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Rapportens titel

Revidering av bestammelserna om jamstalldhetsplanering pa arbetsplatser i jamstalld-
hetslagen

Referat

m Social- och halsovardsministeriet tillsatte arbetsgruppen for perioden 22.10.2012-31.3.2013
med uppgift att bereda en revidering av de bestdimmelser i jamstélldhetslagen som galler jamstélld-
hetsplanen och den I6nekartlaggning som gérs som en del av denna. Tidsfristen forlangdes fram till
31.5.2013.

Arbetsgruppen hade till uppgift att i syfte att sakerstélla jamstalldhetslagens effektivitet och att
utveckla jamstalldhetsplaneringen pa arbetsplatserna samt innehéllet i den darmed forknippade
I6nekartlaggningen utgaende fran de utredningar som gjorts utvéardera behovet att gora andringar i
jamstalldhetslagen och lonekartlaggningen. Arbetsgruppen skulle ocksa bereda ett forslag till
behdvliga lagéndringar. Forslaget skulle utarbetas i form av en regeringsproposition.

Arbetsgruppen foreslar att arbetsplatserna ska forpliktigas att utarbeta en jamstalldhetsplan
minst vartannat ar i stallet for varje ar sasom fallet ar for narvarande. Kretsen av personer som
deltar i att gora upp planen ska preciseras, och representanterna for personalen ska ha tillrackliga
mojligheter att delta och paverka nar planen utarbetas. | lagen inkluderas en forpliktelse att
informera personalen om jamstélldhetsplanen och dess uppdatering.

Enligt arbetsgruppens forslag ska bestammelserna om lénekartlaggning inga i en ny paragraf.
Syftet med kartlaggningen &r att utreda att det inte finns ogrundade I6neskillnader mellan kvinnor
och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt hos samma arbetsgivare. Om
granskningen av grupper som bildats enligt kravprofil eller uppgiftskategori eller enligt andra
faktorer visar att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och méns I6ner, ska orsakerna
och grunderna till I6neskillnaderna utredas. De mest betydande l6nedelarna ska tas i beaktande nér
man utreder orsakerna till skillnaderna. Om det inte finns en godtagbar grund for l16neskillnaderna
ska arbetsgivaren vidta lampliga atgarder for att korrigera situationen.
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SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIOLLE

Sosiaali- ja terveysministerid asetti 18.10.2012 tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa koskevien
tasa-arvolain sdénndsten tarkistamista kasittelevan tyoryhmén (STM070:00/2012) valmistele-
maan tydpaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja sen osana tehtavaa palkkakartoitusta koskevien tasa-
arvolain sadnndsten tarkistamista. Tyéryhmad asetettiin toimikaudeksi 22.10.2012-31.3.2013.
Alkuperdistd médrdaikaa pidennettiin 31.5.2013 asti.

Tybéryhman tyon tavoitteena oli varmistaa, ettd tydpaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja sen osana
tehtavaa palkkakartoitusta koskevat tasa-arvolain sdannokset edistavat tehokkaasti sukupuol-
ten valistad tasa-arvoa ja turvaavat samapalkkaisuuden toteutumista tydpaikoilla. Téssa tarkoi-
tuksessa tavoitteena oli vahvistaa henkildston vaikutus- ja tiedonsaantimahdollisuuksia tyo-
paikan tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa ja kehittdad palkkakartoitusten
sisaltoa.

Tyoéryhman tehtdvana oli tasa-arvolain toimivuuden varmistamiseksi ja tydpaikalla tapahtuvan
tasa-arvosuunnittelun seké sen osana tehtdvan palkkakartoituksen siséllén kehittdmiseksi:

1) tarkastella tehtyjen selvitysten pohjalta tasa-arvolain ja palkkakartoituksen muutostarpeita;
ja 2) valmistella tarpeelliseksi katsottavat lainmuutokset. Tyéryhman tuli laatia esityksensa
hallituksen esityksen muotoon.

Ty6ryhman puheenjohtajana toimi professori Pentti Arajarvi Helsingin yliopistosta ja varapu-
heenjohtajana johtaja Tarja Heinild-Hannikainen sosiaali- ja terveysministeriosta. Tyoryhman
jasenind toimivat erikoistutkija Tapio Bergholm Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd
SAK ry:std, lakimies Timo von Boehm Kirkon tydmarkkinalaitoksesta, asiamies Kosti Hyyp-
pa Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:std, tyomarkkinalakimies Jouko Hamaldinen Kunnallisesta
tyomarkkinalaitoksesta, lakimies Anja Lahermaa Toimihenkilokeskusjérjestd STTK ry:std,
professori Kevat Nousiainen Turun yliopistosta, toimistopaéllikké Anja Nummijarvi tasa-
arvovaltuutetun toimistosta, asiantuntija Anu Sajavaara Elinkeinoeldméan keskusliitosta, tyo-
markkina-analyytikko Anna Simil& Valtion tydmarkkinalaitoksesta ja projektipaéllikkd Outi
Viitamaa-Tervonen sosiaali- ja terveysministerigsta.

Tyoryhmén sihteereind toimivat hallitussihteerit Johanna Hautakorpi ja Terhi Tulkki sosiaali-
ja terveysministeriosta.

Tydéryhma on kuullut asiantuntijana professori Niklas Bruunia Helsingin yliopistosta.



Tybryhma jattdd kunnioittavasti raporttinsa sosiaali- ja terveysministeriélle. Raporttiin liite-
tddn Kevéat Nousiaisen ja Anja Nummijérven lausumat.
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Luonnos

HALLITUKSEN ESITYS EDUSKUNNALLE LAIKSI
NAISTEN JA MIESTEN VALISESTA TASA-
ARVOSTA ANNETUN LAIN MUUTTAMISESTA

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessa ehdotetaan tdsmennettavaksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja siihen sisaltyvaa
palkkakartoitusvelvollisuutta koskevia sadnnoksia. Tasa-arvosuunnitelman
laatimiseen osallistuvien henkiloston edustajien piirid tasmennettéisiin ja yh-
teistyon tekemisté korostettaisiin. Tasa-arvosuunnitelma laadittaisiin jatkossa
vahintaan joka toinen vuosi ja laatimisesta tai paivittamisesta velvoitettaisiin
tiedottamaan henkildstolle. Lakiin ehdotetaan sisallytettavéksi palkkakartoi-
tuksen tavoite ja sen laatimista seké tuloksia koskeva menettely.

Laki on tarkoitettu tulemaan voimaan XX.



YLEISPERUSTELUT

1 Nykytila

1.1 Lainsdadanto ja kaytanto

Lainsdadanto

Suomen perustuslain (731/1999) 6 § sisaltd4 sukupuoleen perustuvan syrjin-
nén kiellon ja velvoitteen edistédé sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa
toiminnassa seké tyoelaméssa, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuh-
teen ehdoista maarattdessd, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saddetaan.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986), jaljempéna tasa-
arvolaki, tuli voimaan 1.1.1987. Laki koostuu tasa-arvon edistamisvelvoitteis-
ta, syrjintékielloista sek& valvonta- ja seuraamusjarjestelmasta. Tasa-arvolailla
on vahvasti kansainvélinen tausta ja myos lain uudistamisen taustalla ovat
usein olleet kansainvéliset sopimukset ja oikeuskaytédnt6 sek& Euroopan unio-
nin tasa-arvodirektiivit. Tasa-arvolakia on uudistettu monta kertaa. Vuoden
2005 kokonaisuudistuksessa tyonantajan tasa-arvosuunnitelmaa koskevia
s&&nnoksia tdsmennettiin ja tasa-arvosuunnitelmaan velvoitettiin siséllytetta-
vaksi palkkakartoitus.

Euroopan yhteisén perustamisesta l&htien perussopimuksessa on taattu naisten
ja miesten samapalkkaisuuden periaate. Euroopan unionin toiminnasta tehdyn
sopimuksen 157 artikla velvoittaa jasenvaltiot huolehtimaan sen periaatteen
noudattamisesta, jonka mukaan miehille ja naisille maksetaan samasta tai sa-
manarvoisesta tyosta sama palkka. Samalla palkalla ilman sukupuoleen perus-
tuvaa syrjintéé tarkoitetaan, ettd a) palkka, joka maksetaan tyon tuloksen pe-
rusteella, lasketaan saman mittayksikon mukaan ja ettd b) palkka, joka makse-
taan tyohon kéaytetyn ajan perusteella, on sama samasta tehtavasta. Edell&
mainitussa artiklassa on omaksuttu laaja palkan késite. Palkalla tarkoitetaan
siin& tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyonte-
kij& suoraan tai vélillisesti saa tydnantajaltaan tyosta tai tehtavasta rahana tai
luontoisetuna. Myd6s Euroopan unionin perusoikeuskirjan 23 artikla edellyttaa,
ettd miesten ja naisten valinen tasa-arvo on varmistettava kaikilla aloilla tyo-
eldma ja palkkaus mukaan lukien.

Miesten ja naisten yhtélaisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun
periaatteen taytantdonpanosta tydhon ja ammattiin liittyvissé asioissa annettu
Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2006/54/EY (uudelleenlaadittu
toisinto), jaljempana tybeldman tasa-arvodirektiivin uudelleenlaadittu toisinto,
suojaa tyontekijoita sukupuoleen perustuvalta syrjinnalta tydehdoissa palkka
mukaan luettuna. Mainitun direktiivin 4 artiklan mukaan véliton tai valillinen
sukupuoleen perustuva syrjintd samasta tai samanarvoisesta tyosta maksetta-
vaan korvaukseen vaikuttavissa tekijoissa ja ehdoissa on poistettava. Saman



artiklan mukaan erityisesti silloin, kun palkka maéritellaan tyétehtavien luokit-
telun mukaan, luokittelun tulee perustua samoihin arviointiperusteisiin miehil-
14 ja naisilla, ja se on laadittava siten, ettd siihen ei sisally sukupuoleen perus-
tuvaa syrjintaa.

Saman direktiivin 21 artiklan mukaan jasenvaltioiden on kansallisen lainsaa-
dannon, tydehtosopimusten ja k&ytannon mukaisesti kannustettava tyonantajia
edistdmaan suunnitelmallisesti ja jarjestelmallisesti miesten ja naisten tasa-
arvoista kohtelua tyopaikoilla, tydnsaantimahdollisuuksissa, ammatillisessa
koulutuksessa ja uralla etenemisessa. Edelleen artiklassa todetaan, ettd tyonan-
tajia on t&ssa tarkoituksessa kannustettava antamaan asianmukaisin ja saannol-
lisin véliajoin tyontekijoille ja/tai ndiden edustajille asianmukaiset tiedot tasa-
arvoisesta kohtelusta yrityksessa. Tiedot voivat siséltaa selvityksen miesten ja
naisten sijoittumisesta eri tehtaviin, palkoista ja palkkaeroista seka mahdollisia
toimenpiteitd tilanteen parantamiseksi yhteistydssé tyontekijoiden edustajien
kanssa. EU-lainsaadanto ei sisalla Suomessa voimassa olevan kaltaista tasa-
arvosuunnitteluvelvollisuutta. Eri EU-maissa on erilaisia tasa-arvon edistami-
sen menetelmié.

