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1 Johdanto

1.1 Palkkatasa-arvon saavuttamiseen
tarvitaan uusiakin keinoja

Palkkojen epatasa-arvoisuus on yksi Suomen tydmarkkinoiden sitkeimmista tasa-
arvo-ongelmista. Naisten ja miesten keskimaarainen palkkaero tydmarkkinoilla on
16,1 % (Tilastokeskuksen ansiotasoindeksi, ennakkotieto 2017). Palkkaeron taustalla
on osaltaan rakenteellisia ongelmia, kuten tydmarkkinoiden hyvin voimakas segregaa-
tio eli jakautuminen naisten ja miesten aloihin ja ammatteihin sekd perhevapaiden
epatasainen jakautuminen. Tasa-ammateissa (40-60 % miehia ja naisia) tyoskentelee
vain noin 10 % palkansaaijista (Tilastokeskus 2015); sama 10 % sopii kuvaajaksi isien
osuudessa korvatuista vanhempainpaivarahapaivista (Kelan lapsiperhe-etuustilasto
2016). Naisten osuus organisaatioissa pienenee sitd enemman, mitd ylemmas organi-
saation hierarkiassa mennaan — tata kuvataan termilla vertikaalinen segregaatio. Kes-
kuskauppakamarin Naisjohtajaselvityksen 2017 mukaan naispuolisten toimitusjohta-
jien maara porssiyrityksissa on lisdantynyt viime vuosina selvasti, mutta on edelleen
vain 7,2 %.

Sukupuolten palkkaeron toivotaan vahenevan silla, ettd naiset hakeutuvat paremmin
palkatuille miesvaltaisille aloille ja painvastoin. Talldin tosin nais- ja miesvaltaisten alo-
jen palkkaero otetaan annettuna tosiasiana, jolle ei haluta tai tarvitse tehda mitaan.
Keskustelu tydmarkkinoiden rakenteellisista ongelmista peittdd myds alleen sen tosi-
asian, etta tydmarkkinoilla esiintyy edelleen palkkasyrjintda varsinkin samanarvoisiksi
katsottavien tdiden palkkauksessa — taysin samoissa tehtavissa palkkasyrjintd on sen
sijaan harvinaisempaa.

Joissakin palkkatutkimuksissa sukupuolten valinen palkkaero on jaanyt varsin suu-
reksi, vaikka erilaiset taustatekijat onkin vakioitu ja paasty nain vertailemaan saman-
laisissa tehtavissa tydskentelevien naisten ja miesten palkkoja. Suomen Ekonomien
palkkatutkimuksen (2018) mukaan nais- ja miesekonomien selittdmatén palkkaero yk-
sityisella sektorilla on 12 %. Suomen Lakimiesliiton palkkaerotutkimuksen mukaan ju-
risteilla vastaava palkkaero on 8 %. Sukupuolten selittdmattéomat palkkaerot naytta-
vatkin olevan suurimmillaan asiantuntija- ja johtotehtavissa.
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Kolmikantaisessa samapalkkaisuusohjelmassa 2016—2019 (Sosiaali- ja terveysminis-
terion raportteja ja muistioita 2016:47) keskitytédan erityisesti rakenteellisten ongel-
mien (segregaatio, tyd- ja perhe-eldaman yhteensovittaminen) vahentadmiseen, mutta
my0s palkkausjarjestelmien ja palkkatietdmyksen kehittdamiseen. Samapalkkaisuusoh-
jelman kokonaisarviointi on valmistumassa loppusyksylla 2018.

Tasa-arvolain (laki naisten ja miesten tasa-arvosta, 609/1986) sdanndkset kieltavat
syrjinnan sukupuolen perusteella tydelamassa ja velvoittavat tydnantajat edistamaan
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, mutta ndma olemassa
olevat velvoitteet ja toimenpiteet eivat nayta korjaavan sukupuolten palkkaeroa kovin
nopeasti. Tahan ovat kiinnittaneet huomiota niin Euroopan komissio kuin kansainvali-
set ihmisoikeussopimusten valvontaelimetkin.

Tasa-arvovaltuutetulle tulee vuosittain joitakin kymmenia palkkasyrjintda koskevia yh-
teydenottoja. Tasa-arvovaltuutetun vaikutelma on, ettd syrjintatilanteet jaavat palkko-
jen huonon lapinakyvyyden vuoksi usein havaitsematta, ja toisaalta palkkausjarjestel-
mien huono |apinakyvyys ja vertailtavuus vaikeuttavat syrjintdan puuttumista.

Valtuutetun tasa-arvosuunnitelmia koskevassa valvontatydssa on lisaksi havaittu, etta
suunnitelmien laadussa ja laadintaprosessissa on edelleen merkittavia heikkouksia,
vaikka tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia sdanndksia tasmennettiin
vuoden 2015 alusta. Kaytannossa palkkakartoitukset tehdaan hyvin yleisella tasolla,
eikd esimerkiksi eri tydehtosopimusten piiriin kuuluvien tyéntekijdéiden palkkoja paa-
saantoisesti vertailla. Palkkaerojen analysointi jaa tyopaikoilla myds hyvin vahaiseksi.

Myds Euroopan unioni on perddnkuuluttanut vaikuttavampia toimenpiteitd sukupuol-
ten palkkaeron umpeen kuromiseksi. Euroopan komissio julkisti lokakuussa 2017
EU:n toimintasuunnitelman sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi vuosille 2017—
2019 (COM(2017) 678 final). Toimintasuunnitelma pitda sisalladn segregaation purka-
miseen, sukupuolistereotypioihin, tydn ja perhe-elaman yhteensovittamiseen ja pal-
kanmaaraytymiseen liittyvid toimenpide-ehdotuksia. Toimintasuunnitelmassa myos ni-
menomaisesti todetaan, etta palkkatasojen salassapito on ongelma, koska tall6in ei
voida havaita syrjintatilanteita. Toimintasuunnitelman palkka-avoimuuteen liittyvia eh-
dotuksia kasitellaan tarkemmin selvityksen luvussa 3.
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1.2 Selvityksen toteutus ja rakenne

Selvitystad koskevassa toimeksiannossa selvityshenkilon tehtaviksi maariteltiin

1. selvittaa, kuvata ja arvioida Suomen jarjestelmaa palkka-avoimuu-
den kannalta (ml. liittymakohdat kansainvalisiin sopimuksiin seka
EU- ja kansallisen lainsaadannén nykytila),

2. tehda johtopaatdkset oikeudellisen normiston kehittamistarpeista
palkka-avoimuudessa,

3. tuoda esiin muita keinoja edistaa palkka-avoimuutta (yritysesimerkit
kansallisella tasolla seka palkkatietamyksen lisdaminen eri keinoin)
ja

4. tehda suositukset Suomen jarjestelman kehittamisesta.

Lisdksi tehtédvaksi annettiin luoda lyhyt katsaus siihen, mita ja minkalaisia kaytantdja
muissa maissa on omaksuttu palkka-avoimuuden lisddmisessa (esim. Islanti, Iso-Bri-
tannia ja Saksa). Selvitystyon yhteydessa tuli kuulla tydmarkkinaosapuolia ja muita
palkka-avoimuuden kannalta keskeisid asiantuntijoita.

Lainsaadantoda (kansainvaliset ihmisoikeussopimukset, Euroopan unionin lainsaa-
danto ja oikeuskaytantd sekd Suomen lainsaadantd) koskevan osion on laatinut toi-
meksiannosta oikeusvertailun ja yleisen oikeustieteen professori emerita Kevat Nousi-
ainen. Hanen osuutensa on luvussa 3. Nousiainen on kirjoittanut myoés luvun 4 jaksoi-
hin 4.1—4.3. sisaltyvat maaesimerkit.

Selvitysta laadittaessa on kuultu kaikkia tyénantaja- ja palkansaajakeskusjarjestdja
seka useita ty0nantaja- ja ammattiliittoja. Palkka-avoimuuden kehittdmista koskevien
nakemysten lisaksi kuulemisissa on pyritty kartoittamaan eri aloilla omaksuttuja
palkka-avoimuutta koskevia kaytantoja. Lisaksi selvityshenkild on vieraillut Vincit
Oyj:ssa ja Handelsbankenissa keskustelemassa naiden yritysten palkka-avoimuus-
kaytannoista.
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2 Palkka-avoimuus suomalaisilla
tyomarkkinoilla

2.1 Palkka-avoimuus ja palkkatietamys
kulkevat kasi kadessa

Suomalaisessa tydelamassa ei ole tapana puhua palkoista avoimesti. Euroopan ko-
mission palkkojen lapindkyvyyttd koskevassa selvityksessa (Pay Transparency in the
EU 2017) arvioitiin tarkeimmaksi esteeksi tyontekijéiden palkkaa koskeville tiedon-
saantioikeuksille palkkatietojen "kulttuurinen sensitiivisyys” (cultural sensitivity of pay
data among all stakeholders). Palkkausta koskevien tietojen antamista on selvityksen
kohteena olevissa maissa jopa saatettu rajoittaa tydsopimuksissa (contractual confi-
dentiality/non-disclosure clauses) vedoten mm. liikesalaisuuksiin. Selvityksen mukaan
on juridista epavarmuutta siita, sulkeeko kansallinen tietosuojalainsaadanto pois tyon-
tekijan mahdollisuuden saada tietoa kanssatydntekijéiden palkoista.

Suomessa palkka-asioiden ei ole katsottu kuuluvan yksityisyyden suojan ydinaluee-
seen (esim. PeVL 43/1998 vp.). STM lanseerasi vuonna 2014 "Puhutaan palkoista” -
kampanjan, jolla pyrittiin lisddmaan tietoisuutta palkkaukseen liittyvista asioista ja kan-
nustamaan palkan puheeksi ottamista tydpaikoilla.

Palkkatietdmyksella on tarkea rooli niin samapalkkaisuuden etenemisessa kuin palk-
kasyrjinnan havaitsemisessakin. Jos palkan maaraytymisen perusteet ja tydpaikan
palkkatasot eivat ole tydntekijan tiedossa, han ei mydskaan tieda, miten voi vaikuttaa
omaan palkkaansa — eikad pysty valttamatta havaitsemaan mahdollista palkkasyrjintaa.

Aalto-yliopiston tuotantotalouden laitoksella tehdyn "Palkkatietamys Suomessa”-tutki-
muksen (2012) mukaan suomalaisten palkkatietamys on keskimaarin melko matalalla
tasolla. Suomalaisilla tyopaikoilla kaytetaan yleisesti tydn vaativuuden arviointijarjes-
telmid, jotka maarittelevat ns. tehtavakohtaisen palkan; tdman paalle maksetaan eri-
laisia henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvia lisid ja mahdollisesti tulospalkki-
oita. Organisaatiokohtaisesti tunnetaan yleensa parhaiten tulospalkkauksen perusteet
ja huonoimmin peruspalkkaan eli tehtdvakohtaiseen palkkaan liittyvat asiat. Palkkauk-
seen liittyva organisaation sisainen viestinta koetaan paaosin huonoksi. Erityisesti yk-
sityisen sektorin ylemmat toimihenkilot kokevat, ettei heidan tiedossaan ole palkkauk-
sen suuruus, palkkataulukot, palkan perusteet eivatka palkka- ja korotustilastot.

11
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Toisaalta tutkimuksessa todettiin, etta palkkatasoon ja palkkausjarjestelmaan liittyvaa
tyytyvaisyytta edistdd peruspalkkaukseen ja suoritukseen liittyvan tietdmyksen lisda-
minen, palkka-asioista viestimisen avoimuus ja jarjestelman soveltamisen oikeuden-
mukaisuuden varmistaminen. Palkka-avoimuus vaikuttaa seka palkkatasotyytyvaisyy-
teen ettd jarjestelmatyytyvaisyyteen: mitéd avoimemmaksi palkkaukseen liittyva vies-
tintad koetaan, sen tyytyvaisempia ollaan seka palkkaukseen etta palkkausjarjestel-
maan. Avoimuus parantaa palkkatietamysta, mika lisda palkkatyytyvaisyytta. Lisaksi
palkka-avoimuus itsessaan lisda palkkatyytyvaisyytta, vaikka se ei lisdisikdan henki-
I6n tietamysta palkasta. Tutkimuksessa havaittiin lisaksi, ettd mitd avoimemmin orga-
nisaatio viestii palkkaukseen liittyvista asioista, sen sitoutuneempi henkild oli organi-
saatioon. Samoin lisdantynyt palkka-avoimuus saattaa lisata kokemusta myoénteisesta
kehittamis- ja yhteistydilmapiirista ja toisaalta lisdéntyneesta kilpailuilmapiirista.

Joidenkin tutkimusten mukaan palkka-avoimuuden puuttuessa tydntekijat saattavat
yliarvioida kollegoidensa palkkatasoa, mika aiheuttaa tydpaikalla turhaa tyytymatto-
myytta.’

Tilastokeskuksen 5-7 vuoden valein toteuttamassa tydolotutkimuksessa on selvitetty
palkansaajien tietdmysta tydpaikkansa palkkausjarjestelmista ja niiden soveltami-
sesta. Viimeisimman, vuonna 2013 toteutetun tutkimuksen mukaan 46 % vastaajista
ilmoitti, ettd heidan tydpaikallaan on kaytdssa tydn vaativuuden arviointijarjestelma ja
39 %, etta kaytdssa on henkildkohtaisen suorituksen arviointi. Jalkimmaisen osalta
miesten osuus oli selvasti suurempi kuin naisten (42 vs. 36 %). Tulospalkkioissa su-
kupuoliero oli vield huomattavasti suurempi: 40 % miehista ilmoitti, ettéd heidan tydpai-
kallaan kaytetaan tulospalkkioita, kun naisilla luku oli 25 %. Lisaksi miehille maksetta-
vat tulospalkkiot olivat selvasti naisille maksettavia suuremmat. Miesten tydpaikoilla
tulospalkkioita maksettiin useammin ryhmille tai koko henkiléstélle kuin naisten tyopai-
koilla.

Esimiehen kanssa kaytavat palkkakeskustelut olivat tydolotutkimuksen mukaan mie-
hilla yleisempia kuin naisilla (35 vs. 28 %) ja miehet olivat myds saaneet keskustelun
perusteella hieman useammin palkankorotuksen (18 vs. 15 %).

Naisten palkkatyytyvaisyys on tydolotutkimuksen mukaan selvasti miehia heikommalla
tasolla. Naisista 56 % piti palkkaansa jonkin verran tai selvasti matalampana suh-
teessa muihin ammatteihin, kun miehilla luku oli 41 %.

" Lawler Ill, Edward E.: Pay Secrecy: Why Bother? 12.9.2012.
https://www.forbes.com/sites/edwardlawler/2012/09/12/pay-secrecy-why-bother/#2889ae1a6a60,
etsitty 15.5.2018.
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Tyoolotutkimuksen tutkijat arvioivat palkkausjarjestelmien kehitysta seuraavasti: "Yksi-
I6llistdmisprosessit vaikuttavat palkan muodostuksessa. Naisten kannalta ongelmana
hajautetussa ja paikallisessa sopimisessa on se, ettd naisilla ei ole niissa riittavaa
neuvotteluvoimaa. Myos tulospalkkausjarjestelmat toimivat ainakin toistaiseksi [ahinna
miesten eduksi, koska naisille tyypilliset ammattialat eivat samassa maarin ole voittoa
tuottavia. Henkildkohtaisen tyésuorituksen arviointi on myds yleensa hankalampaa
naisten tdissa kuin miesten tdissa, koska naisille tyypillisia tydsuorituksia kuten ihmis-
suhdetoitd on vaikeampi mitata.”

Syksylla 2017 julkaistun, tasa-arvoasioita koskevan Eurobarometrin (465) mukaan
suomalaiset suhtautuvat tydeldman tasa-arvon toteutumiseen varsin optimistisesti.
Suomalaiset olivat EU-maiden kérjessa, kun kysyttiin tasa-arvon toteutumisesta tyo-
elamassa; 70 % suomalaisvastaajista katsoi, etta tasa-arvo on toteutunut tydela-
massa, ja 29 % oli vastakkaista mieltd. EU-28:n keskiarvot olivat 48 % puolesta ja 48
% vastaan. Suomalaisten arviot olivat positiivisia kysyttaessa, saavatko naiset
omassa organisaatiossa samaa palkkaa kuin miehet samantasoisista tehtavista: 66 %
vastasi kylla, mutta 20 %:n mielesta naisille maksetaan vahemman.

Huomionarvoista on, ettd samaisen kyselyn mukaan vain 30 % suomalaisista oli sita
mieltd, ettd samapalkkaisuusperiaate on turvattu Suomen lainsdadanndssa. 60 %:n
mielestd nain ei ole. Tama tietdmattdmyys voi vaikuttaa siihen, tiedostetaanko palkka-
syrjinta ja osataanko siihen puuttua.

Eurobarometrissa kysyttiin myds palkkatietdmyksesta ja palkka-avoimuuden lisdami-
sesta. Suomalaiset olivat karjessa kysyttaessa, tiedatkd lahimpien kollegoidesi pal-
kan: 79 % suomalaisista vastasi myoOnteisesti ja 21 % kielteisesti (EU-28 keskiarvon
ollessa 62 vs. 36 %). Toisaalta suomalaiset suhtautuivat eurooppalaisittain kriittisesti
keskiarvopalkkojen julkistamiseen sukupuolittain omalla tyépaikalla. 58 % suomalais-
vastaajista kannatti palkkojen julkistamista ja 34 % vastusti — vertailun vuoksi ruotsa-
laisten prosenttilukemat olivat 80 % ja 15 % ja EU-28 keskiarvot 64 % ja 23 %. Koko
EU:n tasolla palkka-avoimuuden lisdamista kannattivat eniten toimihenkilot ja johtajat,
korkeakoulutetut ja ne, jotka olivat tietoisia kollegoidensa palkoista.

Suomessa kansalaisten valmiutta palkka-avoimuuden lisddmiseen on selvittanyt mm.
STTK. Syksylla 2016 tehdyn kyselytutkimuksen mukaan 58 % suomalaisista olisi val-
mis poistamaan palkkasalaisuuden tasa-arvon edistamiseksi. Naisista tata mielta oli

64 % ja miehistd 51 %. Tulokset olivat lahes yhtenevaiset em. Eurobarometrin tulos-
ten kanssa.
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2.2 Palkka johtamisen valineena

Palkka on — tai ainakin sen tulisi olla — tarkea johtamisen valine. Palkka-avoimuus ja
palkkatietamys ovat kytkoksissa toisiinsa: jos palkkaukseen liittyvia asioita ei kasitella
organisaatiossa avoimesti, ei mydskaan palkkatietdmys paase kehittymaan. Palkka-
tietdmyksen puute puolestaan vahentaa palkkatyytyvaisyytta ja palkkauksen kannus-
tavuutta, kuten edelld kohdassa 2.1 on todettu.

Tyon vaativuuden arviointijarjestelmien tarkoitus on arvottaa tydntekijdiden tydtehta-
vat keskenaan oikealle tasolle siten, ettd vaativammasta tyésta saa suuremman kor-
vauksen kuin vdhemman vaativasta. Tdman tulisi kannustaa tydntekijoitad ottamaan
vastaan vaativampia tehtavia ja kehittymaan tydssaan ja samalla lisddmaan organi-
saation tuottavuutta. Vastaavasti tyOsuorituksen arviointijarjestelmien tarkoitus on
kannustaa tekemaan tydnsa mahdollisimman hyvin. Tulospalkkiojarjestelmat on
yleensa suunnattu joko ryhmille tai koko yrityksen henkildstoélle; tallin tulospalkkio
yleensa tulee maksettavaksi, jos tietyt ennalta maaritellyt tavoitteet toteutuvat tietylla
tarkastelujaksolla. Kaikkien palkanosien tarkoitus on periaatteessa sama: saada tyon-
tekijat tydskentelemaan organisaation tavoitteiden suuntaisesti.

Miten tata johtamisen valinetta sitten kaytetadn suomalaisilla tyopaikoilla? Em. Aalto-
yliopiston tutkimuksen mukaan tydntekijat eivat koe saavansa tydnantajilta aktiivisesti
ja oma-aloitteisesti tietoa palkkausjarjestelmista. Vain 20 % vastaajista oli sita mielta,
ettd organisaatiossa on pidetty hyvaa huolta siita, ettd henkildstd tuntee palkitsemis-

asiat. Vain 17 %:lle esimies oli selittanyt, kuinka palkat eri tdistd maaraytyvat.

Taman selvityksen tekemiseen liittyvissa keskusteluissa eri tydmarkkinajarjestéjen
kanssa kavi ilmi, ettd palkkaukseen liittyvat tiedot eivat — julkista sektoria osin lukuun
ottamatta — ole tydpaikoilla avoimesti kasiteltavia asioita. Tyontekijoita ei yleensa kiel-
letd puhumasta palkoistaan, mutta tydnantaja ei myoskaan pyri aktiivisesti lisdamaan
tyéntekijdiden palkkatietamysta. Joillakin tydpaikoilla on kylldkin kannustettu yksittai-
sia tyontekijoita julkaisemaan palkkansa ty6paikan intranetissa tai muulla alustalla (ks.
osio 5.1.). Toisaalta erityisesti yksityisen sektorin ylemmat toimihenkil6t saattavat
usein olla tietdmattdémia edes heihin sovellettavan palkkausjarjestelman sisallosta, mi-
kali palkkausjarjestelma on tydnantajan yksipuolisesti kayttdonottama eika perustu
tydehtosopimukseen. Palkkausjarjestelmaa saatetaan jopa soveltaa siten, ettd kaksi
tyéntekijaa sijoitetaan vaativuusryhmiin heille maksettavan palkan perusteella eika
painvastoin.

Palkka-avoimuus ei siis ole tarkeda pelkastaan syrjinnan havaitsemisen tai yleisen
palkkatasa-arvon edistamisen kannalta, vaan myos tydpaikkojen ilmapiirin, tyon tulok-
sellisuuden ja tyontekijoiden sitoutumisen ndkdkulmasta. On selvaa, etta tydnantajan
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on pystyttava perustelemaan tyontekijoille heidan palkkatasonsa ja sen maaraytymi-
nen — tydn tekeminen tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena on tyontekijan paa-
velvoite, palkan maksaminen taas tydnantajan paavelvoite.

Myds eduskunnan ty6elama- ja tasa-arvovaliokunta on korostanut palkka-avoimuutta
mietinndssaan 3/2005 vp., joka koski hallituksen esitysta naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta. Valiokunnan mietinndssa painotettiin, etta
mahdollisimman suuri avoimuus ja kaikkien palkkaan vaikuttavien tekijoiden lapinaky-
vyys palvelevat parhaiten luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen perustuvan tyoil-
mapiirin luomista seka julkisella ettd yksityisella sektorilla.

2.3 Julkisella sektorilla palkat ovat julkisia

Julkisella sektorilla yksittéisten tydntekijéiden palkkatiedot ovat julkisia. Nimikirjalain
(1010/1989) 7 §:n mukaan "tiedot virkamiehelle, viran- tai toimenhaltijalle ja tyonteki-
jalle henkildkohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henkildkohtaisesti maaray-
tyneesta palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhmaa vastaavasta
palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta seka palkan kokonaismaa-
rasta ovat julkisia.” Nimikirjalakia sovelletaan koko julkisella sektorilla riippumatta pal-
velussuhteen laadusta (virka- tai tydsuhde). Palkkatietojen julkisuuteen sovelletaan
myos lakia viranomaisten toiminnan julkisuudesta (621/1999).

Nimikirjalain 7 § muutettiin nykyiseen muotoonsa lailla 627/1999. Sitad koskevassa hal-
lituksen esityksessa 30/1998 vp. lahdettiin siita, etté palkkatiedot palkan kokonais-
ma&aran ja henkildkohtaisesti maaraytyvan palkan osalta olisi pidettava salassa jul-
kishallinnon henkiléstdn yksityisyyden suojaamiseksi. Perustuslakivaliokunta ei lau-
sunnossaan 43/1998 yhtynyt tahan kantaan, vaan totesi: "Palkkaustietoihin ei valio-
kunnan mielesta kytkeydy niin vahvaa yksityisyyden suojaamisen intressia, etta se
hallitusmuodon 10 §:n 2 momentin [joka koski viranomaisten asiakirjojen julkisuutta]
valossa oikeuttaisi naiden tietojen nain laajan salassapidon.” Lakiehdotuksen kasitte-
leminen tavallisessa lainsaatamisjarjestyksessa edellytti hallituksen esityksen muutta-
mista talta osin.

Edelld mainitun "Palkkatietamys Suomessa” -tutkimuksen mukaan palkka-avoimuu-
den kokemukset ovat parhaalla tasolla julkisen sektorin organisaatioissa. Julkisen
sektorin tydnantajajarjestdjen kuulemisissa ei kaynyt ilmi, etta palkkatietojen julki-
suutta pidettaisiin haitallisena asiana esimerkiksi palkkakilpailun, esimiestyon tai tyoil-
mapiirin nakokulmasta. Rajanvetoa joudutaan kyllakin kdymaan sen suhteen, milloin
yksittaisten tydntekijdiden palkkatietojen luovuttaminen muodostaa henkilorekisterin,
jolloin on selvitettava tietojen kayttdtarkoitus luovutuksensaajalta.

