukaisuuteen ja tyéntekijoiden kuulemiseen®®,

Taloustieteellinen tutkimus tuo esiin, ettd palkkaeroilla ja palkkahajonnalla on itsesséan erilaiset
vaikutukset eri yksiléihin. Palkkaerot voivat typaikkojen sisalla vaikuttaa sekd kannustavasti
ettd lannistavasti ja ne voivat lisata tai vahentaa hyvinvointia, kannustavuutta ja tuottavuutta.
Se, koetaanko palkkaerot kannustaviksi vai lannistaviksi, riippuu yksilotasolla paitsi niiden pe-
rusteluista ja koetusta reiluudesta, myds yksilon ominaisuuksista (riskitoleranssi, henkilén muut
vaihtoehdot, asema palkkajakaumalla, asenne tasa-arvokysymyksiin). Myos palkkaerojen ka-
ventamisen vaikutukset tyohyvinvointiin ja tyotyytyvéisyyteen eroavat eri yksiloiden valilla.>®

% Colquitt, J.A., Conlon, D.E., Wesson, M.J., Porter, C.O. L.H,&Ng,K.Y.(2001).Justice at the mille-
nium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of Applied Psy-
chology, 86(3), 425-445, doi: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. D0i:10.1037/a0031757 ja Karam, E.P., Hu, J., Davison, R.B., Juravich, M., Nahrgang,
J.D., Humphrey, S.E., &Scott DeRue, D.(2019). Illuminating the “Face of Justice: A Meta-Analytic Ex-
amination of Leadership and Organizational Justice. Journal of Management Studies 56(1)134-171.

5" Elo, Anna-Liisa ym., Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestyon haasteina, s. 69.

%8 Anna-Liisa Elo —Jenni Ervasti - Mia Terasaho —Petri Hemmila —Jukka Lipponen —Aino Saliméki, Oi-
keudenmukaisella palkitsemisella kohti hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Tutkimus kahdessa yliopis-
tossa. Ty0o- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Tyo ja yrittdjyys 50/2009, s. 58 - 62 ja Anna-Liisa Elo
ym. Hyvinvointi ja tuloksellisuus esimiestydn haasteina.

%9 https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981;

file:///C:/Users/98650286/AppData/L ocal/Temp/SSRN-id3802785.pdf;
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https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981
https://pubs.aeaweb.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.102.6.2981
file:///C:/Users/98650286/AppData/Local/Temp/SSRN-id3802785.pdf

Kaikkiaan voidaan arvioida, etté palkkauksen perusteiden avaaminen ja yleisen palkkatietamyk-
sen lisd&minen sekd mahdollisuus saada palkkatietoja liséisivat tasa-arvoa ja oikeudenmukai-
suutta seka paatoksentekotapojen koettua oikeudenmukaisuutta. Néailla voidaan arvioida olevan
vaikutusta tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvéisyyteen sekd organisaation tuottavuuteen. Toisaalta
sekd palkkainformaatio ettd sen puute voidaan kokea tydhyvinvointia vahentavana tai sita lisaa-
vand. Etenkin pelkka informaatio perusteettomista palkkaeroista, ilman muutosta palkassa, voi
heikentad tyGtyytyvaisyytta®. Tyotyytyvdisyyden ja ty6hyvinvoinnin seka tuottavuuden kan-
nalta olennaista on se, miten palkkaa ja palkkausta koskevien asioiden kasittely tyopaikoilla
muuttuu seka toisaalta se, miten hyvin ja lapinakyvasti mahdollisia palkkaeroja perustellaan ja
korjataan.

4.2.5 Vaikutukset tyollisyyteen

Palkalla, kuten mahdollisesti my0s palkkaeroilla, on periaatteessa vaikutusta yksilon tyévoiman
tarjontapaatoksiin. Ehdotuksella ei kuitenkaan arvioida olevan olennaista vaikutusta tyévoiman
kokonaistarjontaan. Palkkaerojen kaventaminen puolestaan voi vaikuttaa naisten ja miesten
suhteelliseen palkkaan. Ehdotuksen ei kuitenkaan arvioida vaikuttavan tyévoiman kokonaisky-
syntaan.

Sen sijaan ehdotus voi pieneltd osin vaikuttaa tyévoiman kohdentumiseen. Joissakin tutkimuk-
sissa todettiin, ettd naisten hakeutuminen palkka-avoimuuden lisddmisen kohteena oleviin yri-
tyksiin kasvoi, niiden tarjoaman suhteellisesti paremman kompensaation vuoksi. Vastaavasti
miesten hakeutuminen naihin yrityksiin vaheni. Periaatteessa joidenkin tyontekijoiden tydpai-
kan vaihtohalukkuus (ns. l&ht6halukkuus) voi lisdantyd myos, jos palkkainformaation lisdami-
nen heikent&a tyotyytyvaisyytta. Sindnsé ehdotus koskee laajasti Suomen tyémarkkinoita, mutta
tasta huolimatta sek& palkkakartoitusten laatu, ettd tosiasialliset vaikutukset perusteettomiin
palkkaeroihin, voivat erota tyopaikkojen vélilla. Silla voi olla vaikutusta siihen, ketka tydtekijat
hakeutuvat mihinkin tyopaikkaan.

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 se-
crecy policies_and employee secrecy preferences in_shaping job _atti-
tudes/links/5ab3bfcfaca2721710034d65/The-role-of-pay-secrecy-policies-and-employee-secrecy-pref-
erences-in-shaping-job-attitudes.pdf; https://www.nber.org/system/files/working_pa-
pers/w25435/w25435.pdf; https://www.hbs.edu/ris/Publication%20Files/CPH-transparency 259249ab-
8591-4b4f-a8c1-5e5466ba3139.pdf; https://search.ebscohost.com/login.aspx?di-
rect=true&db=bsh&AN=54953279&site=ehost-live; https://web.b.ebsco-
host.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=cba4933d-b831-4565-b9e9-f7dbebe63cc8%40ses-
sionmgrl01; https://www.nber.org/system/files/working_papers/w24841/w24841.pdf;
https://www.nber.org/system/files/working papers/w24841/w24841.pdf

80 Useissa tutkimuksessa tutkimusasetelmana oli pelkéan informaation vaikutus eika siten tietoa siita oli-
siko tulos ollut toinen, jos palkkaeroja olisi korjattu.
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5 Muut toteuttamisvaihtoehdot
5.1 Vaihtoehdot ja niiden vaikutukset

Hallitusohjelman palkka-avoimuuskirjaus edellyttéda oikeuksien ja tosiasiallisten mahdollisuuk-
sien lisddmisté lainsdddanndllisia toimin ja muodostaa siten toteuttamistavan vahimmaistason
ja kehyksen. Toteuttamisen on myos taytettava tietosuojalainsdddanndn asettamat vaatimukset.
Lainsadadannollisin toimin voidaan parhaiten turvata palkka-avoimuuden vahimmaéistaso koko
tyomarkkinoilla seké ottaa huomioon ihmisoikeudet ja perusoikeudet, jotka velvoittavat val-
tiota.

Késittelyn kuluessa on pohdittu vaihtoehtoja, joissa henkildston edustajilla olisi valittua endo-
tusta laajemmat tai suppeammat oikeudet. Laajemmat oikeudet siséltavassa vaihtoehdossa hen-
kiloston edustajilla olisi oikeus pyydettdessd saada kaikkien tyontekijoiden yksiloidyt palkka-
tiedot tydpaikan koosta riippumatta. On myds arvioitu mahdollisuutta, jossa henkiléston edus-
tajat saisivat keskipalkkatiedot eri tydntekijaryhmista sukupuolen mukaan eriteltynd. Valittua
ehdotusta suppeamman lahtokohdan mukaan henkildston edustajat saisivat tiedot palkkakartoi-
tuksen piirissa olevista tyontekijoista seké perustellusta syysta yksittéisten tyontekijoiden palk-
katiedlohsen jalkeen, jos palkkakartoituksessa havaittaisiin selkeitd palkkaeroja naisten ja mies-
ten valilla.

Valittu toteutustapa sijoittuisi edella kuvattujen vaihtoehtojen valimaastoon siten, etta henkils-
ton edustajilla olisi palkkakartoitusta laadittaessa oikeus yksildityihin palkkatietoihin laissa
madriteltyjd tarkoituksia varten salassapitovelvoittein. Ehdotus sijoittuisi tasa-arvolain raken-
teessa edistamissadnndsten yhteyteen. Se perustuisi tarpeeseen kehittdé palkkakartoituksen toi-
mivuutta. Lisaksi palkkakartoituksen laatimisen yhteyteen sijoittuva tiedonsaanti antaisi mah-
dollisuuden palkkasyrjinnan ennalta estamiseen.

Syrjintaa epailevan tydntekijan tiedonsaannin osalta on ollut esilla vaihtoehto, jossa palkkasyr-
jintda epéilevalle tyontekijalle sdadettéisiin itsendinen oikeus saada toisen tyontekijan palkka-
tietoja tasa-arvovaltuutetulta ja sdilytettisiin tasa-arvolain 17 §8:n 3 momentti muutoin ennal-
laan. Vaihtoehto tehostaisi syrjintaé epéilevan oikeuksia mutta jéttéisi voimaan tasa-arvolain 17
8:n 3 momentin mukaisen menettelyn, jossa tietoja olisi pyydettava tasa-arvovaltuutetulta tyo-
paikalla tapahtuvan ratkaisujen etsimisen sijaan. On myos ollut esill& vaihtoehto, jossa kaikki
palkat olisivat kaikkien tydntekijoiden tiedossa sekd vaihtoehto, jossa palkkasyrjintaa epdileva
tyontekija saisi palkkasyrjinnan arvioimista varten toisten tyontekijoiden palkkatietoja suoraan
tybnantajalta salassapitovelvoittein.

Valittu toteutustapa, jossa syrjintaa epdilevan tydntekijan pyynndsta henkildston edustaja saisi
tyonantajalta palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisista tyontekijoista, tahtaisi palkka-
syrjintad epdilevén tyontekijan oikeussuojan ja palkkasyrjintékiellon taytdntéonpanon tehosta-
miseen sekd palkkasyrjintaepdilyn selvittdmiseen ensi vaiheessa tyopaikkatasolla. Tietosuojaa
koskeviksi asianmukaisiksi suojatoimiksi on arvioitu henkildston edustajan salassapitovelvolli-
suus saatuihin palkkatietoihin ja tydnantajan ilmoitusvelvollisuus tietojen antamisesta sille
tyontekijalle, jonka tietoja olisi annettu.

5.2 Ulkomaiden lainsaadanto ja muut ulkomailla kaytetyt keinot

Palkka-avoimuus Norjan lainsdéddannossa
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Norjassa kansainvélisill4 ihmisoikeussopimuksilla on ollut suuri merkitys tasa-arvolainsaadan-
t04 kehitettdessa. Ihmisoikeusl&htdisyys ilmenee muun muassa siing, etta palkkasyrjintaé kiel-
letylla syrjintaperusteella epdilevalla on yksil6llinen oikeus saada verrokkia tai verrokkeja kos-
keva palkkatieto. Tassé suhteessa Norjan lainsaddantd menee pidemmaélle kuin muiden Euroo-
pan maiden lainsaadanto.

Norjan palkka-avoimuussééntely pohjautuu henkil6tietolain (personopplysningsloven) ja EU:n
tietosuoja-asetuksen lahtokohtiin. Palkkatietojen luovuttaminen yksityisen sektorin tyopaikoilla
edellyttad lain sadnndsta. Tama saantely sisaltyy yhdenvertaisuus- ja syrjintalakiin (Lov om lies-
tilling og forbud mot diskriminering LOV-2017-06-16-51). Yhdenvertaisuus- ja syrjintalain 5
luvun 32 § koskee tydnantajan velvollisuutta antaa tietoa palkasta syrjintaa epdilevalle henki-
I0lle. Lain 32.1 8:n mukaan tyontekij&, joka epéilee palkkasyrjintad, voi vaatia tyGnantajalta
kirjallisesti tietoa yhden tai useamman sellaisen henkilon palkkatasosta ja palkan maardaytymi-
sen perusteista, joita han vertaa itseensa (sammenlikner seg med). Lain 32.2 8:n mukaan sillg,
joka saa tietoja tamén saannoksen perusteella, on salassapitovelvollisuus, ja hanen tulee allekir-
joittaa vaitiolovakuutus (taushetserklzering). Velvollisuus allekirjoittaa vakuutus ei koske julki-
suuslain mukaan julkisia tietoja. Lain 32.3 §:n mukaan ty6nantajan, joka antaa palkkatietoja
tyontekijalle timan sd&nnoksen perusteella, on samanaikaisesti informoitava tyontekijéa siita,
mitd hanen tietojaan on luovutettu ja kenelle. Palkkatiedon antamista koskeva séanngs koskee
siis muillakin kuin sukupuolen perusteella tapahtuvaa palkkasyrjintaa.

Lain esitdiden mukaan (Prop. 81 L (2016-2017, merknader til § 32) 32 § korvasi aikaissmman
palkkaa koskevan tiedonantovelvollisuuden syrjinnan vastaisissa laeissa (jotka kielsivat suku-
puolisyrjinnan ohella syrjinnan eréilld muilla perusteilla). Esitdiden mukaan s&&nnds antaa
tyontekijalle, joka epdilee palkkasyrjintéd, oikeuden tietdd nimettyjen tydtovereiden palkan. Yh-
denvertaisuus- ja syrjintdlain 32 8:n katsotaan antavan oikeusperusteen, joka oikeuttaa sek&
henkildn palkkatiedon késittelyn ettd sen luovuttamisen. Oikeus saada tietoa on tyontekijalla,
joka arvelee tulleensa palkkasyrjinnan kohteeksi. Tyontekijéiden edustajalla ei ole taté oikeutta,
mutta palkkatietoa saanut tydntekija voi halutessaan luovuttaa tiedon edelleen luottamusvaltuu-
tetulle.