Sukupuolten tasa-arvon edistdminen ja tasa-arvon toteuttaminen tyoelamassa
ovat Suomen tasa-arvolaissa keskeisessa asemassa. Tasa-arvolain 6 §:n mu-
kaan jokaisen tyonantajan tulee tydeldmasséa edistédé sukupuolten tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistdmiseksi tyoelaméassa
tyonantajan tulee, ottaen huomioon kéytettavissé olevat voimavarat ja muut
asiaan vaikuttavat seikat, muun muassa edistda naisten ja miesten valista tasa-
arvoa tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa.

Tasa-arvolain 6 a §:ssd sdédetadn tydnantajan toimenpiteisté tasa-arvon edis-
tamiseksi, ja se sisaltaa tyOpaikan tasa-arvosuunnitelmaa koskevat sddnnokset.
Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkildston edustajien kans-
sa. Suunnitelman tulee siséltaa selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta, suunni-
tellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen
tasa-arvon saavuttamiseksi seka arvio aikaisempien toimenpiteiden toteuttami-
sesta ja niiden tuloksista. Hallituksen esityksen (HE 195/2004 vp, s. 25-27)
mukaan néin korostetaan tasa-arvon edistdmisen toteutumista ensisijaisesti
toimenpiteiden ja niiden tulosten kautta. Tasa-arvotilanteen selvityksen osana
tulee olla erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seké palkka-
kartoitus eli kartoitus naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja
palkkaeroista.

Tasa-arvosuunnitelmalla pyritdan juurruttamaan tasa-arvonakokulma ja -
ajattelutapa kaikkeen henkilostod ja tydymparistoa koskevaan suunnitteluun,
valmisteluun ja paatoksentekoon. Perustuslain asettaman velvoitteen vuoksi
tasa-arvosuunnittelussa on erityisesti huomioitava palkkausta ja muita palve-
lussuhteen ehtoja toteuttavat tasa-arvoa edistavat toimet. Edella mainitussa
hallituksen esityksessa todetaan palkkakartoituksen olevan erés keskeisimmis-
ta tasa-arvon edistamiskeinoista.

Tasa-arvolain 8 §:ssd saddetdan tyonantajan menettelyistd, joita on pidettava
kiellettyna syrjintdnd. Kyseisen pykalan 1 momentin 3 kohdan mukaan tyon-
antaja syyllistyy syrjintaan, jos se soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen
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ehtoja siten, ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epé-
edullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyonantajan palveluksessa
samassa tai samanarvoisessa tyssa oleva tyontekija. Tasa-arvolaissa ei maari-
telld palkan kasitettd. Tassé esityksessa palkalla tarkoitetaan tasa-arvolain so-
veltamisessa kaytettyd palkan késitettd, joka ilmenee hallituksen esityksesté
naisten ja miesten valisté tasa-arvoa koskevaksi lainsdadéannoksi (HE 57/1985
vp, s. 19) ja Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen 157 artiklasta.

Sosiaali- ja terveysministerion ja tydmarkkinakeskusjarjestojen laatimassa
yhteisessa ohjeessa (STM:n esitteitd 2005:6) todetaan, etta suunnitelma laadi-
taan yhteistyossa tyopaikan eri henkilostoryhmien kanssa soveltaen yhteistoi-
mintalakia tai vastaavia sadnnoksia julkisella sektorilla tai asettamalla esimer-
kiksi erillinen suunnittelutyéryhmad. Yhteistoiminnasta yrityksissé annetussa
laissa (344/2007), yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa annetussa
laissa (651/1988) ja tyonantajan ja henkildston valisestd yhteistoiminnasta
kunnissa annetussa laissa (449/2007) séadetaan tyénantajan ja sen henkildston
neuvottelumenettelystd, jossa turvataan henkiloston mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa sitd koskevaan péaatoksentekoon. Henkildston edustajien vaikutta-
mismahdollisuuksia korostaa se, ettd yhteistoiminnassa tavoitellaan yksimieli-
syytté késittelyssé olevista asioista. Yhteistoimintalainsdéddanndssa saadetaan
myos henkildstoryhmien edustajien oikeudesta saada asian késittelyn kannalta
tarpeelliset tiedot.

Palkkaus ja sukupuolten valinen keskiansioiden ero

Suomessa palkat méaaritetddn yleensé tyonantajakohtaisesti tyo- ja virkaehto-
sopimusten mukaisesti. Palkka on yksi tyo- tai virkasuhteen ehdoista. Palkka
maéaaraytyy muun muassa tehtévén vaativuuden, henkilén suoriutumisen ja tu-
loksen mukaan. Palkkaan voi siséaltya lisaksi muita osia kuten esimerkiksi olo-
suhdelisia ja ty6aikaan perustuvia lisia seka tuotanto- ja suoritusosia. Tulospe-
rusteisessa palkanosassa kiinnitetddn huomiota henkilokohtaisiin tai ryhman
tuloksiin. Tulospalkkaus toteutetaan useimmiten yritys- ja tydnantajakohtai-
sesti. Tulospalkkauksen merkitys on kasvava. Tulospalkkoja kaytetadn eniten
yksityisell& sektorilla ja yleisemmin miesvaltaisilla aloilla ja tehtévissa.

Sukupuolten vélinen keskiansioiden ero (jaljempané sukupuolten palkkaero)
on Suomessa kaventunut hitaasti. Vuodesta 1995 l&htien naisten ja miesten
palkkaero on pysytellyt 17-20 prosentissa séannéllisen tydajan ansioilla las-
kettuna. Naiset ansaitsevat keskimaarin 83 prosenttia miesten ansioista koko
tyomarkkinoilla kokoaikaisten saannéllisen tydajan ansioilla mitattuna. Kan-
sainvalisessa palkkaerovertailussa naisten ja miesten palkkaerot Suomessa
olivat seitseménneksi suurimmat Euroopan unionin jasenmaista vuonna 2011
(Eurostat, 2011. Luku poikkeaa edelld mainitusta kansallisesti kdytetysta an-
siotasoindeksin luvusta, silla siind ovat myds osa-aikaiset tyontekijat mukana).
EU-maiden keskinéista vertailua vaikeuttaa naisten erilainen tyollisyysaste.

Sukupuolten palkkaeron taustalla on monia syité. Siihen vaikuttavat muun
muassa naisten ja miesten tydskentely eri aloilla, eri ammateissa ja tehtévissa,
naisten pienempi osuus esimies- ja johtotehtévissa seké perhevastuiden ja per-
hevapaiden epétasainen jakautuminen. Naisvaltaisten alojen ja tehtévien palkat
ovat useimmiten matalammat kuin miesvaltaisten alojen ja tehtévien palkat.
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Oma vaikutuksensa on myos eri alojen sisdisilla palkkarakenteilla ja erilaisella
palkanmaksukyvylla.

Suomessa naisten ja miesten palkkaeroa on pyritty kaventamaan muun muassa
kolmikantaisella samapalkkaisuusohjelmalla. Sen tavoitteena on kaventaa suku-
puolten keskiansioiden eroa 15 prosenttiin vuoteen 2015 mennessa. L&htokoh-
tana on myos toteuttaa tasa-arvolain samapalkkaisuusperiaatetta. Ohjelman toi-
menpiteiden avulla pyritddn kaventamaan sukupuolten palkkaeroa muun muassa
palkka- ja sopimuspolitiikalla, palkkausjarjestelmien kehittdmisell& ja segregaa-
tion lieventamisell& ja tyon ja perheen yhteensovittamisen ja tyopaikan palkka-
kartoitusten avulla sekd parantamalla naisten tyémarkkina-asemaa. Ohjelman
aikana vuodesta 2006 lahtien sukupuolten keskiansioiden ero on jonkin verran
kaventunut. Samapalkkaisuusohjelman vuonna 2010 toteutetun kokonaisarvi-
oinnin mukaan naisten ja miesten palkkaeroa ovat kaventaneet tyo- ja virkaehto-
sopimusratkaisut, uusien analyyttisten palkkausjarjestelmien kayttoénotto, tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tekeminen seka naisten eteneminen
tyOuralla. Toistaiseksi sukupuolten palkkaeroon on vain véhén vaikutusta ollut
naisten ja miesten tydnjaon muutoksilla, perhevapaita koskevilla uudistuksilla ja
maédraaikaisten palvelussuhteiden maaran kehityksella.

Palkkausjarjestelmia on madratietoisesti uudistettu kaikilla toimialoilla. Seka
tyoolotutkimuksen ettd eri aloilla tehtyjen selvitysten mukaan tyon vaativuu-
teen ja henkilékohtaiseen suoriutumiseen perustuvat palkkausjarjestelmat ovat
yleistyneet 2000-luvulla. Muun muassa valtionhallinnon kaikki organisaatiot
ovat nykyaan uusien palkkausjarjestelmien piirissa. Palkkausjarjestelmia kos-
keva laajoihin tilastoaineistoihin perustuva tutkimushanke ”Samapalkkaisuus,
tasa-arvo ja uudet palkkausjarjestelméat” (2010) arvioi, ettd uusilla palkkausjar-
jestelmilla ja sukupuolten palkkaeron kaventumisella on selva yhteys. Arvion
mukaan myonteinen tulos ei kuitenkaan koske kaikkia palkansaajaryhmia ta-
saisesti. Sukupuolten palkkaerot ovat kaventuneet kaikkien selkeimmin tuloja-
kauman yl&paassa ylempaa johtoa lukuun ottamatta. Aiempaa lapinakyvam-
mét arviointikéytdnnot ovat tdhdn mennessa hyodyttaneet tutkimuksen mukaan
eniten parhainta palkkaa saavia tai vaativimmissa tehtavissa olevia naisia.

Tyo6ehtosopimusten siséltdmien palkankorotusten rakenne on muuttunut mer-
kittdvasti viime vuosina. Paikallisten jarjestelyerien suhteellinen osuus on kas-
vanut. Yksityisella sektorilla muun muassa vuosina 2009 ja 2010 solmittujen
tyoehtosopimusten palkkaratkaisuissa sovittiin paikallisista eristd, joiden maa-
r& oli noin 30 prosenttia palkankorotusten maarésta. Myos julkisella sektorilla
on erilaisten paikallis- tai jarjestelyerien méara ollut merkittava. Sukupuolten
tasa-arvoa ja samapalkkaisuutta koskevia ratkaisuja tehdaan entistd enemman
paikallisella tasolla. Samapalkkaisuusohjelman kokonaisarvioinnin mukaan
sopimuspolitiikan painopisteen muuttuessa tydpaikkojen tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten merkitys kasvaa. Suunnitelmia ja
palkkakartoituksia tulisi kokonaisarvioinnin mukaan hyodynta4 paikallisten
erien jakamisessa.



