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ERIAVA MIELIPIDE PALKKA-AVOIMUUSDIREKTIIVIN TAYTANTOONPANOA
VALMISTELLEEN TYORYHMAN MIETINTOON

1 Yleista

Sosiaali- ja terveysministerion asettama tyéryhma on valmistellut mietinnén, jossa
ehdotetuilla muutoksilla pantaisiin taytant66n miesten ja naisten samapalkkaisuu-
den periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytan-
toonpanomekanismien avulla annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi.
Mietintd on laadittu hallituksen esityksen muotoon.

Mielestdimme HE-luonnos ei ole toteuttamiskelpoinen mietinndssa esitetyssa muo-
dossa, vaan se edellyttdd huomattavia muutoksia jatkovalmistelussa. Katsomme,
etta tydoryhman mietinnéssa oleva luonnos hallituksen esitykseksi siséltaa jaljem-
pana selostettuja merkittavia virheitd sekéa periaatteellisia ja kdytanndn ongelmia.
Se ylittdd myos selvasti hallitusohjelmassa ja tyéryhman toimeksiannossa olevan
linjauksen, jonka mukaan palkka-avoimuusdirektiivi pannaan Suomessa taytantéon
minimis&dantelyna.

Esitys on valmisteltu puutteellisesti ja yksipuolisesti seka tarpeettoman kiireellisesti.
Kokousasiakirjat ovat usein olleet saatavilla vasta kokousta edeltavana paivana,
mika on tehnyt mahdottomaksi kasitella niitd huolellisesti jarjestdjen taustaryhmissa
ennen kokousta. Virkamiesten esityksista ei ole kayty kokouksissa perusteellista
keskustelua, erilaisia sdantelyvaihtoehtoja ei ole riittavalla tavalla analysoitu eika
esitettyjen saanndsten vaikutuksia kaytannon tydelamaan ja tydpaikoille ole kasi-
telty juuri lainkaan. Vaikka tydehtosopimusten palkkausjarjestelmat liittyvat aivan
keskeisesti tydn vaativuuden arviointiin, tyéehtosopimusosapuolia ei ole kuultu
palkkausjarjestelmiin liittyvista esityksista. Valmistelua ei kaiken kaikkiaan ole nake-
myksemme mukaan ole toteutettu asianmukaisen, kolmikantaisen lainvalmistelun
periaatteita noudattaen.

Korostamme, etta esityksen jatkovalmistelussa on kiinnitettava erityista huomiota
siihen, etta direktiivissé korostetaan nimenomaisesti tydehtosopimusosapuolten au-
tonomiaa ja sita, ettd direktiivilla ei vaikuteta kansallisiin palkkojen maarittAmisjar-
jestelmiin. Ty6nantajan pitda voida luottaa siihen, ettd tybnantaja toimii lainmukai-
sesti, kun se noudattaa tydehtosopimuksessa sovittua palkkausjarjestelmaa.

Toteamme viela, ettd jatkovalmistelulle on varattava riittdvasti aikaa. Direktiivi on
pantava taytantoon vasta 7.6.2026 mennessa, minka liséksi direktiivin edellyttamét
ensimmaiset raportit palkkaeroista tulevat tehtavéksi vasta vuonna 2027. Koros-
tamme, etta asian jatkovalmistelu on tehtava huolella ja hallitusohjelman linjaus di-
rektiivin toimeenpanosta minimi-implementointina huomioiden.
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2 Sama ja samanarvoinen tyo

Voimassa olevassa tasa-arvolaissa on jo sdadetty tyénantajan velvollisuudesta
maksaa samanarvoisesta tyosta sama palkka. Tama velvollisuus on kaytannossa
toteutettu sukupuolineutraaleilla tydn vaativuuden arviointiin perustuvilla palkkaus-
jarjestelmilla. Palkkausjarjestelmista on sovittu tyypillisesti tydehtosopimuksilla, joita
sovelletaan valtaosaan tyontekijoista.