15



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018

Julkisen sektorin palkkausjarjestelmat perustuvat jo hyvin laajasti tyén vaativuuden ar-
viointijarjestelmiin ja tydsuorituksen arviointeihin. Tulospalkkioita on kaytdssa vahem-
man kuin yksityisella sektorilla (Tydolobarometri 2017). Julkisen sektorin tydpaikoilla
esimiesten on siis jo nyt kyettava perustelemaan yksittaisten tydntekijéiden palkat 1a-
hes tdydellisen palkka-avoimuuden oloissa.
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3 Palkka-avoimuuden oikeudelliset
edellytykset

KEVAT NOUSIAINEN

3.1  Yleista

Palkka-avoimuuden edistaminen on noussut esiin sekd EU:n ettd sen jasenvaltioiden
tasa-arvopolitikassa. Suomen tasa-arvolain (laki naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta, 609/1986) palkkakartoitussaannoksen tavoitteet liittyvat palkka-avoimuuteen.
Suomen palkkakartoitus saanut vaikutteita Ruotsin lainsdadanndésta, johon taas on
vaikuttanut Kanadan (etenkin osavaltioiden Ontarion ja Quebécin) oikeus. Palkka-
avoimuuden edistaminen on tarpeen, koska vaikka samapalkkaisuusperiaate on ollut
velvoittavaa oikeutta jo yli puoli vuosisataa, naisten ja miesten palkkaero on kaventu-
nut hyvin hitaasti. Palkkakartoituksen ydin on palkkatietojen luokittelu tyétehtavittain ja
sukupuolen perusteella, analysointi ja tulosten saattaminen tydntekijdiden, laajemman
yleisén ja/tai viranomaisten tietoon.

Palkkaeroa ei mielletd oikeudelliseksi ongelmaksi. Sen syyna pidetdan sukupuolen
mukaan jakautuneita tydmarkkinoita, naisten hakeutumista perinteisille naisten aloille
ja perhevapaiden vaikutusta naisten tyéuriin. Taloustieteellisessa palkkaerojen tutki-
muksessa lahtokohtana ovat yleensa samaa tyota tekevat henkilot. Seka kansan-
omainen etta taloustieteellinen selitys palkkaeron syista vahattelee palkkasyrjinnan
merkitysta. Palkkasyrjinta ei ole palkkaeron ainoa syy, mutta palkkasyrjinnan merki-
tystd on vaikeata arvioida, koska sitéd on usein vaikeata tai mahdotonta havainta. Ei
vain samasta vaan my0s samanarvoisesta ty0sta tulee maksaa sama palkka. Valitto-
man syrjinnan lisaksi valillinen palkkasyrjintd on oikeudellisesti kiellettya. Osa ty6-
markkinoiden sukupuolittaisella eriytymisella selitettya palkkaeroa katkee palkkasalai-
suuden vuoksi piiloon jaavaa palkkasyrjintaa.

Euroopan komission suositus samapalkkaperiaatteen vahvistamisesta palkkojen |a-
pindkyvyytta lisddmalla (komission suositus 2014/124/EU) tahtaa tasa-arvon edistami-
seen ja syrjinnan torjumiseen. Nykyisella lainsdadanndlla ei ole suosituksen mukaan
kyetty varmistamaan, ettd samanarvoisesta tydstd maksettaisiin sama palkka. Tal-
laista syrjintaa ei herkasti tutkita oikeudessa, koska mahdolliset uhrit eivat tunnista
sita ja sen todistaminen oikeudessa on vaikeata. Epaselvat palkkarakenteet ja tiedon
puute samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien tyontekijéiden palkkatasosta vaikeutta-
vat todistelua (komission suosituksen 2014/124/EU johdanto-osa, kohta 8).
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Seuraavassa kasitellddn samapalkkaperiaatetta ja palkkasyrjinnan kieltoa. Kansain-
valisia ihmisoikeussopimuksia kasitellaan lyhyesti ja EU:n oikeutta laajemmin. Sama-
palkkaisuus on ihmisoikeus. EU:n oikeudella on etusija kansalliseen oikeuteen, myés
kansallisiin perusoikeuksiin ndhden (asia 6/64 Costa v Enel). Kun Suomi liittyi Euroo-
pan unioniin, perustuslakivaliokunta totesi, ettd EU:n (silloisen EY:n) toimivaltaan kuu-
luvissa kysymyksissa noudatetaan EU:n perusoikeusjarjestelmaa ja jasenvaltion toi-
mivaltaan kuuluvissa kysymyksissa jasenvaltion perustuslakia ja sen ratifioimia ihmis-
oikeuksia (HE 135/1994 vp., Yleisperustelut, 4.9 Perusoikeudet). Euroopan unionin
perusoikeuskirjan mukaan perusoikeuskirjan oikeuksilla on sama merkitys ja ulottu-
vuus kuin Euroopan ihmisoikeussopimuksen vastaavilla oikeuksilla (perusoikeuskirjan
52(3) artikla).

Palkka-avoimuuden tavoitteena on siis palkkaeron kaventaminen ja palkkasyrjinnan
vahentaminen. Palkka-avoimuuden saantelyssa tulee ottaa huomioon palkkasyrjin-
taan liittyva lainsdadantd, jota sen vuoksi esitelldan tassa tarpeellisin osin. Palkkasyr-
jinnan uhrin oikeussuoja edellyttaa tietoa verrokin palkasta, ja oikeus tehokkaaseen
oikeussuojaan on ihmis- ja perusoikeus.

Palkka-avoimuuden lisddmiseen tahtaavat toimet edellyttavat siis palkkatietojen kasit-
telyd, mutta kasittelya vastustetaan usein vetoamalla yksityisyyden suojan loukkaa-
mattomuuteen. EU:n tietosuojalainsdadanté on juuri uudistunut. Komission palkka-
avoimuudesta antaman suosituksen suhde tietosuoja-asetukseen (yleinen tietosuoja-
asetus 2016/679/EU) ei ole yksiselitteinen. Komission suosituksen tietosuojaa koske-
van kohdan (Il (9)) mukaan henkildkohtaisia tietoja luovutettaessa on toimittava kan-
sallisen lainsdaadanndn ja direktiivin 95/46/EY mukaisesti. Kyseinen direktiivi on kui-
tenkin korvattu yleisella tietosuoja-asetuksella. Samapalkkaperiaatteen ja palkka-avoi-
muuden suhde yksityisyyden ja henkilétietojen suojaan vaatii ihmis- ja perusoikeuk-
sien yhteensovittamista.

3.2 Samapalkkaisuus, palkkasyrjinta ja
palkka-avoimuus

Samapalkkaisuus ihmisoikeussopimuksissa

Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) samapalkkaisuutta koskeva yleissopimus nro 100
(1951) velvoittaa sopimusvaltiot edistdmaan asianmukaisin keinoin sukupuolesta riip-
pumatta samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta tydsta. Sama palkka samanar-
voisesta tydstd maaritelldan ilman sukupuolisyrjintdd maksetuksi palkaksi (artikla
2(1)). Saman palkan maksamiseen voidaan pyrkia lainsaadannon, oikeudellisesti
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saanneltyjen palkkamekanismien tai kollektiivisopimusten avulla (artikla 2(2)). Suo-
messa ratifioinnin edellytykset taytettiin 1960-luvulla poistamalla kollektiivisopimuk-
sista naisten ja miesten erilliset palkkataulukot, mutta ilman varsinaista naisten ja
miesten tdiden samanarvoisuuden arviointia. ILO suosittelee palkka-avoimuutta tar-
keana sukupuolten palkkaeron kaventamisen valineena.

YK:n naisten oikeuksien yleissopimus (CEDAW 1979) on velvoittanut Suomea jo yli
30 vuotta. Yleissopimuksen artikla 11 velvoittaa sopimusvaltiot poistamaan naisiin
kohdistuvan tyéelaman syrjinnan. Artiklan kohta d) velvoittaa takaamaan oikeuden sa-
maan palkkaan, mukaan lukien samanarvoinen tyd, seka yhdenvertaisuuden tyénarvi-
oinnissa. CEDAW-komitean samapalkkaisuutta koskeva yleissuositus nro 13 (1989)
kehottaa sopimusvaltioita ratifioimaan ILO:n samapalkkasopimuksen, tutkimaan tyon-
arviointijarjestelmien sukupuolineutraalisuutta, tehostamaan periaatteen taytantoon-
panoa ja rohkaisemaan tydmarkkinajarjestja samapalkkaisuuteen kollektiivisopimuk-
sissa. Suomen CEDAW -maaraporteissa samapalkkaisuus on saanut huomiota, mutta
oikeudelliset keinot palkkaeron poistamiseksi ovat jadneet vahalle huomiolle. Esimer-
kiksi vuoden 2004 maaraportin? lyhyt palkkoja koskeva jakso viittaa taloustieteelliseen
selvitykseen, jonka mukaan palkkaero paaosin johtuu ammattikohtaisista palkkaus-
eroista. Tutkimus selitti kuitenkin vain samaa ty6ta tekevien naisten ja miesten palkka-
eroa, eika kasitellyt lainkaan samanarvoista tyota.

Euroopan sosiaalisen peruskirjan (1961) palkkaa koskevat sdanndkset heijastavat
yleissopimuksen laatimisajankohdan ndkemysta nais- ja miestydntekijdiden perheroo-
leista. Sopimuksen 4 artikla velvoittaa sopimusvaltiot maksamaan ns. perhepalkkaa.
Artikla kuitenkin velvoittaa sopimusvaltiot mydntamaan, ettd miehilld ja naisilla on oi-
keus samaan palkkaan samanarvoisesta tyosta. Sopimuksen perusteella kansalais- ja
tyotekijajarjestot voivat kannella Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitealle. Talla
hetkella on vireillda samapalkkaisuuden toteutumattomuutta koskeva kantelu kaikkia
15 sopimusvaltiota (myds Suomea) vastaan, jotka ovat hyvaksyneet jarjestokantelu-
menettelyn®. Kantelun kritiikki kohdistuu sopimusvaltioiden sosiaalipoliittiseen toimet-
tomuuteen, pikemmin kuin tasmallisemmin palkkasyrjinnén oikeuden puutteisiin.

2 Committee on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women — 26.2.2004 Fifth
periodic report of States Parties, Finland, s. 63—64.

3 European University Women -jarjestd vaittaa kantelussa 15 sopimusvaltion loukkaavan sama-
palkkaisuusnormia. Suomea koskee kantelu Groupe Euopéen des femmes diplomées des uni-

versités c. Finlande, Reclamation no 129/2016.
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Samapalkkaisuus EU:n oikeudessa

Pisimpaan voimassa ollut EU:n samapalkkasdannos on nykyinen Euroopan unionin
toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157(1) artikla, joka sisaltyi jo Rooman sopi-
mukseen. Artikla kasittda samapalkkaisuusperiaatteen ja velvoittaa jasenvaltiot huo-
lehtimaan, ettéd miehille ja naisille maksetaan samasta ja samanarvoisesta tyosta
sama palkka. Samapalkkaisuusartikla on toiminut EU:n sukupuolisyrjintdd koskevan
oikeuden oikeusperustana jo ennen kuin perussopimukseen lisattiin EU:n nimenomai-
nen toimivalta saataa syrjinnan vastaista lainsdddantéa. Lapinakyvyys, joka varmis-
taa EU:n sdanndsten noudattamisen on EU-oikeuden yleinen periaate. Samapalkka-
periaatteen toteutumista jasenvaltioissa on vaikeata seurata ilman palkka-avoimuutta.

EU-tuomioistuimen oikeuskaytdnnon kautta samapalkkaisuusperiaatteen sisalté on
laajentunut. Asiassa Defrenne Il C-43/75, tuomioistuin paatti, ettd periaatteella on
suora vaikutus seka yksityishenkilon ja julkisen vallan suhteessa etta yksityishenkil6i-
den valisissa suhteissa. Jos jasenvaltio panee samapalkkaisuusperiaatteen taytan-
toon puutteellisesti, jasenvaltiossa voidaan vedota suoraan perussopimuksen saan-
nokseen. Asiassa Worringham C-69/80 EU-tuomioistuin totesi, ettd EU-oikeudella on
suora vaikutus myds samanarvoisesta eika vain samasta tydstd maksetun palkan
suhteen. Tuomioistuin on maaritellyt, mita palkalla tarkoitetaan. Palkkaan luetaan pe-
ruspalkan ohella ylitydkorvaukset (C-300/06 Vol3), tydnantajan maksamat bonukset
(C-333/97 Lewen), matkakorvaukset (C-360/90 Boétel), irtisanomiskorvaukset (C-33/89
Kowalska) seka tydelakkeet (C-262/88 Barber). Sama palkka pitda taata ei vain koko-
naispalkan, vaan myds kaikkien palkanosien tasolla erikseen (C-381/99 Brunnhofer).
Raskaussyrjintd on tuomioistuimen mukaan (C-177/88 Dekker) sukupuolisyrjintaa, ja
siten raskauteen liittyva palkkasyrjintd on sukupuolisyrjintana kiellettya.

Tuomioistuin on maaritellyt kasitteiden 'sama tyd’ ja ’'samanarvoinen tyd’ sisaltda.
Jotta voitaisiin arvioida, tekevatkd tyontekijat samaa tai samanarvoista tyota, kansalli-
sen tuomioistuimen on maariteltdva, ovatko tydntekijat vertailukelpoisessa tilanteessa
sellaisten tekijéiden suhteen kuin tydn luonne, koulutus ja tydolosuhteet. Keskeinen
ongelma on ollut téiden vertailussa ja asianmukaisen verrokin 16ytdmisessa. Tuomio-
istuin on ratkaissut, onko mahdollista vertailla ty6ta toisen tydnantajan palveluksessa
tehtavaan samaan ty6hon (C-320/00 Lawrence, C-256/01 Allonby), aikaisemmin sa-
maa tyota tehneeseen tydntekijaan (C-129/79 Macarthys) tai tyontekijaan, joka tekee
vahempiarvoista tyota (C-157/86 Murphy). Asian Lawrence yhteydessa tuomioistuin
totesi, ettei mikaan perussopimuksen samapalkka-artiklassa viitannut siihen, etta ver-
rokeilla pitaisi olla sama tyénantaja (C-320/00 Lawrence, tuomion kohta 17). Jos
palkkaeroille ei kuitenkaan ole yhta lahdetta, ei kukaan ole vastuussa eriarvoisuu-
desta tai kykene palauttamaan yhdenvertaista kohtelua (C-320/00 Lawrence, tuomion
kohta 18). Vertailtavien tyontekijdiden palkan tulee siis olla peraisin samasta lah-
teesta. Vetoaminen voimassa olevan kollektiivisopimuksen palkkaperusteisiin ei voi
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oikeuttaa syrjivaa palkkaa (C-127/92 Enderby). Niin yksittdisen tydsopimuksen kuin
kollektiivisopimuksenkin syrjiva palkkaehto on mitatdn seka tasa-arvodirektiivin
2006/54/EY artiklan 23 ettéd oikeuskaytannon (C-184/89 Nimz) mukaan.

Tuomioistuin on kasitellyt tilastojen kayttdéa valillisen syrjinnan toteamisen yhteydessa
useissa tapauksissa (esim. C-167/97 Seymour-Smith). Valillisen palkkasyrjinnan yh-
teydessa vertaillaan tyypillisesti padosin naisista ja miehista koostuvien tyéntekijaryh-
mien palkkaeroa. Tuomioistuin on myds kiinnittanyt huomiota palkkausjarjestelman |a-
pindkyvyyteen. Tydnantajan palkkausjarjestelman puuttuva l&pindkyvyys voi jo itses-
saan synnyttaa syrjintdolettaman (C-109/88 Danfoss). Asiassa Danfoss tyOnantaja
maksoi peruspalkan lisaksi henkil6kohtaisia palkanlisia niin, ettd naistyontekijan oli
mahdotonta osoittaa oman ja hdnen kanssaan samaa ty6ta tekevan miehen valisen
palkkaeron syyt. Tyontekijat eivat tienneet, mita palkanlisia heihin sovelletaan tai mi-
ten verrata palkkansa eri osia samaan palkkaluokkaan kuuluvien tyétoveriensa palk-
kojen osiin (C-109/88 Danfoss, tuomion kohta 10). Asiassa Royal Copenhagen C-
400/93 tuomioistuin ohjeisti, miten kansallisten tuomioistuimien tulee arvioida téiden
samanarvoisuutta.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan tasa-arvoa koskeva lll luku kasittda yhdenvertai-
suusperiaatteen lisaksi syrjintakiellon (21 artikla). Sukupuoli sisaltyy nimenomaisesti
avoimeen kiellettyjen syrjintdperusteiden luetteloon. Perusoikeuskirjan 23 artikla kasit-
telee miesten ja naisten tasa-arvoa. Artiklan mukaan tasa-arvo on varmistettava kai-
killa aloilla tybeldma ja palkkaus mukaan lukien. Tasa-arvon periaate ei sdanndksen
mukaan esta tasa-arvon edistamistoimia.

Useat EU-oikeuden normit velvoittavatkin edistdmaan naisten ja miesten tasa-arvoa,
ja tasa-arvon osana palkkatasa-arvoa. SEUT 2(3)3 artiklan mukaan oikeus naisten ja
miesten tasa-arvoon on yksi unionin olennaisista arvoista ja tehtavista. Artiklojen 8 ja
10 SEUT mukaan unioni pyrkii kaikessa toiminnassaan poistamaan eriarvoisuutta,
edistdmaan miesten ja naisten tasa-arvoa seka torjumaan sukupuoleen perustuvaa
syrjintaa.

Palkkasyrjintda koskevaa pakottavaa EU-oikeutta sisaltyy tasa-arvodirektiivin uudel-
leenlaadittuun toisintoon (tasa-arvodirektiivi 2006/54/EY). Artiklan 4 mukaan seka vali-
ton etta valillinen palkkasyrjinta on poistettava. Kun palkka perustuu tyonluokitukseen,
luokituksen tulee perustua samoihin luokitteluperusteisiin miehilla ja naisilla. Artikla 2
maaritelmien mukaan valitdn syrjinta on tilanne, jossa henkil6a kohdellaan sukupuo-
len perusteella epasuotuisammin kuin jotakuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltai-
siin vertailukelpoisessa tilanteessa. Valittdman syrjinnan kiellosta voidaan tehda vain
harvoja, laissa maariteltyja poikkeuksia. Koska syrjinta todetaan verrokin avulla, valit-
tdman syrjinnan tilanteessa on aina tarpeen ainakin yhta, vastakkaista sukupuolta ole-
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van tyontekijan palkka- ja tydsuhdetieto. Kun kyseessa on samanarvoinen tyd, tarvi-
taan yleensa kahta ty6ta tekevien ryhmien palkkojen vertailua. Asiassa Enderby ja
asiassa Royal Copenhagen tuomioistuin katsoi, ettd kun osoitetaan tilastollisesti kah-
den samanarvoisen tyon valinen havaittava (appreciable) palkkaero, ja kun toista
tyota tekevat Idhes pelkédstdan naiset ja toista valtaosin miehet, syntyy syrjintdolet-
tama. Tallaisten erojen osoittaminen edellyttaa valttamatta tydntekijaryhmien palkka-
tietojen vertailua.

Valillisen syrjinnan tasa-arvodirektiivin 2 artikla maarittelee tilanteeksi, jossa ndennai-
sesti puolueeton saannds, peruste tai kaytantd saattaa henkilét ndiden sukupuolen
perusteella erityisen epdedulliseen asemaan toiseen sukupuoleen verrattuna, paitsi
jos kyseisella sdanndkselld, perusteella tai kdytanndlla on puolueettomasti perustelta-
vissa oleva oikeutettu tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot ovat asian-
mukaisia ja tarpeellisia. Suomenkielinen kdannds on hieman harhaanjohtava. Eng-
lanninkielisen maaritelman mukaan valillinen syrjintd 'would put persons of one sex at
a particular disadvantage compared with persons of the other sex’. Suomennos viittaa
siihen, etta valillisen syrjinnankin yhteydessa huonon kohtelun katsottaisiin johtuvan
sukupuolesta. Valillisen syrjinnan yhteydessa todistelu kuitenkin liittyy siihen, etta nai-
nen tai mies (tai naisista tai miehista koostuva ryhma) joutuu jonkin itsessaan syrji-
mattdmalta vaikuttavan menettelytavan perusteella verrokkia tai verrokkiryhmaa huo-
nompaan asemaan, vaikkakaan ei ainakaan avoimesti sukupuolen perusteella. Kyse
on korrelaatiosta eika kausaalisesta suhteesta sukupuolen ja huonomman aseman
valilla. Jos syrjintdad epaileva kykenee osoittamaan tdman korrelaation, on vastapuo-
len osoitettava, ettd kaytanndlla oli hyvaksyttava tavoite, johon paasemista kaytdnndon
omaksuminen edistaa, ja ettei tavoitteeseen paastaisi jollakin muulla keinolla, joka ei
saattaisi naisia tai miehid huonompaan asemaan. Valillisen syrjinnan yhteydessa to-
distelu siis usein perustuu tydntekijaryhmien palkkojen vertailuun.

Syrjinnan uhreille tulee EU-oikeuden mukaan olla tarjolla tehokkaat oikeussuojakei-
not. Tasa-arvodirektiivin 2006/54/EY 17 artiklan mukaan jasenvaltioiden on varmistet-
tava direktiivin mukaisten velvoitteiden tadytantddnpanoon tarkoitetut oikeudelliset me-
nettelyt (oikeussuojakeinot), ja 19 artiklan mukaan jasenvaltioiden on tarvittavin toi-
menpitein varmistettava, ettd kun syrjintaa epaileva esittda tuomioistuimessa tosiseik-
koja, joiden perusteella voidaan olettaa, etta kyseessa on syrjinta, taman jalkeen vas-
taajan on naytettava toteen, ettei tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ole rikottu. Kan-
tajalle edullisempia kansallisia todistusoikeudellisia sdant6ja on sallittua ottaa kayt-
toon (direktiivin 2006/54/EY johdanto-osan kohta 30). EU-oikeuden mukaan jasenval-
tiossa tulee olla kansallinen tasa-arvoelin, jonka valtuuksiin kuuluu mm. mahdollisuus
avustaa syrjinnan uhria oikeudenkaynnissa.
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Ns. access to justice -tutkimuksessa pidetaan selvana, ettei yksildvalituksiin perus-
tuva oikeudenkayntimenettely ole tehokas valine syrjintda vastaan. Tuomioistui-
messa ajettu kanne on hidas ja kallis menettelytapa. Tehokkaamman paasyn oikeuk-
siin tarjoavat erilaiset 'matalan kynnyksen’ menettelyt, kuten erilaisten lautakuntien
maksuttomat sovittelu- ja paatdksentekopalvelut. Euroopan perusoikeusviraston tutki-
muksessa (Access to justice in cases of discrimination in the EU 2012) syrjinn&n uh-
rien oikeussuojan parantamiseksi suositellaankin vahvasti tallaisten keinojen kayt-
toonottoa. Kansallisilla tasa-arvoelimilla tai muilla toimijoilla (kuten ammattijarjestoilla
ja tasa-arvoa edistavilla yhdistyksilla) saattaa my0s olla tarked merkitys syrjintakantei-
den nostamisessa.

Vaikka palkkasyrjinnan kielto on otettu EU:n jasenmaissa kaytt66n ja unionin oikeu-
den minimivaatimukset on taytetty, ei sukupuolten palkkaero ole mainittavasti kaven-
tunut. Komission teettdma selvitys* samapalkkaisuuden taytantéénpanon mekanis-
meista toteaa, etta jasenvaltiot noudattavat Iahinna ns. 'yksildllisté oikeusstrategiaa’:
tydntekijan tulee tuomioistuimessa esittaa, ettd haneen kohdistuu palkkasyrjintaa su-
kupuolen perusteella. Jotta tydntekija I6ytaisi todistelulle valttamattéman verrokin tai
verrokit, hanella tulisi olla paasy tyétovereiden palkkatietoon, seka tieto siita, etta tyo-
toverin tyo on vertailukelpoista hanen tekemansa tydn kanssa. Jotta voisi arvioida,
onko palkkauskaytanté samapalkkaperiaatteen mukaista, pitaisi vahintdan saada luo-
tettavaa tietoa keskimaaraisesta palkasta sukupuolittain ja tydtehtavaryhmittain. Tal-
laista tietoa on jasenvaltioissa vaikea saada. Vaikka tydnantaja usein rekisterdi tyon-
tekijoidensa sukupuolen, henkiléhallinto harvoin tuottaa aggregaattitason palkkatietoa
sukupuolen mukaan ryhmiteltyna. Jotta nain ilmenevat palkkaerot voitaisiin selittda
objektiivisilla tekijéilla, on analysoitava palkkarakenteita ja arvioitava tyétehtavia.