12

1.2 Kansainvalinen kehitys

Kansainvéliset sopimukset

Kansainvalisen tyodjarjeston ILO:n yleissopimuksella nro 100, joka koskee
samanarvoisesta tyostd miehille ja naisille maksettavaa samaa palkkaa (SopS
9/1963), jaljempana samapalkkaisuussopimuksella, pyritdén turvaamaan nai-
sille ja miehille sama palkka samasta ja samanarvoisesta tyostd. Tamaé tarkoit-
taa sellaisia palkkaperusteita, jotka on maaréatty ilman tyontekijan sukupuolen
perusteella tapahtuvaa syrjintdd. Sopimus sallii jasenvaltioille suuren vapau-
den valita ne keinot, joilla samapalkkaisuutta edistetdan. Samapalkkaisuusso-
pimus saatettiin voimaan ty6ehtosopimuksin poistamalla ennen kaikkea tyoeh-
tosopimuksista naisten ja miesten erilliset palkkataulukot.

Yhdistyneiden Kansakuntien kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista kos-
keva yleissopimus (SopS 67-68/1986) edellyttédd sopimusvaltioiden turvaavan
samapalkkaisuusperiaatteen toteutumisen. Uudistetussa Euroopan sosiaalisessa
peruskirjassa (SopS 78/2002 ja 80/2002) turvataan oikeus kohtuulliseen palk-
kaan, minké oikeuden kayttdmisen varmistamiseksi sopimuspuolet sitoutuvat
tunnustamaan, etta miehilld ja naisilla on oikeus samaan palkkaan samanarvoi-
sesta tyostéa.

Ruotsi

Ruotsin tasa-arvolainsdadant6 (Diskrimineringslag, SFS 2008:567) siséaltaa
tyonantajan tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen, palkkakartoituksen ja toimenpi-
deohjelman samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Lahtokohtana on tynantajan
ja tyontekijoiden yhteistoiminta tasa-arvon edistamiseksi ja sukupuoleen, etni-
seen alkuperadn, uskontoon tai vakaumukseen liittyvan syrjinnén vastustami-
seksi.

Palkkakartoitusta koskevan pykéaldn mukaan kaikkien tyonantajien on joka
kolmas vuosi kartoitettava ja analysoitava palkkausta ja muita tyésuhteen eh-
toja koskevia saannoksiaan ja niiden soveltamista kdytanndssa, ja samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valisid palkkaeroja. Tydnanta-
jan tulee arvioida, johtuvatko mahdolliset erot palkkauksessa ja tydsuhteen
muissa ehdoissa suoraan tai valillisesti sukupuolesta. Arvioinnissa tulee erityi-
sesti tarkastella samaa ty6ta tekevien naisten ja miesten vélisia eroja ja saman-
arvoista tyoté tekevien naisvaltaisten tyontekijaryhmien ja muiden tyontekijé-
ryhmien vélisié eroja. Tyonantajan, jonka palveluksessa on vahintaan 25 tyon-
tekijad, on joka kolmas vuosi laadittava toimenpideohjelma samapalkkaisuu-
den toteuttamiseksi.

TyoOnantajan on huolehdittava, etta paikallisella tyontekijajérjestolla on tarvit-
tavat tiedot, jotta jarjestd voi tehdd yhteisty6té kartoituksen, analyysin ja sa-
mapalkkaisuutta koskevan toimenpideohjelman laatimiseksi. Yksittdista tyén-
tekijaé koskevat tiedot ovat vaitiolovelvollisuuden piirissa. Hallituksen esityk-
sen (Prop. 2007/08:05, s. 324-346) mukaan tyontekijajarjeston tiedonsaanti-
s&annos on edellytys sille, ettd palkkakartoitus voi k&ytdannossé toimia. Tie-
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donantovelvollisuus ei pid& siséllaan yleista oikeutta saada analyysin teon yh-
teydessé kaikkien tyontekijoiden palkkatietoja. Velvollisuus on rajoitettu nii-
hin tilanteisiin, joissa analyysia ei ole mahdollista mielekkaasti laatia ilman
kyseista tietoa.

Tasa-arvosuunnitelma laaditaan sekin joka kolmas vuosi, jos tydnantajan pal-
veluksessa on vahintéén 25 tyontekijaa. Tasa-arvosuunnitelmassa tulee késitel-
14 tyOpaikalla tarvittavia toimenpiteitd, jotta mm. tydolot ja tydhonotto olisivat
tasa-arvoisia.

Syrjintdasiamiehen viraston toteuttama “miljoona-arviointi” (miljongransk-
ning) vuosina 2006—-2008 on laajin Ruotsissa tehty arviointi tydpaikkojen
palkkakartoitusten toimivuudesta. Arvioinnin yhteydessa selvitettiin noin 600
tyonantajan palkkakartoitukset. Selvitystyon alkuvaiheessa melkein joka vii-
dennen tyonantajan palkkakartoitus ei tayttanyt lain velvoitetta. Selvityspro-
sessin myoté palkkakartoituksia kuitenkin tdydennettiin. Palkkakartoituksilla
todettiin olevan konkreettista merkitystd. Tdma nakyi muun muassa siing, etta
44 prosenttia tyonantajista oli 10ytanyt perusteettomia palkkaeroja ja monilla
tyopaikoilla perusteettomia eroja korjattiin. Palkkakartoitus toi myos esiin
naisten ja miesten tyotehtdavien jakaantumisen sukupuolen mukaan. Syrjintavi-
raston mukaan palkkakartoitukset ovat toimiva ja tarked véline pyrittdessé
tasa-arvoiseen palkkaukseen.

Julkisella sektorilla palkkakartoitukset tayttavét lain tavoitetason huomattavas-
ti useammin kuin yksityiselld sektorilla. Syrjintdviraston mukaan tdma voi
liittyd osin julkisen sektorin palkkatietojen julkisuuteen. Palkkakartoituksen
melko yksityiskohtainen sadntely helpottaa lain valvontaa.

Norja

Norjan tasa-arvolaki (lov om likestilling mellom kjgnnene, likestillingsloven)
ei sisalla velvoitetta palkkakartoituksen laatimiseen, mutta monilla tyopaikoil-
la laaditaan sukupuolen mukaan jaoteltuja palkkatilastoja osana tyonantajan
velvollisuutta toimia aktiivisesti tasa-arvon edistamiseksi seké tehdé selkoa
tasa-arvotilanteesta tyopaikalla ja siit4, mité tasa-arvotoimenpiteité ollaan
suunnittelemassa tai on toteutettu.

Hallituksen esitys syrjintalainsdéddannon uudistamisesta (Prop. 88 L (2012—
2013) Diskrimineringslovgivning) on annettu maaliskuussa 2013. Uudistuksen
myo6ta tyontekijoille tulisi oikeus palkkasyrjintéé epaillessdén saada tieto ver-
tailukelpoista tyota tekevien tyétovereiden palkasta ja palkan maaraytymisen
perusteista. Palkkatilastoinnin kehittdmisen osalta on paadytty siihen, etté sel-
vitetddn, miten olemassa olevaa tietoa ja palkkarekistereitd voitaisiin kayttaa
samapalkkaisuuden edistamisen tyokaluna. Ministerio haluaa myos selvittaa,
miten sdhkoisté tyonantajien palkkaraportointijarjestelmaé voitaisiin kehittaa.
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1.3 Nykytilan arviointi

Tasa-arvosuunnittelusta laaditut selvitykset

Ty0paikan tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset ovat yleistyneet vuon-
na 2005 tehdyn lainmuutoksen myota. Tasa-arvosuunnitelmaa voidaan pitaa
padosin toimivana ja edelleen ajanmukaisena keinona jasentaa tydpaikan tasa-
arvotyoté. Tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset on tyopaikoilla
useimmiten koettu hyddyllisina tasa-arvon ja samapalkkaisuuden kannalta.
Samapalkkaisuusohjelman kokonaisarvioinnin mukaan kehittdmisen tarvetta
on edelleen kattavuudessa ja suunnitelmien ja kartoitusten laadussa.

Tyomarkkinakeskusjarjestot ovat aktiivisesti selvittaneet tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tilaa ja toimivuutta. Ensimmaiset sel-
vitykset tehtiin vuosina 2008-2009. Tyomarkkinakeskusjarjestot selvittivat
tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoituksen tilannetta uudella
laajalla selvityksella kevaalla 2012 (STM:n raportteja ja muistioita 2012:19).
Jarjestojen kyselytutkimusten mukaan tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoi-
tusten méaran myonteinen kehitys on jatkunut. Tydnantajakyselyiden tulosten
mukaan suurin osa tyopaikoista on tehnyt tasa-arvosuunnitelman. Valtiosekto-
rilla palkkakartoituksia oli tehty eniten. Suuret tydpaikat ovat tehneet tasa-
arvosuunnitelmia ja palkkakartoituksia enemman kuin pienet.

Palkansaajapuoli vastasi suunnitelmia tehdyn harvemmin kuin tyénantajapuo-
li. Lisaksi merkittava osa luottamusmiehisté ei osannut sanoa, oliko tasa-
arvosuunnitelma ja palkkakartoitus tehty. Myos eri sektorien vélill oli eroja.
Eri jarjestojen luottamusmiesten vastauksissa oli myds vaihtelua.

Ty0Onantaja- ja luottamusmieskyselyiden mukaan palkkakartoitus perustui tyy-
pillisesti yhteen tiettyyn ansiokasitteeseen, jolloin palkanosia ei eritelty tar-
kemmin. Tarkempaa jaottelua esimerkiksi tehtdvakohtaiseen ja henkildkohtai-
seen palkanosaan kéytettiin 1ahinn& valtiolla.

Tyo6nantajakyselyn mukaan tasa-arvosuunnittelu oli edistanyt sukupuolten
tasa-arvoa selkeasti tai jonkin verran. Selkeiden kyll&-vastausten osuus oli
kuitenkin pieni. Suuri osa vastaajista ei osannut arvioida suunnittelun hyo6tyja.
Osa vastaajista katsoi, ettéd tasa-arvosuunnittelu ei ollut lainkaan edistanyt tasa-
arvoa. Tyonantajakyselyn mukaan tasa-arvotilanne tyOpaikalla koettiin yleensa
hyvaksi eika tasa-arvoasioissa néhty isoja ongelmia. Henkildston edustajista
merkittdva osa katsoi tasa-arvosuunnitelman edistaneen tasa-arvoa. Osalla
luottamusmiehié oli vaikeuksia arvioida tasa-arvosuunnittelun hyotyja. Henki-
16stOn edustajien kyselyssa toivottiin tasa-arvosuunnitteluun yhteistyoté ja etta
henkil6ston edustajat péasisivat osallistumaan tasa-arvosuunnitelman tekemi-
seen prosessin eri vaiheissa.