Samapalkkaisuuden periaatteen toteutumista varmistetaan tyonantajille saadettyjen
velvollisuuksien lisdksi viranomaisvalvonnalla (tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta) seka periaatteen rikkomista koskevalla seuraamusjar-
jestelmalla.

Katsomme, ettd HE-luonnoksen 6 f §:n kaltaista uutta sddnndsta samasta ja sa-
manarvoisesta tyosta ei tarvita. Ehdotettuun saanndkseen liittyy ainakin kaksi isoa
ongelmaa:

Eri henkilostoryhmien valinen tyon vaativuuden vertailu

HE-luonnoksen 6 f 8:44 on mahdollista tulkita siten, etta se velvoittaisi tytnantajaa
soveltamaan samaa palkkausjarjestelmaa kaikkiin tyontekijéihin riippumatta tyoteh-
tavasta tai sovellettavasta tyoehtosopimuksesta. Jatkovalmistelussa on selvennet-
tava, etta tallaista velvollisuutta ei ole, vaan tydnantaja toimii lainmukaisesti noudat-
taessaan eri tydehtosopimusten piiriin kuuluvien tyontekijoiden palkkaukseen ky-
seisten tydehtosopimusten palkkausjarjestelmia.

Useilla tydpaikoilla sovelletaan kahta tai useampaa tyéehtosopimusta. Kussakin
tydehtosopimuksessa on sovittu palkkausjarjestelmasta, jota sovelletaan kyseisen
tydehtosopimuksen piiriin kuuluviin tydntekijoihin. Naissa palkkausjarjestelmissa so-
vitut tyon vaativuuden kriteerit ovat sukupuolineutraaleita ja syrjimattomia. Eri ty6-
ehtosopimuksissa sovitut kriteerit poikkeavat kuitenkin toisistaan, eivatka ne ole
tyotehtavien erilainen luonne ja erityispiirteet huomioon ottaen yhteensovitettavissa
keskendan. Samoille tai samankaltaisille sukupuolineutraaleille ja syrjimattomille
kriteereille on muun muassa voitu eri palkkausjarjestelmissa sopia toisiinsa nahden
erilainen painoarvo.

Korkein oikeus kasitteli ratkaisussaan KKO 2020:5 samanarvoisen tyon
tunnistamista. Korkein oikeus totesi perusteluissaan, etta arvioitaessa
sitd, ovatko tyot palkan maaran suhteen vertailukelpoisia, huomioon
tulee ottaa kaikki palkan kannalta oleelliset seikat mukaan lukien ty6-
tehtavien sisaltd, niiden laatu ja luonne seka tyoskentelyolosuhteet. Jos
jonkun tai joidenkin naiden seikkojen suhteen voidaan havaita selvia
eroja, tyot eivat yleensa ole vertailukelpoisia eika niitéa voida pitaa sa-
moina tai samanarvoisina. Tarkastelun kohteena olivat palomiehen ja
perustason ensihoitajan tyd. Palomies tydskenteli noin neljanneksen
tyOajasta ensihoitoyksikdssa. Korkein oikeus katsoi, etta tyot eivat ole
vertailukelpoisia.
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Taman lisaksi eri tydehtosopimuksissa sovitut palkat eivat ole muutenkaan vertail-
tavissa keskenaan. Tybehtosopimukset muodostavat aina kokonaisuuden. Palk-
kauksen ohella niisséa sovitaan myds muista tydehdoista kuten tydajoista, vuosilo-
mista, sairauspoissaoloista, perhevapaista jne. sekad palkan maksamisesta erilais-
ten poissaolojen ajoilta. Osa sopimusvarasta ohjataan muihin tydehtoihin kuin palk-
kaukseen. Tydehtosopimuksen toista tydehtosopimusta alempi palkka on toisin sa-
noen voitu kompensoida esimerkiksi pidemmilla vapailla tai muilla eduilla.