Tyonantajalla on velvollisuus antaa tietoa yhden tai useampien nimettyjen tyotovereiden pal-
kasta. Palkalla tarkoitetaan palkan lisaksi kaikkia muitakin etuja, joita tyéntekija saa tyénanta-
jalta. Palkkatiedon liséksi on annettava tieto palkkatasosta ja palkan maaraytymisen perusteista.
Tiedonsaantioikeus ei koske tietoa siitd, miten tyénantaja on arvioinut yksittaisen tydntekijan
tyosuoritusta. Velvollisuus koskee tilanteita, joissa tyontekijé epéilee palkkansa maardytyvén
syrjivasti. Epéilyksen tulee perustua syrjintaperusteeseen. Vertailun edellytys on, etta tyotoveri
tekee samantapaisia tyotehtavié tai samanarvoista ty6té tai ettd on puhe samasta tydkategoriasta
tai ammattikoodista. Epéilyksen perustana voi olla se, ettd tyontekija on saanut tietdd muiden
tyontekijoiden saaneen palkankorotuksen palkkaneuvottelujen jalkeen. Tyontekija itse paattaa,
onko syytd epailla syrjintda, eika tydnantaja voi kieltdytya antamasta tietoa silla perusteella, ettd
tyonantajan mielesta epdily on perusteeton. Palkkasyrjintdd koskevassa valituksessa tyénanta-
jan puutteellinen palkkatietovelvoitteen tayttdminen vaikuttaa hanen vahingokseen. Todistus-
taakka siitd, ettei palkan maaraytyminen ole syrjivad, siirtyy silloin tydnantajalle todistustaak-
kaa koskevan 37 8:n mukaisesti.

Esitdiden mukaan 32.2 §:n sdadnnds, jonka mukaan palkkatietoa saaneella tyontekijalla on sa-
lassapitovelvollisuus, ei koske tietojen antamista tyontekijoiden edustajalle (tillitsvalgt), asian-
ajajalle tai muulle neuvonantajalle, syrjintavaltuutetulle tai syrjintdlautakunnalle. Tietoja on lu-
vallista kayttaa vain siihen tarkoitukseen, mihin niitd on pyydetty; siis sen arvioimiseen, onko
perusteita ottaa asia esiin tyonantajan kanssa ja mahdollisesti viedd se yhdenvertaisuus-, tasa-
arvo- ja syrjintavaltuutetun tai syrjintalautakunnan kasittelyyn. Tiedot tulee havittad, kun asia
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on loppuun kasitelty. Palkkatietoja saaneen tulee allekirjoittaa vaitiolovakuutus, josta ilmenee,
ettd tietoja kaytetddn vain mahdollisessa palkkasyrjintdasiassa, tietoja ei anneta muille ja etté
tiedot havitetaan, kun asian kasittely on paattynyt. Esitdiden mukaan salassapitovelvollisuus ja
vaitiolovakuutus eivat kuitenkaan koske tietoa julkisen sektorin tyontekijoiden bruttopalkasta,
sikali kuin tdma4 tieto on jo julkinen julkisuuslain perusteella. Vaitiolovelvollisuuden rikkomi-
nen tulkitaan tydsopimusrikkomukseksi, josta voi olla tyo- tai virkamiesoikeudellisia seuraa-
muksia. Lain 32.3 8:n esity6t toteavat, ettd tydnantajan, jonka tulee antaa palkkatietoa tyonte-
kijéstd, tulee samanaikaisesti informoida henkild4, jonka palkkatiedoista on kysymys siitd, mita
tietoja on annettu, kenelle niitd on annettu ja etta tietojen antaminen johtuu palkkasyrjintaepai-
lysta.

Palkkakartoitusta (pay review) koskevat sadnnokset siséllytettiin Norjan yhdenvertaisuus- ja
syrjintalakiin vuonna 2020. Kyseisen lain 26 § sisdltda palkkakartoitusvelvoitteen. Velvoite
koskee kaikkia julkisia yrityksiéd seka yksityisia yrityksia, joiden palveluksessa on tavallisesti
yli 50 henkil6a. Liséksi velvoite koskee yksityisia yrityksid, joiden palveluksessa on tavallisesti
20-50 henkil6d, mikali joku tyontekijoisté tai henkilston edustajista sité vaatii.

Palkkakartoituksen julkaisemisesta yhdenvertaisuusraportissa sdadetaan edelld mainitun lain 26
a 8:ssd. Palkkakartoituksen tiedot tulee julkaista yhdenvertaisuusraportissa niin, ettei yksittaisen
henkilon palkkatietoja julkisteta. Jos anonymisointi ei ole mahdollista sen vuoksi, ettd kysei-
sessd vertailuryhmdssé on vain muutama tyontekija, ei palkkatietoja saa julkaista sellaisenaan.
Kuitenkin talldinkin tydntekijalla ja henkiléston edustajalla on oikeus saada palkkatiedot tyon-
antajalta salassapitovelvoittein. Tama ei koske julkista sektoria koskevan lain nojalla annettavia
julkisia tietoja.

Palkka-avoimuus Ruotsin lainsdadannodssa

Ruotsissa palkkasyrjintdd ja palkkakartoitusta koskevat sdannokset sisaltyvét syrjintalakiin
(Diskrimineringslag 2008:537). Suoja palkkasyrjintdd vastaan rakentuu palkkakartoitusséan-
noksen ja vahvan myotamaaraamislainsaddannon pohjalta (myotavaikuttamisesta tydeldmassa
annettu laki, Lagen om medbestdmmande i arbetslivet 1976:580), ja tydntekij& on riippuvainen
tyontekijan edustajien toiminnasta palkkasyrjinta koskevan tiedon késittelyssa. Tyontekijoiden
edustajilla on oikeudellisesti sdannelty paasy tydnantajan taloudellista, tuotannollista ja henki-
l6stOpoliittista tilannetta kuvaaviin tietoihin. Toimintamalli rakentuu kollektiivisopimusten osa-
puolia koskeville velvoitteille, ja siihen osallistuvat tyonantajan ja tyontekijoiden edustajat.
Palkkatieto on saatavilla silloin, kun kyseess& on julkisen sektorin tydnantaja tai kun palkkakar-
toitus tuottaa sellaista tietoa, jonka pohjalta on mahdollista arvioida olevansa syrjitty. Yksittai-
sella tyontekijalla ei ole palkkasyrjintaepailyn vuoksi oikeutta saada toisen tyontekijan palkka-
tietoja.

Syrjintalain uudistetut palkkakartoitussaannokset tulivat voimaan 1.1.2017. Jotta perusteetto-
mat palkka- ja muut tydehtojen erot naisten ja miesten vélilla havaittaisiin, poistettaisiin ja es-
tettaisiin, tydnantajan on analysoitava sovellettavia palkkamaarayksid, kaytant6ja ja muita tyo-
ehtoja seka samoiksi tai samanarvoisiksi arvioitavia toita tekevien nais- ja miestyontekijoiden
vilisia palkkaeroja (3 luvun 8 8). Tydnantajan on analysoitava, onko esiintyvilla palkkaeroilla
valiton tai valillinen yhteys sukupuoleen. Analyysissa tulee erityisesti analysoida samaa tyotéa
tekevien naisten ja miesten vélisia palkkaeroja (3 luvun 9.1 8§). On myds tarkasteltava palkka-
eroja sellaisten tyontekijaryhmien vélilla, jotka tekevat naisvaltaista tyota tai tyotd, jota yleensé
pidetadén naisvaltaisena, ja sellaisten tydntekijaryhmien valilla, joiden ty6ta on pidettdva saman-
arvoisena, mutta jotka eivat ole tai joita ei yleisesti pidetd naisvaltaisina (3 luvun 9.2 8). Liséaksi
on analysoitava palkkaeroja naisvaltaisten ja ei-naisvaltaisten ryhmien valillg, jos miesvaltainen
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ryhma saa korkeampaa palkkaa, vaikka tyon vaatimusten katsotaan olevan alhaisemmat (3 lu-
vun 9.3 8). Laissa annetaan suhteellisen tarkat ohjeet siitd, miten tulee arvioida tdiden saman-
arvoisuutta.

Palkkakartoitus on toteutettava tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistyossé (3 luvun 11 8§). Yh-
teisty6té varten tydnantajan on annettava tyontekijaorganisaatiolle, johon tyénantaja on tydeh-
tosopimuksella sitoutunut, sellainen informaatio jota tarvitaan, ettd kyseinen organisaatio voi
osallistua aktiivisia toimia koskevaan ty6hon. Jos on kyse yksittéisen tyontekijan palkasta tai
muista tydoloista, niitd koskevat myo6tavaikuttamisesta tydelamassd annetun lain 21, 22 ja 56
pykalien sdannokset vaitiolovelvollisuudesta ja vahingonkorvauksesta (3 luvun 12 §). Kun on
kyse muiden kuin myd&tavaikuttamislain mukaisista tilanteista, salassapito perustuu julkisuus-
j§a salassapitolain (Offentlighet- och sekretesslag 2009:400) 10 luvun 11-14 8:iin ja 12 luvun 2
-4an.

Myotavaikuttamisesta tydelamassd annettu laki sisaltdd tyontekijoiden edustajan oikeuden
saada muun muassa yksittéista henkiloa koskevia palkkatietoja ja tietoja hanen tyotehtavistaan.
Tyontekijoiden edustajalla on salassapitovelvollisuus, joka vastaa julkisuus- ja salassapitolain
mukaista velvollisuutta. Henkil04, joka osallistuu viranomaistoimintaan viranomaisen tehta-
vassa tai virkavelvollisuuden nojalla tai vastaavalla tavalla, koskee kielto paljastaa yksilod kos-
kevia tietoja (2 luvun 1 §:n 2 momentti). Tyontekijaorganisaation edustajaa koskee sama kielto
luovuttaa tietoja tai kayttaa niita kuin viranomaisiakin, lukuun ottamatta sitd, etta tyontekijéor-
ganisaation edustajalla on oikeus Kiellosta huolimatta antaa tieto edelleen organisaation halli-
tuksen edustajalle, jota kielto myds koskee. Tiedon luovuttajan tulee kertoa kiellosta tiedon saa-
jalle (10 luvun 12 8). Tiedon haltija saa kéaytta4 tietoa tehtdvassadn, mutta ei saa kertoa siitd
kenellekd&n muulle.

Palkka-avoimuus Tanskan lainsaadannossa

Tanskassa samapalkkaisuuslain (Ligelgnsloven LBK nr 899 af 05/09/2008) 2 a.1 8:n mukaan
palkansaajalla on oikeus kertoa omasta palkastaan (videregive oplysninger om egne lgnforhold).
S&annos tuli voimaan palkkatilastointia koskevan velvoitteen kayttoonoton yhteydessa. Tavoit-
teena oli estdd sopimukset, joilla tyontekija sitoutuu vaikenemaan palkkaehdoistaan. S&annos
takaa sen, etté tyontekija voi aina antaa tietoa palkastaan myds tyontekijdjarjestélle.

Samapalkkaisuuslain 3 §:n mukaan ty6nantaja ei saa irtisanoa tyontekijaa tai kayttad muita vas-
tatoimia, jos tydntekija on nostanut palkkakanteen tai antanut tietoja palkastaan. S&&nndosté vah-
vistaa todistustaakkasaannos, jonka mukaan tydantajan on osoitettava, etté irtisanomiseen oli
muu syy kuin tasa-arvokanne. Oikeudeton irtisanominen on patematon, jos tydsuhteen jatkumi-
nen tai palauttaminen ei ole ilmeisen kohtuutonta, jolloin irtisanottu voi vaatia hyvitysta. Oi-
keuskirjallisuuden mukaan palkka-avoimuutta kannattava tyodntekija voi joutua vastatoimien
kohteeksi myds tydtovereitten taholta. Tilannetta voidaan kasitelld tyéturvallisuus- tai ammat-
tijarjestokysymyksena.

Varsinainen palkka-avoimuuden edistdmiseen liittyva samapalkkaisuuslain saannos 5 a § kasit-
taa tydnantajan velvollisuuden tehdd joko palkkatilastointia tai palkkaselvitys. Ty6nantajalla,
jonka palveluksessa on vahintdadn 35 tyontekijaa, on velvollisuus laatia sukupuolittain eritelty
palkkatilasto ryhmiteltyna niin, ettd ryhméssa on vahintaan 10 kumpaakin sukupuolta. Velvoite
ei koske maataloutta, puutarhayrityksid, metsataloutta ja kalastusta (5 a.1 8§). Ryhmét on muo-
dostettava DISCO-koodin mukaisesti. Koodi on ILO:n ammattitehtavien luokitukseen perustu-
van luokittelun tanskalainen virallinen versio, jonka mukaisesti laaditaan virallinen palkkati-
lasto. Koodin avulla tydntekijat luokitellaan tyotehtéviensa pohjalta. Samapalkkaisuuslain 5 b
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8 antaa yksittéiselle tyontekijélle oikeuden saada tietdd, minka tyonluokituskoodin mukaan ha-
nen palkkansa maaraytyy.