Sosiaali- ja terveysministeri¢ selvitti tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja
palkkakartoitusten tilaa laajalla, koko tyomarkkinoita koskevalla tutkimuksella
(STM:n selvityksid 2010:7). Aineisto koottiin vuosina 2008-2009. Tutkimus
koostui kyselytutkimuksista ja haastatteluaineistosta.
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Myo6s STM:n tutkimus toi esiin, ettd tydpaikan tasa-arvosuunnitelmien maara
on kasvanut, joskin kattavuutta on syyta edelleen parantaa. Suurilla tyépaikoil-
la tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten kattavuus on huomattavasti
parempi kuin pienilld. Tutkimus toi esiin tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakar-
toitusten laadun kehittdmistarpeita, jotka koskivat tyypillisesti henkilston
osallistumista, palkkakartoitusten siséltod ja palkkavertailuja. Yleisin tapa teh-
da sukupuolten palkkavertailua oli kokonaisansioiden vertailu. Palkanosittaista
vertailua oli tehnyt pieni osa tyopaikoista. Erityisesti suunnitelmien ja palkka-
kartoitusten arviointi- ja toimenpideosuuksia sek& henkildston kanssa tehtavéaa
yhteistoimintaa tulisi tutkijoiden mukaan kehittaa.

Palkkakartoitus koettiin tutkimuksen mukaan tasa-arvosuunnitelman hanka-
limmaksi osaksi. TyOpaikoilla epéaselvyyksié aiheutti se, miten palkkoja tulee
kartoittaa. Se, ettd miehet ja naiset toimivat eri tehtavissa, hankaloitti kartoi-
tusta. Suureksi haasteeksi koettiin myos vertailtavien ryhmien pienuus. Huoli
palkkatietojen paljastumisesta koettiin haasteena. Osalla tyopaikoista oli ollut
vaikeuksia saada tietojarjestelmasta tietoja. Osalla henkildston edustajia oli
vaikeuksia saada palkkatietoja. Epamieluisat tulokset ja erimielisyydet toteut-
tamistavassa olivat tyopaikkojen haasteena suhteellisen harvoin. Puutteita oli
myos tulosten analysoinnissa ja hyddyntamisessa. Tutkijoiden ndkemyksen
mukaan palkkakartoitus laadittiin usein liian ylimalkaiseksi. Henkildston edus-
tajista selked enemmisto oli kuitenkin sitd mieltd, ettd palkkakartoituksesta oli
ollut hyotyé tyopaikan tasa-arvoty(ssa.

STM:n tutkimuksen mukaan tasa-arvosuunnitelman osa-alueet, eli selvitys,
toimenpiteet ja arviointi tulevat suunnitelmassa usein jollakin tavalla katettua.
Ty0Opaikoilta nayttéisi tutkijoiden mukaan vield osittain puuttuvan ymmarrysta
tasa-arvosuunnittelun kokonaisuudesta: selvitysten tuloksilla tulisi olla selkea
yhteys toimenpiteisiin. Muodolliset ehdot tayttavasta suunnittelusta tulisi tut-
kijoiden mukaan edeté sisall6llisempéan tasa-arvoprosessiin, joka nivoutuisi
kiintedmmin tydpaikan muuhun henkilostopolitiikkaan.

Tehtyjen selvitysten pohjalta tydmarkkinakeskusjarjestot ja sosiaali- ja terve-
ysministerio katsoivat, ettd tasa-arvolain toimivuuden varmistamiseksi ja tyo-
paikalla tapahtuvan tasa-arvosuunnittelun ja sen osana tehtavéan palkkakartoi-
tuksen sisallon kehittdmiseksi on syyta kolmikantaisesti tarkastella tasa-
arvolain ja palkkakartoituksen muutostarpeita ja valmistella yhdessa tarpeelli-
seksi katsottavat lainmuutokset. Muutostarpeiden arvioitiin kohdistuvan erityi-
sesti tiedottamiseen ja henkiloston edustajien osallistumismahdollisuuksiin
tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa.

Tasa-arvovaltuutetun valvontakaytanto

Tasa-arvovaltuutetun tehtaviin kuuluu tasa-arvosuunnittelua koskevien vel-
voitteiden noudattamisen valvominen. Ty0paikkojen tasa-arvosuunnittelua
valvotaan padosin muun tasa-arvovaltuutetun tekeman tydeldmavalvonnan
yhteydessé. Tasa-arvovaltuutettu on arvioinut, ettd suunnitelmien laatimisessa
ja sisallossa on melko paljon kehitettdvaa, jotta tasa-arvosuunnittelu ja palkka-
kartoitus vastaisivat niille lainsdaddannossé asetettuja tavoitteita. Seuraavassa
kuvataan tasa-arvovaltuutetun lainsdaddannon tavoitteiden toteutumisen néko-
kulmasta tekemid havaintoja.
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Kaikilla tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piiriin kuuluvilla tyépaikoilla, joilta
tasa-arvovaltuutettu on pyytanyt suunnitelman nahtévakseen, ei ole ollut tasa-
arvosuunnitelmaa. Talloin tasa-arvovaltuutettu on asettanut méardajan, johon
mennessé tasa-arvosuunnitelma on tullut toimittaa tasa-arvovaltuutetulle. Ta-
sa-arvolaissa edellytetadn, ettd tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi, mutta
néin ei kaytannossa aina ole. Joillain tydpaikoilla tasa-arvosuunnitelma on
tehty vain kerran eika sita sen jalkeen ole pdivitetty. Tasa-arvolain mukaan
tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhdessa henkildston kanssa. Yleensa tyon-
tekijoiden edustajat ovat osallistuneet jossain muodossa tasa-arvosuunnitelman
laatimiseen tai suunnitelma on ainakin esitelty tyopaikan yhteistoimintaeli-
messa. Poikkeuksellisesti henkil6stdd on vain informoitu laaditusta tasa-
arvosuunnitelmasta.

Tasa-arvovaltuutettu on kiinnittdnyt huomiota siihen, ettei tyopaikan tasa-
arvoselvitysta varten keréattyja tilastoja ja muita tietoja valttamaétta juurikaan
arvioida silta kannalta, millaisia toimenpiteitd tasa-arvosuunnitelmaan olisi
tarpeen kirjata. Suunnitelmat jaavat monesti varsin epakonkreettisiksi. Tasa-
arvovaltuutetun kokemuksen mukaan seikkaperdisimpié ja konkreettisimpia
tasa-arvosuunnitelmia ovat erillisind tehdyt suunnitelmat. Silloin kun tasa-
arvosuunnitelmaa on tekemassé sitd varten nimetty tasa-arvotoimikunta, se
usein laaditaan erillisena.

Kaikki tasa-arvovaltuutetulle toimitetut tasa-arvosuunnitelmat eivét ole sisél-
taneet palkkakartoitusta. Harvinaista ei ole, ettd osa henkilostosté on jatetty
palkkakartoituksen ulkopuolelle. Joissain tapauksissa palkkakartoituksessa on
kuvattu miesten keskipalkat ja naisten keskipalkat vain tyonantajan koko hen-
kiloston osalta, minkd& menettelyn tasa-arvovaltuutettu ei ole katsonut taytta-
van tasa-arvolain vdhimmaisvaatimuksia. Palkkakartoituksessa saatetaan tar-
kastella pelkéstdan tehtavékohtaista palkkaa ja jattaa palkanlisat tarkastelun
ulkopuolelle. Tasa-arvovaltuutettu on linjannut, ettd palkkakartoitussddnnok-
sen mukaiseen palkan kasitteeseen kuuluvat peruspalkka, erilaiset palkanlisat
ja palkaksi katsottavat luontaisedut. Sellaisiakin palkkakartoituksia on, joissa
tarkastellaan erikseen palkanlisien, esimerkiksi henkildkohtaisten palkanosien,
jakautumista naisten ja miesten kesken ja seurataan niiden suhteen tapahtuvaa
kehitysta.

Tyopaikoilla tehd&én palkkavertailuja, kuitenkin harvoin eri tehtdvaryhmien
valilla. Tavallisesti tarkastelu rajoittuu naisten ja miesten palkkoihin saman
hinnoitteluryhman, ammattinimikkeen tai tehtdvaryhmaén sisalla. Usein palk-
kakartoitus ymmarretdan ja toteutetaan pelkastaan naisten ja miesten palkko-
jen ja/tai palkkaerojen kuvauksena. Palkkakartoituksissa esiin tulleiden palk-
kaerojen syiden selvittdminen ja arvioiminen voi puuttua kokonaan. Tasa-
arvosuunnitelmiin kirjataan vain hyvin harvoin palkkausta koskevia konkreet-
tisia toimenpiteitd. Niiden sijasta toimenpiteeksi saatetaan kirjata se, ett4 palk-
kauksessa tulee ottaa huomioon tasa-arvonakdkohdat.

Yksittéisten tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmien lapikaynti ja ohjeistus vaa-
tivat henkiloresursseja. Tasa-arvovaltuutettu on todennut, ettd nykyisilla re-
sursseilla tasa-arvosuunnitelmien valvontaa voidaan toteuttaa vain hyvin
rajallisesti.
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2 Esityksen tavoitteet ja keskeiset ehdotukset

Esityksen tavoitteena on selkiyttaa ja tdsmentaa tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaa ja sen osana tehtdvaa palkkakartoitusta koskevia tasa-
arvolain sdénnoksia niin, ettd ne edistavat tehokkaasti sukupuolten valista tasa-
arvoa ja turvaavat samapalkkaisuuden toteutumista tyopaikoilla. Tassa tarkoi-
tuksessa tavoitteena on vahvistaa henkildston osallistumista tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa seké kehittaa palkkakartoi-
tusten siséltoa.

Ty0Opaikan tasa-arvosuunnitelma voitaisiin jatkossa laatia vahintédan joka toi-
nen vuosi nykyisen vuosittaisen tarkastelun sijasta. Laatimiseen osallistuvia
henkil6ston edustajia olisivat luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojelu-
valtuutettu tai joku muu henkildstén nimedmaé edustaja, ja heille turvattaisiin
riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelman siséltoon.
Lakiin siséllytettéisiin velvollisuus tiedottaa henkiltstolle tasa-
arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta.