Naista syista sellainen tulkinta, ettd tydnantajalla pitaisi olla vain yksi palkkausjar-
jestelmd, jota sovelletaan koko henkildstbon, tai etté kaikki yrityksessa tehtava tyo
pitaisi muuten arvioida kayttéaen yhta kriteeristda, sotkisi taysin nykyiset palkkaus-
jarjestelmat ja johtaisi sekasortoon.

On huomattava, etta tydnantajilla on juridinen velvollisuus noudattaa tydehtosopi-
muksen palkkausjarjestelmaa. Tama velvollisuus koskee paitsi tyénantajaliittojen
jasenid myads yrityksia, jotka ovat velvollisia noudattamaan ty6ehtosopimusta yleis-
sitovuuden perusteella. Nama yritykset ovat siis lainsdadanndlla pakotettuja nou-
dattamaan myds tybehtosopimuksen palkkausta koskevia méaarayksia, vaikka eivat
ole sopimukseen millaéan tavoin sitoutuneet. Sellaista sdantelymallia, joka johtaisi
tilanteeseen, jossa tyOnantaja viime kadessa joutuisi vastuuseen toimiessaan laissa
saadetyn velvoitteen mukaisesti voimatta luottaa siihen, etta tydehtosopimuksen
mukainen jarjestelma tayttaa laissa vaaditut edellytykset, ei voida pitdd missaan
maarin perusteltuna. Etenk&éan, kun samaan aikaan tydnantajalla ei kuitenkaan ole
mahdollisuutta siihen, etta taméa kehittaisi oman, tydehtosopimuksen palkkausjar-
jestelmasta ja palkkatasoista poikkeavan jarjestelman.

On selvaa, etta tallaisella saantelylla olisi todennakoisesti jatkossa myds vaikutuk-
sia siihen, haluavatko tydnantajat ylipd&dnsa tehda tydehtosopimuksia tai pitaisiko
tydnantajien luopua sopimasta palkkausjarjestelmista tydehtosopimuksissa ja ottaa
sen sijaan kayttoon yrityskohtaiset palkkausjarjestelmat. Lisaksi tAma olisi ristirii-
dassa tydehtosopimusten sopimusautonomian kanssa, koska palkkausjarjestelmét
ja palkan maaraytyminen ovat autonomian ydinta.

Tulkinta olisi my6s vastoin direktiivin tarkoitusta ja EU:n toimivaltaa. Palkka-avoi-
muusdirektiivin 27 resitaalissa todetaan, etta palkkojen maarittamista koskevat kan-
salliset jarjestelméat vaihtelevat, ja ne voivat perustua tyoehtosopimuksiin ja/tai tyon-
antajan paattamiin tekijoihin ja etta tdma direktiivi ei vaikuta erilaisiin palkkojen
maarittamista koskeviin kansallisiin jarjestelmiin.

Palkkausjarjestelmissa kaytettavat kriteerit

EU-perussopimuksen mukaan jasenvaltioiden tulee toteuttaa direktiivin tarkoitus,
eik& kopioida sen kirjaimellista siséltéd. Tama korostuu juuri minimitason imple-
mentoinnissa. Tydehtosopimuksissa kaytetdén erilaisia kriteereitéa tyon vaativuuden
arvioimisessa. Kriteerit on valittu nimenomaan kyseisen ty6ehtosopimuksen mukai-
siin téihin sopiviksi ja relevanteiksi. Kriteerien pitaé olla voimassa olevan lain mu-
kaan sukupuolineutraaleita ja syrjimattémia, ja sitd ne myds riidattomasti ovat.
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Jos laissa saadettaisiin, ettd kaikissa palkkausjarjestelmissa pitaisi kayttaa tiettyja
samoja kriteereitd, suuri osa palkkausjarjestelmista pitaisi uudistaa, koska niissa ei
ole kaytetty kaikkia naista kriteereitéa. Se aiheuttaisi kaaoksen, koska palkkausjar-
jestelméat muodostavat aivan keskeisen osan tydehtosopimuksia ja niiden uudista-
minen kestaa tyypillisesti vuosikausia.