Palkka-avoimuus Islannin lainsaadannossa

Islannissa on lisétty palkkojen ja palkkausjarjestelmien avoimuutta ottamalla kdyttoon pakolli-
nen palkkausjarjestelmien sertifiointi, jota koskevat sddnnokset lisattiin lakiin naisten ja miesten
tasa-arvosta (10/2008). Mainitun lain maaritelmén mukaan (artikla 2 kohta 10) sertifikaatti on
kirjallinen asiakirja ja sen antaa sertifioiva elin tehtydan palkkakartoituksen (pay audit), jonka
tarkoitus on varmistaa, ettd yhtion tai instituution palkkausjarjestelma vastaa Islannin viralliss-
tandardeihin liitettya standardia (IST Standard 85). Kayttoonotto tapahtuu porrastetusti, joten
mahdollinen vaikutus palkkatilastoissa ndkyy vasta joidenkin vuosien kuluttua.

Palkka-avoimuus Saksan liittotasavallan lainsaadanndssa

Saksan liittotasavallan palkka-avoimuutta koskeva lainsadadanto tukeutuu vahvaan yhteistydpe-
rinteeseen, joka on vakiinnuttanut tyontekijoiden edustajien oikeuden saada mm. palkkoihin
liittyvaa tietoa. Vaikka Saksan palkka-avoimuutta koskevassa mallissa kollektiivisopimuksilla
on tarked merkitys, lainsdadantd antaa myds yksittaiselle tyontekijalle itsendisen oikeuden
saada palkkojen vertailun kannalta tarpeellista tietoa. Laki palkka-avoimuudesta (Entgel-
tungstransparenzgesetz) tuli voimaan 6.7.2017. Lain 10 8§ madrittelee yksilon oikeuden saada
palkkatietoa. Pykalan mukainen oikeus on yli 200 henked ty6llistavien tydnantajien palveluk-
sessa olevilla henkil6illa (12 § 1) ja yksittaisella tyontekijalla on oikeus saada palkkatietoa 11—
16 pykalisséd maéritellyin tavoin. Yksittdinen tyéntekija saa nimetd saman tyon tai viitetehtdvan,
jota koskevasta kokonaispalkasta ja enintddn kahdesta palkanosasta han haluaa tietoa (10 §
kohta 1). Viitetehtdvan osalta on annettava tieto taytté tyoaikaa tekevien verrokkien tilastolli-
sesta mediaanipalkasta sekd enintddn kahta palkan osaa koskeva tieto yhden kalenterivuoden
ajalta.

6 Lausuntopalaute
-Lis&tadn myodhemmin
7 Saanndskohtaiset perustelut

6 8. Tyonantajan velvollisuus edistéa tasa-arvoa ja palkkatietamysta. Pykalaan lisattéisiin uusi
kolmas momentti, jonka mukaan tyénantajan olisi vuoden valein selvitettdvé henkildstélle tyon-
antajan noudattama palkkausjérjestelma ja sen soveltaminen, muut palkan méérdaytymisen pe-
rusteet, palkitseminen seké se, miten tyontekija voi vaikuttaa omaan palkkaansa. Pykalan ot-
sikko korjattaisiin vastaamaan muuttunutta sisaltéd. Samalla pykalan 1 ja 2 momentin ruotsin-
kielistd sanamuotoa ajantasaistettaisiin.

Ehdotettu tyonantajan selvitysvelvoite koskisi kaiken kokoisia organisaatioita, ja sen tavoit-
teena olisi lisata tyontekijoiden palkkatietdmystd. Selvitysvelvoitteeseen siséltyvat tiedot aut-
taisivat tyontekijaa arvioimaan omaa palkkaansa suhteessa muihin tyontekijoihin tai tyotehta-
viin ja edistéisivat siten mahdollisuuksia havaita mahdollisia sukupuoleen perustuvia palkka-
eroja.

Palkkausjarjestelmélla tarkoitettaisiin tapaa, jonka mukaan organisaation palkat maaraytyvét.
Se sisaltaa yleensa palkan maaraytymisen perusteet ja palkkaustavan, niiden soveltamiseen liit-
tyvan ohjeistuksen ja soveltamiskaytannot. Tyypillisimmin palkkausjarjestelmét sisaltavat tyon
vaativuuteen ja tyosuoritukseen liittyvat osat. Palkkausjarjestelma voi olla mééritelty tyo- tai
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virkaehtosopimuksessa, mutta se voi perustua myos organisaatiossa sovittuun jarjestelméaan tai
olla niiden yhdistelma. Palkan ma&rdytyminen voi perustua pelkastaan tyoehtosopimukseen. Se
voi perustua myds tydsopimukseen, kun palkkausjarjestelmésté ei ole sovittu tai kun palkan
maardytymisesté on sovittu tydsopimuksella.

Palkkausjarjestelmésté ja sen soveltamisesta annettavilla tiedoilla tarkoitettaisiin tietoja tyon-
antajalla kdytossa olevista palkan maérdytymisen perusteista ja siitd, miten niita k&ytannossa
sovelletaan. Tyontekijoille tulisi selvittdd muun muassa kéytdssa olevan palkkausjarjestelmén
toiminta, palkan maaraytymisen tapa, mahdolliset palkan osat ja niiden merkitys, palkan tarkis-
tamisen tapa, mahdollisten tavoite- tai palkkakeskustelujen sisaltd seka se, miten toimimalla
tyontekijoilla olisi mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaansa. Tiedon antaminen tyontekijén
vaikutusmahdollisuuksista omaan palkkaansa kannustaisi osaamisen kehittdmiseen ja parem-
paan tydsuoritukseen.

Muilla palkan madraytymisen perusteilla tarkoitettaisiin tassé tyehtosopimusta ja tydsopi-
musta.

Palkitsemisella tarkoitettaisiin kaikkea sit4, mitd tyontekija saa vastineeksi tekemastaan tyosta.
Palkitseminen on johtamisen véline, jota tydnantaja kayttaa henkildston palkitsemisessa strate-
giansa mukaisesti. Siihen voisi kuulua rahallista ja aineetonta palkitsemista. Rahalliseen palkit-
semiseen kuuluisivat muun muassa palkka, etuudet sekda mahdolliset tulos- ja voittopalkkiot ja
kertapalkkiot. Aineettomaan palkitsemiseen voisivat kuulua muun muassa mahdollisuus koulu-
tukseen ja urakehitykseen.

Ty0Onantaja voisi selvittdd endotuksen tarkoittamat tiedot henkildstolle suullisesti tai Kirjallisesti
haluamanaan ajankohtana. Selvitys voitaisiin antaa esimerkiksi perehdytyksen yhteydessa, tyo-
paikan intranetissa, ilmoitustauluilla, henkildstokokouksissa tai koulutustilaisuuksissa.

6 a §. Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tydeldmassa. Pykala sailyisi muuten ennallaan,
mutta sen neljattd momenttia ehdotetaan tdydennettivaksi tyénantajaa koskevalla velvoitteella,
jonka mukaan tasa-arvosuunnitelman ja siihen siséltyvan palkkakartoituksen olisi oltava va-
paasti koko henkildston saatavilla. Nykyinen tasa-arvolain 6 a 8:n 4 momentti velvoittaa tyon-
antajaa ainoastaan tiedottamaan henkilostolle tasa-arvosuunnitelmasta ja sen péaivittdmisesta.
Saannos jattad auki sen, mité tietoja tasa-arvosuunnitelmasta on annettava.

Tasa-arvosuunnitelma koskee tasa-arvolain 6 a §:n 1 momentin mukaan erityisesti palkkausta
sekd muita palvelussuhteen ehtoja, ja se on laadittava silloin, jos palvelussuhteessa olevan hen-
kiloston maaré on saannollisesti vahintdan 30 tyontekijad. Saman pykalan 3 momentissa méaé-
ritellaédn tasa-arvosuunnitelman siséltd. Sen mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa: 1)
selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtéviin seka koko henkildstdd koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituk-
sesta, palkoista ja palkkaeroista; 2) kdynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset
toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; 3) arvio
aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tulok-
sista.

Ehdotuksella varmistettaisiin, ettd kaikilla tasa-arvolain 6 a 8:n 1 momentissa tarkoitetuilla
tyontekijoilla olisi mahdollisuus saada tieto koko tasa-arvosuunnitelmasta. Ehdotettu velvoite
kattaisi tasa-arvolain 6 a 8:n 3 momentissa tarkoitetun tasa-arvosuunnitelman kokonaisuudes-
saan mukaan lukien siihen sisaltyvén palkkakartoituksen. Velvoite koskisi my6s tasa-arvosuun-
nitelman paivittdmistéa.
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Ehdotuksen mukaan tasa-arvosuunnitelman ja siihen siséltyvan palkkakartoituksen olisi oltava
vapaasti koko henkildston saatavilla. Talla tarkoitettaisiin sitd, ettd tasa-arvosuunnitelman tulisi
olla kaikkien tyontekijoiden saatavilla ilman, etté sita tarvitsee erikseen pyytéaa. Tasa-arvosuun-
nitelman asettamista henkiloston saataville olisi hyvé kasitelld jo suunnitelmaa laadittaessa, ja
sisallyttaa tiedoksi antamisen tapa tasa-arvosuunnitelmaan. Velvoite voitaisiin toteuttaa tyopai-
kan sisdisten kaytantojen mukaisesti esimerkiksi sisdisen intranetin, sdéhkopostin tai ilmoitus-
taulun vélityksella tai henkiloston kokouksissa tai koulutuksissa.

Palkkakartoituksen sisallyttamiselld pykaldan korostettaisiin siitd saatavan tiedon merkitta-
vyytta henkildston palkkatietimyksen vahvistamisessa ja mahdollisen palkkasyrjinnan ennalta
estamisessd. Saatavilla olevan tiedon tulisi olla sellaisessa muodossa, etta tyontekijoille voisi
syntya kasitys siitd, miten heidan palkkansa suhteutuvat organisaatioiden muiden tyontekijoi-
den palkkoihin. Myds palkkausjarjestelmié koskevan tiedon tulisi olla avointa. Tyésopimuslain
2 luvun 4 8:n 2 momentissa sdédetéan erikseen tyonantajan velvollisuudesta antaa tyontekijélle
selvitys, josta kdyvat ilmi muun muassa palkan ja muun vastikkeen méaardytymisen perusteet
sekd palkanmaksukausi.

Ehdotuksella edistettéisiin palkkauksen lapindkyvyytta ja parannettaisiin tyontekijoiden edelly-
tyksié arvioida tytpaikan tasa-arvotilannetta ja omaa palkkaustaan. Tyodntekijéiden mahdolli-
suudet tunnistaa perusteettomia palkkaeroja ja ryhtyé tarvittaessa toimenpiteisiin havaittujen
epékohtien korjaamiseksi tydpaikalla paranisivat.

6 b §. Palkkakartoitus. Pykélaan ehdotetaan lisattavaksi uusi neljas momentti. Ehdotuksella
vahvistettaisiin tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentissa tarkoitettujen henkil6stén edustajien tiedon-
saantioikeuksia palkkakartoitusta laadittaessa sadtamalla siita, milloin tydnantajan olisi luovu-
tettava henkildston edustajille yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja ja muita palkan méaray-
tymisen perusteita koskevia valttamattémia tietoja. Sadntely koskisi momentissa tarkoitettujen
tietojen antamista seka yksityisella etté julkisella sektorilla. Saéntelylla ei olisi tarkoitus rajoit-
taa nimikirjalain 7 §:n 1 momentin soveltamista.

Nykyisessa tasa-arvolaissa ei saddeta henkiloston edustajien tiedonsaantioikeuksista tasa-arvo-
suunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa. Tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentin mukaan hen-
kiloston edustajilla on oltava riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet tasa-arvo-
suunnitelmaa laadittaessa. Momenttia koskevissa hallituksen esityksen perusteluissa (HE
1325/2014, s.114) todetaan: ’Saannoksessd mainituilla riittavilla osallistumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuuksilla tarkoitettaisiin, ettd henkildston edustajille tulisi turvata tosiasialliset mah-
dollisuudet osallistua valmisteluun ja vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman sisaltéon suunnittelupro-
sessin eri vaiheissa. Henkiloston nimedmien edustajien tulisi olla mukana typaikan tasa-arvo-
tilanteen selvittdmisessa, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelussa ja valitsemisessa seka ai-
kaisempien toimenpiteiden toteuttamisen ja tuloksellisuuden arvioinnissa. Tydnantajan on huo-
lehdittava, ettd kaikilla suunnitteluun osallistuvilla on kdytdssaan asian kasittelemiseksi riittavat
tiedot.”

Yksittéisten palkkatietojen késittely on jo nykyé&én ollut mahdollista palkkakartoitusta laaditta-
essa erityisesti julkisella sektorilla. Tasa-arvolain esitdissa (HE 19/2014, s. 117, I) todetaan
yksittdisten palkkatietojen kayttdmisestéd: “Palkkakartoitus laadittaisiin edelleen siten, ettd yk-
sittdisten henkiltiden palkkatiedot eivat ilmene palkkakartoituksesta. Tama ei esté yksittaisten
palkkatietojen kisittelyd palkkakartoitusta laadittaessa.” My0s tasa-arvovaltuutettu on kerto-
muksessaan eduskunnalle vuonna 2018 (s. 110) suositellut, ettd tyontekijoiden valitsemilla
edustajilla tulisi olla kéytossaan palkkakartoituksen tekemisen edellyttamat tiedot kaikista hen-
kilosto- ja tyontekijaryhmistd seka tarvittaessa myds yksittaisten tyontekijoiden palkkatiedot.
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Ehdotuksessa henkiloston edustajien mahdollisuudesta yksittaisten palkkatietojen ké&yttdmiseen
momentin tarkoittamissa tilanteissa palkkakartoitusta laadittaessa saddettéisiin lain tasolla.
Tama ei kuitenkaan tarkoittaisi sitéd, ettd yksilon palkkatiedot olisivat nékyvissa lopullisessa,
tasa-arvosuunnitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa.