Palkkakartoituksesta saadettaisiin uudessa pykaldssé. Palkkakartoituksen tar-
koituksena olisi selvittaa, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa
tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten vélilla ole perusteettomia
palkkaeroja. Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittéinen taikka
muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu toisi esiin selkeité eroja
naisten ja miesten palkkojen valilla, palkkaerojen syita ja perusteita olisi selvi-
tettdva. Myos keskeisimmaét palkanosat tulisi ottaa huomioon erojen syiden
selvittdmisessa. Jos palkkaeroille ei olisi hyvaksyttavaa syytd, tydnantajan
tulisi ryhtya asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin. Uudistuksella ei muu-
tettaisi tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 3 kohdassa séadettya palkkasyrjinnan
kieltoa.

Henkiloston edustajien asemaa koskevien muutosten tarkoituksena on selkiyt-
t&4& henkildston edustajan asemaa tyopaikan tasa-arvosuunnitelmia laadittaes-
sa. Palkkakartoitusta koskevilla saannoksilla pyritddn antamaan tydpaikoille
selkedmpi kuva kartoituksen tarkoituksesta ja ohjeistamaan tyopaikkoja kartoi-
tusten laatimisessa. Muutosten toivotaan lisddvan palkkakartoitusten maaréa ja
parantavan niiden laatua. Muutosten toimivuutta on tarkoitus jatkossakin seu-
rata osana tasa-arvolain toimivuuden seurantaa.

3 Esityksen vaikutukset

3.1 Taloudelliset vaikutukset

Lainmuutoksista ei aiheudu merkittévid kustannusvaikutuksia tyonantajille.
Lainsaadannon selkiyttdminen voi helpottaa tasa-arvosuunnitelmien ja palkka-
kartoitusten laatimista ja henkil6ston osallistumista suunnitteluun, mika saat-
taa pitkalla tahtdimella vahentéa tasa-arvosuunnitteluun tarvittavia resursseja
tyopaikoilla. Lainsdadanndn tdésmentdminen lisda resurssien tarvetta etenkin
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ensimmaista kertaa uusia sdannoksia sovellettaessa. VVelvollisuus tiedottaa
tasa-arvosuunnitelmasta henkil6stolle voi aiheuttaa jonkin verran lisatyotéa
niille tydnantajille, jotka eivat ole aiemmin suunnitelmasta tiedottaneet. Mah-
dollisuus tasa-arvosuunnitelman laatimisvélin harventamiseen vahintaan joka
toiseen vuoteen voi puolestaan keventaa tyonantajien suunnitteluvelvoitteita.

3.2 Vaikutukset viranomaisten toimintaan

Tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvosuunnitelmien ja niiden osana tehtévien
palkkakartoitusten laatimista. Tasa-arvovaltuutettu on nostanut esiin, etté edis-
tdmisvelvoitteiden valvontaa on nykyisill4 resursseilla mahdollista tehd& hyvin
rajoitetusti. Myos eduskunta on edellyttanyt, ettd tasa-arvotyén voimavaroja
lisatddn muun muassa osoittamalla tasa-arvovaltuutetulle maararahat lisahen-
kiloston palkkaamiseen tasa-arvolain edistamisvelvoitteiden valvonta- ja ohja-
ustehtdvien hoitoon (EK 51/2010 vp). Velvoitteen tdsmentdminen ei sindnsa
aiheuta muutoksia viranomaisten toimintaan, mutta edistdmisvelvoitteiden
tehokas valvonta edellyttéisi tasa-arvovaltuutetun resurssien vahvistamista.

3.3 Yhteiskunnalliset vaikutukset ja vaikutukset suku-
puolten tasa-arvoon

Lainmuutoksilla voidaan arvioida olevan myonteisié vaikutuksia sukupuolten
valisen tasa-arvon ja etenkin samapalkkaisuuden toteutumisen kannalta. Sa-
mapalkkaisuus ja tydelaman syrjimattémyys ovat keskeisié perus- ja ihmisoi-
keuskysymyksia.

Lain palkkakartoitusvelvoitteen tdsmennyksill4 arvioidaan olevan myonteinen
vaikutus siihen, ettd palkkakartoituksia laaditaan nykyista kattavammin ja etta
ne ovat sisalloltdan laadukkaampia. Mé&arén ja laadun parantamisella olisi vai-
kutusta siihen, ettd palkkakartoitusvelvoitteen tavoitteet toteutuisivat nykyista
paremmin kaytdnndssa. Tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoitusten laadun
parantuminen voisi merkitd henkil6ston kanssa tehtavan yhteistyon syvene-
mistd ja edistéa tyopaikalla tapahtuvaa yhteistoimintaa. Uudistettujen séanndos-
ten toimeenpano edellyttdd viranomaisilta ja tydmarkkinakeskusjérjestoilta
ohjeistusta, tiedottamista ja kouluttamista.

Kun organisaatio huolehtii tasa-arvoisesta palkkauksesta, henkiléston sitoutu-
neisuus ja tydmotivaatio kasvavat. Tasa-arvosuunnittelu on siten keino edistéa
henkiloston tyotyytyvéisyytta ja tydhyvinvointia. Sukupuolten tasa-arvoa tuke-
vat toimintatavat voivat vaikuttaa myonteisesti organisaation tuottavuuteen ja
kilpailukykyyn myos esimerkiksi organisaation maineen paranemisen kautta.
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4 Asian valmistelu

4.1 Valmisteluvaiheet ja -aineisto

Esityksen taustalla on useampia taustaselvityksid. Tasa-arvolakiin vuonna
2005 tehdyn kokonaisuudistuksen yhteydessa eduskunta edellytti, etta hallitus
antaa muun muassa tasa-arvosuunnitelmien laatimista, sisélt64 ja vaikutuksia
seka palkkatietojen saantimenettelyn toimivuutta koskevan selvityksen vuoden
2009 loppuun mennessa (EV 24/2005 vp). Sosiaali- ja terveysministerion
eduskunnan tydeldama- ja tasa-arvovaliokunnalle antamassa selvityksessa
(MINS 3/2010 vp) todetaan, ettd tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa koskeviin
sadénnoksiin liittyy mahdollisia lainmuutostarpeita henkildston kanssa tehtavan
yhteistyon, suunnitelmasta tiedottamisen, palkkakartoitusvelvoitteen ja palkka-
tietojen saantioikeuden osalta. Selvityksen taustatietona kéytettiin STM:n tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tilaa koskeneen tutkimuksen tuloksia
(STM:n selvityksia 2010:7). Tyéelamé- ja tasa-arvovaliokunnan selvityksen
johdosta antamassa lausunnossa (TyVL 6/2010 vp) pidettiin useita eri tdsmen-
nyksié palkkakartoitusta koskevaan saantelyyn tarkeiné.

Tasa-arvolain toimivuutta késiteltiin myos valtioneuvoston selonteossa naisten
ja miesten vélisesta tasa-arvosta (VNS 7/2010 vp) ja siind linjattiin, ettd tasa-
arvosuunnitteluvelvoitteita koskevia sdédnnoksia parannetaan useilla tavoilla.
Eduskunta yhtyi hallituksen linjauksiin tasa-arvon edistamiseksi ja edellytti,
ettd hallitus valmistelee eduskunnalle esityksen tasa-arvolain muuttamisesta
muun muassa siten, ettd palkkakartoitusvelvoitteita tismennetadn ja henkils-
ton vaikutus- ja tiedonsaantimahdollisuuksia lisataan tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta tehtdessa (EK 51/2010 vp).

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen raamisopimuksessa Suomen Kilpailukyvyn ja
tyollisyyden turvaamisesta (13.10.2011) sovittiin, ettd kdynnistetdan kolmi-
kantainen selvitys palkkakartoitusten toimivuudesta ja kehittdmistarpeista.
Tyomarkkinakeskusjérjestéjen ja STM:n edustajista koostunut tydoryhma sel-
vitti kevééllad 2012 tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tilaa ja laati
useita kehittdmisehdotuksia. Tyéryhman selvitystyd pohjautui tydmarkkina-
keskusjarjestdjen selvityksiin ja sosiaali- ja terveysministerion tutkimukseen.
Tyoryhman loppuraportissa (STM:n raportteja ja muistioita 2012:19) linjataan,
ettd tasa-arvolain toimivuuden varmistamiseksi ja tydpaikalla tapahtuvan tasa-
arvosuunnittelun ja sen osana tehtdvan palkkakartoituksen sisallon kehittami-
seksi kolmikantaisesti tarkastellaan tehtyjen selvitysten pohjalta tasa-arvolain
ja palkkakartoituksen muutostarpeita ja valmistellaan yhdessa tarpeelliseksi
katsottavat lainmuutokset. Raportissa todetaan, ettd muutostarpeet kohdistuvat
erityisesti tiedottamiseen ja henkildston edustajien osallistumismahdollisuuk-
siin tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta laadittaessa.
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Esitys on valmisteltu sosiaali- ja terveysministerion 18.10.2012 asettamassa
kolmikantaisessa tyoryhmassé, jonka maaraaika paattyi 31.5.2013
(STMO070:00/2012). Tydryhmassa oli myos asiantuntijajasenia. Tyéryhman
tehtdvana oli valmistella tydpaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja sen osana tehté-
vaa palkkakartoitusta koskevien tasa-arvolain sédnndsten tarkistamista.

4.2 Lausunnot ja niiden huomioon ottaminen

Esityksestd ovat antaneet lausuntonsa seuraavat tahot:
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YKSITYISKOHTAISET PERUSTELUT

1 Lakiehdotuksen perustelut

6 a 8. Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tyoelaméassa.

Ty0Onantajan tasa-arvosuunnitelmasta saddettiin vuoden 2005 kokonaisuudis-
tuksessa. Tasa-arvosuunnitelmaa koskevia 6 a 8:n sddnnoksié ehdotetaan tay-
dennettéviksi ja tdsmennettaviksi. Uudessa 6 b §:ssé saddettéisiin tarkemmin
tyonantajan tasa-arvosuunnitelman osana tehtavésta palkkakartoituksesta.

Ehdotuksen mukaan 6 a 8:n 1 momentti sisaltaisi edelleenkin sdénnokset siit,
kenen tulee laatia tasa-arvosuunnitelma ja kuinka usein se laadittaisiin. VVoi-
massa olevan lain 6 a 8:n 2 momentti jaettaisiin kahteen osaan, ja jatkossa 2
momentissa saddettdisiin yhteistyon tekemisesté henkilston edustajien kanssa
ja 3 momentissa tasa-arvosuunnitelman sisallosta. Lakiin tulisi uusi 6 a 8:n 4
momentti, jossa saddettaisiin velvoite tiedottaa tasa-arvosuunnitelmasta ja sen
paivittdmisesta henkildstolle. Uuteen 5 momenttiin tulisi aiemmin 3 momen-
tissa ollut s&&nnos siita, milla tavoin paikallisesti voidaan sopia joustoja tasa-
arvosuunnitelman laatimisen aikatauluihin.