Naista syista direktiivin luettelo neljasta palkkausjarjestelmissa sovellettavasta kri-
teerista pitaa ymmartaa siten, ettd se on esimerkkiluettelo. Kyseisia kriteereita kay-
tettaisiin silloin, kun ne ovat kyseisen tyyppisen tyon kannalta relevantteja.

Vaikka suurin osa suomalaisista tyontekijoista tyoskentelee jonkun tydehtosopimuk-
sen piirissa, kaikki tydnantajat eivét ole sidottuja tydehtosopimuksiin eika kaikissa
tydehtosopimuksissa ole kirjauksia tyon vaativuuden arvioinnista. Talta osin on
huomattava, kuten mietintéluonnoksessa on todettu, etta direktiivin 4 artikla edellyt-
taa, etta valtiovalta huolehtii siita, etta "saataville asetetaan analyyttiset valineet tai
menetelmat, jotka ovat helposti kaytettavissa tyon arvon arvioinnin ja vertailun tuke-
miseksi ja ohjaamiseksi tassa artiklassa vahvistettujen kriteerien mukaisesti”.

Katsomme, etta esityksen jatkovalmistelussa esitettdvat muutokset tulee rajoittaa
niihin tilanteisiin, joissa tydnantaja ei ole velvollinen noudattamaan tyéehtosopi-
musta tai kyseisessa tydehtosopimuksessa ei ole sovittu palkkausjarjestelmista ja
niiden arvioinnissa kaytettavista kriteereista.

Lis&ksi talta osin on keskeista, ettéa direktiivin mukaisesti valmistellut analyyttiset va-
lineet tai menetelmét ovat saantelyn voimaan tullessa valmiina ja yritysten hyddyn-
nettavissa.

3 Palkkauksen lapindkyvyys ennen tyohonottoa

Direktiivin mukaan tyonhakijoilla on oikeus saada mahdolliselta tulevalta tydnanta-
jalta tiedot kyseisessa tehtavastd maksettavasta alkupalkasta tai sen vaihteluva-
listd. Direktiivin mukaan tiedot on ilmoitettava siten, etta varmistetaan tietoon perus-
tuva ja lapinakyva palkkaneuvottelu, esimerkiksi julkaisemalla ne tyopaikkailmoituk-
sessa, ennen tybhaastattelua tai muulla tavoin. Direktiivin resitaalissa 32 on liséksi
todettu, etta tiedot tulisi antaa viimeistaan ennen tydsopimuksen tekemista.

Talta osin on huomattava, etta tyontekijan toimenkuva ja palkkataso maaraytyvat
usein vasta tydénhakuprosessin kuluessa, koska tarkempi toimenkuva paatetaan
rekrytoitavan tyontekijan osaamisen perusteella. Esimerkiksi néissa tilanteissa alku-
palkkaa ei voida eik& ole tarkoituksenmukaista ilmoittaa viela tyopaikkailmoituk-
sessa.

Alkupalkasta tai alkupalkkahaarukasta ei tule ilmoittaa julkisissa ty6paikkailmoituk-
sissa siitdkaan syysta, ettd se olisi erdénlaista signalointia, jolla samalla toimialalla
toimivat yritykset yndenmukaistaisivat palkkatasoja ilman tarvetta puhua suoraan.
Se olisi kilpailulain vastaista yhteisymmarrysta edistavaa toimintaa.
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Mietinndn lahtdkohtana, jonka mukaan tiedot on annettava tydpaikkahaastatte-
lussa, ennen ty0haastattelua tai muulla tavoin, on sindnsa perustu ja vastaa direktii-
vin sadantelya. Lakiesityksen perusteluissa kuitenkin todetaan, etta tydénhakijalle olisi
annettava tiedot mahdollisimman aikaisessa vaiheessa rekrytointiprosessia, mika
on ristiriidassa edelld selostetun seka direktiivin lahtokohdan kanssa. Jatkovalmis-
telussa esitysta tulisikin selkeyttaa siten, etta lakiesityksessa todetaan selkeasti,
ettd tyonantajalla ei ole velvollisuutta ilmoittaa alkupalkasta tai palkan vaihteluva-
lista kaikille tydnhakijoille tydpaikkailmoituksessa. Palkasta puhuminen voidaan to-
teuttaa sen sijaan siten, etta tehtavasta maksettava palkka kerrotaan ennen palk-
kaa koskevaa neuvottelua niiden tydnhakijoiden kanssa, joiden palkkaamista yritys
mahdollisen haastattelun jalkeen harkitsee.