Samapalkkaisuusperiaatteen taytantéonpano on siis puutteellista. Palkka-avoimuuden
lisdaminen nahdaan EU:n tasa-arvopolitiikassa tarkeaksi keinoksi parantaa syrjinta-
kiellon kaytannon toimivuutta. Tasta syysta komissio antoi vuonna 2014 edella maini-
tun suosituksen samapalkkaperiaatteen vahvistamisesta palkkojen lapinakyvyytta li-
saamalla. Suosituksen johdannossa viitataan seka tasa-arvon edistdmiseen etta syr-
jinnan torjumiseen velvoittaviin EU-oikeuden sdannoksiin. Johdannossa todetaan
myds, ettei nykyisin juuri esiinny silmiinpistavaa, valitonta palkkasyrjintda, kun on ky-
seessa taysin sama tyd. Sen sijaan nykyisella lainsdadanndlla ei ole onnistuttu var-

4 Petra Foubert & European network of legal experts in gender equality and non-discrimination:
The enforcement of the principle of equal pay for equal work or work of equal value. A legal anal-
ysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway (2017). Euro-
pean Commission. Brussels July 2017.
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4466-the-enforcement-of-the-principle-of-equal-pay-for-
equal-work-or-work-of-equal-value-pdf-840-kb, etsitty 20.9.2018.
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mistamaan samanarvoisesta tydstd maksettavan saman palkan periaatetta. Palkka-
syrjinnan uhrit eivat tiedosta palkkasyrjintaa, joka on myds vaikea todistaa oikeudessa
(komission suositus 2014/124/EU, kohta 8).

Suositus luettelee toimenpiteita, joista jasenvaltioiden tulisi ottaa kayttéén ainakin yksi
(komission suositus 2014/124/EU, kohta 15). Palkkojen lapinakyvyytta edistavina kei-
noina (komission suositus 2014/124/EU, 11(3—6)) suositus luettelee tydntekijéiden oi-
keuden saada tietoa samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien palk-
katasosta sukupuolen mukaan jaoteltuna. Seka palkan kiinteat osat etta sita taydenta-
vat osat tulee ottaa mukaan tarkasteluun (komission suositus 2014/124/EU, 11(3)). V&-
hintdan 50 tydntekijan organisaatioissa tydnantajien tulee tiedottaa tyontekijoille, hei-
dan edustajilleen ja tydmarkkinaosapuolille sdanndllisesti tydntekijaryhma- tai tehtava-
kohtaisesta keskimaaraisesta palkkatasosta sukupuolen mukaan jaoteltuna (komis-
sion suositus 2014/124/EU, 11(4)). Organisaatioissa, joissa on vahintdan 200 tyonteki-
jaa, tulisi toteuttaa palkkaustarkastuksia, joissa mm. analysoidaan naisten ja miesten
osuutta kussakin tydntekija- tai tehtadvaryhmassa ja kaytettya tydn arviointi- ja luokitte-
lujarjestelmaa. Palkkauksesta ja sukupuoleen perustuvista palkkaeroista on annettava
tarkat tiedot pyynnosta tyontekijoiden edustajien ja tydmarkkinaosapuolten kayttoon
(komission suositus 2014/124/EU, 11(5)). Jasenvaltioiden tulisi huolehtia siita, etta sa-
mapalkkaisuuskysymyksista keskustellaan tyéehtosopimusneuvottelujen asianmukai-
sella tasolla (komission suositus 2014/124/EU, 11(6)). Vaikka palkka-avoimuuden edis-
tamiseen soveltuvia menettelytapoja on komission suosituksessa mainittu useita, ne
kaikki kuitenkin lahtevat palkkasyrjinnan toteamiseen liittyvasta EU-oikeudesta. Suku-
puolten palkkatasoa kuvaava tieto tulee eritellda palkanosittain. Organisaation kaikkien
tyéntekijoiden eika vain tietyn kollektiivisopimuksen alla tydskentelevien palkat tulee
ottaa tarkasteluun.

Samapalkkaisuus Suomen oikeudessa

Suomen perustuslain (731/1999) 2 luvun 6 § kasittda yhdenvertaisuusperiaatteen,
syrjintakiellon ja lasten tasa-arvoista kohtelua koskevan sdanndksen lisaksi 4 momen-
tin, jonka mukaan sukupuolten tasa-arvoa edistetdan yhteiskunnallisessa toiminnassa
seka tydelamassa, ’erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maa-
rattdessa, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saadetaan’. Perustuslaki velvoittaa siis
saatamaan palkkausta koskevaa lainsdadantoa, joka edistaa tasa-arvoa. Lakiviittaus
tarkoittaa etenkin tasa-arvolakia, mutta muutakin tasa-arvoa edistavaa lainsaadantoa.

Tasa-arvolaki oli voimassa jo perustuslain 2 lukua saadettdessa. Lakia on uudistettu
useita kertoja. Laki kieltdd sukupuoleen perustuvan syrjinnan. Lain 7 §:ssa kielletaan
syrjinta sukupuolen perusteella, ja syrjinta maaritelladn EU-oikeuden edellyttamalla
tavalla. Valittdman syrjinndn maaritelma ei tosin viittaa sukupuoleen perustuvaan huo-
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nompaan vaan erilaiseen kohteluun. Tasa-arvolain mukaan valilliseen syrjintaan joh-
tavan menettelyn ei tarvitse asettaa toisen sukupuolen edustajia erityisen epaedulli-
seen asemaan — riittda, ettd he voivat joutua epdedulliseen asemaan. Tydelaman syr-
jinta on kielletty lain 8 §:ssa, jonka 1 momentin 2 kohdan mukaan joka palkkaehdoista
paattdessaan asettaa henkildn raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liitty-
van syyn perusteella epaedulliseen asemaan syyllistyy syrjintdan. Momentin 3 kohta
koskee palkkasyrjintda ja muita tydsuhteen ehtoja koskevaa syrjintda. Lainkohdan
mukaan kiellettya syrjintda on, jos tydnantaja 'soveltaa palkka- ja muita palvelussuh-
teen ehtoja siten, etta tydntekija tai tydntekijat joutuvat sukupuolen perusteella epa-
suotuisampaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan palveluksessa sa-
massa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekija’. Tasa-arvolaki edellyttaa syrjin-
nan uhrin ja verrokin olevan saman tydnantajan palveluksessa. EU-oikeuden mukaan
siis uhrin ja verrokin palkalla tulee olla 'sama lahde’, mika sallii jossakin maarin laa-
jemman vertailukentan.

Koska tasa-arvolain syrjinnan yleinen kielto ja maaritelma ovat eri pykalassa kuin
palkkasyrjinnan kielto ja maaritelma, etenkin valillinen palkkasyrjintad saattaa jaada va-
halle huomiolle. Tilannetta vaikeuttaa se, etta tydsyrjintaa koskevan 8 §:n 3 momentin
mukaan todetaan, ettei pykdlan 1 momentin 3 kohdan mukainen menettely ole syrjin-
taa, jos kyse on 7 §:n 4 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sdanndksen mukai-
sesta hyvaksyttavasta syysta. Viittauksella tarkoitetaan tilanteita, joissa on syntynyt
valillistd syrjintda koskeva olettama, joka voidaan torjua osoittamalla, ettd sukupuolet
eri asemaan asettaneelle menettelylle oli hyvaksyttava tavoite, jonka saavuttamiseksi
kaytetyt keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia. Monimutkaisten sdanndsten rakenne
saattaa vaikeutta sen mieltamista, minkalainen palkkasyrjinta on kiellettya, ja milla pe-
rusteilla syrjivalta nayttdva menettely voidaan oikeuttaa.

Palkkasyrjintda epaileva voi tasa-arvolain 10 §:n mukaan pyytaa tydnantajalta kirjal-
lista selvitysta, ja tydnantajan on annettava selvitys tyontekijalle 'taman palkkauksen
perusteista ja muut tyontekijaa koskevat valttdmattomat tiedot, joiden perusteella
tdma voi arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnan
kieltoa noudatettu’. Lainkohdan sanamuodon mukaan kyse on tyontekijan omista
palkkatiedoista, joiden perusteella syrjintda ei voi osoittaa, koska syrjinta todetaan
verrokin avulla. Todistustaakkaa koskevan 9 a §:n mukaan syrjintaolettama syntyy,
kun kantaja esittaa 'tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, ettad kyseessa on
syrjintd’. Palkkasyrjintatapauksissa tdma tarkoittaa, ettd kantajan on osoitettava joutu-
neensa epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi saman tyonantajan palve-
luksessa oleva tydntekija. Kantajalla pitda valttdmatta olla syrjinnan luonteesta riip-
puen tieto ainakin yhden toisen tyontekijan palkasta ja tydon ehdoista, ja etenkin valilli-
sen ja samanarvoista ty6ta koskevan tydn yhteydessa tieto tydntekijaryhmien pal-
koista ja tydn ehdoista. Syrjintda epailevan omaa palkkaa koskeva tieto ei riita syrjin-
takanteen ajamiseen.
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Syrjinnan osoittamisen edellyttama tieto verrokin tai verrokkien palkasta on mahdol-
lista saada luottamusmiehen avulla, mutta vain jos verrokki suostuu tiedon antami-
seen. Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentin mukaan luottamusmiehella ja luottamusval-
tuutetulla, tai tydpaikalla sovitun mukaisesti muulla tyontekijdéiden edustajalla on oi-
keus saada tietoa yksittaisen tydntekijan palkkaa ja tydehtoja koskevaa tietoa tyonte-
kijan suostumuksella, ja tydntekijaryhmasta tydehtosopimuksessa sovitulla tavalla, jos
on aihetta epailla palkkasyrjintaa. Jos tiedot koskevat yksittaisen henkilén palkkausta,
on asianomaiselle ilmoitettava, etta tietoja on annettu. Luottamushenkild ei saa il-
maista muille palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja (10 §:n 4 momentti), eika tervey-
dentilaa tai 'muista henkil6kohtaisista oloista’ kertovaa tietoa saa antaa ilman tydnteki-
jan suostumusta (10 §:n 5 momentti). Jos verrokki kieltaytyy tietojen antamisesta,
luottamushenkild voi pyytaa niita tasa-arvovaltuutetun valitykselld (17 §:n 3 momentti).
Tasa-arvolain verrokin palkka- ja tydehtoja koskevan tiedon saamiseen liittyvd menet-
tely on monimutkainen, eika se anna syrjintaa epailevalle itselleen paasya oikeussuo-
jan kannalta valttdmattdémaan tietoon. Syrjintéda epailevan oikeussuoja riippuu luotta-
mushenkilon ja tasa-arvovaltuutetun toimista. Menettely on oikeussuojaa koskevien
ihmis- ja perusoikeussdanndsten kannalta erittdin ongelmallinen, eika se valttamatta
taytd EU:n oikeuden mukaisia tehokkaan oikeussuojan vaatimuksia.

Palkkasyrjinnasta on mahdollista saada hyvitys (11 §), jota vaaditaan kanteella kara-
jaoikeudessa (12 §). Hyvitykselle ei ole asetettu laissa ylarajaa, mutta hyvitysta voi-
daan alentaa tai se voidaan poistaa kokonaan rikkojan taloudellisen aseman vuoksi,
tai koska rikkoja on pyrkinyt estdmaan tai poistamaan menettelynsa vaikutukset, tai
'muiden olosuhteiden’ vuoksi. Hyvityskanteen nostamiseen liittyy toisaalta huomattava
taloudellinen riski, silla juttunsa havinnyt kantaja joutuu omien oikeudenkayntikulu-
jensa lisdksi maksamaan myds vastapuolen kulut. Tasa-arvovaltuutetulla on valtuus
avustaa syrjinnan uhria oikeudenkaynnissa taman pyynndsta, mutta ei itsenaista toi-
mivaltaa vieda syrjintatapauksia tuomioistuimeen. Tasa-arvolain 20 § sallii sukupuo-
leen perustuvan palkkasyrjinnan kasittelyn 'matalan kynnyksen’ menettelyssa, yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa. Syrjitylla itselldan ei kuitenkaan ole oikeutta
vieda asiaa lautakuntaan, silla vain tasa-arvovaltuutetulla ja tydmarkkinoiden keskus-
jarjestdlla on tama valta. Tassakin suhteessa syrjinnan uhrin oikeussuoja riippuu kol-
mansien tahojen aktiivisuudesta. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) osalta lautakun-
nan valtuudet eivat ulotu tydeldman syrjintdan, mutta tasa-arvolain osalta lautakunnan
toimivaltaan kuuluu myos tyéelaman syrjinta.

Tasa-arvolain palkkasyrjinnan uhrille tarjoama oikeussuoja ei siis valttamatta tayta ih-
misoikeussopimusten ja EU:n oikeuden minimivaatimuksia. Palkkasyrjintda koskevaa
oikeuskaytantéa onkin Suomessa vahan. Oikeustapaukset koskevat usein julkisen
sektorin palkkausjarjestelmia, joita koskeva tieto on julkista. Téiden vertailukelpoi-
suutta koskevia tapauksia on vahan, ja nekin voivat perustua yleiseen tydntekijoiden
tasapuolisen kohtelun vaatimukseen pikemmin kuin tasa-arvolakiin. Valillista syrjintaa
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koskevat tapaukset ovat hyvin harvinaisia. Ehké merkittdvimmassa tallaisessa tapauk-
sessa (TT:98-34) tyétuomioistuin katsoi asevelvollisuusajan lukemisen kollektiivisopi-
muksen mukaan kokemuslisiin oikeuttavaksi ajaksi olleen valillisesti syrjivaa, kun van-
hemmuusvapaita ei luettu tallaiseksi ajaksi. Syrjintakannetta ajoivat kollektiivisopimuk-
seen osalliset tydntekijajarjestot. Jarjestdilla on korkea kynnys vieda tyétuomioistui-
meen kanne, jossa niiden itsensa tekemaa kollektiivisopimusta vaitetaan syrjivaksi.
Tassa tapauksessa tyontekijaosapuoli oli jo sopimusneuvotteluissa ilmoittanut pita-
vansa sopimusehtoa lainvastaisena. Yleensa kollektiivisopimukseen perustuvan pal-
kan oletetaan olevan lain mukainen ja syrjimaton.

Tasa-arvolain palkkakartoitusta koskeva 6 b § liittyy palkka-avoimuuden edistami-
seen. Nykyisen muotonsa lainkohta sai vuonna 2014 toteutetulla uudistuksella, jolla
tasmennettiin vuonna 2005 kayttdon otettua menettelya. Uudistuksen esitdissa (HE
19/2014 vp.) todetaan, ettd uusi pykala asettaa tydnantajalle velvoitteen ryhtya asian-
mukaisiin toimenpiteisiin perusteettomien palkkaerojen poistamiseksi. Velvoitteen voi
tosin katsoa sisaltyvan jo palkkasyrjinnan kieltoon. Palkkakartoitus liittyy 6 a §:n mu-
kaiseen vahintaan 30 tydntekijaa tyollistavan tydnantajan velvollisuuteen tehda joka
toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma, ja sen osana palkkakartoitus. Palkkakartoitus voi-
daan kuitenkin sopia tehtavaksi vahintdan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunni-
telma tehdaan vuosittain. Tasa-arvosuunnitelma on tehtava yhteistydssa henkiloston
nimedmien edustajien kanssa, ja siitd on tiedotettava henkildstolle.

Tasa-arvolain 6 b §:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetdan, ettei
saman tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien
naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Lainkohdassa ei varsinai-
sesti anneta ohjetta siitd, miten palkkakartoitus tulisi suorittaa. Lain esitdissa tode-
taan, ettei laissa maaritella, mitd samalla tai samanarvoisella ty6lla tarkoitetaan. Tasa-
arvolain perusteluissa (HE 195/2004 vp. ja HE 19/2014 vp.) kasitelladn samaa ja sa-
manarvoista tyéta. Samanarvoista tyéta on kuitenkin EU-oikeuden mukaan arvioitava
tydn luonnetta, koulutusta ja tydolosuhteita, tyon sisaltda ja vaatimuksia koskevan tie-
don pohjalta. Hallituksen esityksessa todetaan my®és, etta palkkakartoituksen tulee
kattaa kaikki tyontekijat yli henkildstorajojen, eika tydehtosopimusten noudattaminen
ole peruste sille, ettd samasta tai samanarvoisesta tydstd maksettaisiin erisuuruista
palkkaa (EU:n oikeudessa asia Enderby C-127/92).

Palkkakartoituspykalaa koskevassa hallituksen esityksessa (HE 19/2014 vp.) pidetaan
tarkeana, ettei yksittdisen tyontekijan palkka tulisi ilmi palkkakartoitusta tehtdess3, ja
siksi tydntekijoiden ryhmittelyssa pitaisi pyrkia siihen, ettd kussakin ryhmassa olisi
useampi nais- ja miespuolinen tyontekija. Jos tama ei ole mahdollista, hallituksen esi-
tyksen mukaan voitaisiin vertailla naisten ja miesten palkkoja suhteessa kaikkien tyon-
tekijoiden palkkojen keskiarvoon. Palkkakartoitus tulee laatia siten, etteivat yksittais-
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ten henkildiden palkkatiedot ilmene. Hallituksen esityksessa korostetaan, etta palkka-
kartoituksen yhteydessa tulee ottaa huomioon tietosuojasaantely, likesalaisuuteen liit-
tyvat ndkokohdat seka tydntekijoiden yksityisyyden suoja. Esitykseen ei kuitenkaan
sisally mitaan selvitysta siita, miten ja missa maarin palkkatiedot kuuluvat tyontekijoi-
den yksityisyyden tai tietosuojan piiriin. Esityksessd myo6s todetaan, ettd myds yksit-
taisia palkkatietoja voidaan kasitella palkkakartoitusta tehtéessa, ja etta valtion ja kun-
nan palveluksessa olevien palkkatiedot ovat nimikirjalain 7 §:n nojalla julkisia. Palkka-
kartoitussaanndksen esitdiden kuvaus yksittdisen tydntekijan palkkatiedon suojasta ei
anna selvaa vastausta siihen, minkalaista suojaa yksittaisen tyontekijan palkkatieto
nauttii. Esitdissa luotetaan siihen, ettei tietosuojaongelmaa ole, jos henkildita ei voida
palkkatietojen perusteella tunnistaa. Jaljempana esitetty tietosuojaa koskeva analyysi
osoittaa kannan perustelluksi. Esitdiden analyysi on kuitenkin hyvin puutteellinen tun-
nistettavissa olevan tydntekijan palkkatietojen nauttiman suojan suhteen.

Palkkakartoituksessa lasketaan hallituksen esityksen mukaan kuhunkin tydntekijaryh-
maan kuuluvien naisten ja miesten palkkojen keskiarvot, mutta voitaisiin laskea muita-
kin tunnuslukuja. Lainkohdan mukaan tyénantajan tulee selvittda sellaisten 'selkei-
den’ naisten ja miesten palkkaerojen syita ja perusteita, joita vaativuus- tai tehtavaryh-
mittainen ’taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien’ tarkastelu on tuonut
esille. Jos tyOpaikalla kaytetdan palkanosista muodostuvaa palkkausjarjestelmaa, on
esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tarkasteltava 'keskeisimpia’ palkanosia (6
b §:n 2 momentti). EU-oikeuden palkkasyrjinnan kielto kuitenkin velvoittaa tarkastele-
maan kaikkien palkanosien syrjivyyttd. Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta,
tydnantajan on ryhdyttava asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin (6 b §:n 3 mo-
mentti). Sdannoksesta tai sen esitdista ei iimene sen suhde palkkasyrjinnan kieltoon
ja siitéd seuraaviin sanktioihin. Kun palkkakartoituksella pyritdan estdmaan palkkasyr-
jintada, olisi tarkeaa, etta kartoituksessa sovelletaan syrjinnan tunnistamiseen soveltu-
vaa menettelytapaa.

3.3 Oikeus palkka-avoimuuteen versus oikeus
henkilotietojen suojaan

Euroopan komission palkka-avoimuutta koskeva suositus (komission suositus
2014/124/EU) esittaa useita mahdollisia tapoja edistaa palkka-avoimuutta, ja eri ja-
senvaltioissa on kaytdssa erilaisia malleja. Eri jasenvaltioissa palkka-avoimuuden es-
teet ovat myds erilaisia. Joissakin jasenmaissa suositaan tydsopimuksia, jotka kielta-
vat tyontekijaa kertomasta palkastaan muille tydntekijoille, kun taas toisissa jasenvalti-
oissa tallainen kielto on lailla kielletty. Palkka-avoimuuden lisaaminen voi tarkoittaa
esimerkiksi sita, ettd tyontekijat vaihtavat palkkatietojaan, tai etté tydnantaja jakaa tie-
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toa maksetuista palkoista ja niiden perusteista. Jasenmaiden oikeus suhtautuu eri ta-
voin siihen, miten tydntekijan oikeus saada omat palkkatietonsa ja antaa tietoa
omasta palkastaan muille tydntekijoille on maaritelty. Sekin vaihtelee, onko tyénanta-
jalla oikeus antaa tietoa tyontekijan palkasta toiselle tai toisille tahoille. Jos jokin
naista oikeuksista puuttuu, tydntekijan oikeutta syrjimattdmaan palkkaukseen on pun-
nittava suhteessa henkilétietojen ja yksityisyyden suojaan kohdistuvaan oikeuteen.
Oikeus syrjimattdmyyteen on yksilon oikeus, johon kohdistuu suuri yhteiskunnallinen
intressi. Oikeus yksityisyyteen turvaa yksilon yksityisyyden piirin, jota hanen mahdolli-
suutensa toteuttaa itseaan edellyttaa, ja oikeus henkil6tietojen suojaan turvaa yksilon
tiedollisen itsemaaraamisoikeuden.

Sukupuolten tasa-arvo ja syrjimattdmyys ovat vahvoja oikeuksia, ja oikeus samapalk-
kaisuuteen kuuluu kiistatta ndiden oikeuksien ydinalueeseen. Kansainvalisten ihmisoi-
keuksien valvontamekanismien ja EU:n komission mukaan oikeutta samaan palkkaan
samasta ja etenkdan samanarvoisesta ty0sta ei kuitenkaan panna taytantéon tehok-
kaasti. Tehokkaan taytantédnpanon keskeinen este on syrjintda epailevan puutteelli-
nen tieto samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien tyontekijéiden palkasta. Tiedon
puuttuessa syrjintaa epailevalla ei ole kaytettavissaan tehokasta oikeussuojakeinoa.
Palkkasyrjintdd koskevan epailyn syntyminen ja etenkin sen toteennayttdminen edel-
lyttaa valttamatta tietoja yksildéina tunnistettujen toisten tyontekijdiden palkoista. Sa-
mapalkkaisuus on tarkea yhteiskunnallinen tavoite, jota voidaan vahvistaa laajenta-
malla palkka-avoimuutta. Jotta palkka-avoimuus edistéisi saman palkan maksamista
samanarvoisesta tydsta, tai valillisen syrjinnan toteamista, palkka-avoimuus edellyttaa
palkkatietojen kasittelya tydntekijaryhmittain. Joissakin tapauksissa avoimuus on
mahdoton toteuttaa ilman tunnistettavissa olevien henkildiden palkkatietoja. Palkka-
avoimuuden (palkkakartoitusten) ulottaminen pieniin tydpaikkoihin on hankalaa, jos
yksil6itavissa olevien henkildiden palkkatietoja ei voida kasitella tietosuojan vuoksi.

Palkka-avoimuuden lisdamisen vaatimus on noussut esiin samaan aikaan, kun oi-
keutta yksityisyyden ja henkilGtietojen suojaan on vahvistettu. Syyna tietosuojan te-
hostamiseen on tietoverkkojen kautta tapahtuvan henkilStietojen hyddyntamisen val-
tava kasvu ja tdhan liittyva vaarinkaytoésten torjuminen.

Tydelamaan liittyvat tiedot ovat tietosuojan kannalta epatyypillisia. Tydsuhteet ovat oi-
keudellisesti sdanneltyja, tydsopimukseen ja usein myds kollektiivisopimukseen pe-
rustuvia suhteita. Suomen yksityisyyden ja henkilGtietojen suojan kannalta keskeinen
lainsdadantd on parhaillaan uudistumassa ja siksi vaikeasti hahmotettavissa. Vasta
voimaan tullut EU:n yleinen tietosuoja-asetus on pakottavaa kansallista oikeutta,
mutta asetus on monessa suhteessa tulkinnanvarainen, eika sen tulkinnasta ole viela
oikeuskaytantda. Palkka-avoimuuden ja henkil6tietojen suojan suhteen arvioimisessa
onkin korostettava ihmis- ja perusoikeusharkintaa. Kysymysta palkka-avoimuuden ja
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tietosuojan suhteesta on kasitelty oikeuskirjallisuudessa hyvin vahan. Esityksessa no-
jaudutaan osaksi Euroopan perusoikeusviraston julkaisemaan henkilétietojen suojelun
kasikirjaan (Handbook 2018). Ihmis- ja perusoikeuksien keskindispunninta on palkka-
avoimuuden keskeinen kysymys. Oikeus henkilotietojen suojaan ei ole ehdoton oi-
keus, vaan sitd voidaan rajoittaa yleisen edun ja toisten henkildiden oikeuksien suoje-
lemiseksi (Handbook 2018, s. 35).