Ehdotetun 1 momentin mukaan jos tyénantajan palvelussuhteessa olevan hen-
kiloston méaaré on saannollisesti vahintdan 30 tyontekijaa, tydnantajan olisi
laadittava vahintdan joka toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti
toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Suunnitelma voitaisiin sisallyttaa hen-
kilOst6- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan. Silloin-
kin kun tasa-arvosuunnitelma sisallytetdan johonkin toiseen suunnitelmaan,
sen on taytettdva 6 a 8:n velvoitteet ja se on laadittava 6 a §:n menettelyité
noudattaen.

Momentin siséltd pysyisi muuten ennallaan, mutta uudistuksella annettaisiin
tyonantajille litkkumavaraa sen suhteen, onko tasa-arvosuunnitelma tarkoituk-
senmukaisinta laatia vuosittain vai joka toinen vuosi. Vuosivali voitaisiin vali-
ta tyOpaikan tilanteen arvioinnin pohjalta, johon vaikuttavat esimerkiksi tyo-
paikan henkilsto- ja organisaatiomuutokset, uuden palkkausjérjestelmén kayt-
toonotto tai muutokset tyopaikan tasa-arvotilanteessa. Merkittdvien muutosten
yhteydessé olisi suositeltavaa paivittaa tasa-arvosuunnitelma. Momentin sa-
namuotoa ehdotetaan muokattavaksi, jotta sen sisélto sailyy muutoksen jal-
keen ymmarrettavana.

Uudessa 2 momentissa saadettaisiin yhteistydn tekemisesta henkildston edus-
tajien kanssa. Aiemmin voimassa ollutta sddnndsté tdsmennettaisiin niin, etta
henkil6ston edustajista mainittaisiin luottamusmies, luottamusvaltuutettu ja
tyosuojeluvaltuutettu, ja mahdollisista muista henkildston edustajista todettai-
siin, ettd heidan taytyy olla henkildstén nimedmid. Saannokseen ehdotetaan
lisattavaksi myds tdsmennys, ettd henkildston edustajilla on oltava riittavat
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.
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Tiettyjen henkildston edustajien mainitsemisella korostettaisiin luottamus-
miesten, luottamusvaltuutettujen ja tyésuojeluvaltuutettujen osallistumista
tasa-arvosuunnitelman laadintaan. Yleensé néill4 henkil6illa on parhaat edelly-
tykset tehda yhteisty6té tasa-arvosuunnitelman laatimisessa, ja he ovat monilla
tyopaikoilla jo nyt vakiintuneesti toimineet henkil6ston edustajina tasa-
arvosuunnitelmaa ja muita suunnitelmia laadittaessa. Oleellisinta henkildston
osallistumisoikeuksien turvaamiseksi on se, ettd henkil0ston edustajat ovat
henkildston itsensé nimedmid. Henkildston edustajien tulisi edustaa kattavasti
koko henkilostod. Tyopaikoilla voitaisiin jatkossakin sopia menettelyista, joi-
den mukaan esimerkiksi pienell& tyopaikalla yksikin luottamusmies tai muu
henkil6ston nimedmaé edustaja voi edustaa kattavasti koko henkilostoa.

Voimassa olevan 6 a 8:n perusteluissa (HE 195/2004 vp, s. 25-27) todetaan, etta
kun tasa-arvosuunnitelma sisallytetddn henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai
tyosuojelun toimintaohjelmaan, sité laadittaessa sovelletaan yhteistoimintaa
koskevia sdédnnoksid, ja ettd myos paikallisen sopimisen menettelyja voidaan
soveltaa tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa. Tyopaikalla olisi jatkossakin har-
kintavalta sen suhteen, laaditaanko tasa-arvosuunnitelma erikseen vai jonkin
toisen suunnitelman yhteydessa. Tasa-arvotydryhmén kokoaminen on yksi hyva
tapa suunnitelman laatimiseen, silla tasa-arvovaltuutetun valvontakaytannossa
saamat kokemukset ovat osoittaneet, etté erillisen tasa-arvotyoryhman laatimat
tasa-arvosuunnitelmat ovat usein olleet seikkaperdisia ja onnistuneita.

Silloinkin kun tasa-arvosuunnitelmaa ei laadita noudattaen yhteistoimintaa
koskevia sd&nnoksig, henkiloston edustajille tulee turvata vastaavantyyppiset
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Sddannoksessa mainituilla riittavil-
14 osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitettaisiin, etta henkilos-
ton edustajille tulisi turvata tosiasialliset mahdollisuudet osallistua valmiste-
luun ja vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman sisaltoon suunnitteluprosessin eri vai-
heissa. Henkiloston nimedamien edustajien tulisi olla mukana tyopaikan tasa-
arvotilanteen selvittamisessé, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelussa ja
valitsemisessa seka aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisen ja tulokselli-
suuden arvioinnissa. Tydnantajan on huolehdittava, etté kaikilla suunnitteluun
osallistuvilla on kaytdssaan asian késittelemiseksi riittavét tiedot.

Tasa-arvosuunnitelman valmistelua aloitettaessa tulee erityisesti suurissa or-
ganisaatioissa miettid, miten tasa-arvoa edistdvat toimenpiteet saadaan suunni-
teltua niin, ettd ne vastaavat organisaation eri osien tarpeita. Valmistelussa
kannattaa ottaa huomioon se, miten henkildstohallintoa koskeva paatdksenteko
on jarjestetty. Tasa-arvotilanteen selvityksen ja sen pohjalta laadittujen toi-
menpiteiden tulee ké&sitelld kaikkia suunnitelman piirissa olevia organisaation
osia. Tavoitteellisen ja suunnitelmallisen tasa-arvotydn aikaansaamiseksi saat-
taa olla tarpeellista, ettd selvitys, toimenpiteet ja arvio kasitellaan ja toimenpi-
teet konkretisoidaan myds organisaation eri osissa. Henkilston edustajien
osallistumismahdollisuudet olisi suurissakin organisaatioissa jarjestettava si-
ten, ettd koko suunnitelman piirissé oleva henkildstd on edustettuna.

Voimassa olevan pykélén perusteluissa todetaan: “Tyonantajalla on vastuu
siitd, ettd tasa-arvosuunnittelu vastaa tasa-arvolain vaatimuksia ja ettd tasa-
arvosuunnitelma sisaltad myos erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri
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tehtaviin seka palkkakartoituksen.” Suunnitelman laatimisesta ja siséllosta
vastaisi edelleen viime kadessa tyonantaja.

Ehdotetussa 3 momentissa saadettdisiin tasa-arvosuunnitelman sisallosta. Ta-
sa-arvosuunnitelman siséltOvaatimukset pysyisivat muuten ennallaan, mutta
momentin 1 kohdassa nostettaisiin lain tasolle kasite palkkakartoitus kuvaa-
maan naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista
tehtdvaa kartoitusta ja lisaksi tdsmennettéisiin, ettd palkkakartoituksen tulee
koskea koko henkildstoa.

Voimassa olevaa 6 a 8:44 koskevassa hallituksen esityksessa todetaan: ”Palk-
kakartoitus kattaa kaikki tydnantajan palveluksessa olevat henkiléstoryhmat,
mukaan lukien niihin kuuluvat osa-aikaiset ja mééraaikaiset tyontekijat.” Koko
henkil6std olisi palkkakartoituksen piirissa edelleen.

Pykélan uuden 4 momentin mukaan tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittami-
sestd olisi aktiivisesti tiedotettava koko henkildstolle. Tasa-arvosuunnitelmaa
laadittaessa olisi hyvé kasitelld, miten siitd tiedotetaan. Tiedottaminen tyonteki-
joille voitaisiin tehda ty6paikan siséisen tiedotuksen kaytantdjen mukaisesti.
Tiedotuskanavia voivat olla esimerkiksi tyopaikan siséiset verkkosivut, sahko-
posti, ilmoitustaulut tai henkilostokokoukset. Isoissa ja monitasoisissa organi-
saatioissa tasa-arvosuunnitelmaa voisi olla tarpeen késitella eri alayksikoissa.
Vaikka tiedotuksessa kerrottaisiin vain tasa-arvosuunnitelman paékohdista, ko-
ko tasa-arvosuunnitelman tulisi olla helposti kaikkien tyontekijoiden saatavilla.

Pykalan nykyisen 3 momentin mukaan voidaan paikallisesti sopia, etta selvitys
tyOpaikan tasa-arvotilanteesta voidaan tehda vuosittaisen tarkastelun sijaan
vahintadn kerran kolmessa vuodessa. Ehdotetun uuden 5 momentin mukaan
paikallisen sopimisen mahdollisuus rajoitettaisiin vain palkkakartoitukseen ja
sopimisen mahdollisuus koskisi vain niita tyénantajia, jotka tekevét tasa-
arvosuunnitelman muilta osin vuosittain. Mikali tydnantaja kéyttaisi ehdotetun
1 momentin mahdollisuutta laatia tasa-arvosuunnitelma joka toinen vuosi,
myo0s palkkakartoitus laadittaisiin joka toinen vuosi. Rajauksella pyritaén sii-
hen, etta yhteys tasa-arvotilanteen selvitysten ja suunnitelmaan sisaltyvien
toimenpiteiden valilla séilyisi.

6 b §. Palkkakartoitus.

Tasa-arvosuunnitelman tulee endotetun 6 a 8:n 3 momentin 1 kohdan mukaan
sisaltaa kaikkia tyontekijoita koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehté-
vien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Ehdotetulla uudella 6 b 8:11&
tdsmennettéisiin palkkakartoituksen sisaltod ja asetettaisiin tydnantajalle vel-
voite ryhtya asianmukaisiin toimenpiteisiin perusteettomien palkkaerojen pois-
tamiseksi. Palkkakartoituksen laatiminen on olennainen osa tasa-
arvosuunnitelmaan sisaltyvaa selvitystyotd, jonka pohjalta laaditaan kaynnis-
tettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi.

Uuden 6 b 8:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitettaisiin,
ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota
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tekevien naisten ja miesten vélill4 ole vélillisesti tai valittomasti sukupuolesta
johtuvia perusteettomia palkkaeroja.

Tasa-arvosuunnittelun yksi tavoite on syrjinnan torjuminen ennakolta. Tasa-
arvolain 8 §8:n 1 momentin 3 kohdan mukaan tyonantajan menettelya on pidet-
tava kiellettyné syrjintand, jos tyonantaja soveltaa palkka- tai muita palvelus-
suhteen ehtoja siten, ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen perus-
teella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan pal-
veluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekijé.