4 Tybnantajan velvollisuus ilmoittaa palkkaerot ja yhteinen palkka-arviointi
Tilastokeskuksen rooli

Lakiesityksessa omaksuttu peruslinjaus, jonka mukaan Tilastokeskus keraa esityk-
sen 6 d 8:ssa 1-6 kohdissa mainitut tiedot tulorekisterista, on kannatettava.

Tybnantajan velvollisuudesta ilmoittaa palkkatietoja tulorekisterin on sdédetty tulo-
tietojarjestelmésté annetun lain 6 d §:ssa. Siksi ei ole tarpeen eika pida sdataa
tyonantajille mitdan lisdvelvollisuuksia 1-6 kohdissa mainittujen tietojen osalta. Sen
sijaan on luonnollisesti tarpeen saataa Tilastokeskukselle velvollisuus keréatéa kysei-
set tiedot.

Jos Tilastokeskus jostain syysta laiminldisi velvollisuutensa, siitéa koituva mahdolli-
nen seuraamus tulisi kohdistaa Tilastokeskukseen eiké tydnantajaan, joka on toi-
mittanut palkkatiedot asianmukaisesti tulorekisteriin.

Tietojen oikeellisuuden vahvistaminen

Lakiesityksen mukaan tytnantajan on vahvistettava 6d 8:n 1 momentissa tarkoitet-
tujen tietojen oikeellisuus kuultuaan henkiloston edustajaa. Tallaiselle saantelylle ei
ole tarvetta, eika direktiivi myoskaan tallaista vaadi, kun toimitaan nyt valitun s&én-
telymallin mukaisesti, eli jAsenvaltio keraa 9 artiklan 1 kohdan a—f alakohdan mu-
kaiset tiedot itse hallinnollisten tietojen, kuten tydnantajien vero- tai sosiaaliturvavi-
ranomaisille toimittamien tietojen perusteella.

Lisaksi on kaytannon nakoékulmasta taysin perusteetonta, etta viranomaiselle vah-
vistettuja ja julkistettuja tietoja "vahvistettaisiin" jalkikateen. Tasta aiheutuu tyénan-
tajalle pelkastaan turhaa hallinnosta taakkaa seké kustannuksia.

Yhteinen palkka-arviointi

Tybnantajan velvollisuutta ilmoittaa palkkaerot seka yhteista palkka-arviointia kos-
kevien saannodsten kokonaisuus on varsin sekava seka tulkinnanvarainen. Pykéa-
lissa (6 d § seka 6 f §) sdadetdan maaraajoista, jotka koskevat a) velvollisuutta yli-
paansa ryhtya tekemaan palkka-arviointia, b) palkka-arvioinnin tekemiselle varattua
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aikaa ja c) perusteettomien palkkaerojen korjaamista. Mietinnossa esitettavat maa-
raajat ovat osittain paallekkaisia seka keskenaan ristiriitaisia.

Lakiesitys on talta osin huomattavasti direktiivia tiukempi. Direktiivi l&htee siita, etta
mahdolliset perusteettomat palkkaerot on korjattava kohtuullisessa ajassa. Direktiivi
ei edellyta erillisista tai nimenomaisista korjaamisen maaraajoista saatamista. Koh-
tuullinen aika palkkaerojen korjaamiselle tulee aina arvioida tapauskohtaisesti ja
esityksesta tulee poistaa nyt esitetyt maaraajat. Tama olisi myos hallitusohjelman
minimi-implementoinnin mukainen ratkaisu.