Euroopan neuvoston (EN) yleissopimukset

Euroopan ihmisoikeussopimuksen (1950) artikla 8 koskee oikeutta nauttia yksityis- ja
perhe-eldman, kodin ja kirjeenvaihdon kunnioitusta. Artikla kattaa monen tyyppisia ti-
lanteita, ja sen katsotaan liittyvan yksilén henkildtietojen suojaan. Yksityisyyden ja
henkil6tietojen suoja eivat kuitenkaan ole sama asia, vaikka molemmat suojelevat
henkildn yksityisyyden aluetta. Henkildtietojen suoja koostuu turvatakeista, joita on
noudatettava aina henkilttietoja kasiteltaessa, kun taas yksityisyytta suojataan hyvin
yleisten kriteerien mukaan. Euroopan neuvoston yleissopimus yksildiden suojelusta
henkilotietojen automaattisessa tietojenkasittelyssa (1981) koskee identifioitavissa
olevan henkildn tietojen kasittelya. Sopimuksen mukaan tietojen kasittelyn on oltava
asianmukaisessa suhteessa kasittelyn tarkoitukseen, kaikkien asiaan liittyvien intres-
sien ja ihmisoikeuksien tasapainon pohjalta. Tietoja voidaan kayttda valjemmin eh-
doin, kun on kyse julkisesta edusta, tutkimuksesta tai tilastoinnista. Tieto on sailytet-
tava niin, ettei yksil6ita voi tunnistaa pitempaan kuin tarkoituksen kannalta on valtta-
matonta (artikla 5).

Sopimus vaatii arkaluontoisten tietojen kasittelyyn tarkempia takeita kuin henkil6tieto-
jen kasittelyyn muuten. Arkaluontoisia ovat geneettiset, rikoksiin liittyvat ja biometriset
tiedot seka etnistd alkuperaa, poliittista mielipidetta, tydntekijajarjestdjen jasenyytta,
uskonnollista tai muuta vakaumusta, terveytta tai seksuaalielamaa koskevat tiedot (ar-
tikla 6). Sopimus takaa rekisteroidylle oikeuden mm. saada tietoa itseaan koskevasta
tiedosta, saada tieto oikaistuksi tai poistetuksi seka oikeussuojan (artikla 9). Sopimus
edellyttada erityisviranomaisen perustamista. Euroopan neuvoston suositukset henkil6-
tietojen suojelemisesta tyon yhteydessa® koskee tunnistettavissa olevia tyontekijoita
koskevaa tietoa julkisella ja yksityisellad sektorilla. Suositusten mukaan tyénantaja voi
koota relevanttia tietoa tyontekijoistd. Muuta kuin tyohon liittyviin tarpeisiin tietoa ei
pida sailyttaa. Tietoa voidaan antaa lain ja kollektiivisopimuksen perusteella tydnteki-
joiden edustajille siina maarin kuin on tarpeen heidan edustaessaan tyontekijdiden
etuja. Ulkopuolisille tietoa tulisi luovuttaa vain lain perusteella. Vuoden 2015 suositus

5 Recommendation CM/Rec (2015)5 of the Committee of Ministers to Member States on the
Processing of Personal Data in the Context of Employment; Recommendation No R (89) 2 of the
Committee of Ministers to Member States on the Protection of Personal Data Used for Emplo-
yment Purposes.
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on yksityiskohtainen, ja kasittelee mm. tyéhénottoon liittyvaa tyénantajan tiedonhan-
kintaa, internetin kayttda ja tyontekijdiden sahkoista valvontaa.

Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen oikeuskaytannén mukaan henkilétietojen suojaa
on voinut rajoittaa lainsaadanndlla, jolla on legitiimi tavoite, joka kunnioittaa perusoi-
keuksien ydinsisaltda ja joka on valttamaton seka oikeasuhtainen legitiimin tavoitteen
saavuttamiseksi demokraattisessa yhteiskunnassa (Handbook 2018, s. 36). Ihmisoi-
keustuomioistuin on katsonut, ettd myds henkilén ammatilliseen ja julkiseen elamaan
littyva tieto saattaa olla yksityisyyden piirissa, mutta kaikki henkiltiedot eivat nauti yk-
sityisyyden suojaa (Handbook 2018, s. 37). Kun yksityisyyden suojaa rajoitetaan lailla,
lain tulee olla riittdvan tdsmallisesti muotoiltu ja sen vaikutusten tulee olla ennustetta-
via (Handbook 2018, s. 37). Perusoikeutta rajoittavan lain hyvaksyttava tarkoitus voi
olla yleinen etu tai toisten henkildiden oikeuksien suojeleminen. Lain tulee olla tarkean
sosiaalisen tarpeen edellyttdma3, ja perusoikeuteen puuttumisen oikeassa suhteessa
tahan tarpeeseen.

EU:n henkilbtietojen suoja

Euroopan unionin perusoikeuskirjan artikla 7:n mukaan jokaisella on oikeus siihen,
ettd hanen yksityis- ja perhe-eldamaansa, kotiaan seka viestejaadn kunnioitetaan. Artik-
lan 8:n mukaan jokaisella on oikeus henkilétietojensa suojaan. EU:n perusoikeuskirja
toisin kuin EN:n ihmisoikeussopimus k&sittaa siis itsenaisen oikeuden henkildtietojen
suojaan. Tietojen kasittelyn on perusoikeuskirjan mukaan oltava asianmukaista, ja
sen on tapahduttava tiettya tarkoitusta varten, joko henkilon suostumuksella tai muun
laissa sdadetyn perusteen nojalla. Jokaisella on oikeus tutustua itsedén koskeviin tie-
toihin ja saada ne oikaistuksi, ja riippumattoman viranomaisen tulee valvoa tietosuoja-
saanndsten noudattamista. Perusoikeuskirjan 52(1) artikla sisaltda perusoikeuksien
rajoittamisen edellytykset. Rajoituksen tulee perustua lakiin, kunnioittaa perusoikeu-
den ydinta, ja olla valttdmatén EU:n tunnustaman yleisen intressin vuoksi tai toisten
henkildiden oikeuksien suojelemiseksi. Koska perusoikeuskirjan 8 artikla suojelee
henkil6tietoja, on kaikkien 52(1) artiklan mukaisten henkiltietojen suojan rajoitusedel-
lytysten taytyttava, riippumatta siitéd loukkaavatko rajoitukset yksityisyyden suojaa vai
eivat. Lain, joka rajoittaa henkilttietojen suojaa tulee olla riittdvan tdsmallinen, kuten
Euroopan ihmisoikeussopimuksenkin mukaankin. Perusoikeuden ytimen kunnioittami-
sella tarkoitetaan, ettei oikeuteen saa puuttua siind maarin, ettd se menettada perussi-
saltdnsa. Rajoitus on valttdamaton, jos se on julkisen edun vaatimaa, eikd perusoi-
keutta vahemman loukkaava menettely riitd toteuttamaan tavoitetta.

EU-tuomioistuin on kasitellyt runsaasti tapauksia, joissa oikeutta henkil6tietojen suo-
jaan on rajoitettu, mutta ei yhtaan palkka-avoimuutta koskevaa tapausta. Henkilokoh-
taisten tulojen julkistamista koskevia juttuja tuomioistuin on ratkaissut, mutta niissa
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tietojen julkistamista on punnittu mielipiteenvapauden suojaamisen suhteen. Yhdiste-
tyt asiat C-92/09 ja C-93/09 Schecke koski EU:n maataloustukien saajien nimien jul-
kaisemista. Tuomioistuin katsoi, ettd kyseisen tiedon julkaisemiseen velvoittava EU-
oikeus loukkasi tuen saajien henkilttietojen suojaa, koska julkistetuissa tiedoissa ei
eritelty, milloin ja mink&laista tukea ndma olivat saaneet. Asiassa C-73/07 Tietosuoja-
valtuutettu kasiteltiin suomalaista tekstiviestipalvelua, joka levitti 1,2 miljoonan suoma-
laisen verotustiedot tilaajille. Tietosuojavaltuutettu kielsi tiedon valittamisen, ja tietoa
valittava yritys pyysi EU-tuomioistuimen selvennysta tietosuojadirektiivin tulkintaan.
Henkil6kohtaiset verotiedot olivat tuomioistuimen mukaan henkilétietoja, jotka olivat
julkisia kansallisen lainsdddanndn mukaan ja joiden kasittely tekstiviestein voi periaat-
teessa olla ilmaisuvapauden piirissa olevaa journalistista toimintaa. EU-tuomioistuin
jatti kansallisen tuomioistuimen ratkaistavaksi, oliko tietojen kayttétarkoitus tassa ta-
pauksessa ilmaisuvapauden piirissa. Kansallinen tuomioistuin katsoi, etté verotietojen
julkaiseminen tdssd muodossa voitiin tietosuojavaltuutetun paatdksella kieltda. Kan-
sallista tuomiota koskevassa asiassa (Satakunnan markkinapérssi Oy and Satamedia
Oy v. Finland No. 931/13, 27 June 2017) Euroopan ihmisoikeustuomioistuin katsoi,
etta kansallisen tuomioistuimen ratkaisu oli perusteltu. Inmisoikeustuomioistuimen
mukaan on julkisen intressin mukaista julkaista tietoa poliittista keskustelua varten,
mutta kun tavoitteena on vain tietyn lukijakunnan uteliaisuuden tyydyttdminen, vero-
tustietojen julkistaminen raakadatana ei palvele julkista intressia.

Yleinen tietosuoja-asetus

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/79/EU) korvasi vuoden 1995 tietosuojadirektiivin
(95/46/EY) ja sita ryhdyttiin soveltamaan jasenmaissa suoraan lakina toukokuussa
2018. Asetuksella tavoitellaan yhtendisempaa henkilttietojen suojaa, mutta jasenvalti-
oille jaa tietty oikeudellinen liikkkumavara, jota koskeva kansallinen lainsaadanté on
Suomessa parhaillaan eduskunnan kasiteltdvana. Yleista tietosuoja-asetusta sovelle-
taan automaattisesti kasiteltaviin tai rekisterin muodostaviin henkildtietoihin (artikla 1).
Kaikki tunnistettuun tai tunnistettavissa oleviin henkildihin liittyvat tiedot ovat henkil6-
tietoja. Tietoihin, jotka eivat liity tunnistettavaan luonnolliseen henkil66n (anonyymit
tiedot), asetusta ei sovelleta (johdanto-osan kohta 26). Tunnistettavan henkilén palk-
katietoa asetus siis koskee, mutta jos palkka-avoimuutta edistetdan kasittelemalla tie-
toja, joista henkil6a ei voi tunnistaa, ei yleista tietosuoja-asetusta tarvitse soveltaa.

Vaikka yleinen tietosuoja-asetus koskee tunnistettavissa olevan henkilon palkkatie-
toja, oikeus tietosuojaan on sovitettava suhteellisuusperiaatteen mukaisesti muihin
perusoikeuksiin. Yleisessa tietosuoja-asetuksessa mainitaan nimenomaisesti mm. oi-
keus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja oikeudenmukaiseen oikeudenkayntiin (ar-
tikla 4(6)) perusoikeutena, johon henkilétiedon suoja on suhteutettava.

32



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018

Henkilbtietojen kasittely on sallittua vain asetuksessa nimetyilla edellytyksilla. Naita
ovat a) rekisterdidyn suostumus, b) kasittely on tarpeen rekisterditya koskevan sopi-
muksen vuoksi, c) kasittelyyn on lakisaateinen velvollisuus, d) késittely on tarpeen
luonnollisen henkildn elintarkeiden etujen suojaamiseksi, e) yleinen etu tai rekisterin-
pitajalle kuuluva julkinen valta sitd edellyttavat ja f) kasittely on tarpeen rekisterinpita-
jan tai kolmannen osapuolen oikeutetun edun vuoksi (artikla 6). Tunnistettavan henki-
I6n palkkatietojen kasittelemisen edellytykset tayttyvat useiden artiklan kohtien mu-
kaan. TyOnantajan on valttdmatta kasiteltava tunnistettavissa olevan henkilén palkka-
tietoja tydsuhteen ja myo6s kollektiivisopimusten ehtojen toteuttamiseksi (6 artiklan
kohta b), mika kattanee myds kollektiivisopimuksen perusteella tehtadvan palkkakartoi-
tuksen. Tasa-arvolain palkkakartoitusvelvollisuus on lakisaateinen tyénantajan velvol-
lisuus, joka oikeuttaa palkkatietojen kasittelemisen. Tydnantajalla on lainsaadantéon
perustuva velvollisuus kohdella tydntekijoitad tasapuolisesti seka estaa syrjinta. Tyon-
antajalla on monia muitakin velvollisuuksia, jotka edellyttavat palkkatietojen kasittelya
(esimerkiksi palkkatulojen ilmoittaminen verottajalle) (6 artiklan kohta c)). Yleisen tie-
tosuoja-asetuksen artikla 6:n kohdat d—f ovat vaikeammin tulkittavia. Artiklan d) -koh-
dan mukaisiin elintarkeisiin etuihin ehka voitaisiin lukea oikeus syrjimattémaan palk-
kaan, ja e) -kohdan mukaisesti yleisen edun voi katsoa vaativan palkkojen syrjimatto-
myytta. Tyontekijan ndkdkulmasta muiden tyontekijdiden palkkatietojen saatavuutta
voi pitaa f) -kohdan mukaisena oikeutettuna etuna. Perusoikeuskirjan 52 (1) kohdan
vaatimat edellytykset perusoikeuden rajoittamiselle ovat kuitenkin hyvin tiukat.

Tiettyja henkil6tietoja ei ole tietosuoja-asetuksen mukaan sallittua kasitella ollenkaan
(artikla 9). Tiedot, joista ilmenee henkilon rotu tai etninen alkupera, poliittinen mieli-
pide, uskonnollinen tai filosofinen vakaumus, ammattiliton jasenyys, geneettiset tai
biometriset, terveyttad seka seksuaalista suuntautumista koskevat tiedot ovat tallaisia.
Naidenkin arkaluontoisten tietojen kasittely voi kuitenkin olla sallittua joko rekiste-
réidyn suostumuksella tai kun kasittely on tarpeen rekisterinpitajan tai rekisterdidyn
velvoitteiden tai erityisten oikeuksien noudattamiseksi tydoikeuden, sosiaaliturvan ja
sosiaalisen suojelun alalla, kun tma sallitaan lainsdadanndssa tai tydehtosopimuk-
sessa ja suojatoimia noudattaen, seka erdissa muissa tapauksissa. Sdanndksen pe-
rusteella voi paatella, etteivat henkilon sukupuoli tai palkka ole arkaluontoisia tietoja.
Henkildn sukupuolta ja palkkaa koskevan tiedon kasittelya koskevat siis artikla 6:n
mukaiset edellytykset. Jos artikla 9 sallii laajan mahdollisuuden kasitella arkaluontoi-
siakin tietoja tydoikeuden alaan kuuluvissa kysymyksissa, sen taytyy olla mahdollista
vahemman arkaluontoisten tietojen, kuten henkilén sukupuolen ja palkan suhteen.

Suomen lainsdadanndlla ja kollektiivisopimuksin on yleisen tietosuoja-asetuksen 88
artiklan mukaan mahdollista tarkentaa tydsuhteeseen liittyvien henkilétietojen kasitte-
lya erityisesti palvelukseen ottamiseen ja tydsuhteen taytadntéénpanon osalta. Tasa-
arvolain palkkakartoitussdanndsta voi pitaa tallaisena kansallisena saannoksena.
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Yleinen tietosuoja-asetus ei siis esta nykyisen palkkakartoitusmallin tdsmentamista ja
laajentamista.

Yleisen tietosuoja-asetuksen Il luvun sdannokset rekisterdidyn oikeuksista eivat valt-
tdmatta sovellu kovin hyvin palkkatietoihin. Esimerkiksi asetuksen mukainen 'oikeus
tulla unohdetuksi’, eli rekisterdidyn oikeus pyytaa poistamaan omat henkil6tietonsa,
kun henkildtietojen hallintaa koskevat edellytykset evat enda tayty, on hankala, koska
myds tydnantajan palveluksesta lahteneen henkilon palkkatieto saattaa olla tarpeen
palkkasyrjintda koskevassa vertailussa. Myds rekisterdidyn oikeus saada siirrettya it-
seaan koskevat henkilétiedot siirrettya toiselle rekisterinpitajalle on palkkatietojen
osalta ongelmallinen. Tyontekijan oikeusturva edellyttanee, ettd myds arkistoitu palk-
katieto on hanen saatavillaan.

Tunnistettavissa olevan henkilén palkkatietojen kasittely voi siis tapahtua lain perus-
teella, kun se on valttamatonta EU:n tunnustaman yleisen intressin vuoksi, seka tois-
ten henkildiden oikeuksien suojelemiseksi. Yksityishenkilon palkkatiedon kasittely ei
loukkaa tietosuojan ydinta, tai koske arkaluontoisia tietoja. Samapalkkaisuuden toteut-
taminen on julkisen edun vaatimaa, ja on osoittautunut, ettei siihen paasta ilman laa-
jempaa palkka-avoimuutta. Samapalkkaisuus on EU:n tunnustama yleinen intressi.
Ottaen huomioon, ettd samapalkkaisuuden toteutumisen keskeinen este on palkkatie-
don puute, voi vaittda palkka-avoimuuden laajentamisen olevan valttamatonta palkka-
syrjinnan estamiseksi. Palkkasyrjinnan uhrin oikeus oikeussuojaan edellyttaa valtta-
matta paasya verrokin tai verrokkien palkkatietoihin. Seka kansainvalisten ihmisoi-
keuksien ettd EU-oikeuden mukaan syrjintakiellon taytantéénpano edellyttda tehok-
kaita oikeussuojan keinoja. Palkkasyrjinnan yhteydessa tehokas oikeussuoja edellyt-
taa paasya tunnistettavissa olevan henkilén palkkatietoihin. Jos yksityisen sektorin
palkkatiedot olisivat julkisen sektorin palkkatietojen tapaan julkisia, ei oikeussuojaan
littyvid ongelmia olisi. Yksildtason tuloja koskevien tietojen julkistamisen oikeudelliset
edellytykset ovat kuitenkin korkeat Euroopan ihmistuomioistuimen ja EU-tuomioistui-
men oikeuskaytannon perusteella arvioiden. Yhdenvertaisuusperiaatteen nakokul-
masta on ongelma, etta palkkatietojen erilaisen saatavuuden vuoksi yksityisen sekto-
rin tydntekijoiden palkkasyrjintda on huomattavasti vaikeampaa tunnistaa kuin julkisen
sektorin tydntekijdiden.

Suomen tietosuojalainsaadantd

Suomen perustuslain 10 § koskee otsikkonsa mukaan yksityiseldaman suojaa, mutta
kasittaa myos oikeuden henkildtietojen suojaan. Yksityiselaman kannalta tarkeat yksi-
tyiselama, kunnia ja kotirauha suojataan pykalan mukaan, ja henkilGtietojen suojasta
saadetaan 10 §:n 1 momentin mukaan tarkemmin lailla. Kirjeen, puhelun ja muun luot-
tamuksellisen viestin salaisuus on loukkaamaton (10 §:n 2 momentti). Lailla voidaan
saataa poikkeuksista kotirauhan suojaan ja rajoituksia viestisalaisuuteen ’yksilon ja
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yhteiskunnan turvallisuutta taikka kotirauhaa vaarantavien rikosten tutkinnassa, oikeu-
denkaynnissa ja turvallisuustarkastuksessa seka vapauden menetyksen aikana’ (10
§:n 3 momentti).

Perustuslaki siis erottaa yksityiselaman ja henkilétietojen suojan EU-oikeuden tapaan.
Henkilbtietojen suojasta on mahdollista s&ataa lailla. Viimeaikaisessa kaytanndssaan
perustuslakivaliokunta on edellyttényt, ettad henkilGtietojen suojaan liittyva sdantely on
kattavaa, tasmallista ja tarkkarajaista. EU:n tietosuoja-asetus saattaa perustuslakiva-
liokunnan mukaan edellyttda kansallista lainsaadantoa (esimerkiksi PeVL 38/2016
vp., PeVL 5/2017 vp. ja PeVL 31/2017 vp.). Valiokunta huomauttaa, etta tietosuojaa
koskevissa lakiehdotuksissa tulisi ottaa huomioon EU:n perusoikeuskirjan vaatimuk-
set. Perustuslakivaliokunnan mukaan henkilétietojen suoja tulisi jatkossa toteuttaa tie-
tosuoja-asetuksen ja kansallisen yleislain nojalla (PeVL 2/2018 vp.). Tietosuoja-ase-
tuksen sdantely EU:n perusoikeuskirjan mukaisesti tulkittuna turvaa riittavasti perus-
tuslain 10 §:n toteutumisen, ja vastaa EN:n ihmisoikeussopimuksen henkil6tietojen
suojan tasoa.

Perustuslakivaliokunnan kdytannossa yksityiseldman ja henkildtietojen suoja lomittu-
vat toisiinsa. Henkilbtietojen suojan osalta valiokunta katsoo, etta lainsaatajan liikku-
mavaraa rajoittaa tietosuojan sisaltyminen osittain yksityiselaman suojan piiriin. Eten-
kin arkaluontoiset tiedot ovat henkil6tietoja, jotka perustuslakivaliokunnan mukaan
kuuluvat yksityisyyden suojan piiriin (PeVL 14/2018 vp.). Aikaisemminkin perustuslaki-
valiokunta on katsonut arkaluontoisten tietojen kasittelyn sallimisen koskevan yksityi-
syyteen kuuluvan henkilétietojen suojan ydinta (PeVL 37/2013 vp.). Yleisen tieto-
suoja-asetuksen 9 artiklan mukaiset erityiset henkildtiedot ovat valiokunnan mukaan
arkaluontoisia tietoja, joiden kasittely on rajattava tdsmallisin, tarkkarajaisin saannok-
sin (PeVL 14/2018 vp.). Henkilén sukupuoli ja palkka eivat ole artikla 9:n mukaisia ar-
kaluontoisia henkildtietoja, kuten edelld on todettu. Sukupuolta koskevan tiedon julki-
suus on Suomen oikeudessa suoranainen velvollisuus, kuten esimerkiksi syntyneiden
lasten sukupuolen maarittdamiseen seka etunimien tai sosiaaliturvatunnuksen suku-
puolenmukaiseen erotteluun velvoittava lainsdadantd osoittaa.

Palkkatiedon julkisuutta on arvioitu perustuslakivaliokunnassa suhteessa hallinnon jul-
kisuuden periaatteeseen julkisuuslain (laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta,
621/1999) yhteydessa. Salassa pidettavia asiakirjoja koskee julkisuuslain 24 § ja sa-
lassa pidettavan tiedon antamista 26 §. Asiakirjojen salaisuus on poikkeus asiakirjojen
julkisuuden periaatteesta. Perustuslakivaliokunnan mukaan (PeVL 43/1998 vp.) mu-
kaan salassapitoa koskevaa pykalaa tulee tulkita suppeasti. Lain yksittaiset salassapi-
tosaannokset sisaltyvat 24 §:n 1 momentin 32-kohtaiseen luetteloon salassa pidetta-
vistd asiakirjoista. Naista kohdan 23 mukaan henkildn taloudellista asemaa kuvaavat
tiedot (vuositulot, kokonaisvarallisuus, tuen tai etuuden perusteena olevat tulot tai va-
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rallisuus tai muu taloudellista asemaa kuvaava tieto) olivat ehdottomasti salassa pi-
dettaviad yksityisyyden suojan vuoksi. Perustuslakivaliokunta katsoi, etta sddnndksen
ilmaisua tulisi rajata, tai lisdta siihen ns. vahinkoedellytyslauseke. Hallintovaliokunta
(HaVM 31/1998 vp.) esitti muotoilua, josta kay ilmi, ettei mika tahansa tuloa koskeva
tieto kuulu salassapitovelvollisuuden piiriin, vaan salassa on pidettava henkilén talou-
dellista asemaa kokonaisuutena koskeva tieto. Julkisuuslain 26 §:n mukaan viran-
omainen voi antaa tiedon salassa pidettavasta asiakirjasta, jos asiasta on saadetty
lailla, tai asianomaisen henkildén suostumuksella.