Palkkakartoitus on yksi véline tarkastella palkkaeroja ja palkkasuhteita. Kaikki
perusteettomat palkkaerot eivat valttamatta tule esiin palkkakartoituksessa,
koska palkkakartoitus on ennen muuta ryhmien valisté tarkastelua ja perustuu
tyonantajan kayttdmiin ryhmiin. Tarkeéda on, ettd palkkausjarjestelmat ovat
mahdollisimman selkeité ja avoimia, jotta tyontekijat voivat tietdd palkan méa-
raytymisen perusteet. Palkkatietdmys on viime vuosina lisdéntynyt. Tyonanta-
ja on vastuussa palkkauksen syrjimattémyydestd, vaikka sukupuoleen perustu-
va palkkaero ei ilmenisi palkkakartoituksesta.

Palkkakartoituksessa kiinnitettéisiin huomiota samaa ty6té tekevien naisten ja
miesten lisdksi my6s samanarvoista tyoté tekeviin. Momentissa samanarvoi-
sella tyolla tarkoitettaisiin kansainvalisten oikeuslahteiden ja tulkintojen mu-
kaisesti tyotd, jota on pidettdva yhtd vaativana kuin toista tyota. Tyon vaati-
vuutta arvioitaessa olisi kiinnitettdva huomiota muun muassa tyon edellytta-
mé&an osaamiseen, tyon vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka tydoloihin.

Lainsaddannossa ei suoraan madritelld, mitd samalla ja samanarvoisella tyolla
tarkoitetaan. Samapalkkaisuusperiaatteen kansainvalisessa tulkinnassa samoilla
toill4 tarkoitetaan toisiaan vastaavia tai l&hes vastaavia t0it4d. Samanarvoisella
tyolla tarkoitetaan tyotd, jota on pidettava yhta vaativana kuin toista ty6ta. Sa-
mapalkkaisuusvaatimus koskee samanarvoisia toita silloinkin, kun ty6t ovat
hyvin erilaisia, jos niitd voidaan pitaa yhta vaativina. Arviointiperusteiden tulee
olla syrjimattomié ja niité tulee soveltaa syrjimattomalla tavalla. Samapalkkai-
suuden toteutumisen kannalta tdma on oleellista Suomessa, jossa tydmarkkinat
ovat voimakkaasti eriytyneet miesten ja naisten ty0aloihin ja -tehtaviin.

Ty0Oeldman tasa-arvodirektiivin uudelleenlaaditun toisinnon johdanto-osan
yhdeksénnen perustelukappaleen mukaan sen arvioimiseksi, tekevétko tyonte-
kijat samaa tai samanarvoista tyotd, on yhteison tuomioistuimen vakiintuneen
oikeuskaytannon mukaisesti maériteltava, voidaanko katsoa, etta kyseiset
tyontekijat ovat vertailukelpoisessa tilanteessa, kun otetaan huomioon erilaiset
tekijat kuten tyon luonne, koulutus ja tyéolosuhteet. Lahtokohtana on siis t0i-
den sisallon ja niiden tyontekijalle asettamien vaatimusten vertaaminen. Toita
vertailtaessa on kiinnitettdvd huomiota tyotehtévien laatuun ja sisaltoon seka
niihin oloihin, joissa tyota tehdaan. Vertailun tulee perustua siihen tyéhon, jota
tyontekijat tosiasiassa tekevat.

Palkkakartoituksen laatimisen ensimmaéinen vaihe on kartoituksessa kéaytetta-

vasta luokittelusta paattdminen. Voimassa olevan lain 6 a §:44 koskevissa hal-
lituksen esityksen (HE 195/2004 vp, s. 25-27) perusteluissa todetaan: ”S&an-

noksessa mainittu luokittelu tarkoittaa joko tyonantajan kayttdmaa tehtavien
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vaativuusarviointijarjestelman mukaista luokittelua tai muuta yrityksessa kay-
t0ssé olevaa yrityskohtaista tehtévien ryhmittelyd. Saannos ei edellyta tydnan-
tajaa kerddmaan ja luokittelemaan tyontekijoiden palkkatietoja muusta yrityk-
sessa jo kaytossé olevasta luokittelusta tai ryhmittelysté eroavalla tavalla, mut-
ta se mahdollistaa palkkatietojen tarkastelun eri sopimusalojen kesken.” Palk-
kausjarjestelmissé tulee ottaa huomioon tydeldman tasa-arvodirektiivin uudel-
leenlaaditun toisinnon 4 artikla, jonka mukaan erityisesti silloin, kun palkka
maéaritell&én tydtehtavien luokittelun mukaan, luokittelun tulee perustua sa-
moihin arviointiperusteisiin miehill& ja naisilla ja se on laadittava siten, etta
siihen ei sisélly sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Hallituksen esityksessa on todettu: "Palkkakartoituksen tulee kattaa tyénanta-
jan kaikki tyontekijat, yli henkilstorajojen. Eri tydehtosopimusten noudatta-
mista ei sindnsa voida pitaa perusteena sille, ettd saman tyénantajan palveluk-
sessa oleville maksettaisiin samasta tai samanarvoisesta tyosté erisuuruista
palkkaa. Tama periaate todetaan EY-tuomioistuimen Enderby-tapauksessa (C-
127/92), joka koskee syrjintakiellon ulottuvuutta.” Samassa hallituksen esityk-
sessa on myos todettu: ”Samapalkkaisuuden toteuttamiseksi on kuitenkin hyo-
dyksi samanarvoisen tyon maérittelyssa kayttaa avuksi erityista tehtavien vaa-
tivuudenarviointijarjestelméaa. Siten voidaan parhaiten vertailla myos eri tyo-
ehtosopimusten soveltamispiirissé olevien tydntekijoiden téiden vaativuutta ja
palkkausta sukupuolen mukaan.” Etenkin jos koko henkil6std on saman vaati-
vuusarvioinnin piirissg, vaativuusarviointiin perustuva luokittelu on luontevin
pohja palkkakartoituksen laatimiselle. Palkkakartoituksessa tydntekijat voitai-
siin luokitella tai ryhmitelld myo6s tehtavaryhmittdin tai muulla perusteella.
Luokittelua tai ryhmittelya valittaessa tulisi ottaa huomioon, etté palkkakartoi-
tuksen avulla selvitetdan, ettei samaa tai samanarvoista tyoté tekevien naisten
ja miesten vélilla ole perusteettomia palkkaeroja.

Ryhmaéssa tulisi olla useampi nais- ja miespuolinen tyontekija, jotta yksittdisen
tyontekijan palkka ei kavisi palkkakartoituksesta ilmi. Tarvittaessa eri tyonte-
kijaryhmid voidaan koota yhteen toisten mahdollisimman samaa tai samanar-
voista tyota tekevien tyontekijaryhmien kanssa. Joskus tydpaikalla ei ole mah-
dollista muodostaa useamman tyontekijan ryhmia lainkaan, jos esimerkiksi
naisia tai miehi& on tyopaikalla vain muutama. Talldin olisi riittavaa, ettd nais-
ten ja miesten palkkoja vertailtaisiin suhteessa tyopaikan kaikkien tyontekijoi-
den keskiarvoon, ja tasta ilmenevan mahdollisen palkkaeron syyt arvioitaisiin.

Palkkakartoituksessa tarkasteltaisiin palkkoja kokonaisuudessaan. T&ssé esityk-
sessd palkalla tarkoitetaan tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 3 kohdan palkkasyr-
jintakiellon soveltamisessa kéytettya palkan kasitettd, joka ilmenee hallituksen
esityksesté naisten ja miesten vélista tasa-arvoa koskevaksi lainsdéddannoksi (HE
57/1985 vp, s. 19) ja Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen 157
artiklasta. Palkkakartoitusta varten kustakin tarkasteluryhmésté lasketaan ryh-
méaan kuuluvien naisten palkkojen keskiarvo ja vastaavasti miesten palkkojen
keskiarvo. Keskiarvot voitaisiin ilmoittaa palkkakartoituksessa euroméaaréisesti
tai naisten palkkojen keskiarvo voitaisiin ilmoittaa prosentteina miesten palkko-
jen keskiarvosta. Palkkakartoituksessa voisi olla hyodyllistd ilmoittaa my6s
muita tilastollisia tunnuslukuja, esimerkiksi hajontalukuja ja mediaani.
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Palkkatietojen kasittelyssa tulee ottaa huomioon voimassa oleva tietosuojasaan-
tely ja ohjeistus, liikesalaisuuteen liittyvat ndkokulmat seké tyontekijéiden yksi-
tyisyyden suoja. Palkkakartoitus laadittaisiin edelleen siten, etté yksittaisten
henkil6jen palkkatiedot eivat ilmene palkkakartoituksesta. Tama ei esté yksit-
taisten palkkatietojen késittelya palkkakartoitusta laadittaessa. Suomessa tiedot
valtion ja kunnan palveluksessa tydskentelevien palkoista ovat nimikirjalain 7
8:n nojalla julkisia, mutta yksityisen sektorin palkkatiedot eivat ole.

Voimassa olevaa 6 a 8:4a koskevan hallituksen esityksen perusteluissa (HE
195/2004 vp, s. 27) todetaan: "Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet
saavat ajantasaiset tiedot eri tehtavaluokituksissa ja tehtavaryhmissa olevista
naisista ja miehista yli tydehtosopimusrajojen.” Perusteluissa arvioidaan, etta
maéarays antaa luottamusmiehille sellaista informaatiota, jonka perusteella on
mahdollista tehokkaasti kdynnistdd myos yksittaisten palkkasyrjintatilanteiden
hoitaminen. Palkkakartoitusta laadittaessa henkildston edustajien tulisi olla
mukana 6 a 8:n 2 momentin periaatteiden mukaisesti.

Ehdotetun uuden 6 b §:n 2 momentin mukaan palkkaerojen syité ja perusteita
olisi selvitettdva, jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittdinen
taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeité
eroja naisten ja miesten palkkojen vélilla. Jos tydpaikalla on kaytdssa palkka-
usjarjestelmid, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen
syiden selvittdmiseksi tulisi tarkastella keskeisimpié palkanosia.

Naisten ja miesten palkkojen valilla olevilla selkeilld eroilla tarkoitettaisiin
tilannetta, jossa palkkakartoituksessa kaytettyjen ryhmien naisten ja miesten
palkkojen keskiarvot poikkeavat yksiselitteisesti toisistaan. Systemaattisesti
toistuvat erot antavat syyn tarkastella vahaisiékin eroja.