5 Paallekkaiset velvoitteet ja hallinnollinen taakka

Voimassa olevan lain 6 b 8:ssd sdadetdan palkkakartoituksesta. S&&nnoksen tar-
koituksena on perusteettomien palkkaerojen korjaaminen. Lakiesityksen 6 d 8:lla ja
6 f 8:ssé olisi sama tarkoitus. Lakiesityksen toteutuminen tarkoittaisi siten sita, etta
vahintaan 100 henkea tyollistavia yrityksia koskisivat sekd uusi 6 d 8§ etta vanha 6 b
8, eli paallekkaiset velvoitteet.

Velvoitteiden paallekkaisyys ei ole tarkoituksenmukaista, ja se aiheuttaisi huomatta-
vaa hallinnollista taakkaa. Liséksi kyseiset sddnndkset ovat osittain ristiriitaisia.
Paallekkaisyys tulee poistaa jatkovalmistelun aikana. Se on parhaiten toteutetta-
vissa muuttamalla voimassa olevan lain 6 b 8:44 tarvittavassa maarin ja poista-
malla esitetyt 6 d ja 6 f 8:t esityksestd. Tassa yhteydessa tulisi harkita 6 b §:n sovel-
tamisrajan nostamista 30:sta 100 tyontekijaan, osana hallinnollisen taakan keventa-
mista.

Todettakoon, ettéd 6 b 8:n perusteluissa on jo nykyaan mainittu, etta "tyon vaati-
vuutta arvioitaessa olisi kiinnitettdva huomiota muun muassa tyon edellyttdmaan
osaamiseen, tyon vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka tyooloihin.” Tama muo-
toilu on huomattavasti toimivampi kuin lakiesityksen 6 f § ja sen perustelut.

Lakiesityksen 6 h 8:n mukaan "tydnantajan on tyontekijan pyynnosta annettava Kir-
jallisesti tieto kyseisen tyontekijan yksilollisesta palkkatasosta ja hdnen kanssaan
samaa tai samanarvoista tyota tekevan tyontekijaryhman keskipalkkatasoista suku-
puolen mukaan eriteltyind". Lisaksi esityksessa todetaan, etta "tydnantajan on tyon-
tekijan pyynnosta annettava kohtuullinen lisdselvitys toimittamistaan tiedoista ja pe-
rusteltava vastauksensa".

Korostamme, ettd esityksessa ei ole millaan tavoin rajoitettu sitd, kuinka usein tyon-
tekija voi mainittuja tietoja pyytaa. Talté osin esityksen jatkovalmistelussa tulee
pohtia, miten voidaan hillita tyénantajalle kertyvien kustannusten seké hallinnollisen
taakan kertymista esimerkiksi rajoittamalla mahdollisuutta tietojen pyytamiseen tie-
tyn maaraajan kuluessa.

Kaiken kaikkiaan mietinndssa esitettyja muutoksia ei ole lainkaan arvioitu hallinnol-
lisen taakan ndkdkulmasta. Taméa on erikoista ottaen huomioon, etté keskeisena
pyrkimyksenéa seka Suomessa ettd EU:n tasolla on vahentaa yritysten hallinnollista
taakkaa.
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6 Tietosuoja

Direktiivin 12.2 artiklassa sdadetaan, etta direktiivin 7, 9 tai 10 artiklan nojalla k&si-
teltyja henkilttietoja ei saa kayttaa mihinkd&n muuhun tarkoitukseen kuin sama-
palkkaisuuden periaatteen soveltamiseen. Esitysluonnoksesta puuttuu tallainen
yleinen henkilttietojen kayttdoikeuden rajoittaminen. Siind on toteutettu ainoastaan
erityissdannos, joka koskee tydnantajan mahdollisuutta kieltaa tyontekijaa kaytta-
masta saamiaan palkkatietoja mihinkdan muuhun tarkoitukseen, kuin samaa palk-
kaa koskevaan oikeuteensa.