Ehdotetun momentin piiriin kuuluisivat tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentissa tarkoitetut henkilos-
ton edustajat, joita ovat luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu ja muut hen-
kiloston nimeamat edustajat.

Yksittéisten tyontekijoiden palkkatiedoilla tarkoitettaisiin SEUT 157 artiklan 2 kohdassa maa-
ritellyn palkan kasitteen mukaisesti tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta,
jonka tyontekijé suoraan tai valillisesti saa tyonantajaltaan tyosté tai tehtdvasté rahana tai luon-
toisetuna. Muilla palkan méérdaytymisen perusteita koskevilla vélttaméattomilla tiedoilla tarkoi-
tettaisiin palkkavertailun kattavuuden varmistamisessa ja palkkaerojen syiden selvittdmisessé
tarvittavia tietoja, jotka auttaisivat hahmottamaan vertailtavien tosiasiallisten ty6tehtavien sisal-
toja ja keskeisia eroja.

Ehdotuksessa maininnalla palkkakartoitusta laadittaessa viitattaisiin siihen, ettd henkildston
edustajilla olisi oikeus saada momentin tarkoittamia palkkatietoja koko palkkakartoitusproses-
sin ajan. Tasa-arvolain 6 a §:n 3 momentin 1 kohdan mukaan palkkakartoitus koskee koko hen-
kilostoa ja sisdltda naisten ja miesten tehtdvien luokituksen, palkat ja palkkaerot.

Palkkakartoituksen tekemisestd sdddetéan tasa-arvolain 6 b §:n 2 momentissa: Jos palkkakar-
toituksen vaativuus- tai tehtdvaryhmittéinen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien
tarkastelu tuo esiin selkeité eroja naisten ja miesten palkkojen vélill4, tydnantajan on selvitet-
tdva palkkaerojen syitd ja perusteita. Jos tyOpaikalla on kéytdssé palkkausjérjestelmid, joissa
palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tarkastellaan kes-
keisimpié palkanosia.”

Naisten ja miesten palkkoja verrataan vaativuus- ja tehtavaryhmittdin. Perusteettomien palkka-
erojen selvittdmiseksi on verrattava toisiinsa sek& samoissa ettd samanarvoisissa tehtavissé
maksettuja palkkoja. Myds erilaisia tehtévid tulee verrata, jos ne ovat samanarvoisia. Kaytetta-
vasta palkkavertailun luokittelusta paatetaan tydnantajakohtaisesti. Tama antaa mahdollisuuden
tyopaikan olosuhteiden kuten henkilOstdrakenteen ja palkkausjarjestelmén huomioon ottami-
seen. Palkkojen luokittelun tulee olla sellainen, ettad sen avulla pystytdan arvioimaan, onko sa-
moissa tai samanarvoisissa tehtavisséd sukupuolesta johtuvia palkkaeroja. Samanarvoisella
tyolla tarkoitetaan kansainvélisten oikeusl&hteiden ja tulkintojen mukaisesti tyoté, jota on pi-
dettéva yhté vaativana kuin toista ty6td. Tyon vaativuutta arvioitaessa olisi kiinnitettava huo-
miota muun muassa tyén edellyttdmaan osaamiseen, tyon vastuullisuuteen ja kuormitukseen
sekd tyooloihin (HE 19/2014, s. 116, ). My0s keskendan erilaiset tyot voivat olla samanarvoi-
sia.

Ehdotuksen mukaan momentin tarkoittamia yksittéisia palkkatietoja olisi ensinnakin annettava
palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi. Tdmé& mahdollistaisi palkkavertailut tilanteissa,
Jjoissa tydntekijat muutoin jdisivat palkkavertailujen ulkopuolelle. Vaikka tasa-arvolaki velvoit-
taa koko henkil6stén mukaan ottamiseen palkkakartoitukseen, tyontekijoita on esimerkiksi ver-
tailuryhmien pienuuden vuoksi voitu jattaa palkkavertailujen ulkopuolelle, jotta yksittéiset palk-
katiedot eivét paljastuisi. My6s osa- ja maardaikaisia tyontekijdita on voitu jattad palkkakartoi-
tuksen ulkopuolelle. Esimerkiksi tasa-arvovaltuutetun vuonna 2016 — 18 toteuttaman kuntien
tasa-arvosuunnittelua koskevan selvityksen mukaan noin puolet selvitykseen sisaltyvista kun-
nista oli ottanut palkkavertailuun vain tyontekijaryhmat, joissa oli vahintddn kuusi naista ja
kuusi miestd. Td&mén seurauksena hinnoittelu- ja tehtdvaryhmittéinen tarkastelu koski vain 20—

42



35 prosenttia tyontekijoistd, ja suuri osa tyontekijoité jai vertailujen ulkopuolelle. (Tasa-arvo-
valtuutetun kertomus eduskunnalle 2018, KK 22/2018 VP, s. 140-142).

Ehdotetun momentin tarkoittamia yksittaisia palkkatietoja olisi annettava myés palkkaerojen
syiden selvittdmiseksi. Tama vahvistaisi palkkakartoituksen tarkoituksen toteuttamista, joka
tasa-arvolain 6 b §8:n 1 momentin mukaan on sen selvittdminen, ettei samaa tai samanarvoista
tyota tekevien naisten ja miesten valill& perusteettomia palkkaeroja. Kaikki palkkaerot eivét ole
perusteettomia, vaan palkkaeroille voi olla tasa-arvolain 6 b §:n 3 momentissa tarkoitettu hy-
vaksyttava syy. Se, minké tyontekijaryhmien valilla palkkoja verrataan, vaikuttaa perusteetto-
mien palkkaerojen arviointiin. Jos palkkavertailuryhmét on muodostettu niin, ettd ryhmét ovat
selkeitd ja perustuvat vaativuudeltaan samankaltaisiin tdihin, naisten ja miesten keskipalkkojen
vertailu antaa riittavan pohjan palkkaerojen ja niiden syiden havaitsemiseen ja arviointiin. Ver-
tailuryhmadn on kuitenkin voitu sijoittaa my0s vaativuudeltaan erilaisia toit4, jolloin palkkaerot
eivat tule nakyviin. Pienid tyontekijaryhmia on myos voitu yhdistad muihin tyontekijaryhmiin
tai joitakin yksittaisia tyontekijoitd isompiin ryhmiin, miké hankaloittaa palkkaerojen havaitse-
mista ja niiden syiden selvittdmista. Yksittaisten palkkatietojen avulla voitaisiin talldin selvittaa
mahdollisia perusteettomia palkkaeroja. Yksilopalkkojen avulla olisi my6s mahdollista selvit-
t&4, miten palkkausjarjestelmaa sovelletaan naisiin ja miehiin.

Ehdotuksessa henkildstdn edustajat saisivat momentin tarkoittamat palkkatiedot yli tyéehtoso-
pimusrajojen. Tasa-arvolain 6 a §:n esitoissd (HE 195/2004 vp, s. 27, 1) todetaan: “Palkkakar-
toituksen avulla luottamusmiehet saavat ajantasaiset tiedot eri tehtavaluokituksissa ja tehtéva-
ryhmissa olevista naisista ja miehista yli tyéehtosopimusrajojen. Tdmé aiheuttaa sen, ettd kun
tasa-arvolain 6 8:n mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistéé tasa-arvoa tyopaikalla, tyonan-
tajalle tulee tietoon tulevien palkkatilastojen perusteella velvollisuus toimia siten, etta tilastojen
osoittamat mahdolliset palkkasyrjintatilanteet tarkistetaan ja oikaistaan. Lisaksi maardys antaa
luottamusmiehille sellaista informaatiota, jonka perusteella on mahdollista tehokkaasti kdynnis-
t4& myos yksittdisten palkkasyrjintdtilanteiden hoitaminen.”

Ehdotetun 6 b 8:n 4 momentin mukaan tyonantajan on palkkakartoitusta laadittaessa palkkaver-
tailun kattavuuden varmistamiseksi tai palkkaerojen syiden selvittdmiseksi annettava 6 a 8:n 2
momentissa tarkoitetuille henkildstén edustajille ndiden pyytamat yksittéisten tydntekijoiden
palkkatiedot ja muut palkan maaraytymisen perusteita koskevat valttamattomat tiedot.

Ehdotetussa 6 b §:ssé kéytettéisiin tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan ja 88 artiklan 1
kohdan mukaista sédéntelyliikkumavaraa antamalla erityinen sadnnds henkil6tietojen luovutta-
misesta kyseisessd momentissa sdédettyyn tarkoitukseen. Momentissa séadettaisiin tarkoituk-
sesta, joihin tietoja on oikeus saada ja kenelle niitd on oikeus luovuttaa sekd tiedon saamiseen
oikeutetuista ja tiedon luovuttamiseen velvoitetuista tahoista tietosuoja-asetuksen mahdollista-
malla tavalla.

Henkildston edustajilla olisi salassapitovelvollisuus saamiinsa tietoihin, mika olisi omiaan tur-
vaamaan rekisterdityjen perusoikeuksia, erityisesti yksityiselaman ja henkil6tietojen suojaa. Sa-
lassapitovelvollisuuden rikkominen olisi rangaistavaa, ja siitd tuomittavasta rangaistuksesta
sdadettaisiin rikoslaissa. My0s tietosuojalain (1050/2018) 35 §:ssd séddetdan vaitiolovelvolli-
suudesta. Mainitun pykalan mukaan joka henkil6tietojen kasittelyyn liittyvia toimenpiteité suo-
rittaessaan on saanut tietaa jotakin toisen henkilén ominaisuuksista, henkilokohtaisista oloista,
taloudellisesta asemasta taikka toisen liikesalaisuudesta, ei saa oikeudettomasti ilmaista sivulli-
selle ndin saamiaan tietoja eika kayttad niitd omaksi tai toisen hyodyksi tai toisen vahingoksi.
Henkildn taloudellisen aseman on katsottu siséltdvéan paatoimen palkkausta koskevat tiedot (HE
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30/1998 vp ja KHO 2019:157). Liséksi luottamusmiessopimuksissa on maarayksié, joiden mu-
kaan luottamusmiehen on pidettava tehtaviensa hoitamista varten saamansa tiedot luottamuk-
sellisina.

10 8. Tyonantajan velvollisuus antaa selvitys menettelystéén. Pykéal&dan ehdotetaan lisattavaksi
uusi viides momentti, jolloin nykyinen viides momentti siirtyisi kuudenneksi momentiksi. Eh-
dotetussa viidennessd momentissa saddettaisiin yksittdista tyontekijaa koskevien palkkatietojen
saannista tyonantajalta tasa-arvolakiin perustuvaa palkkasyrjintaa epéiltdessé seka asiaan liitty-
vasta henkilGtietojen suojasta. Ehdotus korvaisi tasa-arvolain 17 §:n 3 momentissa saddetyn
menettelyn, jonka mukaan vastaavia tietoja on pyydettava tasa-arvovaltuutetulta, ja 17 § 3 mo-
mentti esitetddn kumottavaksi.

Ehdotuksen mukaan momentissa tarkoitetuilla henkildston edustajilla olisi palkkasyrjintaa epai-
levén tyontekijan pyynnosté oikeus palkkasyrjintéepdilyn selvittdmiseksi saada palkkaa ja tyo-
ehtoja koskevia tietoja yksittéisista tyontekijoistd suoraan tydnantajalta. Ehdotettu menettely
nopeuttaisi ja joustavoittaisi tietojen saamista seka mahdollistaisi palkkasyrjintéepailyn selvit-
tdmisen ensi vaiheessa tyopaikkatasolla.

Ehdotetun momentin tarkoittamia henkildston edustajia olisivat tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momen-
tissa sdddettyd vastaavasti luottamusmiehet, luottamusvaltuutetut, tydsuojeluvaltuutetut seka
muut henkildston nimedmat edustajat. Momentissa tarkoitettuja tietoja olisi oikeus saada palk-
kasyrjintdepailyn selvittdmista varten.

Luottamusmiehill& on jo tasa-arvolain seké useiden tydehtosopimusten perusteella oikeus saada
tyontekijad koskevia tietoja palkkasyrjintda epdiltdessd. Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentin mu-
kaan tyoehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun 3
8:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai sen mukaan kuin asianomaisella ty6paikalla on
sovittu, muulla tydntekijoiden edustajalla, on itsendinen oikeus saada palkkaa ja tydehtoja kos-
kevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta hanen suostumuksellaan tai tydntekijaryhmasté, tai siten
kuin alaa koskevassa tydehtosopimuksessa on sovittu, silloin kun on aihetta epaill& palkkasyr-
jint&d sukupuolen perusteella. Liséksi useilla aloilla olevan tyypillisen tyéehtosopimuskirjauk-
sen mukaan tyonantajan on annettava kaikki asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asiaa
selvittavalle luottamusmiehelle, jos on epéselvyytta tai erimielisyytta tyontekijan palkasta. Epa-
selvyys tai erimielisyys voi perustua joko tydehtosopimukseen tai lainsaadantoon.