Samassa yhteydessa uudistettiin virkamiesten henkilotietoja koskevia nimikirjoja kos-
keva saantely. Nimikirjalaki (1010/1989) erityislakina on ensisijainen suhteessa julki-
suuslakiin. Nimikirjalain 7 § koskee julkisen sektorin tehtavissa toimivien palkkatietoja.
Nimikirjalaki oli maarannyt julkiseksi virkamiehen palkkaluokan, mutta salassa pidetta-
vaksi henkildkohtaista palkkausta koskevan tiedon. Hallitus esitti, ettd julkishenkilds-
ton henkilékohtaiset palkanosat jaisivat salaisiksi, mutta johtavassa asemassa olevan
henkilén kokonaispalkka olisi julkinen (HE 30/1998 vp.). Perustuslakivaliokunta kui-
tenkin lausunnossaan 43/1998 katsoi, ettei yksityisyyden suoja perustele palkkatieto-
jen nain vahvaa salassapitoa. Eduskunta omaksui hallintovaliokunnan kannan (HaVM
31/1998 vp.), jonka mukaan kaikki virkamiehen palkkatiedot tulisivat julkisiksi. Perus-
tuslakivaliokunta hyvaksyi taman. Palkka-avoimuuden nakdkulmasta ratkaisu tarkoit-
taa, etta julkisen sektorin tunnistettavissa olevan tyontekijan palkkatietoa voidaan ka-
sitella julkisesti. Valtion palkka-avoimuuspolitikka perustuu nyt siihen, etta valtion ty6-
markkinalaitos (valtiovarainministerid) suosittelee palkkakartoituksen tuloksena synty-
neen palkka-analyysin julkaisemista, mutta julkistettavasta palkka-analyysista ei saa
paljastua yksittdisen henkildn tiedot (valtiovarainministerién suositus 28.8.2015).

Henkilotietolaki ja sen korvaaminen uudella yleislailla

Henkilotietolaki (523/1999), jossa sdadetaan henkildtietojen suojasta, on ehdotettu
kumottavaksi (HE 9/2018 vp.) niin, ettd sen korvaa osaksi EU:n tietosuoja-asetus, ja
osaksi uusi kansallinen lainsaadanto, joka on parhaillaan eduskunnan kasiteltavana.
Tarkoitus on saataa tietosuojalaki, joka saataisi asetuksen edellyttamalla tavalla kan-
sallisesta valvontaviranomaisesta. Lisaksi lakiin siséltyisi kasittelyn oikeusperusteita,
oikeusturvaa ja seuraamuksia koskevia sdannoksia. Lakiehdotusta valmistellut tyo-
ryhma (TATTI-ryhmad) jatti muun kuin nykyisen henkilGtietolain tarkastelun eri ministe-
rididen vastuulle.

Henkilbtietojen suojaa tydelamassa on pohdittu etenkin saadettaessa lakia yksityisyy-
den suojasta tyoelamassa (759/2004). Laki on erityislaki, joka syrjayttaa henkiltieto-
lain sddnndkset tydeldman henkildtietoja kasiteltdessa. Laki korvasi vuonna 2001 an-
netun samannimisen lain (laki yksityisyyden suojasta tydelamassa, kumottu
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477/2001), josta viela puuttuivat mm. sdannokset tydntekijan sdhkoépostien avaami-
sesta, teknisestd valvonnasta seka alkoholi- ja huumetesteista, jotka sisaltyvat nykyi-
seen tydelaman tietosuojalakiin. Kuten edella todettiin, yleinen tietosuoja-asetus an-
taa mahdollisuuden antaa tydelamaa koskevaa yksityiskohtaista kansallista saante-

lya.

Lain esitdissa (HE 162/2003 vp.) todetaan, ettei perustuslain 10 §:n 2 momentti esta
lainsdadantoa, joka sallii tydnantajan puuttua tyontekijan verkossa tapahtuvaan vies-
tintdan, kunhan puuttumisen muoto ja laajuus on tarkkarajaisesti maaritelty, toimen-
pide on valttdmaton ja tydntekijan luottamuksellisten viestin suoja otetaan huomioon.
Tybelaman tietosuojalaki sallii pitkalle menevan tydntekijan yksityisyyden suojaan ja
perustuslain 7 §:n mukaiseen henkilokohtaiseen vapauteen puuttumisen. Jo nykyista
tybelaman tietosuojalakia edeltaneeseen lakiin johtaneissa lain esitdissa (HE 75/2000
vp.) todettiin, ettéd tydeldman tietosuojalainsdadanndssa sovitetaan yhteen useita pe-
rusoikeuksia. Lakiehdotusta valmisteltaessa otettiin huomioon ILO:n henkilStietojen
suojaamista koskeva ohjeistus (1996) ja Euroopan neuvoston suositus Nro R (89) 2
jasenvaltioille tydsuhteen yhteydessa kerattavien henkilbtietojen suojaamisesta (myd6-
hempi suositus Nro CM/Rec(2015)5 tosin sisaltaa yksityiskohtaisempia maarayksia).
Perustuslakivaliokunta (PeVL 27/2000 vp.) totesi, ettei sdhkopostin ja tietoverkon
kayttdéa voi arvioida vain tydnantajan direktiovallan ndkékulmasta, vaan ensi sijassa
on turvattava tyontekijan perustuslain 10 §:n 2 momentin mukainen oikeus yksityis-
luontoisten luottamuksellisten viestien salaisuuteen. Laki yksityisyyden suojasta tyo-
elamassa rajoittaa tydnantajan oikeuden kasitella tyontekijan henkilbtietoja tydsuh-
teen kannalta tarpeellisiin tietoihin, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tydntekijalle tarjoamiin etuuksiin (3 §:n 1
momentti). Tasta rajoituksesta ei voi poiketa tydntekijan suostumuksellakaan (3 §:n 2
momentti). TyOnantajan on koottava henkiltiedot ensisijaisesti tyontekijalta itseltédan,
ja muussa tapauksessa henkildtietojen keraamiseen on hankittava tyontekijan suostu-
mus (4 §:n 1 momentti). HenkilGtietojen kokoamisesta on ilmoitettava tyontekijalle
etukateen (4 §:n 2 momentti). Tietojen kokoaminen kuuluu yhteistoimintalainsaadan-
non piiriin.

Nykyisen lain esitdissa (HE 162/2003 vp.) todetaan, etta perustuslain 10 §:n 2 mo-
mentin mukaan kirjeen, puhelun ja muun luottamuksellisen viestin salaisuus on louk-
kaamaton. Tydntekijan sdhkdpostiviestit voivat tydhon liittyvien viestien ohella sisaltaa
luottamuksellista viestintdd. Perusteluiden mukaan tydviestin ’seulomiseksi tyonteki-
jan kaikesta viestinnasta tydnantajalla saattaa olla hyvaksyttava peruste puuttua tyon-
tekijan verkossa tapahtuvaan viestintdan, kunhan puuttumisen muoto ja laajuus on
tarkkarajaisesti maaritelty ottaen samalla huomioon toimenpiteen valttamattomyys ja
tyontekijan luottamuksellisten viestien suoja’. Perustuslain 7 §:n mukaan jokaisella on
oikeus henkilékohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen, johon ei voi puuttua mie-
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livaltaisesti ja ilman laissa sdadettya perustetta. Tama koskee myds tydntekijodiden yk-
sityisyyden suojaa tekniselta tarkkailulta. Tahan liittyy oikeuksien ristiriitoja, kun esi-
merkiksi turvallisuussyista toteutettu kameravalvonta pyrkii suojaamaan henkilékoh-
taista vapautta ja koskemattomuutta rajoittamalla tyontekijoiden yksityisyyden suojaa.
Huumetestienkin osalta on verrattava yksityisyyden suojaa testien tavoitteisiin. Perus-
tuslain 6 § edellyttaa, ettd huumetestiin velvoitetaan hyvaksyttavalla perusteella.

Palkkatietojen avoimuuteen tai salassapitoon laissa tai sen esitdissa ei oteta kantaa.
Laki tydntekijan yksityisyyden suojasta sallii kuitenkin pitkalle menevan puuttumisen
sellaisiinkin perusoikeuksiin, jotka perustuslain sanamuodon mukaan ovat ’loukkaa-
mattomia’ (kirjesalaisuus). Palkkatiedon kasittely palkka-avoimuuden lisaamiseksi ei
rajoittaisi rekisterditdvan oikeuksia EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan.

3.4 Paatelmia

Palkkakartoitus ja vastaavat palkka-avoimuutta edistavat toimet edistavat seka kan-
sainvalisten ihmisoikeuksien, EU:n perusoikeuksien ja Suomen perustuslain mukaisia
sukupuolten tasa-arvon, samapalkkaisuuden ja sukupuolisyrjinnan estadmisen tavoit-
teita. Tallaisia toimia tarvitaan, koska ndma tavoitteet eivat ole toteutuneet, vaikka ne
ovat olleet voimassa useita vuosikymmenia. Palkkasyrjinnan estdminen ja samapalk-
kaisuuden toteutuminen edellyttavat nykyista laajempaa palkkatietojen saatavuutta.
Yksilon palkkatiedon kasittelya suojaa oikeus henkilGtietojen suojaan, ja osittain oi-
keus yksityisyyden suojaan. EU:n tietosuoja-asetus sallii nimenomaisesti jasenvaltioi-
den maarata lakisdateisesti tydntekijdiden henkilbtietojen kasittelystd mm. yhdenver-
taisuuden ja monimuotoisuuden turvaamiseksi ja lisddmiseksi tydpaikoilla. Tallaisen
lainsdadanndn tulee ottaa huomioon tietojenkasittelyn I&pindkyvyys ja mahdolliset
henkilotietojen siirrot rekisterodityjen henkildiden ihmisarvon ja oikeutettujen etujen
suojaamiseksi. Suomi voi siis lainsdddannolla saataa yksittaisen henkilon palkkatie-
don kaytdsta syrjinnan estamiseksi.

Palkkatieto ei sinansa ole ns. erityisen tietoryhman arkaluonteinen tieto. Vaikka palk-
katietoja joissakin tapauksissa tallaisina pidettaisiinkin, tietosuoja-asetus sallii saataa
myds arkaluonteisten tietojen kasittelysta (yleisen tietosuoja-asetuksen 9(2) (b) ar-
tikla). Tietosuoja-asetus sallii myds arkaluonteisten tietojen kasittelyn oikeusvaateen
laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi. Arkaluonteisiakin tietoja voidaan siis
kasitellad oikeussuojan niin vaatiessa.

Ty0- ja sosiaalilainsaadanndlla on EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan mahdollista
saatda myds arkaluontoisten tietojen kasittelysta. Tydelamaa koskeva sdantely antaa
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myOs mahdollisuuden kasitella henkildtietoja kollektiivisopimuksien perusteella, ja sal-
lii tydntekijoiden edustajien saada tydntekijdiden edun edellyttdmaa tietoa. Kollektiivi-
sopimuksin sovittujen menettelyjenkin pitéda olla ihmis- ja perusoikeuksien mukaisia, ja
viime kadessa valtio on vastuussa seka ihmisoikeuksien ettd EU:n perusoikeuksien
toteutumisesta. Tasta syysta lainsdddannon tulisi olla ensisijainen sadantelyn valine
henkil6tietojen kaytdon yhteydessa, etenkin koska perus- ja ihmisoikeuksien nakdkul-
masta menettelytavan hyvaksyttavyys edellyttda sen tarkkaa ja yksityiskohtaista
saantelya.
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4 Kansainvalisia esimerkkeja

KEVAT NOUSIAINEN LUVUT 4.1, 4.2, JA 4.3

Samapalkkaisuuden hidas edistyminen on saanut useat valtiot ottamaan kayttoon uu-
sia keinoja kehityksen vauhdittamiseksi. Eurooppalaisittain erityisen kiinnostavia ovat
Islannin samapalkkastandardi, Iso-Britannian palkkaraportointia koskeva lainsdadanto
ja Saksan liittotasavallan laki palkka-avoimuudesta.

41 Islanti

Vaikka Islanti ei ole EU:n jdsen, sen samapalkkaisuutta koskeva saantely noudattaa
EU-oikeuden vaatimuksia. Islanti kuuluu Euroopan talousalueeseen, jota koskevan
sopimuksen artikla 69 sisaltda samapalkkaperiaatteen. Sopimuksella on Islannissa
lain voima. EU-tuomioistuimen ratkaisut ohjaavat myods Islannissa samapalkkaperiaat-
teen tulkintaa. Islantilaiset tuomioistuimet eivat kuitenkaan voi hakea ennakkopaa-
tosta EU-tuomioistuimesta. EFTA-tuomioistuimeen voidaan vieda ratkaistavaksi, onko
Euroopan talousalueeseen kuuluva valtio rikkonut sopimusvelvoitteitaan tai alueeseen
kuuluvien maiden valisia kiistakysymyksia.

Islannin laki naisten ja miesten tasa-arvosta (10/2008) sisaltda EU-oikeuden mukai-
sesti muotoillun palkkasyrjinnan kiellon. Islanti on lisdksi kehittanyt palkka-avoimuutta
omaperaisesti ottamalla kayttéon palkkojen tasa-arvoa koskevan standardin ja sertifi-
ointijarjestelman. Samapalkkaisuuden edistdminen sai alkunsa parlamentin vuonna
2008 esittamasta toivomuksesta, etta sosiaaliministerio kehittaisi erityisen sertifiointi-
jarjestelman yhdessa tydmarkkinajarjestdjen kanssa. Islannissa on sovellettu mm. ym-
paristdstandardia, ja kansainvaliseen standardointijarjesté6n kuuluvan kansallisen
Stadlarad Islands (Icelandic Standards) tehtavaksi annettiin kehittda samapalkkaisuu-
teen soveltuva standardi.

Palkkasertifiointia valmisteltiin pitkdan, ja sita kaytettiin vapaaehtoisesti ennen kuin
lainmuutos teki siitd pakollisen. Jarjestelman valmistelu alkoi vuonna 2008 talousla-
man oloissa tydmarkkinajarjestojen ja hallituksen yhteistyona. Standardia kehitettiin
neljan vuoden ajan. Mallin toteuttajaksi valittiin Icelandic Standards, joka on tydmark-
kinaosapuoliin ndhden neutraali taho. Tydmarkkinajarjestot tahtasivat vapaaehtoisuu-
teen, mutta kun lakiin perustuvaa pakollista jarjestelmaa ehdotettiin, ehdotus sai
yleista kannatusta. Palkkasertifiointi ei edellytd minkaan tietyn palkkausjarjestelman
omaksumista, mutta vaatii etta jarjestelma on lapinékyva, johdonmukainen ja suku-
puolen suhteen neutraali (Wagner 2018).
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Nain syntynyt Equal Wage Standard perustuu menetelmaan, jossa suunnitteluvai-
heessa luodaan tavoitteet, pannaan taytantdon tarvittavat prosessit, tarkistetaan ja
mitataan prosesseja samapalkkaisuuspolitiikan tavoitteiden ja lainsdddanndn vaati-
musten nakokulmasta, raportoidaan arvioinnin tulokset seka tarvittaessa korjataan toi-
mintoja.® Standardin suunnittelun yhteydessa luotiin samapalkkaisuudelle oikeudellis-
ten vaatimusten mukaiset kriteerit, jotka ottavat huomioon valittman ja valillisen su-
kupuolisyrjinnan estamisen.” Taytantéénpanon vaiheessa tulee huolehtia tehtavéanja-
osta, toimintaan osallistuvien kompetenssista, tiedonkulusta, dokumentaatiosta ja do-
kumenttien asianmukaisesta kasittelysta. Tarkistusvaiheessa tydorganisaation suori-
tusta arvioidaan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Tydntekijoita informoidaan ana-
lyysien osoittamista palkkaeroista, jos yksityisyyden suoja ei tata estd. Jos ilmenee,
ettei tavoitteita saavutettu, on suunniteltava toimet, joilla tilanne voidaan korjata. Or-
ganisaation tulee sailyttaa tarvittavat asiakirjat, joiden avulla se voi osoittaa noudatta-
vansa samapalkkajarjestelmaa ja samapalkkastandardia. Organisaation tulee toimit-
taa kartoitus, jossa tarkistetaan, ettd palkkausjarjestelma toimii tarkoitetulla tavalla.
Organisaation ylimman johdon tulee arvioida samapalkkajarjestelman toimivuus suun-
nitelluin valiajoin.®

Palkkasertifioinnista suunniteltiin vapaaehtoista, niin ettd tydnantajat voisivat vapaasti
valita, soveltaisivatko sita vai eivat®. Islannin hallitus paéatti kuitenkin toteuttaa palkka-
sertifioinnin tydnantajille pakollisena ja lakisdateisena. Sertifiointia koskevat saanndk-
set lisattiin lakiiin naisten ja miesten tasa-arvosta (10/2008). Jarjestelma otetaan kayt-
to66n porrastetusti, alkaen suurimmista tydnantajista. Tasa-arvolain 2 artiklan maaritel-
miin lisattiin sertifikaattia koskeva maaritelma (kohta 10), jonka mukaan sertifikaatti on
kirjallinen asiakirja, jonka antaa sertifioiva elin tehtyaan palkkakartoituksen (pay au-
dit), jonka tarkoitus on varmistaa, etta yhtion tai instituution palkkausjarjestelma vas-
taa Islannin virallisstandardeihin liitettya standardia (IST Standard 85).

Samapalkkasaannokseen (artikla 19) lisatyn sdanndksen mukaan tyonantajien tulee
toteuttaa palkkasertifiointi samapalkkastandardiksi nimetyn palkkauksen hallintajarjes-
telman avulla. Sertifioinnin lopputulos ja sen tuloksena syntynyt sertifikaatti tulee 1a-
hettda tasa-arvoviranomaiselle (Centre for Gender Equality), ja sertifiointimenettely
uusia kolmen vuoden valein. Tasa-arvoviranomainen voi antaa sertifiointiraportin tyo-

8 |celandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system — Requirements and
guidance, s. 6.

7 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system — Requirements and
guidance, s. 10.

8 |celandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system — Requirements and
guidance, s. 10-13.

9 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system — Requirements and
guidance, s. 5.
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markkinajarjestdille siina tapauksessa, ettd menettely ei johtanut hyvaksyttyyn tulok-
seen. 25-99 henkea tydllistavien tydnantajien osalta voidaan kollektiivisopimuksella
paattaa, ettd kaytetdan vain osaa standardin mukaisesta kartoitusmenettelysta, ja so-
pimuspuolet voivat vahvistaa, etta lopputulos vastaa standardin vaatimuksia. Tasa-
arvoviranomainen rekisterdi yli 25 henked tyollistavat tydnantajat, joilta tallainen serti-
fiointi puuttuu, ja antaa sen tiedoksi tydmarkkinajarjestoille. Tydmarkkinajarjestot val-
vovat ndiden tydnantajien menettelya, ja niilld on oikeus saada siihen tarvittava tieto.
Saatuaan vahvistetun sertifiointiasiakirjan tasa-arvoelin antaa kyseiselle tydnantajalle
tasta symbolin, ja sertifikaatti on voimassa kolme vuotta. Tasa-arvoelin pitaa luetteloa
sertifioiduista tydnantajista, voi maarata tydnantajan korjaamaan puutteita ja asettaa
asiassa paivasakon. Tydmarkkinajarjestot valvovat, etta sertifioinnit tehdaan maara-
ajoin.

Laki tulee voimaan vaiheittain niin, ettd se ensimmaisena sdanndksen voimassaolon
vuotena (2018) koskee 250 tai enemman tydntekijoita tydllistavia tydnantajia, seuraa-
vana vuonna (2019) 150-248 tyontekijaa tyollistavia, ja vuonna 2020 sen piiriin tule-
vat 90—149 tydllistavat ja vuonna 2021 25-89 tydntekijaa tydllistavat. Valtion ministeri-
oiden on toteutettava sertifioinnit vuonna 2018, ja muiden valtion instituutioiden ja yh-
tididen, jotka tyollistavat yli 25 henked, on sertifioitava palkkausjarjestelménsa vuonna
2019.'° Tasa-arvoministeri antaa sertifioinnin valvontaa, sertifioinnin suorittajien pate-
vyyttd sekd samapalkkasymboleita koskevan asetuksen. Muutenkin asetuksella voi-
daan saatéa samapalkkasdanndksen taytantdonpanosta.

Icelandic Standards tarjoaa esimerkkeja tdiden luokittelusta eri kokoisissa ja eri alojen
organisaatioissa seka ohjeita palkka-analyysien tekoon. Lisaksi standardisointijarjesto
on koonnut samapalkkaisuutta koskevaa kansallista ja eurooppalaista oikeuskaytan-
t6a, jonka mukaisten vaatimusten tayttamista samapalkkastandardin mukainen sertifi-
ointi edellyttda. Keskeiset palkkatasa-arvon toteuttamiseen liittyvat toimijat on kytketty
seka mallin valmisteluun etta sen toteutukseen. Mallin etuna on, ettad se on suunniteltu
estdmaan syrjintaa, ja siten ottaa huomioon syrjinnan kannalta keskeisia kysymyksia.
Malli tdhtaa toimivaan tapaan, jolla tdiden samanarvoisuutta voidaan arvioida erilai-
silla tyépaikoilla.

10 Kvenréttindafélag islands: Looking for information about equal pay in Iceland? All about the
Equal Pay Standard. 4.1.2018. http://kvenrettindafelag.is/2018/looking-for-information-about-
equal-pay-in-iceland-all-about-the-equal-pay-standard/, etsitty 5.9.2018. Tasa-arvolakiin lisatysta
palkkasertifiointia koskevasta saanndksesta ei 16ydy sadhkdisessa muodossa englanninkielista
versiota.
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4.2 Iso-Britannia

Britanniassa tuli 6. kesdkuuta 2017 voimaan vuoden 2010 yhdenvertaisuuslakiin
(Equality Act 2010) liittyva, palkka-avoimuutta koskeva Gender Pay Gap Information
Regulations. Equality Act 2010:n sdatamisen yhteydessa toteutettiin uudistus, jolla eri
syrjintaperusteita koskenut erillissaantely kumottiin, ja kaikkia perusteita koskevat
saannodkset koottiin yhteen syrjinnan kieltdvaan lakiin. Equality Act 2010 sisaltaa yh-
denvertaisuuteen liittyvat aineelliset sdanndkset, ja lailla pannaan taytantéon kaikki
EU:n syrjintadirektiivit. Kumottujen lakien joukossa olivat sukupuolisyrjintda koskeneet
Equal Pay Act 1970 ja Sex Discrimination Act 1975. Vuoden 2010 laki kieltdd myods
moniperustaisen syrjinnan.

Jo ennen nykyisen yhdenvertaisuuslain saatamista, vuonna 2006, perustettiin uusi yh-
denvertaisuus- ja ihmisoikeuskomissio (Equality and Human Rights Commission),
jonka toimivalta kasittda useiden aikaisempien eri syrjintaperusteita kasitelleiden elin-
ten mandaatit. Yhdenvertaisuus- ja ihmisoikeuskomissio toimii syrjinnan poistamiseksi
seka tasa-arvon ja ihmisoikeuksien edistamiseksi. Komissio on toimivaltainen mo-
nissa samapalkkaisuuteen liittyvissa asioissa. Komissiolla on mm. valta pyytaa tietoa
tydnantajan maksamista palkoista. Komission tulee vahentaa syrjintda, edistaa jokai-
sen yksilon ihmisoikeuksia (Skotlannin osalta toimivalta on tassa suhteessa rajoitettu)
seka ryhmien valista, vastavuoroista moninaisuuden kunnioitusta. Komission tulee
laatia suunnitelma naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Komissio valvoo lain tarkoi-
tusten toteutumista, raportoi tasta seka tuottaa tietoa ja raportteja. Naissa suhteissa
komission toimivalta vastaa sitd, mitd EU-oikeus edellyttaa kansallisilta tasa-arvoeli-
milta. Komissio saa myds tutkia, onko lakia rikottu. Jos lainrikkomus havaitaan, siihen
syyllistynyt voidaan maarata tekemaan suunnitelma, jonka avulla rikkomuksen toistu-
minen estetdan. Paatdksesta voi valittaa tuomioistuimeen, joka joko vahvistaa tai mi-
tatoi velvoitteen. Komissio voi myds tehdd sopimuksen, jolla henkild sitoutuu olemaan
rikkomatta lakia, tekemaan jonkin toimen tai pidattymaan sellaisesta. Jos komissio pi-
taa lainrikkomusta todennakoisena, se voi pyytaa tuomioistuinta kieltdmaan rikkomuk-
sen. Komissio voi jarjestda sovittelun osapuolten valilla, ja silla on valta avustaa yksit-
taistd henkil6a oikeudenkaynnissa, seka valta tehda valiintuloja tuomioistuimessa toi-
mivaltaansa kuuluvissa asioissa. Komission jasenilla on vaitiolovelvollisuus, lukuun
ottamatta lainrikkomusten kasittelya. Lisaksi komissio voi antaa kaytannesaantoja
(codes of practice) tasa-arvokysymyksista.
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Yksi komission antamista kaytannesaannoista liittyy samapalkkaisuuteen.' S4annos-
ton tarkoitus on auttaa tydnantajia, tydmarkkinajarjestdja ja muita asiasta kiinnostu-
neita ymmartdmaan samapalkkasdannoksia ja noudattamaan niitd. Sdannostd on
my0s tarkoitettu tuomioistuimien kayttéon. Hyvia kaytantdja noudattaen voidaan saan-
ndston mukaan valttaa turhat oikeudenkaynnit.