Esitysluonnoksessa ei ole mydskaan pohdittu, miten varmistetaan, ettéa esimerkiksi
tydnantajan kilpailijalle tai muulle ulkopuoliselle taholle ei paady tyontekijoiden palk-
katietoja, jos yksittaiselle tyontekijélle annetaan ryhmakohtaisia tietoja. Esitysluon-
noksessa ei ole mydskaan otettu kantaa siihen, kuinka suppean ryhman tietoja voi-
daan antaa, tietosuoja huomioon ottaen. Rajana on vakiintuneesti pidetty viittd hen-
kiloa (5 naista, 5 miestd). Tama raja tulisi lisata lakiesityksen perusteluihin.

Katsomme, etta hallituksen esitysluonnoksessa tulisi saataa nyt esitettya kattavam-
min siita, etta saatuja henkilotietoja ei saa kayttdd mihinkaan muuhun tarkoitukseen
kuin samapalkkaisuuden periaatteen soveltamiseen ja toteuttamiseen. Liséksi esi-
tyksessa tulisi sdataa kiellon rikkomiseen liittyvista seurauksista ja sanktioista.

7 Seuraamukset

Direktiivin mukaan jasenvaltioiden on sdadettava tehokkaita, oikeasuhtaisia ja va-
roittavia seuraamuksia koskevista saanndista, joita sovelletaan samapalkkaisuuden
periaatetta koskevien oikeuksien loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Mie-
tinndssa esitetddn luotavaksi uusi hallinnollinen seuraamus, laiminlyéntimaksu, yh-
teista palkka-arviointia koskevista laiminlydnneista.

Katsomme, ettd uudelle sanktiolle ei ole tarvetta, silld vastaavista vaatimuksista
seuraamuksille on sdéadetty jo tasa-arvodirektiivissa, joka on pantu taytantéon asi-
anmukaisesti Suomessa. Tasa-arvolaissa saadetddn hyvityksesté ja taméan lisaksi
uhkasakosta seka kielto- ja velvoiteméaarayksista. Rikoslaissa saadetdén puoles-
taan rikosoikeudellisista seuraamuksista.

Suomessa seuraamusjarjestelma on jo nyt pitkélle meneva ja kattava: syrjivan ta-
hon tahallisuudesta riippumaton hyvitys, vahingonkorvaus, uhkasakko seké rikosoi-
keudellinen sakko ja vankeusrangaistus.

8 Vaikutusarvioinnit
Mietinndn vaikutusarvioinnit ovat suppeat, osittain yksipuoliset seka puutteelliset.

Esitysluonnoksessa esitettdvien muutosten vaikutuksia erityisesti tydnantajien kus-
tannuksiin on arvioitu jopa vahatellen.
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Esitysluonnoksessa on todettu muun muassa seuraavasti: "Myds esityksessa ehdo-
tettavat palkka-avoimuusdirektiiviin perustuvat tydnantajan erilaiset tiedonantovel-
vollisuudet ja tydnantajan velvollisuus vastata palkkatietoja koskeviin kyselyihin ai-
heuttaisivat lisatyota tyonantajille. Lisatyon ei talta osin kuitenkaan arvioida olevan
merkittavaa."

Esitetyt muutokset lisdisivat vaistamatta tydnantajien hallinnollista taakkaa, eika
tydnantaja pystyisi millaan tavalla rajoittamaan esimerkiksi mahdollisten palkkatie-
topyynt6jen lukuméaaraa. Taman vuoksi on taysin selvaa, etta sadantely esitetta-
vassa muodossa tulisi lisdéamaan tyénantajille aiheutuvia hallinnollisia kustannuk-
sia.