Tasa-arvolaissa ei sdédeté luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléstén
nime&mien edustajien oikeudesta saada palkkatietoja yksittaisesta tyontekijasta palkkasyrjintaa
epéiltaessa tilanteessa, jossa tyontekija ei suostu tietojensa luovuttamiseen. Ehdotetulla saénte-
Iylla vahvistettaisiin siten tydntekijoiden mahdollisuuksia saada palkkasyrjintaepéilyn selvitta-
miseksi tarvittavia tietoja. Kun palkkasyrjinta todetaan vertaamalla palkkoja, palkkatietojen
saatavilla oleminen on kdytannossa edellytyksena sille, ettd tydntekija voi vedota tasa-arvolain
palkkasyrjintakieltoon ja neuvotella palkkansa korjaamisesta tai viedd asiansa tuomioistuimeen.
Palkkatietojen saanti on edellytys palkkasyrjintékieltojen tehokkaalle toteutumiselle.

Palkkaa koskevilla tiedoilla tarkoitettaisiin ehdotuksessa SEUT 157 artiklan 2 kohdassa méari-
tellyn palkan kasitteen mukaisesti tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta,
jonka tyontekija suoraan tai valillisesti saa tyonantajaltaan tydsta tai tehtdvasta rahana tai luon-
toisetuna. Tiedot olisi annettava palkanosittain eriteltyind. Tiedonantovelvollisuuden piiriin ei
kuuluisi tieto siitd, miten tydnantaja on arvioinut yksittaisen tyontekijan tydsuoritusta.

Ty0ehtoja koskevilla tiedoilla tarkoitettaisiin tietoja mahdollisen palkkasyrjinndn arvioimiseksi
ja oikeussuojan hakemiseksi. Téllaisia olisivat tiedot, jotka auttavat hahmottamaan vertailtavien
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tosiasiallisten tyotehtdvien siséltdja ja keskeisié eroja. Tiedot voisivat liittyd esimerkiksi tyo-
tehtavien laatuun ja tydoloihin. EU-tuomioistuimen vakiintuneen oikeuskaytanndn mukaan ob-
jektiivisia vertailukriteereja ovat koulutus- ja ammattitaitovaatimukset, patevyys, tyén kuormit-
tavuus ja vastuun maara seké suoritettavan tyon ja tyotehtdavien luonne. Mahdollinen tydnanta-
jan tekema arvio auttaisi tyontekijaé eroja vertailtaessa.

Tyonantajan luovuttaessa momentin tarkoittamia tietoja henkiloston edustajalle tyonantajan
olisi ilmoitettava tietojen luovuttamisesta niille tyontekijoille, joiden tietoja luovutus koskisi.
Menettelylla turvattaisiin asiaan liittyvaa henkil6tietojen suojaa. Velvoite ei kuitenkaan koskisi
nimikirjalain 7 §8:n 1 momentissa tarkoitettuja julkisia palkkatietoja.

Kéyttotarkoitussidonnaisuuden periaatteen mukaisesti henkiloston edustajilla olisi oikeus luo-
vuttaa tyOnantajalta saamiaan palkkatietoja edelleen palkkasyrjintdé epailevélle tyontekijélle
vain palkkasyrjintaepailyn tutkimista varten. Saman periaatteen mukaisesti tyontekijé voisi ka-
sitella henkil6ston edustajalta saamiaan palkkatietoja ainoastaan palkkasyrjintaepéailynsa selvit-
tamisté varten.

Ehdotetun momentin mukaan sellaisilla tyopaikoilla, joilla ei olisi henkildston edustajaa, palk-
kasyrjintaa epailevalla tyontekijéalla olisi oikeus saada momentissa tarkoitetut tiedot tasa-arvo-
valtuutetun valityksella.

Tasa-arvolain 19 §:n 1 momentin mukaan se, joka epéilee joutuneensa tasa-arvolaissa tarkoite-
tun syrjinnén kohteeksi, voi pyytaa tasa-arvovaltuutetulta ohjeita ja neuvoja asiassa. Tasa-arvo-
valtuutetulla on oikeus saada valvontaa varten valttdmattomét tiedot tasa-arvolain 17 8:n 1 ja 2
momentissa tarkoitetuin tavoin.

14 a 8. Rangaistussadnnokset. Pykalan 2 momenttia muutettaisiin siten, etta siina saddettéisiin
rangaistavaksi teoksi ehdotetussa 6 b §:n 4 momentissa sdadetyn salassapitovelvollisuuden rik-
kominen. Pykalan 1 ja 3 momenttien siséallét sdilyisivat ennallaan. Samalla ruotsinkielisen py-
kalan otsikkoa sekd 1 ja 2 momenttien sanamuotoa ajantasaistettaisiin

Ehdotetussa 6 b §:n 4 momentissa séadettaisiin tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentissa tarkoitettujen
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston ni-
medamien edustajien salassapitovelvollisuudesta palkkatietoihin ja muihin palkan maaraytymi-
sen perusteita koskeviin valttdmattémiin tietoihin.

17 8. Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle. Pykaldn 3 momentti ehdotetaan kumottavaksi.
Palkkatietojen saannista tyontekijan epdillessa palkkasyrjintdd ehdotetaan séédettavéksi uu-
dessa 10 8:n 5 momentissa.

Tasa-arvolain 17 &:n 3 momentti, jonka mukaan palkkasyrjintad epéilevan tyontekijan on pyy-
dettéva toisen tyontekijén palkkatietoja tyontekijan edustajan valitykselld tasa-arvovaltuute-
tulta, sisdllytettiin tasa-arvolakiin vuonna 2005 (232/2005, HE 195/2004). S&annosta perustel-
tiin tarkoituksella edistaé palkkasyrjintéepéilyjen selvittamisté tyopaikkatasolla. Tasa-arvoval-
tuutettu vastusti sddnndsta katsoen sen korostavan viranomaismenettelyd. Valtuutetun mukaan
verrokkihenkildn palkkatietojen saanti suoraan tydnantajalta olisi edistanyt tavoitetta parhaiten.
Tietojen pyytamista henkiloston edustajan valityksella tasa-arvovaltuutetulta on myos pidetty
byrokraattisena ja oikeussuojan tehokkuuden kannalta kyseenalaisena keinona. Sadnndosté ei ole
kaytetty.
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8 Voimaantulo
Ehdotetaan, etta laki tulee voimaan 1.3.2023.

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 kasiteltdvaksi sen
yhteydessa.

11 Suhde perustuslakiin ja saéatamisjarjestys

Palkka-avoimuuden lisddminen on yksi keino vaikuttaa samapalkkaisuuden toteuttamiseen. La-
kiehdotuksessa pyritadn palkka-avoimuutta tasa-arvolain syrjinta- ja edistamissaannoksissa li-
saédmalla estdaméan sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintad ja edistamaan palkkatasa-arvoa. Eh-
dotuksella toteutetaan erityisesti perustuslain 6 §:n 1 ja 2 momentin yhdenvertaisuutta ja syrjin-
tékieltoa koskevia sdénnoksid, 6 8:n 4 momentissa séadettyd tasa-arvon edistdmisen velvoitetta,
perustuslain 21 §:n 1 momentin oikeusturvasadnndsta seka perustuslain 22 §:ssa saadettya jul-
kisen vallan velvollisuutta perus- ja ihmisoikeuksien turvaamiseen. Ehdotus on merkitykselli-
nen myos perustuslain 10 8:n 1 momentissa saddetyn yksityiseldman ja henkil6tietojen suojan
kannalta.

Yhdenvertaisuus

Perustuslain 6 §8:n 1 momentin mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Sadnnokseen
sisdltyvalla yleisella yhdenvertaisuuslausekkeella ilmaistaan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa
koskeva padperiaate. Siihen sisdltyy mielivallan kielto ja vaatimus samanlaisesta kohtelusta sa-
manlaisissa tapauksissa (HE 309/1993 vp, s. 42). Yleinen yhdenvertaisuuslauseke kohdistuu
my0s lainsdatajaén. Lailla ei voida mielivaltaisesti asettaa ihmisié tai ihmisryhmié toisia edul-
lisempaan tai epaedullisempaan asemaan. Lausekkeella ei kuitenkaan edellytetd kaikkien ih-
misten kaikissa suhteissa samanlaista kohtelua, elleivét asiaan vaikuttavat olosuhteet ole saman-
laisia. Yhdenvertaisuusnakokohdilla on merkitystd seka mydnnettaessa lailla etuja ja oikeuksia,
ettd asetettaessa velvollisuuksia.

Toisaalta lainsdadanndlle on ominaista, ettd siind kohdellaan tietyn hyvaksyttavan yhteiskun-
nallisen intressin vuoksi ihmisid eri tavoin muun muassa tosiasiallisen tasa-arvon edistdmiseksi
(HE 309/1993 vp, s. 42—43, ks. myds PeVL 31/2014 vp, s. 3/1). Perustuslakivaliokunta on
vakiintuneesti todennut, ettei yleisestd yhdenvertaisuusperiaatteesta johdu tiukkoja rajoja lain-
saatajan harkinnalle pyrittéessé kulloisenkin yhteiskuntakehityksen vaatimaan saantelyyn. Oi-
keuskirjallisuuden mukaan yhdenvertaisuussadnnds toteuttaa lisaksi osaltaan perustuslain 1 §:n
2 momentin yleista arvolahtkohtaa oikeudenmukaisuuden edistdmisestd yhteiskunnassa.
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Perustuslain 6 §:n 2 momentissa sdédetty syrjintakielto tdydenté yleistd yhdenvertaisuuslause-
ketta. Sd&nnoksen mukaan ket&an ei saa ilman hyvéksyttdvaa perustetta asettaa eri asemaan
muun muassa sukupuolen perusteella.

Perustuslain 6 8:n 4 momentti siséltad yleisen, sdantelyvarauksen muotoon kirjoitetun velvolli-
suuden edistdé sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa seké tyoelaméssa, eri-
tyisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maérattéessd, sen mukaan kuin lailla
tarkemmin sdddetdédn. Tasa-arvon edistdmiselld tydeldméssa viitataan tasa-arvoiseen kohteluun
sekd tydssa etta tyohon otettaessa. Asian erityisen merkityksen vuoksi lainkohdassa on erillinen
maininta tasa-arvon edistamisesta palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista méaaratta-
essd (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 pe-
rustuu myds useaan Suomea sitovaan kansainvéliseen sopimukseen (PeVL 38/2006 vp). Lain-
kohdassa ei ole td&smennetty keinoja, joilla sukupuolten tasa-arvoa edistetddn, vaan keinojen
valinta on jatetty lainsaatdjan tehtavaksi (HE 309/1993 vp, s. 46). Tasa-arvolaki on tarkea yk-
sittdinen tata perustuslaillista toimeksiantoa toteuttava sdados (PeVL 40/2004 vp, s. 2). Perus-
tuslain 6 8:n 4 momentti tdydentda perustuslain 22 §:ssé saddettya velvoitetta.

Perusoikeuksien turvaaminen

Perustuslain 22 §:n mukaan julkisen vallan on turvattava perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien
toteutuminen. Usein perusoikeuksien tosiasiallinen toteutuminen edellyttaa julkisen vallan ak-
tiivisia toimenpiteitd, esimerkiksi yksilon perusoikeuksien suojaamiseksi ulkopuolisilta louk-
kauksilta tai tosiasiallisten edellytysten luomiseksi perusoikeuksien kayttdmiselle. Turvaamis-
keinoihin kuuluu myos perusoikeuden kdyttoa turvaavan ja tdsmentévén lainsdddannon aikaan-
saaminen. S&annos korostaa pyrkimysta perusoikeuksien aineelliseen turvaamiseen muodolli-
sen, menettelyvaatimuksiin liittyvéan perusoikeusturvan rinnalla. Sdannés ulottaa julkisen vallan
turvaamisvelvollisuuden perusoikeuksien ohella myds Suomea velvoittavissa kansainvalisissa
sopimuksissa turvattuihin ihmisoikeuksiin. Talta osin sdannds vastaa ihmisoikeussopimusten
lahtokonhtia ja niiden kansainvalisissa valvontaelimissa saamaa tulkintaa. Julkiselle vallalle ase-
tettu perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien toteutumisen turvaamisvelvollisuus koskee myds oi-
keuksien toteutumista yksityisten keskindisissa suhteissa. Kaytannossa velvoite kohdistuu I&-
hinna lainsaatdjaan, jonka tehtavana on tdsmentaa yleisella tasolla ilmaistua perusoikeutta niin,
ettd sen vaikutus ulottuu myos yksityisiin suhteisiin (HE 309/1993, s. 75).

Ihmisoikeussopimukset ja EU-oikeus

Useat ihmisoikeussopimukset ja EU-lainsaddanto siséltavat sukupuoleen perustuvan palkkasyr-
jinnén kiellon seka velvoitteen kiellon taytantéonpanoon. Naita velvoitteita on tarkasteltu koh-
dissa 2.3 (Kansainvaliset sopimukset, Euroopan unionin oikeus) seka 4.2.3 (Vaikutukset suku-
puolten tasa-arvoon).

Oikeusturva

Perustuslain oikeusturvaa koskevan 21 8:n 1 momentin mukaan jokaisella on oikeus saada asi-
ansa kasitellyksi asianmukaisesti ja ilman aiheetonta viivytysta lain mukaan toimivaltaisessa
tuomioistuimessa tai muussa viranomaisessa seké oikeus saada oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan
koskeva paatts tuomioistuimen tai muun riippumattoman lainkayttéelimen kasiteltavaksi. Lah-
tékohtana on yksildn oikeus omasta aloitteestaan saada asiansa kasitellyksi. Sd&dnndksella tur-
vataan Euroopan ihmisoikeussopimuksen 6 artiklan 1 kappaleen ja KP-sopimuksen 14 artiklan
1 kappaleen edellyttdma oikeus oikeudenkéyntiin kaikissa sopimusmaérdysten tarkoittamissa
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tilanteissa. Toisaalta perusoikeus kohdistuu laajemmalle alueelle kuin mainitut ihmisoikeusso-
pimusten vaatimukset.