Britanniassa on vuosien varrella ajettu runsaasti samapalkkaisuuskanteita. Samapalk-
kaisuutta koskevissa oikeusjutuissa on ollut osaksi kysymys EU -oikeuden ja kansalli-
sen oikeuden suhteesta. Monet varhaiset EU-tuomioistuimen samapalkkaisuutta kos-
kevat paatokset ovatkin koskeneet Britanniaa (tallaisia ovat esimerkiksi asia Ma-
carthys C-129/79, Worringham C-69/80 , Lawrence C-320/00 ja Allonby C-256/01).
Britanniassa samaa palkkaa koskeva lainsdadanté on vanhaa, ja myo6s kansalliset
tuomioistuinratkaisut ovat olleet tarkeita. Tyohon liittyvissa asioissa syrjintakiellon
loukkaamista koskevat kanteet ratkaistaan tyétuomioistuimessa (employment tribu-
nal).

Viime vuosina on kanteella vaadittu erityisesti samaa palkkaa samasta tyosta. Vas-
taajina on suuria tydnantajia, kuten kaupunki tai maanlaajuinen vahittaiskauppaketju,
ja kanteita on ajanut yksityinen lakitoimisto. Birminghamin kaupunki havisi vuonna
2014 tallaisen kanteen. Kaupunki oli maksanut samanarvoisesta tydsta naisvaltaisille
tyéntekijaryhmille alempaa peruspalkkaa kuin miesvaltaisille ryhmille, eikd miesvaltai-
silla aloilla maksettuja bonuksia maksettu naisvaltaisilla aloilla. Kaupunki joutui mak-
samaan korvauksina tydntekij6illeen yli miljardi puntaa (The Guardian, 11.4.2014).
Talla hetkella yksityinen lakitoimisto ajaa verkkosivujensa mukaan vuonna 2014 nos-
tettua samapalkkakannetta Asda-kauppaketjua (Brierley and others v Asda Stores
Ltd) ja Tesco-kauppaketjua vastaan.'? The Guardian -lehden mukaan Asda-juttuun on
kesaan 2018 mennessa liittynyt jo noin 17 000 yrityksen tyontekijaa (The Guardian,
27.1.2018). Kanteen mukaan myyjat (jotka ovat paasaantdisesti naisia) tekevat sa-
manarvoista tyéta miesvaltaisen varastotydntekijoiden ryhman kanssa, mutta saavat
pienempaa palkkaa kuin nama. Asiassa annettiin 22.6.2016 tydtuomioistuimen vali-
tuomio vastaajan vaitteista, jotka koskevat sovellettavaa lainsdadantéa. Kansallisen
oikeuden mukaan tydn samanarvoisuuden arviointi ei kantajien mukaan ollut tuomiois-
tuimen ratkaistavissa, vaan asia kuului asiantuntijoille. Vastaajan mukaan asiassa tuli
soveltaa kansallista eika EU-oikeutta, koska EU-oikeudella ei vastaajan mukaan ole
valiténta vaikutusta samanarvoista tyta koskevissa kysymyksissa. Lisdksi vastaaja

" Equality and Human Rights Commission: Equality Act 2010 Code of Practice — Equal pay Sta-
tutory Code of Practice.
https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/equalpaycode.pdf, etsitty 26.9.2018.

12 Tieto on saatavilla lakitoimiston verkkosivuilta,
https://www.leighday.co.uk/Employment-discrimination/Equal-pay-claims, etsitty 13.7.2018. Asi-
asta on eri vaiheissa raportoinut The Guardian, ja 13.7 oikeustapauksista kertoi my6s Helsingin
sanomat, s. A 33.
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vaitti, ettei asiassa tule soveltaa single source -periaatetta, vaan vertailu tulee tehda
sellaisten tyontekijoiden kesken, jotka ovat ‘'saman tyéregiimin’ alaisuudessa (saman
tyopaikan tai kollektiivisopimuksen puitteissa). Ty6tuomioistuin viittasi asiaan Worring-
ton, jonka mukaan samanarvoista ty6ta koskevissa tapauksissa EU-oikeudella on vali-
tén vaikutus, ja totesi, ettéd tdiden samanarvoisuuden arviointi on EU-oikeuden mu-
kaan kansallisen tuomioistuimen tehtava. Lisaksi tuomioistuin valipaatoksessaan kat-
soi, ettei vertailun tarvitse tapahtua samalla tydpaikalla tai saman kollektiivisopimuk-
sen alaisina tydskentelevien henkildiden kesken, mutta vertailtavien tydntekijoiden
palkoilla tulee olla sama lahde (single source -oppi).'® Asda-asiassa kiisteltiin vuoden
2010 yhdenvertaisuuslain 65 §:n 4 momentin sisalléstd. Sdanndksen mukaan saman-
arvoisuutta vertailtaessa kiinnitetdan huomiota tyénarvioinnin mukaiseen tyon vaati-
vuuteen ja siihen, onko arviointi tehty syrjimattdmalla tavalla.

Britannian palkka-avoimuutta koskeva uusi sdantely sisaltyy vuonna 2017 voimaan
tullut tasa-arvolain (Equality Act 2010) lisdykseen (Gender Gap Information Regulati-
ons). Itse yhdenvertaisuuslaki Equality Act 2010 jai edelleen voimaan. Yhdenvertai-
suuslaissa maaritelldan valiton ja valillinen palkkasyrjinta, ja myds valillinen ja valitdn
palkkasyrjinta (§ 3), seka sama ja samanarvoinen ty6 (§ 4) entiseen tapaan ja EU-oi-
keuden mukaisesti.

Uusi laki velvoittaa isot (v@hintdan 250 henkea tyollistavat) organisaatiot (yritykset, jul-
kisen sektorin organisaatiot ja yleishyodylliset yhteis6t) raportoimaan vuosittain nais-
ten ja miesten palkkaerosta. Julkisen sektorin ja yksityisen sektorin velvoitteet sisalty-
vat erillisiin sdannostdihin. Seka julkisten etta yksityisten organisaatioiden osalta ra-
portointivelvollisuus koskee ’relevanttia yksikk6a’, joka voi olla esimerkiksi ministerit
tai yritysryhman osa. Raportointi on pakollista. Palkkaeroa koskeva tieto on julkais-
tava organisaation verkkosivulla, joka on suunnattu yleisélle, mutta se on myés lahe-
tettdva sahkoisesti hallituksen palkkaeroa kasittelevaan palveluun. Uusi laki ei ole su-
kupuolten suhteen symmetrinen, vaan silla pyritdan naisten palkkaeron kaventami-
seen.

Lain vaikutuksista ja sen yrityksille ja vapaaehtoissektorille aiheuttamista kustannuk-
sista on tehty arviointi, joka on saatavilla sdhkdisena', samoin kuin uutta lainsdadan-
t6& koskeva selitysmuistio®.

'3 Employment Tribunals Ms S Brierley and others v Asda Stores Limited, Preliminary hearing
June 2016.

4 Government Equalities Office: Closing the Gender Pay Cap — Government response to the
consultation. February 2016.
https://www.gov.uk/government/consultations/closing-the-gender-pay-gap.

5 Explanatory memorandum to the Equality act 2010 (Gender pay gap information) regulations.
2017 No. 172. https://www.legislation.gov.uk/uksi/2017/172/pdfs/uksiem_20170172_en.pdf.
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Gender Gap Regulations -lain 1 sdannoés kasittaa kaytetyt palkkakasitteet (bonus-
palkka, taytta tydaikaa tekeva relevantti tydntekija, joka on vertailuyksikkd, tuntipalkka
ja niin edelleen). Palkalla tarkoitetaan bruttopalkkaa. Palkkaa koskevan informointivel-
vollisuuden (I1) sisaltd on maaritelty tarkasti. Organisaatioiden tulee eritella taytta tyo-
aikaa tekevien miesten ja naisten tuntipalkkojen ero, tuntipalkkojen mediaanien ero,
bonuspalkkojen ero, bonuspalkkojen mediaanien ero ja ero siind, mika osuus nais- ja
miestydntekijoista sai bonuspalkkaa. Lisaksi tydnantajan tulee maaritelld sukupuolten
palkkojen suhde neljdssa eri palkkaryhmassa. Palkkaeroksi maaritelldan keskimaarai-
nen naisten ja miesten palkkaero ilmaistuna suhteessa miesten palkkoihin. Raportoin-
tiin on otettava mukaan osa-aikaiset ja ’job share’ -tyontekijat, ja myds sellaiset it-
sensa tyollistavat henkildt, joita koskeva tieto on raportoivan yksikén tiedossa. ltsensa
tydllistajille maksettavien palkkioiden sisallyttdminen raportointiin antaa ainakin jonkin
verran tietoa ulkoistamisen vaikutuksista naisten ja miesten palkkaeroon.

Palkkojen raportoinnista annetaan tarkempia maarayksia sadannoksissa 8—13. Nama
saannokset maaraavat, ettd tydnantajan tulee laskea ero keskimaaraisten tuntipalkko-
jen osalta taytta tybaikaa tekevien miesten ja naisten osalta. Samoin on laskettava
tuntipalkan mediaani. Sdanndksissa maaritellaan myds, miten tulee arvioida bonuksia
saaneiden mies- ja naistyontekijoiden osuus. Jos raportointivelvollinen laiminlyd
saannosvelvoitteet, han syyllistyy tasa-arvolain (Equality Act 2006) mukaiseen laitto-
maan tekoon, josta tasa-arvo- ja ihmisoikeuskomissiolla on toimivalta nostaa kanne
raportointivelvollisen velvoittamiseksi tayttdmaan raportointivelvollisuutensa.

Britannian palkka-avoimuussaantelyn piirissa ovat vain suurehkot tydnantajat. Palkka-
erojen raportointi ei aivan noudata EU:n syrjinnan vastaisen lainsdddannon lahtdkoh-
tia, silld esimerkiksi eri palkanosista raportointi koskee vain bonuspalkkoja. Palkka-
avoimuussaantelyn odotetaan toimivan ennen kaikkea julkisuuden valityksella. Palk-
karaportit on julkaistava, ja suuria palkkaeroja paljastavien organisaatioiden oletetaan
saavan osakseen kielteistd huomiota. Tasa-arvoviranomaisella ja tuomioistuimilla on
kuitenkin myds merkitystd saanndston valvonnassa. Sen sijaan tyontekijoiden edusta-
jilla ei ole jarjestelmassa mitaan roolia.

4.3 Saksan liittovaltio

Kesakuussa 2017 annettu Saksan liittovaltion laki palkka-avoimuudesta (Entgel-
tungstransparenzgesetz) tuli voimaan 6. heindkuuta 2017. Lain tarkoitus on panna
taytdntddn naisten ja miesten oikeus samaan palkkaan samasta ja samanarvoisesta
tydsta. Naisten ja miesten palkkaero on liittotasavallassa EU-maiden keskiarvoa suu-
rempi, ja liittohallitus pyrki uudella lailla lisddmaan palkka-avoimuutta palkkaeroa ka-
ventaakseen. Liittovaltion vuoden 2006 yhdenvertaisuus/tasa-arvolaki (Allgemeines
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Gleichbehandlungsgesetz) ja muu syrjintaan liittyva lainsaadanto jai entiselleen. Sak-
san osavaltioilla on omaa tasa-arvolainsaadantoa, jota ei tassa tarkastella.

Uusi palkka-avoimuuslaki iimentaa Saksan tydmarkkinakulttuuria, joka perustuu vah-
vasti kollektiivisopimuksiin ja tydntekijéiden myoétamaaraamisoikeuteen (Mitbestim-
mungsrecht). Myotamaaraamisjarjestelmaan kuuluu, etta tyontekijéilla on oikeus vah-
vaan edustukseen yritysten hallintoneuvostoissa ja tydpaikan tydneuvostoissa. Tyo-
neuvostoilla on ollut vanhastaan paasy kaikkia tyontekijoita koskevaan palkkatietoon,
ja yhti6illa on ollut velvollisuus sisallyttda sukupuolten tasa-arvoa koskevia tietoja ylei-
seen yhtion tilaan koskevaan raportointiinsa. Vuoden 2017 laki pyrkii tekema&an nai-
sille ja miehille maksetut palkat entista lapinakyvammiksi.

Palkka-avoimuuslaki koskee yksityisen ja julkisen sektorin tydntekijoita, mutta myos
ammattiin harjoittelevia ja kotitydntekijoitéd. Saksassa virkamiehid koskevat tydoikeu-
delliset sdanndkset poikkeavat yksityista tydsuhdetta koskevista enemman kuin Suo-
messa, ja palkka-avoimuuslain sdénndksissakin on erityisia julkista sektoria koskevia
saannoksia. Lain 4 §:ssa maaritelladn sama ja samanarvoinen tyd. Sama tyd on py-
kalan 1 momentin mukaan identtista tai samankaltaista toimintaa, jota kuitenkin voi-
daan tehda eri tydpaikoilla tai eri aikoina samalla ty6paikalla. Samanarvoinen tyd on 2
momentin mukaan kyseessa, jos kaikki tekijat huomioon ottaen henkil6t ovat vertailu-
kelpoisessa tilanteessa. Tassa otetaan huomioon mm. tydn luonne, koulutusvaatimuk-
set ja tydolot. Tydn vaatimukset ovat ratkaisevia, eivat tydntekijan ominaisuudet.
Naissa suhteissa laki toteuttaa EU-oikeuden vaatimuksia. Koska ero virkamiehen ja
yksityissektorin tydntekijan valilld on Saksassa suuri, verrokkina ei 4 §:n 3 momentin
mukaan saa kayttaa oikeudellisesti eri sddnnodston alaisina tydskentelevaa henkilda.
Jos ty6nantaja kayttaa palkkausjarjestelmaa, sen on 4 momentin mukaan oltava koko-
naisuudessaan ja palkanosien osalta syrjimatdén. Tamakin noudattaa voimassa olevaa
EU-oikeutta.

Laista ilmenee myos kollektiivisopimuksien vahva asema liittotasavallassa. Jos palk-
kaus perustuu kollektiivisopimukseen tai kotityota koskevan lain sitovaan maarayty-
misperusteeseen, palkan on palkka-avoimuuslain 4 §:n 5 momentin mukaan oletet-
tava olevan asianmukainen. Presumtio on kumottavissa, jos kollektiivisopimuksen
palkkaussaannokset loukkaavat ’korkeampaa oikeudellista periaatetta’. Presumtio on
voimassa soveltuvin osin myos julkisen sektorin palkkojen suhteen.

Lain 6 § velvoittaa tydntekijat, kollektiivisopimusten osapuolet ja tyéntekijdéiden edus-
tajat yhteistydhdn samapalkkaisuuden saavuttamiseksi. Kollektiivisopimuksen osa-
puolten on nimettava edustajat, joiden tehtdva on panna taytantéon samapalkkaperi-
aate sellaisilla tydpaikoilla, joilla ei ole tydneuvostoja. Tydnantaijilla on velvollisuus
suojella tyontekijoita tarpeellisin toimin syrjintaa vastaan. Samapalkkaperiaatetta louk-
kaavat tai syrjivat sopimusehdot ovat 8 §:n mukaan mitattdmia.
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Lain 10 § maarittelee yksilon oikeuden saada palkkatietoa. Taman pykalan mukainen
oikeus on vain yli 200 henkea tydllistavien tydnantajien palveluksessa olevilla henki-
16illa (12 § 1 momentti). 10 §:n 1 momentin mukaan yksittaisella tydntekijalla on oi-
keus saada palkkatietoa pykalissa 11-16 maaritellyin tavoin. Yksittainen tyontekija
saa nimetd saman tydn tai 'viitetehtdvan’, jota koskevasta kokonaispalkasta ja enin-
taan kahdesta palkanosasta han haluaa tietoa (10 § kohta 1). Palkkatieto koskee
seka pyynnon esittdneen omaa etta 'viitetehtavaa'. 'Viitetehtavan’ osalta on annettava
tieto taytta tydaikaa tekevien verrokkien tilastollisesta mediaanipalkasta, seka enin-
taan kahta palkan osaa koskeva tieto yhden kalenterivuoden ajalta.

Kun palkka perustuu lakiin tai kollektiivisopimukseen, riittda 11 §:n mukaan viitepalkan
sisalldksi viittaus naihin asiakirjoihin. Kun palkkaus perustuu kollektiivisopimukseen,
tyéntekijan on esitettava tietopyynto tyoneuvostolle, ja pyyntda kasitellaan 14 §:n mu-
kaan anonymisoituna. Tydneuvosto voi tosin vaatia tydnantajaa antamaan tiedon.
Tydnantajalla on velvollisuus informoida tydneuvostoa palkkauskyselyista ja niihin an-
netuista vastauksista. Jos tydneuvostoa ei ole, tydntekijan on osoitettava tietopyyn-
tdnsa tydnantajalle, jonka tulee informoida kollektiivisopimuksen mukaisia tyontekijoi-
den edustajia antamastaan vastauksesta. Tiedon antaminen voidaan tyonantajan ja
tyéntekijéiden edustajien sopimuksin siirtda kollektiivisopimuksen osapuolten tehta-
vaksi. Siina tapauksessa tydnantajan tulee 11 §:n 4 momentin mukaan antaa naille
tarvittava palkkatieto. Lain 12 §:n 3 momentti velvoittaa suojelemaan seka palkkatie-
toa pyytaneen etta verrokkien henkildtietoja, kun tietopyyntéén vastataan. Jos 'viite-
tehtavan’ mukaista tyota tekee alle kuusi samaa sukupuolta olevaa tydntekijaa, tietoa
ei saa antaa. On my0s varmistettava, etta vain tietopyyntéon vastaavilla henkil6illa on
paasy yksilétason henkilétietoihin.

Lain 13 § koskee tydneuvostojen tehtavia palkka-avoimuuden toteuttamisessa. Tyo6-
neuvostojen tehtaviin kuuluu jo niitd koskevan lain mukaan samapalkkaisuuden edis-
taminen. Palkka-avoimuuslain tydneuvostojen tehtavia koskevat lainkohdat 14 (1) ja
15 (2) tasmentavat tata tehtdvaa. Tyoneuvoston asettamalla komitealla on oikeus tar-
kastaa seka yksittaisten ettd useampien tyontekijdéiden kokonaispalkkoja koskevia tie-
toja, ja tydnantajan tulee antaa tieto myds sukupuolittain ja palkanosittain.

Kun ty6nantaja ei ole kollektiivisopimuksen piirissa, tydntekijan tulee lain 15 §:n mu-
kaan pyytaa palkkatietoa tydnantajalta. Jos tyépaikalla on tyéneuvosto, on noudatet-
tava soveltuvin osin 14 §:n mukaista menettelya. Jos vastaus tietopyyntdon on, ettei
tydntekijan esittdma ’viitetehtava’ ole samanarvoinen tydntekijan oman tyén kanssa,
tama tulee perustella uskottavasti tydpaikalla kaytdéssa olevien standardien pohjalta.
Jos tyOnantaja ei anna pyydettya tietoa ja asiasta kaydaan oikeusriita, todistustaakka
siirtyy pykalan 5 momentin mukaan tyénantajalle niin, ettd on tydnantajan velvollisuus
osoittaa, ettei samapalkkaperiaatetta ole loukattu.
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Lain 17 §:n mukaan yli 500 henkea tydllistavien yksityisten tydnantajien tulee palk-
kausjarjestelmiensa arvioinnin yhteydessa varmistua siita, ettd samapalkkaisuusperi-
aatteen vaatimukset tayttyvat. Jos isompaan korporaatioon kuuluva yhtié kykenee vai-
kuttamaan vahintaan yhden saman yritysryhman toisen yrityksen palkkaukseen, tulee
tarkastelun koskea kaikkia tdhan ryhmaan kuuluvia yrityksid. Sdannds toteuttaa EU-
oikeuden mukaiseen ’single source’ -periaatetta, jonka mukaan vastuu samapalkkai-
suuden toteutumisesta ei koske vain saman tyonantajan palveluksessa olevia, vaan
tyontekijoitd, joiden palkkaan 'sama lahde’ voi vaikuttaa.

Lain 18 §:n mukaan yhtiénsisadisen arviointiprosessin piiriin kuuluvat saman palkkaus-
jarjestelman piirissa olevat henkilot riippumatta kollektiivisopimuksesta ja yhtion sisai-
sistd sopimuksista. Pykalassa kuvataan arviointiprosessin sisaltd. Arviointi koostuu 2
momentin mukaan faktojen kokoamisesta, niiden arvioinnista ja raportoinnista, ja sita
tehdaan yhtion tydntekijdiden osallistumisoikeuksia koskevien sddnndsten mukaan.
Tybnantaja kuitenkin maarittaa kaytettavan menettelytavan. Pykalan 3 momentin mu-
kaan on kaytettava patevia tilastollisia menetelmia, luvut on annettava sukupuolittain
jaoteltuina ja tietosuojasta on huolehdittava. Prosessin ja analyysin tulokset on koot-
tava, ja ne voidaan 4 momentin mukaan julkaista. Velvoitetta tdhan ei ole. Jos arvioin-
tiprosessi paljastaa sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintda, tydnantajan on tarpeelli-
sin toimin estettava se (19 §). Tydntekijoitda on informoitava arviointiprosessista (20 §).

Yli 500 henkea tydllistavien tydnantajien, joiden on tehtava lainsaadantéon perustuva
yhtidn hallintoraportti, tulee sisallyttda siihen samapalkkaisuutta koskevat tiedot, jotka
tarkemmin maaritelldan 21 §:ssa. Tietoa on annettava toimista tasa-arvon ja sama-
palkkaisuuden edistdmiseksi ja sukupuolittain eriteltya tilastotietoa tydntekijoiden ja
osa-aikaisten tydntekijéiden maarasta.

Liittovaltion tasa-arvoviranomaisten osuus palkka-avoimuussaantelyn taytantdéonpa-
nossa liittyy lain taytantéonpanon seurantaan ja raportointiin. Lain 24 § sisaltaa yleis-
luontoisen sddnndksen, jonka mukaan liittovaltion tasa-arvoviranomaiset, laitokset ja
tuomioistuimet seka yritysten tasa-arvovastaavat ovat vastuussa palkka-avoimuuslain
taytantéonpanosta.

4.4 Johtopaatoksia

Islannissa on lisatty palkkojen ja palkkausjarjestelmien avoimuutta ottamalla kayttdon
pakollinen palkkausjarjestelmien sertifiointi. Kdyttdonotto tapahtuu porrastetusti, joten
mahdollinen vaikutus palkkatilastoissa nakyy todennakdisesti vasta joidenkin vuosien
kuluttua. Jo nyt on julkisuudessa nakynyt tietoja siita, ettd joidenkin tydnantajien pal-
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veluksessa naisten palkkoja on nostettu merkittavastikin. Toisaalta palkkausjarjestel-
mien auditointi on toimeenpanon porrastuksesta huolimatta aiheuttanut ruuhkaa audi-
tointia hoitaviin yrityksiin (tieto Islannin tasa-arvokeskuksesta 13.9.2018).

Suomessa vastaavan jarjestelman kayttéonotto voisi merkita sita, ettd eri ammattiryh-
mien ja tydehtosopimusten rajat ylittdva palkkavertailu lisdantyisi. Palkkauksen |a-
pinakyvyys voisi parantua myds yksityisen sektorin ylempien toimihenkildiden osalta,
koska heidan palkkansa perustuu hyvin harvoin tydéehtosopimuksen maarayksiin. Toi-
saalta tybpaikkojen auditointi voisi olla viela Islantiakin haasteellisempaa, koska Suo-
messa esimerkiksi vahintaan 30 tyéntekijaa tydllistavien tydnantajien lukumaara on n.
8300.

Islannin ja Suomen tydmarkkinajarjestelmat ovat varsin samantyyppisia: naisten ja
miesten osallistumisaste tydmarkkinoille on korkea, samoin jarjestaytymisaste tydnan-
taja- ja tyontekijaliittoihin. Tama voisi helpottaa vastaavan jarjestelman kayttéonottoa
Suomessa.

Iso-Britannian palkkaraportointimalli toimii todennakoisesti Idhinna "naming and sha-
ming” -tyyppisena julkisen kontrollin muotona: jos palkkaerot osoittautuvat suuriksi,
eika niille I16ydy hyvaksyttavaa syytd, tydnantaja voi joutua huonoon valoon niin ty6n-
tekijdiden kuin kuluttajienkin silmissa. Raportointivelvollisuus voi nain pakottaa tyén-
antajat kiinnittdmaan huomiota palkkaeroihin aiempaa enemman; toisaalta velvoite
tuottaa sukupuolittain eriteltyja palkkatilastoja voi lisata sukupuolindkdkulmaa yritysten
toimintaan. Suomessa voisi olla mahdollista hyddyntaa jo kaytdssa olevia velvoitteita
tasa-arvosuunnitelman ja sen osana palkkakartoitusten laatimiseen.

Seka Islannin etta Iso-Britannian malleissa on hyddynnetty yritysten ja muiden tydn-
antajien yhteiskuntavastuuajattelua. Islannissa palkkausjarjestelmansa sertifioineet
tydnantajat saavat kdyttéonsa samapalkkatunnuksen, joka kertoo, etta niiden palk-
kausjarjestelma tayttaa samapalkkastandardin vaatimukset. Iso-Britannian palkkara-
portointivelvollisuus puolestaan lisda julkista kontrollia siihen, miten tydnantaja on
huomioinut palkkauksellisen tasa-arvon.