Esimerkiksi mikali kaikilla tydpaikoilla jouduttaisiin keskimaarin kayttamaan vuo-
dessa yksi tunti palkkaselvitysten tekemiseen ja yksittaisten tyontekijdiden tekemiin
palkkatietopyyntdihin vastaamiseen, siita aiheutuva kustannus olisi vahintaan 7,5
miljoonaa euroa vuodessa. Arvio perustuu oletukseen, jossa selvityksen tekijan
keskituntipalkka sivukuluineen olisi 29 euroa / tunti ja jokaisella ty6paikalla selvityk-
siin kaytettaisiin vuodessa yksi (1) tydtunti. Arvio on talté osin varovainen.

Kokonaisuudessaan hallituksen esitysluonnoksessa esitettyjen tyonantajille asetet-
tavien lisavelvoitteiden kustannusvaikutukset olisi tullut arvioida huomattavasti nyt
kuvattua laajemmin.

Esityksen vaikutusarvioinnit ovat myds kesken&&n osittain ristiriitaiset. Tyonantajien
osalta tydnantajille aiheutuvan lisatyon ja kustannusten ei arvioida olevan merkitta-
vaa, mutta samanaikaisesti viranomaisvaikutusten osalta todetaan, etta erityisesti
esityksessa ehdotettuihin tydnantajan velvollisuuteen ilmoittaa palkkaerot (palkka-
raportointi, 9 artikla) ja yhteiseen palkka-arviointiin (10 artikla) liittyvien uusien vel-
voitteiden arvioidaan aiheuttavan tasa-arvovaltuutetulle merkittavaa valvontatyon
lisdysta. Talta osin toteamme, edelld kuvatut mietintéon liittyvat muutostarpeet huo-
mioiden, ettd direktiivin implementoinnin yhteydessé vaadittavat ja tehtavat muutok-
set eivat nahdaksemme aiheuta tasa-arvovaltuutetun resurssien lisdamistarvetta.

Lopuksi toteamme, ettd mietinndn sukupuolivaikutuksia koskevien vaikutusten yh-
teydessa on hyvin kuvattu se, etta merkittdva osa naisten ja miesten valisesta an-
sioerosta selittyy rakenteellisilla tekij6illa. Mietinndssa on kuitenkin todettu, ettd osa
palkkaerosta on selittdmatonté ja etta selittdmaton palkkaero vaihtelee eri ammatti-
ryhmissa ja sektoreilla. Taltéa osin on huomattava, ettd puhuttaessa palkkasyrjin-
nasta seka naisten ja miesten palkkaeroista, tulee pitad mielessa, etta keskustelu
on juridiikan seka lainsaadannén nédkokulmasta hedelmallista ja tarkoituksenmu-
kaista vain, kun puhutaan palkoista saman toimialan ja erityisesti saman tyonanta-
jan palveluksessa. Samoin on huomattava, ettd mita tarkempaan ala- ja tehtava-
kohtaiseen palkkavertailuun mennaan, sita pienemmaksi sukupuolten valinen palk-
kaero kutistuu. Tama kay ilmi tilastokeskuksen tilastoaineistoista. Vertailtaessa
naisten ja miesten sdannollisen tydajan ansioita, on niin kutsuttu selittAméatén palk-
kaero tilastokeskuksen tutkimusten mukaan samalla ammattinimikkeella ja sa-
massa toimipaikassa, samoissa ja yhta vaativissa tehtavissa 0—7 prosenttia
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riippuen henkilostéryhmasta ja kaytetysta tilastoaineistosta. Kuten tydryhmassa on
useaan kertaan esitetty, tama tulisi myos nyt kasiteltavassa esityksessa huomioida.

Mikko Rasanen, Elinkeinoelaman keskusliitto EK
Anne Kiiski, Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat
Timo von Boehm, Kirkon tydmarkkinalaitos
Atte Rytkdnen-Sandberg, Suomen Yrittajat