EU:n perusoikeuskirjan 47 artiklan (Oikeus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja puolueetto-
maan tuomioistuimeen) mukaan jokaisella, jonka unionin oikeudessa taattuja oikeuksia ja va-
pauksia on loukattu, on oltava téssé artiklassa maarattyjen edellytysten mukaisesti kaytettavis-
séan tehokkaat oikeussuojakeinot tuomioistuimessa. Ty0eldman tasa-arvodirektiivin 17 artikla
velvoittaa varmistamaan, ettd direktiivin mukaisten velvoitteiden taytantdonpanoon tarkoitetut
oikeudelliset menettelyt ovat kaikkien niiden henkildiden kéytettavissa, jotka katsovat tulleensa
kohdelluiksi vaarin sen vuoksi, ettd heihin ei ole sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta.

Unionin tuomioistuin on tunnustanut jasenvaltioiden velvoitteen tarjota oikeussuojakeinoja,
joilla voidaan riittavasti varmistaa unionin oikeuden alaan kuuluvien oikeuksien tehokas oikeus-
suoja tuomioistuimessa. Se perustuu tehokkuus- ja vastaavuusperiaatteille. Tehokkuusperiaate
edellyttad, ettd kansallisessa laissa ei tehdd unionin oikeuden mukaisten oikeuksien toteuttami-
sesta mahdotonta tai suhteettoman vaikeaa. Vastaavuusperiaate edellyttad, ettd unionin oikeu-
desta johtuviin vaatimuksiin liittyvat ehdot eivét ole epasuotuisampia kuin vastaaviin luonteel-
taan kansallisiin kanteisiin liittyvét ehdot.

Unionin tuomioistuimen periaatteellisesti merkittavassa tuomiossa 14/83 (von Colson, Kamann
v. Land Nordrhein-Westfalen) luotiin oikeusturvan tehokkuutta koskeva tulkintaperiaate. Peri-
aatteen mukaan silloin, kun EU-oikeus antaa jonkin oikeuden, jasenvaltiolla on velvollisuus
luoda keinot oikeuden toteuttamiseksi. Tuomion mukaan jasenvaltiolla on velvoite saattaa
osaksi kansallista oikeusjarjestysta ja direktiivissa asetettujen tavoitteiden mukaisesti kaikki di-
rektiivin tdyden vaikutuksen varmistamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Tuomion kohdassa 18
todetaan: ”Direktiivin 6 artiklassa velvoitetaan jasenvaltiot toteuttamaan kansallisissa oikeus-
jarjestyksissaan tarvittavat toimenpiteet, jotta jokainen, joka katsoo joutuneensa syrjinnan koh-
teeksi, voi toteuttaa oikeutensa tuomioistuinteitse. Sadnndksesta seuraa, etta jasenvaltioiden on
toteutettava toimenpiteitd, jotka ovat riittdvan tehokkaita direktiivin tavoitteiden saavutta-
miseksi, ja huolehdittava siitd, ettd asianomaiset henkil6t voivat tosiasiallisesti vedota néihin
toimenpiteisiin kansallisissa tuomioistuimissa” (ks. tuomiosta tarkemmin kohta 2.3.1 Euroopan
unionin oikeus).

KP-sopimuksen 2 artiklan 3 kohdan mukaan jokainen sopimusvaltio sitoutuu varmistamaan,
ettd jokaisella henkil6lla, jonka yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja vapauksia on lou-
kattu, on kaytettavissddn tehokas oikeuskeino, vaikka loukkauksen olisivat tehneet virantoimi-
tuksessa olevat henkilot.

Euroopan ihmisoikeussopimuksen 13 artiklassa saddetdan oikeudesta tehokkaaseen oikeussuo-
jakeinoon. Sen mukaan jokaisella, jonka tassa yleissopimuksessa tunnustettuja oikeuksia ja va-
pauksia on loukattu, on oltava kaytettavissaan tehokas oikeussuojakeino kansallisen viranomai-
sen edessa siindkin tapauksessa, ettd oikeuksien ja vapauksien loukkauksen ovat tehneet viran-
toimituksessa olevat henkil6t. Euroopan neuvoston oikeudessa on kehitetty joitakin periaatteita
tehokkuuden méérittamiseksi. Tehokkaan oikeussuojakeinon on muun muassa oltava saatavilla,
voitava tarjota oikeussuojaa valittajan asiassa ja tarjottava kohtuulliset mahdollisuudet voittaa
asia. (Euroopan unionin perusoikeusvirasto, FRA 2016, s. 318).

Arviointia edelld mainittujen perusoikeuksien ndkokulmasta

Kaikkien ehdotettujen muutosten tavoitteena on estdd sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa
ja edistaa palkkatasa-arvoa. Asiaan liittyvaa henkil6tietojen suojaa kasitelldan erikseen jaljem-
pana.
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Henkil6ston tiedonsaantioikeuksia lisadvissa ehdotuksissa (6 § 3 ja 6 a § 4) tasa-arvon edisté-
miseen pyritadn vahvistamalla tyontekijoiden palkkatietamystd. S&dannokselld olisi merkitysté
erityisesti PL 6 8:n 4 momentin ja PL 22 §:n kannalta. Ehdotuksella pyritddn myds luomaan
tyontekijoille parempia edellytyksid palkkauksen ja palkkojen arvioimiseen, milla voi olla va-
lillista vaikutusta PL 6 8:n 1 ja 2 momentin toteuttamiseen.

Henkiloston edustajien tiedonsaantioikeuksia palkkakartoituksessa lisddva ehdotus (6 b § 4)
pyrkii edistdmé&an tasa-arvoa luomalla paremmat mahdollisuudet palkkakartoituksen tarkoituk-
sen toteuttamiseen eli mahdollisten sukupuoleen perustuvien perusteettomien palkkaerojen ha-
vaitsemiseen. Palkkakartoitussdannds vaikuttaisi siten palkkasyrjintdd ennalta estévésti. Ehdo-
tuksella toteutettaisiin erityisesti PL 6 8:n 4 momentissa ja PL 22 §:ss& s&ddettyja velvoitteita
seké vaikutettaisiin PL 6 §:n 1 ja 2 momentin toteuttamiseen.

Palkkasyrjintéepéilytilannetta koskeva ehdotus (10 8 5) liittyy perustuslain palkkasyrjintékiel-
lon tosiasialliseen toteuttamiseen ja oikeussuojan tehokkuuteen. Perustuslain turvaamalla palk-
kasyrjintakiellolla on syrjintaa epailevan kannalta oikeusvaikutuksia vasta, jos lainsdadanto ta-
kaa riittavan tehokkaat mahdollisuudet oikeussuojan kayttoon syrjintékieltoa rikottaessa. Palk-
kasyrjinnédn toteaminen ja oikeussuojan hakeminen edellyttavat tietoa verrokkihenkilon pal-
kasta. Tasa-arvolain 17 §:n 3 momentissa séadetty palkkasyrjintaa epéilevén tyontekijén oikeus
verrokkien palkkatietoihin toteutuu henkilon edustajan valityksella tasa-arvovaltuutetun kautta,
jos epdilyyn on perusteltua aihetta. Saannodsta on arvosteltu tehottomaksi. Eduskunnan tyo-
elama- ja tasa-arvovaliokunta katsoi mietinnéssdan TyVM 3/2005 vp - HE 195/2004 vp (s. 9,
11), ettd sdannds voi olla byrokraattinen ja sen edellyttdma menettely nostaa kynnysta palkka-
syrjintdkysymysten esiin ottamiseen. Valiokunnan mukaan mahdollisimman suuri avoimuus ja
kaikkien palkkaan vaikuttavien tekijoiden l&pinakyvyys palvelevat parhaiten luottamukseen ja
o_illfeudenmukaisuuteen perustuvan ty6ilmapiirin luomista seké julkisella ettd yksityisella sekto-
rilla.

Ehdotetussa 10 8:n 5 momentissa pyritadan vahvistamaan tasa-arvolain palkkasyrjintakiellon toi-
meenpanoa EU-oikeuden ja kansainvélisten ihmisoikeussopimusten seka niiden tulkinnan na-
kokulmasta. (Ks. myos kohdat 2.2 ja 2.3 seka 10 8:n 5 ja 17 8:n 3 momentin sdanndskohtaiset
perustelut).

Henkil6tietojen suoja

Lakiehdotuksessa ehdotetaan henkil6ston edustajille oikeutta saada tyonantajalta tyontekijoiden
palkkatietoja. Lakiehdotus on siten merkityksellinen perustuslain 10 §:ssa sdadetyn yksityisela-
man ja henkil6tietojen suojan kannalta. Pykéaldn ensimmaisen momentin mukaan jokaisen yk-
sityiselamad, kunnia ja kotirauha on turvattu. Momentin toisen lauseen lakivarauksen mukaan
henkildtietojen suojasta saadetddn tarkemmin lailla. Perustuslakivaliokunnan vakiintuneen kay-
tdnndn mukaan lainsdatdjan lilkkkumavaraa on rajoittanut lisaksi se, ettd henkil6tietojen suoja
osittain sisaltyy samassa momentissa turvatun yksityiselaman suojan piiriin. Perustuslakivalio-
kunta on vakiintuneesti pitanyt henkil6tietojen suojan kannalta tarkeiné sééntelykohteina aina-
kin rekisterdinnin tavoitetta, rekisterditavien henkiltietojen sisaltéd, niiden sallittuja kayttotar-
koituksia mukaan lukien tietojen luovutettavuus seka tietojen séilytysaikaa henkilorekisterissa
ja rekistertidyn oikeusturvaa (esimerkiksi PeVL 31/2017 vp, PeVL 13/2016 vp).

Perustuslakivaliokunta on painottanut, ettd yksityiseldman ja henkil6tietojen suoja tulee suh-
teuttaa toisiin perus- ja ihmisoikeuksiin sek& muihin painaviin yhteiskunnallisiin intresseihin,
kuten yleiseen turvallisuuteen liittyviin intresseihin, jotka voivat ddritapauksessa palautua hen-
kilokohtaisen turvallisuuden perusoikeuteen (PeVL 5/1999 vp). Lainsaatajan tulee turvata yk-
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sityiselaman ja henkilGtietojen suoja tavalla, jota voidaan pitd4 hyvéksyttavana perusoikeusjar-
jestelman kokonaisuudessa. Valiokunta on katsonut, ettd yksityiseldman ja henkil6tietojen suo-
jalla ei ole etusijaa muihin perusoikeuksiin ndhden. Arvioinnissa on kyse kahden tai useamman
perusoikeussddnndksen yhteensovittamisesta ja punninnasta (ks. esim. PeVL 14/2018 vp, PeVL
26/2018, PeVL 54/2014 vp ja PeVL 10/2014 vp).

Perustuslakivaliokunta on EU:n tietosuoja-asetuksen soveltamisalalla tarkistanut kantaansa
henkilGtietojen suojasta lailla sadtdmisen vaatimuksen osalta. Valiokunnan ndkemyksen mu-
kaan henkilGtietojen suoja tulee jatkossa turvata ensisijaisesti yleisen tietosuoja-asetuksen ja
kansallisen yleislainsdddannon nojalla (PeVL 14/2018 vp). Tahan liittyen tulisi vélttaa kansal-
lisen erityislainsaddannon saatamisté seka varata sellaisen saataminen vain tilanteisiin, joissa se
on yht&alta sallittua tietosuoja-asetuksen kannalta ja toisaalta valttaméatont4 henkilGtietojen suo-
jan toteuttamiseksi (ks. myos 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 selvad, etta kansallisen eri-
tyislainsdadannon tarpeellisuutta on arvioitava myds tietosuoja-asetuksenkin edellyttdman ris-
kiperusteisen lahestymistavan mukaisesti kiinnittdméalla huomiota tietojen késittelyn aiheutta-
miin uhkiin ja riskeihin. Mit& suurempi riski kasittelysta aiheutuu luonnollisen henkilon oikeuk-
sille ja vapauksille, sita perustellumpaa on yksityiskohtaisempi saantely. Télla seikalla on eri-
tyista merkitysta arkaluonteisten tietojen kasittelyn osalta (ks. PeVL 14/2018 vp, s. 5). Valio-
kunta korostaa, etta siltd osin kuin Euroopan unionin lainsaadanto edellyttadd kansallista saante-
lya tai mahdollistaa sen, tata kansallista liikkumavaraa kdytettdessa otetaan huomioon perus- ja
ihmisoikeuksista seuraavat vaatimukset (ks. esim. PeVL 1/2018 vp, PeVL 25/2005 vp). Valio-
kunta on tdmé&n johdosta painottanut, etta hallituksen esityksessé on erityisesti perusoikeuksien
kannalta merkityksellisen séantelyn osalta syyté tehd& selkoa kansallisen liikkumavaran alasta
(PeVL 26/2017 vp, s. 42, PeVL 2/2017 vp, s. 2, PeVL 44/2016 vp, s. 4).