Saksan liittotasavallan palkka-avoimuutta koskeva lainsdadanto tukeutuu vahvaan yh-
teistydperinteeseen, joka on vakiinnuttanut tyontekijéiden edustajien oikeuden saada
mm. palkkoihin liittyvaa tietoa. Vaikka Saksan palkka-avoimuutta koskevassa mallissa
kollektiivisopimuksilla on tarkea merkitys, lainsaadantd antaa myds yksittaiselle tyon-
tekijalle itsenaisen oikeuden saada palkkojen vertailun kannalta tarpeellista tietoa.
Tallainen oikeus puuttuu Suomen oikeudesta.
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5 Kollektiivisopimukset ja palkka-
avoimuus

Lainsdadannon lisaksi palkka-avoimuuteen liittyvia maarayksia on tyo- ja virkaehtoso-
pimuksissa. Yleensa ne liittyvat luottamusmiehen tiedonsaantioikeuteen; yksittaisen
tyéntekijan tiedonsaantioikeutta ei tydehtosopimuksissa ole sddnnelty muutoin kuin
oman palkan maaraytymisen ja palkkausjarjestelman yleisten soveltamisperiaatteiden
osalta (esim. terveyspalvelualan tybehtosopimus).

Henkildston edustajan tiedonsaantioikeutta on sdannelty myos yhteistoimintalain 11
§:ssa (laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007). Lainkohdan mukaan tydnantajan
on annettava kerran vuodessa kunkin henkildstéryhman edustajalle tilastotiedot ha-
nen edustamansa henkildstéryhman kaikille tydntekijdille maksetuista palkoista.
Saannoksen 3 momentissa kuitenkin todetaan, etta tydehtosopimukseen ty6ehtosopi-
muslain perusteella sidottu [eli jarjestaytynyt] tydnantaja saa soveltaa tydehtosopi-
muksen maarayksia palkkatietojen antamisesta.

Laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (1233/2013) puolestaan saa-
detdan, ettd "tydnantajan tulee antaa henkiléston edustajille virastossa maaraaikai-
sissa ja osa-aikaisissa palvelussuhteissa tyoskentelevien tiedot ja palkkatiedot siten
kuin niista virka- ja tydehtosopimuksin erikseen sovitaan.” (8 §) Kuntia koskevassa yh-
teistoimintalaissa ei ole nimenomaisia sdanndksia palkkoja koskevien tietojen antami-
sesta, elleivat ne ole yhteistoimintaneuvottelujen kohteena (laki tydnantajan ja henki-
I6ston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007).

Ty0- ja virkaehtosopimuksissa olevat maaraykset palkkatietojen antamisesta voidaan
jakaa karkeasti kahteen ryhmaan: 1) erimielisyystilanteissa luottamusmiehelle annet-
tavat tiedot ja 2) saanndllisesti luottamusmiehelle annettavat tiedot. Ensin mainituissa
tilanteissa, jotka koskevat tyypillisesti tydehtosopimuksen soveltamista, luottamusmie-
hen tiedonsaantioikeus on laaja. Tyoehtosopimuskirjauksissa on yleensa todettu, etta
luottamusmiehelld on oikeus saada "tapauksen selvittdmiseen vaikuttavat tiedot” tai
"kaikki asian selvittamiseen vaikuttavat seikat”. Jos siis luottamusmies selvittaa tyo-
paikalla vaikkapa palkkasyrjintdepailya, on hanella Idhtokohtaisesti oikeus saada
tydnantajalta kaikki asiaan vaikuttavat tiedot asian kasittelya varten. Joillakin aloilla on
tosin jouduttu neuvottelemaan siita, koskeeko palkkatietojen antaminen erimielisyysti-
lanteessa vain saman tyéehtosopimuksen piirissa olevaa verrokkia.

Tybehtosopimuksissa (tai tilasto- tai yhteistoimintasopimuksissa) on myds vaihtele-
vasti sovittu siita, mita tietoja luottamusmiehelld on oikeus saada saanndllisin va-
liajoin, yleensa kerran vuodessa. Tyypillisesti luottamusmiehelld on oikeus saada
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edustamiensa tai sopimuksen piirissa olevien tydntekijoéiden palkkatietoja henkil6ta-
solla ja/tai tilastotietoina.

Tyo- ja virkaehtosopimuksissa sovitun henkiléston edustajan tiedonsaantioikeuden
osalta on huomattava, ettéd se ulottuu siihen osaan tydmarkkinoita, joilla sovelletaan
jotakin tyéehtosopimusta, ja tallinkin vain niille tyépaikoille, joille on valittu sopimuk-
sen tarkoittama luottamusmies. Yhteistoimintalakia puolestaan sovelletaan vain tyo-
paikoilla, joilla on vahintaan 20 tyontekijaa; palkkatiedot annetaan talldinkin henkilds-
toryhman edustajalle (luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai yhteistoimintaedustaja)
siind tapauksessa, etta sellainen on tydpaikalle valittu.

52



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018

6 Yrityskohtaisia kaytantoja

Palkka-avoimuutta voidaan edistdd myds organisaatiotasolla. Julkisella sektorilla yksi-
I6tason palkat ovat julkisia, mutta yksityisella sektorillakin on lisatty palkkatietojen
avoimuutta erilaisin tyopaikkakohtaisin kaytanndin. Seuraavassa esitellaan kaksi yri-
tysesimerkkid, joiden tiedot perustuvat selvityshenkildn ja ko. yrityksen edustajan va-
lilla kaytyihin keskusteluihin. Yritysesimerkeissa esitetyt nakemykset ovat yritysten
edustajien esittdmia.

6.1 Case Vincit

Vincit Oyj on 450 tyontekijan ohjelmistokehitysyritys. Vincit on kasvanut vajaan 100
tyéntekijan vuosivauhtia, padosin orgaanisesti. Tydntekijoistd noin 90 % on miehia, ja
keski-ika on noin 35 vuotta. Vincit on valittu kolme kertaa Suomen parhaaksi ja kerran
Euroopan parhaaksi tyOpaikaksi. Se listautui porssiin vuonna 2016.

Vincitissa sovelletaan laajasti kokeilevaa tydkulttuuria ja innovatiivisia johtamismene-
telmid. Varsinaisia esimiehia ei ole, vaan osa esimiehille yleensa kuuluvista tehta-
vista, kuten tydyhteison konfliktien ratkaiseminen, on osoitettu henkildstohallinnolle.
Silld onkin suurempi merkitys Vincitissd kuin monissa muissa yrityksissa.

Yrityksessa on viitisen vuotta sovellettu avointa palkkamallia, jossa kerran vuodessa
pidettavien palkkaviikkojen aikana tyontekijoita kannustetaan kertomaan omat palk-
kansa yrityksen intranetissa. Talla hetkella jo noin 90 % tydntekijoista julkistaa palk-
kansa. Tahan on vuosien kuluessa muodostunut tietynlaista sosiaalista painetta: kun
uudet tydntekijat ovat muutenkin tydkavereidensa huomion kohteena, voitaisiin kokea
jopa arveluttavana, jos he eivat suostuisi kertomaan palkkaansa. Palkkaviikkojen ai-
kana palkankorotusta ehdotetaan ensisijaisesti tydkaverille, mutta toki myés omasta
palkasta voi tulla juttelemaan.

Avoimeen palkkamalliin ei siirrytty yhtakkia. Yritys on voimakkaasti suuntautunut ko-
keilukulttuuriin, joten uutta palkkamalliakin kokeiltiin ensin pienessa tydntekijaryh-
massa. Mahdollisia palkkaeroja my6s tarkasteltiin ja pyrittiin korjaamaan ennen
palkka-avoimuuden lisdamista.

Yritys ei pida palkkajulkisuutta tydénantajan kannalta ongelmallisena. Palkkaviikkojen
aikana yleensd muutaman tydntekijan kanssa kdydaan keskustelua palkkatasosta,
mutta tydnantajan tehtavaksi nahdaankin se, etta tyontekijalle maksettava palkka pys-
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tytdan perustelemaan. Palkka-avoimuudella on pyritty haivyttdamaan palkkaukseen liit-
tyvaa mystiikkaa. Yrityksessa palkkaerot ovat paaosin pienia, koska valtaosa tyonteki-
jOista tekee samantyyppista tyota pitkalti samanlaisella osaamistaustalla.

Vaikka muut organisaatiot kayvatkin oppimassa Vincitin toimintatavoista, yrityksen
viesti on, ettei ole mahdollista poimia yhdelta organisaatiolta "rusinoita pullasta” huo-
mioimatta esimerkiksi palkka-avoimuuteen johtanutta kehityskulkua ja yrityksen toi-
mintakulttuuria. Vincitissa avoin palkkamalli — kuten muutkin toimintamallit — on omak-
suttu tietynlaisen evoluution seurauksena, johon on vaikuttanut yrityksen yleinen ko-
keilukulttuuri ja avoimuus muissakin asioissa.

6.2 Case Handelsbanken

Handelsbanken-konsernissa on panostettu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistami-
seen erityisesti vimeisten kymmenen vuoden aikana. Pankki on sitoutunut YK:n
Agenda 2030-tavoitteisiin ja valinnut niista kuusi itselleen tarkeintd, joista yksi on su-
kupuolten valinen tasa-arvo. Konsernissa aloitettiin 2008 sukupuolten valista tasa-ar-
voa koskevat koulutukset pankin johdolle. Johto on sitoutunut tasa-arvon edistami-
seen; tasa-arvoa koskevat tavoitteet viedaan aluepankkien toimintasuunnitelmiin ja ta-
voitteiden toteutumista seurataan vuosittain. Vuodesta 2014 alkaen on painotettu laa-
jemmin moninaisuutta, joka vaikuttaa tiimien ja sita kautta koko organisaation tulok-
sellisuuteen. Konsernin Diversity Council seuraa moninaisuutta koskevien tavoitteiden
toteutumista. Diversity Councilissa on edustus kaikista aluepankeista.

Handelsbankenille on tarkeaa, ettd henkiléstérakenne heijastelee asiakaskunnan ra-
kennetta. Rekrytointitilanteissakin on havaittu, etta tyénhakijoilla on paljon pankin ar-
vomaailmaan ja etiikkaan liittyvia kysymyksia.

Palkkauksen osalta haasteena on ty6tehtavien voimakas segregoituminen alan si-
salla. Rahoitukseen liittyviin tehtaviin, jossa palkat ovat yleisesti korkeita, on vaikea
|6ytaa naispuolisia tyontekijoita, koska paaasiassa miehet kouluttautuvat ja hakeutu-
vat ndihin tehtaviin. Taustalla saattavat olla (osin virheelliset) kasitykset ko. ty6tehta-
vien tyonteon tavoista — lahinna aikapaineesta ja tyon vaatimasta sitoutumisesta — ja
toisaalta naisten ylimitoitettu itsekriittisyys omasta osaamisesta. Olisi tarkeaa, etta
naiset opiskelisivat matemaattisia aineita, jolloin he patevdityisivat rahoitusta koske-
viin jatko-opintoihin.

Handelsbankenissa on kaytdssa rahoitusalan palkkakeskustelumalli. Alkuvuodesta pi-
dettavissa tavoite- ja kehityskeskusteluissa asetetaan kullekin tydntekijalle tavoitteet,

54



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018

joiden toteutumista seurataan ennen syksyn palkkakeskusteluja. Ennen kutakin palk-
kakeskustelukierrosta jarjestetaan tyontekijoille ja esimiehille yhteinen koulutus, johon
ovat velvoitettuja osallistumaan ne, jotka eivat ole aiemmin olleet palkkakeskuste-
luissa. Koulutuksessa mm. opastetaan palkkakeskusteluun valmistautumisessa ja
rohkaistaan tuomaan omia vahvuuksia ja suoriutumista keskustelussa esiin. Palkka-
keskustelussa tydntekijalla on kaytettavissa palkkatilastoja Handelsbankenista ja ra-
hoitusalalta yleisesti.

Handelsbankenin palkkausjarjestelman soveltamisessa on pyritty siihen, etta palkasta
voitaisiin keskustella ilman tunnelatausta: tyontekijalle asetetaan selkeat tavoitteet,
joita seurataan, ja palkkakeskustelua varten tyontekijalle annetaan koulutusta ja tilas-
totietoja. Esimiehen tehtava on puolestaan selvittaa, miten han voisi tukea tydntekijaa
tavoitteiden saavuttamisessa.

Palkkakeskustelujen haasteena on viime vuosina ollut se, ettéa palkankorotuseria ei
ole juurikaan ollut jaossa. Keskustelut on kuitenkin kayty, ja hyvin suoriutuneita on py-
ritty palkitsemaan.

On tarkeaa, etta tydntekijat tietdvat palkkojensa maaraytymisen perusteet, ja tydnan-
tajan on kyettava perustelemaan palkkaratkaisut.

Ruotsin Handelsbankenissa toteutettiin vuonna 2014 palkkatasa-arvon “korjausliike”.
Kun havaittiin, ettd samapalkkaisuus — jota oli pyritty edistamaan vuodesta 2008 Iah-
tien — ei ollut edennyt, jaettiin 65 %:lle naispuolisista tydntekijdista palkankorotus, joka
oli keskimaarin 2260 kruunua/kk. Vuositasolla tma tarkoitti yhteensa 6 miljoonan eu-
ron palkankorotusta.

Handelsbankenin edustajan ndkemys on, ettd nuoria pitaisi opettaa puhumaan suori-
tuksesta ja palkkauksesta jo koulussa, esimerkiksi opinto-ohjauksen tai tydelamaval-
mennuksen yhteydessa. Talloin voitaisiin kayda lapi eri alojen palkkatietojakin. Nuo-
rille pitdisi myos opettaa, miten he voivat perustella omat palkkatoiveensa. Vaikka
nuorempi sukupolvi puhuu palkoista paljon avoimemmin kuin aiemmat sukupolvet — ja
sikali aika voi osaksi korjata palkka-avoimuutta koskevia ongelmia — tallainen varhai-
nen kouluttaminen voisi vahentaa palkkoja koskevia tabuja.
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7 Suositukset palkka-avoimuuden
kehittamiseksi

7.1 Yleista suosituksista

Toimeksiannon mukaan selvityshenkilén tehtavana on nykytilan kuvauksen lisaksi
tehda johtopaatokset oikeudellisen normiston kehittdmistarpeista palkka-avoimuu-
dessa, tuoda esiin muita keinoja edistéda palkka-avoimuutta (yritysesimerkit kansalli-
sella tasolla seka palkkatietamyksen lisdaminen eri keinoin) ja tehda suositukset Suo-
men jarjestelman kehittdmisesta.

Palkka-avoimuutta voidaan kehittaa monin tavoin: lainsaadanndllisin keinoin, kollektii-
visopimuksin seka tyonantajakohtaisin kaytannoin. Viimeksi mainitut kuitenkin edellyt-
tavat, ettd kaytetdan lainsdadannén mahdollistamia keinoja palkka-avoimuuden lisda-
miseksi — tai ettd kaytetyt keinot eivat ainakaan ole pakottavan lainsdadanndén vastai-
sia.

Syrjinnan kieltava ja tasa-arvon edistamiseen velvoittava lainsaadanto kayttavat erilai-
sia keinoja. On kuitenkin otettava huomioon niiden yhteinen tavoite siind mielessa,
etta tasa-arvon edistamiseen kaytettavat keinot eivat saa hamartaa kasityksia siita,
mika on jo laissa kiellettya syrjintda. Esimerkiksi palkka-avoimuuden yhteydessa tdma
tarkoittaa sita, ettd on oltava mahdollista saada nakyviin juuri ne tiedot, joiden perus-
teella voi arvioida, esiintyykd organisaatiossa palkkasyrjintda. Toisaalta tyontekijan
yksityisyytta ja henkilGtietoja suojaava lainsaadantd saattaa rajoittaa palkka-avoimuu-
den kehittdmisen keinoja. Tama jannite tuli esiin myds tydémarkkinajarjestdjen kanssa
kaydyissa keskusteluissa.

Palkka-avoimuutta lisdavia keinoja valittaessa taytyy huomioida myds tyémarkkinoi-
den heterogeenisyys. Tydehtosopimuksiin ja niiden nojalla valittuihin henkiléston
edustajiin sidotut kehittdmistoimenpiteet rajaavat osan tyépaikoista ulkopuolelle,
vaikka valtaosa tyontekijdista onkin jonkin tyéehtosopimuksen piirissd — vahintaankin
yleissitovuuden nojalla. Lisaksi lainsaadanndssa on erilaisia "kynnysarvoja”, joiden
perusteella pienemmille tydnantajille on asetettu erilaisia velvoitteita kuin suuremmille
tydnantajille. Julkisella sektorilla puolestaan palkka-avoimuus on jo nyt varsin laajaa
aina yksildiden palkkatietoja myéten.

56



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018

Myds eraat vireilla olevat rakenteelliset uudistukset — erityisesti maakunta- ja sote-uu-
distus — muokkaavat tydmarkkinoita ja jakoa yksityiseen ja julkiseen sektoriin, mika
puolestaan vaikuttaa julkisten palkkatietojen piirissa olevien tydntekijdiden maaraan.
Nahtavaksi jaa, tuleeko sote-palveluntuottajien koko kasvamaan vai pienenemaan;
tallad voi puolestaan olla merkitystd mm. tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoitteen
kannalta.

Jotta turvataan mahdollisimman tehokkaasti palkka-avoimuuden vahimmaistaso koko
tydmarkkinoilla, on syyta painottaa lainsdadanndllisten toimien merkitysta. Tydmarkki-
naosapuolille ja tydnantaijille suunnatut suositukset voivat tdydentaa, mutta eivat ko-
konaan korvata lainsdadanndllisia toimia. Lainsaataja voi myds ottaa perus- ja ihmis-
oikeusnakdkulmat huomioon kattavammin kuin tydehtosopimusosapuolet. On syyta
muistaa, ettd ihmisoikeudet ja EU:n perusoikeudet sitovat nimenomaan valtioita. Lain-
saadannollisia puitteita on selvitetty edella luvussa 3.

7.2 Lainsaadannolliset toimet

Tasa-arvolaki koskee sukupuolten tasa-arvoa. Koska palkka-avoimuutta koskevien
kehittamistoimien taustalla on samapalkkaisuuden edistaminen ja naisten ja miesten
palkkaeron pienentaminen, on perusteltua, ettd tasa-arvolain sdannoksia kehitetaan
niin tasa-arvon edistamisen (erityisesti tasa-arvosuunnittelu) kuin syrjinnén ehkaisemi-
sen ja siihen puuttumisenkin nakdkulmasta (erityisesti verrokkia koskevien palkkatie-
tojen saaminen). Palkka-avoimuutta koskevia saanndksia voidaan kuitenkin sijoittaa
myds muuhun lainsdadantdon.

Tasa-arvolaissa on seka syrjinnan kieltdvia etta tasa-arvon edistamista koskevia
saannoksia. Tydnantajilla on velvoite edistda tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti, ja vahintdan 30 tyontekijaa tyollistavilla tydnantajilla liséksi tasa-arvosuun-
nitelman (ml. palkkakartoitus) laatimisvelvoite. Palkkasyrjintaa tydelamassa koskee
erityisesti tydeldamaa koskeva syrjinnan erityiskielto (8 §:n 1 momentin 2-3 kohdat).
Syrjinnan erityiskiellon rikkominen voi johtaa hyvitysseuraamukseen.

Tasa-arvolain 6 a §:n mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa selvitys tyopaikan
tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehta-
viin sekd koko henkildstda koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Selvityksen lisdksi on maariteltava kaynnistetta-
viksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi
ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi seka arvio aikaisempaan tasa-arvo-
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suunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvo-
suunnittelun on siis ajateltu olevan jatkuva prosessi, jossa selvityksen tuottaman tie-
don pohjalta valitaan kehittdmiskohteet ja arvioidaan niiden toteutumista.

Palkkatasa-arvon osalta on huomioitava myos tasa-arvolain 6 §:n sisaltdmat tydnan-
tajan velvoitteet tasa-arvon edistamiseksi. Kyseinen sdannds ei sisalla tydonantajan
kokoon liittyvia rajauksia. Sen mukaan tydnantajan on muun ohella edistettava nais-
ten ja miesten tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa. Tasa-arvosuunnitel-
man tarkoitus on tdsmentaa tdman velvoitteen kdytannon toteuttamista. Nekin tyénan-
tajat, joita tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoite ei koske, ovat siis velvollisia arvioi-
maan naisten ja miesten palkkauksen tasa-arvoa ja syrjimattomyytta ja korjaamaan
palkkauksen epakohtia.

Tasa-arvolain tydpaikan tasa-arvosuunnittelua koskevia sdanndksia on uudistettu
useaan kertaan, viimeksi vuoden 2015 alusta voimaan tulleella lailla 1329/2014. Sil-
loin s&adettiin erillinen palkkakartoitusta koskeva sdanndés (6 b §). Samalla tdsmen-
nettiin henkiléston edustajien toimintamahdollisuuksia tasa-arvosuunnitelman laatimi-
sessa seka tiedotusvelvollisuutta henkildstdlle suunnitelmasta ja sen paivittamisesta.
Lakiuudistuksen yhteydessa korostettiin (mm. PeVL 31/2014 vp.) palkkakartoitusta
koskevan saantelyn merkitystad palkkatasa-arvon edistamista koskevan perustuslailli-
sen toimeksiannon kannalta. Palkkakartoituksella on suuri merkitys myds palkka-avoi-
muuden kannalta, koska tasa-arvosuunnitelmasta — jonka osa palkkakartoitus on —
taytyy tiedottaa henkildstolle. Lisaksi henkildston edustajilla on oltava “riittavat” osallis-
tumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Lakiuudistuksesta huolimatta tasa-arvon edistadminen tydpaikoilla ei nayta toimivan ai-
nakaan tasa-arvosuunnitelmien osalta toivotulla tavalla. Tasa-arvovaltuutettu teki
2016 — 2018 kohdennetun tasa-arvosuunnitelmien valvontatoimen 60 Uudenmaan,
Pirkanmaan ja Pohjois-Karjalan kuntaan. Vuoden 2018 aikana vastaava valvontatoimi
kohdennettiin 20 yksityiseen yritykseen mm. rahoitus- ja vakuutusalalla, ICT-alalla ja
logistiikka-alalla. Naiden selvitysten tuloksia kasitellaan tarkemmin tasa-arvovaltuute-
tun kertomuksessa eduskunnalle, joka annetaan loppuvuonna 2018. Tasa-arvovaltuu-
tettu pyytdd myos rutiininomaisesti tasa-arvosuunnitelmat nahtavaksi niilta (vahintaan
30 hengen) tydpaikoilta, joita koskevia syrjintaepailyja valtuutettu alkaa selvittaa.

Palkkakartoitusten puutteena palkka-avoimuuden kannalta on mm. tasa-arvovaltuute-
tun valvontakaytannodn perusteella, etta:

— ne eivat useinkaan kata koko henkildsté3, jos tarkasteltavia ryhmia pide-
taan liian pienina (eli rynmassa edellytetdan olevan niin monta miesta ja
naista, ettd mm. ammattien sukupuolittaisen segregoitumisen vuoksi
suuri osa tydntekijoista jaa talldin tarkastelun ulkopuolelle),
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— tarkastelussa ei oteta huomioon kaikkia palkanosia (esimerkiksi tarkas-
tellaan vain tehtavakohtaisia palkkoja tai kokonaispalkkoja), jolloin eri
palkanosissa ilmeneva mahdollinen syrjintd jaa havaitsematta.

Tasa-arvobarometrista (2017) ilmenee, ettd ongelmia on myds tasa-arvosuunnitel-
mista tiedottamisessa. Barometrin mukaan palkansaajien tietdmys tydpaikkansa tasa-
arvosuunnitelman olemassaolosta ja sisallosta on keskimaarin heikolla tasolla: noin
40 prosenttia paatoimisista palkansaajista ei osannut sanoa, onko tyopaikalla laadittu
suunnitelma vai ei. Hieman yli neljannes ilmoitti, etta tydpaikalla on laadittu tasa-arvo-
suunnitelma ja noin kolmannes vastasi, ettei suunnitelmaa ole.

Tyomarkkinajarjestdjen kuulemisissa kavi ilmi, etta eri aloilla noudatetaan hyvin erilai-
sia kaytantoja sen suhteen, minka kokoisista tydntekijaryhmistd annetaan tietoja hen-
kildston edustajille palkkakartoitusta laadittaessa tai muissa palkkausta koskevissa
neuvotteluissa. Kun luottamusmiehelle annetaan tydehtosopimuksen nojalla palkka-
tietoja muussa tarkoituksessa kuin palkkakartoituksen laatimiseksi, kaytetdan yksityi-
sella sektorilla yleisesti kolmen tyontekijan rajaa. Julkisella sektorilla tasa-arvolain mu-
kaisia palkkakartoituksia laadittaessa vaadittava henkildmaara voi olla kuusi tai jopa
kaksitoista tyontekijaa (kuusi miesta ja kuusi naista). Tata voi pitaa erikoisena ottaen
huomioon, etta julkisella sektorilla yksilokohtaiset palkkatiedot ovat julkisia. Mita kor-
keammalle raja nousee, sitd vahemman tyontekijoita palkkakartoituksen piiriin paatyy
— erityisesti segregoituneilla tydmarkkinoilla, joilla samankin tydnantajan palveluk-
sessa miehet ja naiset voivat tydskennelld hyvin erilaisissa tehtavissa.

Tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia tasa-arvolain sdannoksia tulisi-
kin kehittda palkkauksen lapinakyvyyden lisdamiseksi ja palkkaerojen taustalla ole-
vien syiden paremmaksi analysoimiseksi. Kehittdmisehdotukset ovat seuraavat:

a. Palkkakartoitusta laadittaessa tyGnantajan ja tasa-arvolain 6 a §:ssa
mainittujen henkildston edustajien tulisi voida yhdessa tarkastella yksi-
I6tason palkkatietoja, tarvittaessa salassapitovelvoittein. Talloin tyon-
antajalla ja henkildston edustajilla olisi aito mahdollisuus todeta, onko
organisaatiossa palkkaeroja sukupuolten valilla ja analysoida niiden
syita ja paattaa korjaavista toimenpiteista. Yksilétason tietojen kasittely
ja hyédyntaminen palkkakartoituksen laatimisvaiheessa ei tarkoittaisi,
ettd samat tiedot olisivat ndkyvissd myos lopullisessa, tasa-arvosuun-
nitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa.

b. Eri palkanosia olisi tarkasteltava palkkakartoitusprosessin alusta lukien
— ei vasta siind vaiheessa, jos keskimaaraiset palkkatiedot tuovat esiin
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palkkaeroja.'® Myos EU-oikeus edellyttaa, etta kaikkien palkanosien
on oltava syrjiméattdmia. Palkkakeskiarvot voivat katkea syrjivia pal-
kanosien maaraytymismekanismeja esimerkiksi henkildkohtaisissa li-
sissa tai tulospalkkioissa.

c. Palkkakartoituksessa on tarkasteltava organisaation koko henkil6st6a
riippumatta siitd, minka tydehtosopimuksen piiriin henkiléstén kuuluu,
tai onko se tydehtosopimusten ulkopuolella.

d. Palkkaeroja tulisi analysoida nykyistd matalammalla kynnykselld. Talla
hetkella tasa-arvolaki edellyttaa, etta palkkaerojen syita ja perusteita
on selvitettdva vain siina tapauksessa, etta palkkakartoitus tuo esiin
"selkeitd” eroja naisten ja miesten palkkojen valilla. Tdman ilmaisun
tulkinnanvaraisuuteen myos perustuslakivaliokunta kiinnitti huomiota
tasa-arvolain muutosta koskevassa lausunnossaan (PeVL 31/2014
vp.). Palkkaeroja havaittaessa on tarvittaessa tarkasteltava yksilota-
sonkin palkkatietoja, mutta tdhan voi liittyd salassapitovelvollisuus silta
osin, kuin palkat eivat ole muutoin julkisia.

e. Tyodnantajilla olisi oltava velvoite julkaista tasa-arvosuunnitelmat ja
palkkakartoitukset internet-sivuillaan kuitenkin niin, etta yksittaisen
tyontekijan palkkatiedot eivat kay niista ilmi. Myds lilkkesalaisuudet olisi
huomioitava. Tarvittaessa velvoite voitaisiin rajata suurempiin, esimer-
kiksi vahintaan 150 henkea tyollistaviin organisaatioihin. Talldin kaytet-
taisiin samaa henkildomaararajausta kuin laissa henkildston edustuk-
sesta yritysten hallinnossa (725/1990).

Palkkatasa-arvon edistamista koskevien saanndsten lisaksi olisi tarpeen uudistaa
tasa-arvolain palkkasyrjintaa koskevia saanndksia. Tyontekijan mahdollisuus saada
syrjintaepailyjensa tueksi (tai niiden kumoamiseksi) tietoja tydnantajalta ovat nyky-
saannosten puitteissa varsin rajalliset. Tasa-arvolain 10 §:n 3 momentin mukaan tyon-
antajan on annettava selvitys tyontekijalle tdméan palkkauksen perusteista ja muut
tydntekijaa koskevat valttamattomat tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko
palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu. Luottamusmiehelld on lisdksi itsendinen oikeus
saada yksittaista tyontekijaa koskevia palkkatietoja hanen suostumuksellaan silloin,
kun on aihetta epailla palkkasyrjintaa sukupuolen perusteella. Jos tyontekija kieltaytyy
tietojen antamisesta, voi tydntekijan edustaja saada palkkatietoja tasa-arvovaltuutetun
kautta (ns. bulvaanisdannds, tasa-arvolain 17 §:n 3 momentti). S4adnnds on ongelmal-
linen yksilén oikeussuojan kannalta, koska tiedonsaantioikeus on suoraan vain tydnte-
kijan edustajalla. Palkkatietojen saaminen viranomaisen kautta on myds tarpeettoman

16 Ks. STM:n hankkeen Tasa-arvon vahvistaminen palkka- ja sopimuspolitikassa loppuraportti
(Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2013:31), jossa todetaan (s. 40): "Tilastol-
liset tarkastelumme osoittavat, etta riittdva kokonaiskuva sukupuolten palkkauksellisesta tasa-
arvosta saadaan vain kaikkia palkaneria tarkastelemalla.”
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byrokraattinen ja voi nostaa kynnysta lahtea selvittdmaan palkkasyrjintaepailyja,
koska talléin viranomainen kytkeytyy prosessiin mukaan jo sen alkuvaiheessa.

Mainitut sdanndkset hankaloittavat seka palkkasyrjinnan havaitsemista etta sen selvit-
tamista — tosin I&htokohtaisesti vain yksityisellad sektorilla, koska julkisella sektorilla
palkkatiedot ovat nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n mukaan julkisia. Koska tyontekijalla
on oikeus saada tyOnantajalta vain itsedan koskevia palkkatietoja, hanen mahdolli-
suutensa havaita palkkasyrjinta ja puuttua siihen ovat hyvin rajoitetut. Myéskaan tyon-
tekijan edustaja — tyypillisesti luottamusmies — ei voi saada verrokin palkkatietoja, ellei
tdma anna siihen suostumustaan. Kaikilla tydpaikoilla ei ole henkildstdn edustajaa,
jonka avulla tyontekija voisi saada palkkasyrjintda koskevaa epailyaan selvitettya, tai
tyontekija voi olla ammattiliittoon jarjestaytymaton. Erityisesti samanarvoisen tyon ar-
vioimiseksi voi olla valttamatonta, etta tyontekijalla on oikeus saada useammankin po-
tentiaalisen verrokin palkkatietoja tarkasteltavakseen. Joka tapauksessa tyontekijalla
itselldan olisi oltava mahdollisuus selvittdd mahdollista palkkasyrjintaa ja saada kaikki
asian arvioimiseen tarvittavat tiedot.

f. Palkkatietojen antamista koskevaa tasa-arvolain 10 §:43 olisikin muu-
tettava siten, etta tydntekija voisi saada kaikki tarpeelliset tiedot, joiden
perusteella voidaan arvioida, onko palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu.
Tama pitaisi sisallaan verrokin tai verrokkien palkkatiedot. Tiedonsaan-
tioikeuteen olisi mahdollista liittda salassapitovelvollisuus. Tallainen
malli on kaytdssa esimerkiksi Norjassa (ks. Pay transparency in the
EU 2017, s. 26).

Yksityisen sektorin palkkatietojen julkisuutta voisi lisatd my6s muualle kuin tasa-arvo-
lakiin lisattavilld sdannoksilla. Talldin palkkatietojen saaminen ei valttamatta edellyt-
taisi palkkasyrjintaepailya. Esimerkiksi tydsopimuslakiin (55/2001) voitaisiin lisata
saannos, jossa tyontekijalle annettaisiin oikeus saada toisen tyontekijan palkkatieto
organisaation sisalla, ellei jalkimmainen tydntekija olisi sita erikseen kieltényt. Tiedon-
saantioikeus olisi laajempi silloin, kun tyontekija epailisi palkkasyrjintaa, jolloin tiedot
olisi annettava kiellosta huolimatta (ks. edella suositus f). Tiedonsaantioikeuteen olisi
mahdollista liittda salassapitovelvollisuus, joka ei kuitenkaan saisi heikentaa tyonteki-
jan mahdollisuutta saada oikeudellista apua asiansa hoitamiseen.

g. Tyobnantajalla on velvollisuus luovuttaa tydntekijan palkkatiedot henki-
I6kohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henkildkohtaisesti
maaraytyneesta palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuus-
ryhmaa vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauk-
sen osasta seka palkan kokonaismaarasta toiselle saman tydnantajan
palveluksessa olevalle tyontekijalle taman sita pyytaessa, ellei ensin
mainittu tyontekija ole nimenomaisesti kieltanyt tietojen luovuttamista.
Tiedot on kiellosta huolimatta luovutettava, jos pyynnon perusteena on
[esimerkiksi] sen selvittdminen, onko naisten ja miesten tasa-arvosta
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annetun lain 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjin-
nan kieltoa noudatettu.

7.3 Suositukset tyoehtosopimusosapuolille

Kollektiivisopimuksilla on suomalaisilla tydmarkkinoilla suuri merkitys. Noin 90 % suo-
malaisista palkansaajista on jonkin ty6- tai virkaehtosopimuksen piirissa. Sopija-
osapuolten valinen yhteisty0 ei sita paitsi useinkaan rajoitu pelkkdan sopimustoimin-
taan, vaan pitaa sisalldadn mm. koulutus- ja tuottavuusyhteistydta. Tydehtosopimus-
osapuolillakin on siis halutessaan monia tydkaluja kaytdssaan palkka-avoimuuden
edistdmiseksi — niin varsinaisin tes-maarayksin kuin muullakin yhteistydlla. On kuiten-
kin muistettava, etteivat kaikki tydpaikat ja palkansaajat ole kollektiivisopimusten pii-
rissa, eika kaikilla tydpaikoilla ole tydehtosopimusten maarittelemia luottamusmiehia
tai muita erikseen valittuja henkildstdn edustajia. Syrjimattémyyden periaate kuitenkin
edellyttaa, etta syrjinnan estamiseen tahtaavat toimet koskevat kaikkia tyontekijoita.

Samapalkkaisuusohjelmassa korostetaan tydmarkkinaosapuolten yhteisty6ta palkka-
tietmyksen kehittdmisessa. Ohjelmassa on todettu, ettd palkkatietdmys on Suo-
messa keskimaarin heikkoa, ja erityisesti peruspalkkauksen kannustavuuteen liitty-
vien asioiden tuntemuksessa on parantamisen varaa. Lisaksi todetaan, etta palkka-
tietdmys ja tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoituksen sisallén tunteminen mahdol-
listavat osaltaan myo6s perusteettomien palkkaerojen havaitsemisen ja palkkasyrjin-
nan ennaltaehkaisemisen. Palkkatietamysta pyritddn parantamaan koulutuksella,
viestinnalla ja hyvien kaytantdjen keradmisella. Aiottuja toimenpiteita ei ole kuitenkaan
kaikin osin toteutettu.

Ty6- ja virkaehtosopimusten maaraykset palkkatietojen kasittelysta liittyvat yleensa
paikallisten erien tai vastaavien jakamiseen, palkkausjarjestelmien kehittamiseen tai
erimielisyysasioiden kasittelyyn. Naissd neuvottelujen osapuolina ovat yleensa paikal-
linen tydnantaja ja tydehtosopimuksen nojalla valittu luottamusmies. Joissakin tydeh-
tosopimuksissa edellytetdan myods palkkausperusteiden selvittamista henkildstolle.

Yksi tydelaman trendeista on paikallisen sopimisen lisaantyminen, eli tydehdoista so-
vitaan entistd enemman tydpaikkatasolla joko tydehtosopimuksen tai lainsdadannén
antaman valtuutuksen nojalla. Varsin laaja yksimielisyys vallitsee siita, etta paikallisen
sopimisen lisddminen edellyttaa riittdvaa luottamusta paikallisten sopijaosapuolten va-
lilla. Luottamus puolestaan rakentuu, jos sopimisen taustalla olevia tosiasioita ja olo-
suhteita kasitellaan osapuolten valilla riittdvan avoimesti.
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Tyobehtosopimuksissa on yleensa maaritelty paitsi minimipalkat, myés vahintaankin
suuntaviivat tyon vaativuuden arviointijarjestelmalle, mahdollisesti myds tydsuorituk-
sen arviointijarjestelmalle. Yksityisen sektorin ylempia toimihenkilditd koskevat tyoeh-
tosopimukset (sikali kuin sellainen joltain alalta 16ytyy) eivat sen sijaan paasaantoi-
sesti sisélla palkkausmaarayksia, vaan palkkaus perustuu tydnantajan ja tyéntekijan
valiseen sopimukseen ja/tai ns. kaupalliseen palkkausjarjestelmaan, jota sovelletaan
tydnantajan yksipuolisella paatoksella. Useilla tydpaikoilla sovelletaan lisaksi tulos-
palkkio- tai bonusjarjestelmia, joiden kriteerit on sovittu yhdessa tai ne ovat tydnanta-
jan maarittelemia.

Tybehtosopimusosapuolille suositellaan esimerkiksi seuraavien palkka-avoimuutta ja
palkkauksen lapindkyvyytté koskevien asioiden huomioimista keskinaisissé neuvotte-
luissaan, sopimuksissaan ja muussa yhteistydossaan. Ne liittyvat yhtaalta yksittaiselle
tyontekijalle annettaviin tietoihin palkkauksen maaraytymisesta ja toisaalta palkkatie-
tojen kasittelyyn sukupuolindkékulmasta kollektiivisissa prosesseissa.

a. Tyomarkkinakeskusjarjestot uudistavat sukupuolivaikutusten arviointia koske-
van suosituksensa huomioiden mm. seuraavissa kohdissa mainitut seikat.

b. Tydehtosopimusosapuolet seuraavat tydehtosopimuksen mukaisen palkkaus-
jarjestelman toimivuutta ja selkiyttavat tarvittaessa tydehtosopimusmaarayksia.
Kun palkkausjarjestelmia uudistetaan, kiinnitetaan erityistd huomiota palkkaus-
perusteiden selkeyteen, ymmarrettavyyteen ja avoimuuteen.

c. Tyobehtosopimusosapuolet jarjestavat erikseen sovittavalla tavalla yhteista kou-
lutusta tydehtosopimuksen mukaisesta palkkausjarjestelmasta.

d. Tyobehtosopimuksissa todetaan, etta tydnantaja selvittaa tyontekijalle hanen
palkkauksensa perusteena olevan palkkausjarjestelman sisallén seka sen, mi-
ten hanen palkkansa sen perusteella maaraytyy. Tama koskee niin tyon vaati-
vuuden mukaista palkkausta, henkilokohtaista lisaa kuin mahdollista tulospalk-
kiota ja muita palkanosia. Mikali tydntekijaan sovelletaan kokonaispalkkausta,
selvitetddn sen maaraytymisen perusteet.

e. Luottamusmiehelle annetaan tybehtosopimuksessa maaritellyt palkkatiedot
[tybehtosopimuksessa maaritellyin valiajoin] sukupuolittain eriteltyina tyénanta-
jan palveluksessa olevasta henkildstdsta. Luottamusmiehen on pidettava saa-
mansa palkkatiedot luottamuksellisina sikali kuin palkkatiedot eivat ole julkisia.

f. Palkkausjarjestelmasta tai sen paivittamisesta neuvoteltaessa (koskee niin
keskus- kuin tyOpaikkatasonkin neuvotteluja) tarkastellaan palkkatilastoja su-
kupuolittain eriteltyina.

g. Paikallisten palkkauserien jakamisesta neuvoteltaessa luottamusmiehelle an-
netaan palkkatilastot kohdan e mukaisesti.
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7.4  Suositukset tyonantajille

Kohdassa 3 kasiteltiin yritysmaailman esimerkkeja, joilla palkka-avoimuutta on lisatty.
Vincitin tapauksessa henkilékohtaiset palkkatiedot ovat kahdesti vuodessa vapaaeh-
toisuuden pohjalta kaikkien nahtavissa. Handelsbanken puolestaan panostaa palkka-
keskusteluihin, palkkatietdmykseen seka tydsuorituksen ja palkan vastaavuuteen.

Jos palkkausta halutaan kayttaa johtamisen valineena, on tyontekijoilla (ja esimiehilld)
oltava riittava kasitys eri palkanosien suuruudesta, niiden tarkoituksesta (vaativam-
mista tyotehtavista, lisdantyneesta patevyydesta tai paremmasta tydsuorituksesta pal-
kitseminen) ja mahdollisuuksistaan vaikuttaa palkkaan. Kuten edella on todettu, palk-
katietdmyksen lisdantyminen lisda palkkatyytyvaisyytta ja sitd kautta tyotyytyvaisyytta.
Palkka on harvalle tyontekijalle ainoa kannuste kehittya tydssaan ja tehda tyonsa hy-
vin, mutta silld on merkitysta. Vastaavasti epaselvat palkkaperusteet ja palkoista pu-
humattomuuden kulttuuri lisdavat epaluuloa tydnantajaa kohtaan ja epaoikeudenmu-
kaisuuden kokemuksia.

Tiedossa ei ole, ettd omien palkkatietojen kertomista olisi esimerkiksi tydsopimusmaa-
rayksin kielletty. Tanskan lainsdadanndéssa (ligelénsloven) tallaiset "luottamukselli-
suusklausuulit” on nimenomaisesti kielletty.

Joillakin tydpaikoilla on otettu jo kaytt6dn mahdollisuus julkistaa omat palkkatietonsa
vapaaehtoisesti esimerkiksi tydpaikan intranetissa. Tama on ollut kytkdksissa tydpai-
kan yleiseen, avoimuutta korostavaan tyOkulttuuriin. Palkka-avoimuutta tassa merki-
tyksessd on myos pohjustettu kokeiluilla ja korjaamalla jo etukateen selvia palkka-
eroja — jotka nykylainsdadannon mukaan tulisi korjata joka tapauksessa, mikali ne
ovat perusteettomia.

Tyo6paikoilla olisi jo nykylainsdaddanndn puitteissa mahdollista edetd avoimempaan
palkkojen kasittelyyn. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten sisallésta on tasa-
arvolain 6 a §:n mukaan tiedotettava henkiléstélle, jolloin tyontekijodille tulisi syntya ka-
sitys siitd, miten heidan palkkansa suhteutuvat organisaation muiden tydntekijéiden
palkkoihin eritasoisissa tehtavissa.

Mikali palkkaukseen liittyvat asiat sen sijaan ovat organisaatiossa tabu, josta keskus-
telemista ei pidetd suotavana, voi osa tydnantajista pitda jo nykyisten velvoitteiden
tayttdmista kiusallisena, kun palkkausta koskevat ratkaisut ja linjaukset on perustel-
tava tyontekijdille. Myds osa tydntekijdista saattaa pitdd palkoista puhumista hanka-
lana. Ratkaisuna ei kuitenkaan ole palkka-avoimuuden vahentaminen vaan sen lisa-
minen, jotta palkkatietamys, palkkatyytyvaisyys ja yleinen tyotyytyvaisyys — ja sita
kautta tyon tuloksellisuus — voivat lisdantya. Palkoista siis kannattaa puhua!
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Palkkausjarjestelman
avaaminen osana
uuden tyontekijan

perehdytysta

Palkkatietojen Palkkatietamyksen

julkistaminen lisddminen esim.
esimerkiksi palkkakeskustelujen
intranetissa yhteydessa.

Palkkatietojen
kasitteleminen ja
julkistaminen osana
palkkakartoitusta

Tyontekijoiden
rohkaiseminen
palkasta puhumiseen

Tyopaikan avoin palkkapolitiikka voi pitaa sisalladn esimerkiksi seuraavanlaisia toi-
menpiteita:

a. Tyohonoton yhteydessa (esimerkiksi tybhaastattelussa) tydnhakijalle kerrotaan
tydpaikalla kaytettavasta palkkausjarjestelmasta ja avoimena olevan tehtavan
sijoittumisesta siihen.

b. Tydsuhteen alkaessa tydntekija perehdytetaan tydpaikalla kaytdssa olevaan
palkkausjarjestelmaan. Hanelle selvitetdan palkanmaaraytymisen perusteet,
palkantarkistusprosessit seka se, miten toimimalla hanella on mahdollisuus
vaikuttaa palkkaansa.

c. Tyontekijdille selvitetdan tydsuhteen aikana ty6paikalla kaytettavan palkkaus-
jarjestelman toiminta (eri palkanosat, palkkatilastot) ja mahdollisuus vaikuttaa
palkanmuodostukseen. Tama tapahtuu luontevasti ennen mahdollisia tavoite-
jaltai palkkakeskusteluja. Tyontekijéille ja esimiehille jarjestetdan sdanndllisesti
koulutusta palkkausjarjestelmasta ja sen soveltamisesta organisaatiossa.

d. Tasa-arvosuunnitelman mukaiset palkkakartoitukset kasitellaan tydpaikalla
avoimesti tyontekijoiden kanssa.

e. Tyontekijoita rohkaistaan puhumaan palkoistaan ja julkaisemaan niitd tyonan-
tajan tarjoamalla alustalla esimerkiksi intranetissa.
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8 Lopuksi

Palkkatasa-arvon edistaminen on edennyt hitaasti niin Suomessa kuin Euroopassa ja
maailmanlaajuisestikin. Taustalla on rakenteellisia tekijoita, kuten tydelaman jakautu-
minen naisten ja miesten aloihin ja naisten suurempi hoivavastuu, samoin kuin raken-
teellista syrjintda, kuten naisvaltaisten alojen matala palkkataso. Tydeldmassa esiin-
tyy kuitenkin myds palkkasyrjintaa erityisesti vaativuudeltaan samanarvoisten tehta-
vien valilld — keskustelu syrjinnasta tahtoo yleensa jaada taysin samojen tehtavien
palkkatason vertailuun, vaikka jo Kansainvalisen ty6jarjeston ILOn samapalkkasopi-
muksesta (Nro 100) lahtien on edellytetty samantasoista palkkaa samanarvoisista
tehtavista.

Niin kansainvaliset ihmisoikeussopimukset, EU-lainsdadantd kuin Suomen perustusla-
kikin edellyttavat palkkatasa-arvon edistamista ja maaratietoista puuttumista syrjin-
tdan. Uusia keinoja tarvitaan.

Tarkea keino edistdd palkkatasa-arvoa ja puuttua palkkasyrjintdan on palkkauksen
avoimuuden lisaaminen. Palkoista puhuminen on meilla edelleen tabu, vaikka asiaan
on yritetty vaikuttaa kampanijoillakin. Palkkasyrjintda epailevan mahdollisuudet saada
verrokkien palkkatietoja on tehty erityisesti yksityissektorilla tarpeettoman vaikeiksi.
Tasa-arvosuunnitelmien palkkakartoituksetkaan eivat nayta toimivan toivotulla tavalla,
koska ne tehdaan usein liian karkealla tasolla ja ne sisaltavat harvoin eri tdiden palk-
kojen vertailua ja palkkaerojen analysointia.

Taman selvityksen tarkoitus on selvittaa palkka-avoimuuteen liittyvaa sddddspohjaa
niin kansallisesti kuin EU:n ja ihmisoikeussopimustenkin tasolla. Tietoa on keratty
my0s tydmarkkinaosapuolilta ja yrityksista, jotta palkka-avoimuuden kehittamiseksi
annettavat suositukset olisivat mahdollisimman konkreettisia ja hyodyllisia. Paapaino
on lainsdadantdétoimissa, mutta myos tydehtosopimusosapuolilla ja yksittaisilla tydn-
antajilla on mahdollisuus kantaa kortensa kekoon tasa-arvoisemman ja oikeudenmu-
kaisemman tydeldman puolesta.

Ulkomaisten esimerkkien (Islanti, Iso-Britannia ja Saksa) osalta ei ole tehty suoria joh-
topaatoksia siita, pitaisikd ko. maiden lahestymistapoja samapalkkaisuuden edistami-
seen ja palkkasyrjinnan poistamiseen ottaa kayttéon myds Suomessa. Niita kannattaa
ainakin pohtia avoimesti ja hyddyntaa soveltuvin osin palkka-avoimuuden lisdami-
sessd omilla tydmarkkinoillamme. Vaikka jokaisen maan tydlainsdadanto ja tydmarkki-
najarjestelma ovat — jopa Euroopan sisalld — omanlaisensa, osoittavat kasitellyt esi-
merkit vahintaankin se, etta eri maissa naisten ja miesten palkkaero on nahty niin
suurena ongelmana, etta sen ratkaisemiseen on etsitty uusiakin keinoja. Tama selvi-
tys on tehty samasta lahtékohdasta.
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