Lakiehdotuksessa lahdetaan siitd, ettd henkilttietojen osalta tietosuoja-asetusta tdydentévia ja
tdsmentdvid sdannoksia on mahdollista kansallisesti saatéa, koska kyseessa on asetuksen 6 ar-
tiklan 1 kohdan c¢ alakohdan kasittelyperuste, eli késittely on tarpeen rekisterinpitdjan lakisaa-
teisen velvoitteen noudattamiseksi. Tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 3 kohdan mukaan kansalli-
sen liikkumavaran kayton on liséksi oltava yleisen edun mukaista ja oikeasuhteista silla tavoi-
teltuun oikeutettuun padmaaraan nahden. Tietosuoja-asetus ja sen saantelyliikkumavara —osi-
ossa ehdotetun sadntelyn on arvioitu olevan yleisen edun mukainen ja oikeasuhteinen silla ta-
voiteltuun pddmaaréan néhden. Lisaksi lakiehdotuksen yleisen tietosuoja-asetuksen kansallisen
liilkkumavaran alaa on arvioitu ja selostettu tarkemmin esityksen tietosuoja-asetus ja sen séan-
telyliikkumavara —osiossa ja jonkin verran sddnnoskohtaisissa perusteluissa.

Kansallinen erityissaantely katsottaisiin valttamattémaksi myos riskiperusteisen lahestymista-
van nakodkulmasta, koska kyse on yksiléon kohdistuvien palkkatietojen luovuttamisesta, ja siksi
on olemassa riski rekisteroidyn kannalta, mikali yksityiskohtaista saantelya ei olisi. Saantelyn
oikeasuhteisuus on huomioitu rajaamalla tiedonsaantioikeus palkkaa- ja tydehtoja koskeviin tie-
toihin palkkasyrjintdepéailyn tutkimista varten.

Perustuslakivaliokunta on kiinnittanyt erityistd huomiota siihen, ettd yksityiselaman suojaan
kohdistuvia rajoituksia on arvioitava kulloisessakin saantely-yhteydessa perusoikeuksien yleis-
ten rajoitusedellytysten valossa (PeVL 14/2018 vp, s. 5 ja siind viitatut lausunnot). Merkityk-
sellistd on ollut, ettd valiokunnan vakiintuneen kaytannon mukaan lainsaétdjan liilkkumavaraa
rajoittaa henkil6tietojen kasittelysta sadadettaessa erityisesti se, ettd henkil6tietojen suoja osittain
sisdltyy perustuslain 10 8:n samassa momentissa turvatun yksityiseldman suojan piiriin. Lain-
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saatajan tulee turvata tdma oikeus tavalla, jota voidaan pitad hyvaksyttavané perusoikeusjérjes-
telmén kokonaisuudessa. Valiokunta on tdmén vuoksi arvioinut erityisesti arkaluonteisten tie-
tojen kasittelyn sallimisen koskevan yksityiselaméaan kuuluvan henkil6tietojen suojan ydinté
(PeVL 37/2013 vp, s. 2/1). Perustuslakivaliokunnan mukaan terveydentilatiedot ovat valtioséan-
toisesti arkaluonteisiksi arvioitavia henkildtietoja (ks. esim. PeVVL 20/2020 vp, PeVL 15/2018
vp, s. 35—43, PeVL 1/2018 vp). Valiokunta on antanut merkitysté luovutettavien tietojen luon-
teelle arkaluonteisina tietoina arvioidessaan tietojen saamista ja luovuttamista salassapitovel-
vollisuuden estamatté koskevan séantelyn kattavuutta, tasmallisyytta ja sisaltoa (ks. esim. PeVL
38/2016 vp, s. 3). Perustuslakivaliokunnan mukaan arkaluonteisten tietojen kasittely on rajat-
tava tasmallisilla ja tarkkarajaisilla sdéanndksilla vain valttamattémaan. Henkil6tietojen kasitte-
lya koskevan saantelyn on oltava tietosuoja-asetuksen mahdollistamissa puitteissa yksityiskoh-
taista 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 henkil6tiedoilla tarkoitetaan kaikkia tunnis-
tettuun tai tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkilédn liittyvié tietoja. Palkkatieto on hen-
kilotieto, ja palkkatiedon kasittelyyn sovelletaan yleisen tietosuoja-asetuksen saannoksia. Palk-
kaa koskeva tieto ei kuitenkaan kuulu tietosuoja-asetuksen 9 artiklassa tarkoitettuihin erityisiin
henkilGtietoryhmiin tai ole perustuslakivaliokunnan lausuntokdytdnndssa omaksuttu valtioséan-
toisesti arkaluonteinen tieto. Erityisiin henkil6tietoryhmiin kuuluvista tiedoista (esimerkiksi
ammattiliiton jasenyys ja henkilon terveyttd koskevat tiedot) sdédetdén yleisen tietosuoja-ase-
tuksen 9 artiklassa. Erityisiin henkil6tietoryhmiin kuuluvien tietojen kasittely on lahtokohtai-
sesti Kiellettyd. Taman vuoksi palkkatietojen yhteydessa ei luovutettaisi sellaisia tietoja, joista
voisi ilmetd henkilon terveytta koskevia tietoja. Tallaisia tietoja voisivat olla esimerkiksi sai-
rausetuuksia koskevat tiedot.

Edelld mainituilla perusteilla lakiehdotus voidaan kasitell& tavallisessa lainsd&tamisjarjestyk-
Sessa.

Ponsi

Edella esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvaksyttavaksi seuraava lakiehdotus:
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Lakiehdotus

Laki

naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta

Eduskunnan paatdksen mukaisesti

muutetaan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6, 6 a, 6 b, 10,
1l4ajal7§

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
Tydnantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja palkkatietamysta

Jokaisen tyonantajan tulee ty6eldméssa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistamiseksi tydeldmassa tydnantajan tulee, ottaen huomioon kaytettavissa ole-
vat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehia;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéviin sek& luoda heille
yhtélaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistéa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tytehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittaa tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille etta miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnit-
tdmalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistdén sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tyonantajan on vuoden valein selvitettdvé henkilstolle tydnantajan noudattama palkkausjér-
jestelma ja sen soveltaminen, muut palkan méaardaytymisen perusteet, palkitseminen seka se, mi-
ten tyontekija voi vaikuttaa omaan palkkaansa.

6asg
Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa

Jos tyOnantajan palvelussuhteessa olevan henkiloston maara on saannollisesti vahintdan 30
tyontekijaa, tyonantajan on laadittava vahintaén joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa
edistavat toimet. Suunnitelma voidaan siséllyttdd henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan tai ty6-
suojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun,
tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkilostén nimeamien edustajien kanssa. Henkiléston edus-
tajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa:

1) selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin sek& koko henkilostdd koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtévien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;
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2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edisté-
miseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

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

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkiltstolle. Tasa-arvosuun-
nitelman ja siihen siséaltyvén palkkakartoituksen on oltava vapaasti koko henkil6ston saatavilla.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtdvaksi vahintéan joka kolmas vuosi, jos tasa-
arvosuunnitelma muilta osin tehd&an vuosittain.

6bs§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetdan, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa
tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla perusteella muodos-
tettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen vélilla, tyénan-
tajan on selvitettdva palkkaerojen syitd ja perusteita. Jos tyOpaikalla on kaytdssa palkkausjar-
jestelmid, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittdmiseksi
tarkastellaan keskeisimpié palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syytd, tydnantajan on ryhdyttava asianmukaisiin kor-
jaaviin toimenpiteisiin.

TyOnantajan on palkkakartoitusta laadittaessa palkkavertailun kattavuuden varmistamiseksi
tai palkkaerojen syiden selvittdmiseksi annettava 6 a 8:n 2 momentissa tarkoitetuille henkil6ston
edustajille ndiden pyytdmat yksittaisten tyontekijoiden palkkatiedot ja muut palkan maarayty-
misen perusteita koskevat valttamattomét tiedot. Henkiloston edustajilla on salassapitovelvolli-
suus saamiinsa tietoihin.

10§
Ty6nantajan velvollisuus antaa selvitys menettelystaan

TyOnantajan on pyynndsta viivytyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelystaan sille,
joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin. Selvi-
tyksesté tulee kdyda ilmi tyonantajan noudattamat valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus,
ty6- ja muu kokemus seka muut valintaan vaikuttaneet selvésti osoitettavissa olevat ansiot ja
seikat.

TyOnantajan on samoin viivytyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelynsé perusteista
tyonhakijalle tai tyontekijalle, joka katsoo joutuneensa 8 §:n 1 momentin 2-5 kohdassa taikka
8 a tai 8 d §:ssé tarkoitetun syrjinnan kohteeksi.

TyOnantajan on annettava selvitys tyontekijalle timén palkkauksen perusteista ja muut tyon-
tekijad koskevat vélttdmattomat tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8 8:n 1 mo-
mentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu.

Tybehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun 3
8:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai sen mukaan kuin asianomaisella tydpaikalla on
sovittu, muulla tydntekijoiden edustajalla, on itsendinen oikeus saada palkkaa ja tydehtoja kos-
kevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta hanen suostumuksellaan tai tydntekijaryhmasté, tai siten
kuin alaa koskevassa tyoehtosopimuksessa on sovittu, silloin kun on aihetta epdill& palkkasyr-
jintda sukupuolen perusteella. Jos tiedot koskevat yksittaisen henkilén palkkausta, asianomai-
selle on ilmoitettava, ettd tietoja on annettu. Luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyon-
tekijoiden edustaja ei saa ilmaista muille palkkaa ja tyGehtoja koskevia tietoja.
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Palkkasyrjintaa epéilevan tyontekijan pyynnosta luottamusmiehelld, luottamusvaltuutetulla,
tyosuojeluvaltuutetulla tai muulla henkiloston nimeamalla edustajalla on palkkasyrjintaepailyn
selvittamiseksi oikeus saada tydnantajalta palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittaisista
tyontekijoista. Tyonantajan on ilmoitettava tietojen luovuttamisesta niille tyéntekijoille, joiden
tietoja on luovutettu. Henkildston edustajilla on oikeus luovuttaa saamiaan tietoja vain siihen
tarkoitukseen, jota varten ne on pyydetty. Mitd td4ssd momentissa séddetddn tyénantajan ilmoi-
tusvelvollisuudesta, ei sovelleta nimikirjalain (1010/1989) 7 8:n 1 momentissa tarkoitettuihin
palkkatietoihin. Jos ty0paikalla ei ole henkildston edustajaa, palkkasyrjintad epéilevalla tyonte-
kijalla on oikeus saada tdssd momentissa tarkoitetut tiedot tasa-arvovaltuutetun valityksella.

Selvitykseen ei saa merkité tietoa kenenkaan terveydentilasta tai muista henkilokohtaisista
oloista ilman tdmé&n suostumusta.

14a8§
Rangaistussaannokset

Rangaistus syrjinnasta tydelamassa saddetaan rikoslain 47 luvun 3 §:ssé.

Rangaistus 6 b §8:n 4 momentissa ja 10 §:n 4 momentissa sdadetyn 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 anka-
rampaa rangaistusta.

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

178
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta saada viranomaisilta tdman lain noudattamisen
valvontaa varten vélttdméattomat tiedot sen estdméttd, mité asian tai asiakirjan julkisuudesta séa-
detéan.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamassaan kohtuullisessa maérdajassa saada jokaiselta
tdméan lain noudattamisen valvontaa varten valttaméattomat tiedot seka vaatia tamén hallussa
oleva asiakirja esitettavéksi, jollei talla ole lain mukaan oikeutta tai velvollisuutta kieltaytya
todistamasta tai esittdméasté asiakirjaa.

Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julkisuudesta evankelisluterilaisessa kirkossa sadadetdan
erikseen.

Tama laki tulee voimaan pdivana kuuta 20 .

Helsingissa x.x.20xx

Paaministeri
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Sanna Marin

..ministeri Etunimi Sukunimi
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Liite
Rinnakkaisteksti

Laki

naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta

Eduskunnan paatdksen mukaisesti

muutetaan naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 6, 6 a, 6 b, 10,

14ajal7 §

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

68

Tydnantajan velvollisuus edistéa tasa-arvoa

Jokaisen tyOnantajan tulee tydeldméassa
edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteelli-
sesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tydelaméassa tyon-
antajan tulee, ottaen huomioon kaytettavissa
olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat
seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehta-
viin hakeutuisi seka naisia ettd miehia;

2) edist&a naisten ja miesten tasapuolista si-
joittumista erilaisiin tehtaviin sekd luoda
heille yhtélaiset mahdollisuudet uralla etene-
miseen;

3) edistéa naisten ja miesten valista tasa-ar-
voa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittéa tyooloja sellaisiksi, ettd ne sovel-
tuvat seka naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyoelé-
man ja perhe-elamén yhteensovittamista kiin-
nittdméalla huomiota etenkin tyojarjestelyihin;
ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistaan su-
kupuoleen perustuva syrjinta.

Ehdotus

68

TyOnantajan velvollisuus edistéé tasa-arvoa
ja palkkatietamysta

Jokaisen tyOnantajan tulee tydeldméassé
edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteelli-
sesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistamiseksi tydeldméssa tyon-
antajan tulee, ottaen huomioon k&ytettavissé
olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat
seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehta-
viin hakeutuisi seka naisia ettd miehia;

2) edist&a naisten ja miesten tasapuolista si-
joittumista erilaisiin tehtaviin sek& luoda
heille yhtéldiset mahdollisuudet uralla etene-
miseen;

3) edistaa naisten ja miesten valista tasa-ar-
voa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne sovel-
tuvat seka naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyoela-
man ja perhe-elaman yhteensovittamista Kiin-
nittdméalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin;
ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistaan su-
kupuoleen perustuva syrjinta.

TyOnantajan on vuoden valein selvitettéava
henkildstélle tyénantajan noudattama palk-
kausjarjestelméd ja sen soveltaminen, muut
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Voimassa oleva laki

6a8

Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tyo-
elamaéssa

Jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan
henkildston maara on saannollisesti vahintdén
30 tydntekijaa, tyonantajan on laadittava va-
hintadn joka toinen vuosi erityisesti palk-
kausta ja muita palvelussuhteen ehtoja kos-
keva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti
toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Suun-
nitelma voidaan siséllyttaa henkildsto- ja kou-
lutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toiminta-
ohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tydssd luottamusmiehen, luottamusvaltuute-
tun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henki-
16stdbn nimeamien edustajien kanssa. Henki-
16ston edustajilla on oltava riittavat osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitel-
maa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa:

1) selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana erittely naisten ja miesten sijoittu-
misesta eri tehtaviin seka koko henkildstoa
koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkka-
eroista,;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suun-
nitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitel-
maan siséltyneiden toimenpiteiden toteutta-
misesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen péaivittami-
sestd on tiedotettava henkilostolle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia
tehtdvéaksi vahintdan joka kolmas vuosi, jos
tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaén
vuosittain.
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Ehdotus

palkan maaraytymisen perusteet, palkitsemi-
nen seka se, miten tyontekija voi vaikuttaa
omaan palkkaansa.

6a8§

Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tyo-
elamassa

Jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan
henkildston maéra on saénnollisesti vahintaan
30 tydntekijaa, tydnantajan on laadittava va-
hintddn joka toinen vuosi erityisesti palk-
kausta ja muita palvelussuhteen ehtoja kos-
keva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti
toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Suun-
nitelma voidaan siséllyttaa henkilésto- ja kou-
lutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toiminta-
ohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuute-
tun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henki-
16stdn nimedmien edustajien kanssa. Henki-
16ston edustajilla on oltava riittavat osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitel-
maa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa:

1) selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana erittely naisten ja miesten sijoittu-
misesta eri tehtaviin sek& koko henkilostod
koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten
tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkka-
eroista;

2) kéaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suun-
nitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitel-
maan siséltyneiden toimenpiteiden toteutta-
misesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen péaivittami-
sestd on tiedotettava henkilostolle. Tasa-arvo-
suunnitelman ja siihen siséltyvan palkkakar-
toituksen on oltava vapaasti koko henkildston
saatavilla.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia
tehtdvéaksi vahintdin joka kolmas vuosi, jos
tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaén
vuosittain.



Voimassa oleva laki

6bs§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei
saman tyOnantajan palveluksessa olevien sa-
maa tai samanarvoista tyota tekevien naisten
ja miesten vélilla ole perusteettomia palkka-
eroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehta-
varyhmittdinen taikka muulla perusteella
muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin
selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen vé-
lill4, tydnantajan on selvitettava palkkaerojen
syitd ja perusteita. Jos tydpaikalla on kaytdssa
palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostu-
vat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden
selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpid
palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta,
tybnantajan on ryhdyttdva asianmukaisiin
korjaaviin toimenpiteisiin.

108

Ty6nantajan velvollisuus antaa selvitys me-
nettelystaan

Ty6nantajan on pyynnosta viivytyksetta an-
nettava kirjallinen selvitys menettelystaan
sille, joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8
8:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuin ta-
voin. Selvityksesta tulee kdyda ilmi tyonanta-
jan noudattamat valintaperusteet, valituksi
tulleen koulutus, ty6- ja muu kokemus sekd
muut valintaan vaikuttaneet selvasti osoitetta-
vissa olevat ansiot ja seikat.

Ehdotus

6b§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei
saman tyOnantajan palveluksessa olevien sa-
maa tai samanarvoista ty0t4 tekevien naisten
ja miesten vélilla ole perusteettomia palkka-
eroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehta-
varyhmittdinen taikka muulla perusteella
muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin
selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen vé-
lill4, tydnantajan on selvitettava palkkaerojen
syitd ja perusteita. Jos tydpaikalla on kaytdssa
palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostu-
vat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden
selvittdmiseksi tarkastellaan  keskeisimpia
palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvéksyttavaa syyta,
tybnantajan on ryhdyttdva asianmukaisiin
korjaaviin toimenpiteisiin.

Ty6nantajan on palkkakartoitusta laaditta-
essa palkkavertailun kattavuuden varmista-
miseksi tai palkkaerojen syiden selvitta-
miseksi annettava 6 a 8:n 2 momentissa tar-
koitetuille henkil6stdn edustajille naiden pyy-
tamat yksittaisten tydntekijoiden palkkatiedot
jamuut palkan maaraytymisen perusteita kos-
kevat valttamattomat tiedot. Henkildston
edustajilla on salassapitovelvollisuus saa-
miinsa tietoihin.

108

TyOnantajan velvollisuus antaa selvitys me-
nettelystaan

Ty6nantajan on pyynnosta viivytyksetta an-
nettava Kkirjallinen selvitys menettelystaan
sille, joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi 8
8:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuin ta-
voin. Selvityksesté tulee kdydéa ilmi tydnanta-
jan noudattamat valintaperusteet, valituksi
tulleen koulutus, ty6- ja muu kokemus sekd
muut valintaan vaikuttaneet selvésti osoitetta-
vissa olevat ansiot ja seikat.
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Voimassa oleva laki

Tybnantajan on samoin viivytyksetta annet-
tava kirjallinen selvitys menettelynsé perus-
teista tyonhakijalle tai tyontekijalle, joka kat-
s0o0 joutuneensa 8 8:n 1 momentin 2-5 koh-
dassa taikka 8 a tai 8 d §:ssd tarkoitetun syr-
jinnan kohteeksi.

Tybnantajan on annettava selvitys tyonteki-
jalle taméan palkkauksen perusteista ja muut
tyontekijad koskevat valttamattomat tiedot,
joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8
8:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palk-
kasyrjinnan kieltoa noudatettu.

Ty0Oehtosopimuksen perusteella valitulla
luottamusmiehelld ja tydsopimuslain 13 luvun
3 8:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
sen mukaan kuin asianomaisella tydpaikalla
on sovittu, muulla tyontekijoiden edustajalla,
on itsenainen oikeus saada palkkaa ja tydeh-
toja koskevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta
hanen suostumuksellaan tai tyontekijaryh-
maésté, tai siten kuin alaa koskevassa tyoehto-
sopimuksessa on sovittu, silloin kun on aihetta
epailla palkkasyrjintdd sukupuolen perus-
teella. Jos tiedot koskevat yksittaisen henkilon
palkkausta, asianomaiselle on ilmoitettava,
ettd tietoja on annettu. Luottamusmies, luotta-
musvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edus-
taja ei saa ilmaista muille palkkaa ja tydehtoja
koskevia tietoja.

Ehdotus

Tybnantajan on samoin viivytyksetta annet-
tava kirjallinen selvitys menettelynsé perus-
teista tyonhakijalle tai tyontekijélle, joka kat-
s00 joutuneensa 8 8:n 1 momentin 2-5 koh-
dassa taikka 8 a tai 8 d §:ssé tarkoitetun syr-
jinnan kohteeksi.

Tybnantajan on annettava selvitys tyonteki-
jalle tamén palkkauksen perusteista ja muut
tyontekijad koskevat valttaméattomat tiedot,
joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8
8:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palk-
kasyrjinnan kieltoa noudatettu.

TyoOehtosopimuksen perusteella valitulla
luottamusmiehelld ja tyésopimuslain 13 luvun
3 8:ssd tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
sen mukaan kuin asianomaisella tydpaikalla
on sovittu, muulla tyontekijoiden edustajalla,
on itsenainen oikeus saada palkkaa ja tydeh-
toja koskevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta
hanen suostumuksellaan tai tyontekijaryh-
mastd, tai siten kuin alaa koskevassa tyfehto-
sopimuksessa on sovittu, silloin kun on aihetta
epailla palkkasyrjintad sukupuolen perus-
teella. Jos tiedot koskevat yksittaisen henkilon
palkkausta, asianomaiselle on ilmoitettava,
ettd tietoja on annettu. Luottamusmies, luotta-
musvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edus-
taja ei saa ilmaista muille palkkaa ja tydehtoja
koskevia tietoja.

Palkkasyrjintaa epailevan tyontekijan pyyn-
nosta luottamusmiehelld, luottamusvaltuute-
tulla, tyosuojeluvaltuutetulla tai muulla hen-
kiloston nimedmalla edustajalla on palkkasyr-
jintdepailyn selvittdmiseksi oikeus saada
tyonantajalta palkkaa ja tyoehtoja koskevia
tietoja yksittaisista tyontekijoista. Tybnanta-
jan on ilmoitettava tietojen luovuttamisesta
niille tyontekijoille, joiden tietoja on luovu-
tettu. Henkiloston edustajilla on oikeus luo-
vuttaa saamiaan tietoja vain siihen tarkoituk-
seen, jota varten ne on pyydetty. Mita tassa
momentissa sdadetdan tyonantajan ilmoitus-
velvollisuudesta, ei sovelleta nimikirjalain
(1010/1989) 7 §:n 1 momentissa tarkoitettui-
hin palkkatietoihin. Jos tydpaikalla ei ole hen-
kilostdon edustajaa, palkkasyrjintdd epaile-
valla tyontekijalla on oikeus saada téssa mo-
mentissa tarkoitetut tiedot tasa-arvovaltuute-
tun valityksella.
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Voimassa oleva laki

Selvitykseen ei saa merkita tietoa kenen-
kaan terveydentilasta tai muista henkil6koh-
taisista oloista ilman tdman suostumusta.

14a8§
Rangaistussaannokset

Rangaistus syrjinnasta tydeldméssé saade-
taan rikoslain 47 luvun 3 8:ssa.

Rangaistus 10 8§:n 4 momentissa saddetyn
salassapitovelvollisuuden rikkomisesta tuo-
mitaan rikoslain 38 luvun 2 8:n 2 momentin
mukaan, jollei teko ole rangaistava rikoslain
40 luvun 5 8:n mukaan tai siitd muualla kuin
rikoslain 38 luvun 1 §:ssd sédadetd ankarampaa
rangaistusta.

Joka rikkoo 14 8:n kieltoa koulutuspaikkaa
haettavaksi ilmoitettaessa, on tuomittava syr-
jivasta 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 tdmén lain noudattami-
sen valvontaa varten valttamattomat tiedot sen
estdméttd, mitd asian tai asiakirjan julkisuu-
desta séadetaan.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamas-
saan kohtuullisessa maaraajassa saada jokai-
selta tdman lain noudattamisen valvontaa var-
ten valttdmattomat tiedot sekd vaatia tdman
hallussa oleva asiakirja esitettavaksi, jollei
talld ole lain mukaan oikeutta tai velvolli-
suutta kieltdytya todistamasta tai esittdmasta
asiakirjaa.

Palkkasyrjintaa epailevan tyontekijan pyyn-
nosta 10 §:n 4 momentissa tarkoitetulla tyon-
tekijan edustajalla on oikeus saada palkkaa ja
tydehtoja koskevia tietoja yksittaisesta tyonte-
kijasta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun
epdilyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvo-
valtuutetun tulee toimittaa tiedot edustajalle
viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden ku-
luessa pyynnon vastaanottamisesta. Jos tasa-

Ehdotus

Selvitykseen ei saa merkita tietoa kenen-
kaan terveydentilasta tai muista henkilokoh-
taisista oloista ilman tdmén suostumusta.

14a8§
Rangaistussaannokset

Rangaistus syrjinnasta tyoeldméssé séade-
taan rikoslain 47 luvun 3 §:ssa.

Rangaistus 6 b §:n 4 momentissa ja 10 §:n 4
momentissa sdddetyn salassapitovelvollisuu-
den rikkomisesta tuomitaan rikoslain 38 luvun
2 8:n 2 momentin mukaan, jollei teko ole ran-
gaistava rikoslain 40 luvun 5 8:n mukaan tai
siitd muualla kuin rikoslain 38 luvun 1 §:ss&
séadetd ankarampaa rangaistusta.

Joka rikkoo 14 8:n kieltoa koulutuspaikkaa
haettavaksi ilmoitettaessa, on tuomittava syr-
jivasta ilmoittelusta sakkoon. Syyttaja saa
nostaa syytteen syrjivasta ilmoittelusta vain
tasa-arvovaltuutetun ilmoituksen perusteella.

17§
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta
saada viranomaisilta tdman lain noudattami-
sen valvontaa varten valttamattomat tiedot sen
estdméttd, mitd asian tai asiakirjan julkisuu-
desta saadetaan.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamas-
saan kohtuullisessa maaraajassa saada jokai-
selta tdiméan lain noudattamisen valvontaa var-
ten vélttamattomat tiedot seka vaatia tdmén
hallussa oleva asiakirja esitettdvaksi, jollei
talla ole lain mukaan oikeutta tai velvolli-
suutta kieltdytya todistamasta tai esittdmasta
asiakirjaa.

(kumotaan)
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Voimassa oleva laki Ehdotus

arvovaltuutettu kieltaytyy antamasta vaadit-
tuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saattaa
asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakun-
nan kasiteltéavéksi.

Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julki- Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julki-
suudesta _evankellsluterllalsessa kirkossa saa- suudesta _evankellsluterllalsessa kirkossa saa-
detdan erikseen. detdan erikseen.

Tama laki tulee voimaan péivand kuuta 20
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