Selvityksen tarkoituksena olisi kayda l&pi se, mista palkkaerot johtuvat. Palk-
kaerot naisten ja miesten valilla eivat vield itsessaan tarkoita, ettd kyseessa
olisi palkkasyrjintad. Hyvéksyttava syy oikeuttaa erilaisen palkan maksamisen.
Palkkaerojen perusteena voivat olla esimerkiksi tehtdvien vaativuuteen, henki-
I6kohtaiseen suoritukseen, pidempaén tyokokemukseen, erityisvastuuseen,
epamukaviin tydaikoihin, tyontekijan monikayttoisyyteen tai tydolosuhteisiin
liittyvét syyt. Palkkaerot voivat erityisesta syysta ajallisesti rajoitetun ajan
johtua organisaatioiden yhdistdmisestd, uuden palkkausjérjestelmén kayttoon-
otosta, tehtdvien muuttumisesta ja palkkaan vaikuttavista markkinatekijoista.
Tasa-arvolain 8 8:n palkkausta koskeva syrjintékielto ja siihen liittyvé oikeus-
kaytantd maarittavat palkkasyrjintakiellon ulottuvuuden.

Palkanosien erittely antaa lisatietoa erojen syistd. Palkkaero saattaa muodostua
kokonaan tai osittain siitd, ettd naisille tai miehille maksetaan enemman yli-
tyokorvauksia, lisia tai suurempia tulospalkkioita. Mikali palkkaeroa on vain
joissakin palkanosissa, selvitys erojen hyvaksyttévisté perusteista voidaan ra-
joittaa niihin. Voimassa olevassa laissa ei ole yksility, miten palkkoja on eri-
teltava. Joillakin tyopaikoilla on tarkasteltu palkkoja palkanosittain jo kartoi-
tuksen laatimisvaiheessa. Nain voitaisiin toimia jatkossakin. Samoin kuin teh-
tdvan vaativuuteen my6s muihin kuin vaativuuteen perustuvien palkanosien,
kuten esimerkiksi henkilokohtaista suoriutumista, patevyytta tai tulospalkkioi-
ta koskevien arviointiperusteiden tulee olla kunkin erikseen sukupuolen perus-
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teella syrjiméttdmié ja samoja saman tyonantajan palveluksessa olevilla nais-
puolisilla ja miespuolisilla tyontekijoilla.

Saannos asettaa vahimmaistason palkkakartoituksen siséllolle eika esté tata
pidemmaélle menevid kaytantoja. Sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi voisi
selvittaa laajemminkin palkkauksen tasapuolisuutta naisten ja miesten valilla.
Selvittdmisté voitaisiin tehdd esimerkiksi niin, ettd vertailtaisiin keskendan
suunnilleen samalla palkkatasolla olevien naisten ja miesten tehtdvien vaati-
vuutta, tai suunnilleen samalla palkkatasolla olevien nais- ja miesvaltaisten
tyontekijaryhmien ja muiden tyontekijaryhmien tehtévien vaativuutta. Tehta-
vien vaativuuserot saattavat osoittaa viitteitd palkkasyrjinnédn esiintymisesta
siitd huolimatta, ettd tyontekijoiden tai tyontekijaryhmien palkat ovat samat.

Uuden 6 b 8:n 3 momentin mukaan tyonantajan olisi ryhdyttava asianmukai-
siin korjaaviin toimenpiteisiin, jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttdvaa syyta.
Saannos taydentdisi osaltaan tasa-arvolain 6 §:n 2 momentissa saadettya tyon-
antajan velvollisuutta edistaa naisten ja miesten vélista tasa-arvoa tyéehdoissa,
erityisesti palkkauksessa. Sen mukaan tyénantajan on edistettavé tasa-arvoa
tyoelaméssa ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan
vaikuttavat seikat.

Mahdolliset palkkasyrjintétilanteet on tarpeen selvittda ja korjata tyopaikalla
nopeasti. Voimassa olevan lain perustelujen (HE 195/2004 vp, s. 27) mukai-
sesti tydnantajalle tulee myds tietoon tulevien palkkatilastojen perusteella vel-
vollisuus toimia siten, ettd tilastojen osoittamat mahdolliset palkkasyrjintati-
lanteet tarkistetaan ja oikaistaan.

Muut korjaavat toimenpiteet voitaisiin ottaa osaksi tyonantajan tasa-
arvosuunnitelmaa, jonka jo tasa-arvolain 6 a §8:n mukaisesti tulee sisaltaa kayn-
nistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet palkkauksel-
lisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Asianmukaiset korjaavat toimenpiteet tulisivat
arvioitaviksi palkkakartoituksen tuloksista ja tydpaikan tilanteesta kasin. Palk-
kakartoituksen osoittamien erojen korjaamisessa voidaan myos hyodyntéa pai-
kallisia erié.

Palkkakartoitusta voitaisiin kayttaa tyopaikalla laajemminkin tasa-
arvosuunnittelun pohjana. Jos palkkakartoituksesta esimerkiksi ilmenisi, etta
naiset tai miehet ovat aliedustettuina paremmin palkatuissa tehtavaryhmissa,
uralla etenemiseen voitaisiin kiinnittad huomiota.

6 ¢ 8. Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi oppilaitoksissa.

Ehdotettu uusi 6 ¢ § vastaa sisall6ltadn voimassa olevan lain 6 b 8:44. Saannok-
sen tekninen siirto on tarpeellinen, koska palkkakartoitusta koskevat ehdotetut
uudet 6 b 8:n sd&nnokset liittyvat suoraan tydnantajan tasa-arvosuunnitelmaa
koskevaan 6 a §:aan.
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19-218.

Lain 19 8:n 3 momenttiin, 20 §:n 2 momenttiin ja 21 §:n 4 momenttiin tehtdisiin
oppilaitoksen tasa-arvosuunnitelmaa koskevan pykélan siirrosta johtuva tekni-
nen muutos.

2 Voimaantulo

Laki ehdotetaan tulevaksi voimaan XX.

3 Suhde perustuslakiin ja sdatamisjarjestys

Perustuslain 6 8:n 4 momentin mukaan sukupuolten tasa-arvoa edistetdén yh-
teiskunnallisessa toiminnassa seké ty6eldmassé, erityisesti palkkauksesta ja
muista palvelussuhteen ehdoista méérattdessa, sen mukaan kuin lailla tarkem-
min s&é&detddn. Saannos on laadittu perusoikeussaannostod uudistettaessa ja
perustuslain kokonaisuudistuksessa siirretty nykyiseen perustuslakiin. Perus-
oikeuss&annoston uudistusta koskevassa hallituksen esityksessa (HE 309/1993
vp) todetaan, ettd tasa-arvolaki on tavoitteiltaan samansuuntainen saannéksen
kanssa. Hallituksen esityksen perustelujen mukaan kyseinen perustuslain
s&énnos ei kuitenkaan viittaa mihinkaan yksittaiseen lakiin, vaan se sisaltaa
yleisemman lainsaatajaan kohdistuvan velvoitteen lainsd&ddannon kehittami-
seksi. Hallituksen esityksessa tuodaan esiin tyéelamén tasa-arvoa koskevat
kansainvéliset sopimukset ja niiden korostama miesten ja naisten samapalk-
kaisuusvaatimus.

Palkkauksellista tasa-arvoa pidettiin eduskuntakasittelyssa niin merkitykselli-
send ndkokohtana, etté siit4 otettiin nimenomainen maininta momenttiin
(PeVM 25/1994 vp). Perustuslakivaliokunnan mietinnén mukaan on myos
syyté nimenomaisesti kirjata yleinen periaate siitg, ettd julkisen vallan tehta-
vana on edistaa sukupuolten tasa-arvoa ja ettd edistamisvelvoitteesta sdadetédan
tarkemmin lailla.

Ehdotus ei sisélld perusoikeuksien kannalta merkittavia sisallollisida muutoksia
tasa-arvolakiin, mutta siina kehitetaan lainsdédantoa, jotta se paremmin turvai-
si perusoikeuksien toteutumista. Ehdotettu laki tdsmentaisi tyopaikan tasa-
arvosuunnitteluvelvollisuuden sisélta ja pyrkii turvaamaan samapalkkaisuu-
den ja tasa-arvon toteutumista tyopaikoilla nykyista paremmin. Hallitus kat-
S00, ettd lakiehdotus voidaan kasitella tavallisen lain sdatamisjarjestyksessa.

Edella esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvéksyttavaksi seuraava
lakiehdotus:
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LAKIEHDOTUS

Laki
naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

muutetaan naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta annetun lain (609/1986)
6ajabbs§, 19 8:n 3 momentti, 20 §:n 2 momentti sekd 21 8:n 4 momentti,

sellaisina kuin ne ovat 6 a ja 6 b 8 sek& 19 §:n 3 momentti laissa 232/2005
sekd 20 §:n 2 momentti ja 21 §:n 4 momentti laissa 1023/2008, seké

lisataan lakiin uusi 6 ¢ §, seuraavasti:

6as§
Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa

Jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan henkildston mééra on saanndllisesti
vahintaan 30 tyontekijad, tydnantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuo-
si erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-
arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet.
Suunnitelma voidaan sisallyttdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamus-
valtuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléston nimeamien edustaji-
en kanssa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa:

1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja
miesten sijoittumisesta eri tehtdviin seka koko henkilostoa koskeva palkkakar-
toitus naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet
tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

3) arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden
toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta on tiedotettava henkiltstolle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintaan kerran kol-
messa vuodessa, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaan vuosittain.

6bs
Palkkakartoitus

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

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla pe-
rusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeité eroja naisten ja
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miesten palkkojen valilla, palkkaerojen syita ja perusteita on selvitettava. Jos
tyopaikalla on kaytdssa palkkausjarjestelmid, joissa palkat muodostuvat pal-
kanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tarkastellaan keskei-
simpi& palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tydnantajan on ryhdyttéava
asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin.

6c8§
Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi oppilaitoksissa

Oppilaitoksen tulee vuosittain yhteistydssa henkiléston ja opiskelijoiden edus-
tajien kanssa laatia tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelman tulee sisaltaa oppi-
laitoksen tasa-arvotilanteen ja siihen liittyvien ongelmien kartoitus seka toteu-
tettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi. Eri-
tyistd huomiota tulee kiinnittaa tasa-arvon toteutumiseen opiskelijavalinnois-
sa, opetusta jarjestettdessa ja opintosuorituksia arvioitaessa seka toimenpitei-
siin, joilla pyritaan seksuaalisen hairinnan ja sukupuolen perusteella tapahtu-
van hairinnan ehkaisemiseen ja poistamiseen.

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa arvio aikaisempaan tasa-
arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tu-
loksista.

Suunnitelma voidaan siséllyttdd osaksi opetussuunnitelmaa tai muuta oppilai-
toksessa laadittavaa suunnitelmaa. Vuosittaisen tarkastelun sijasta voidaan
oppilaitoksessa sopia, etta suunnitelma laaditaan vahintdan kerran kolmessa
vuodessa.

Tata pykalaa ei sovelleta perusopetuslaissa (628/1998) tarkoitettuihin opetuk-
sen jarjestajiin ja kouluihin.

198
Ohjeiden ja neuvojen antaminen

Havaitessaan, ett4 tyonantaja tai oppilaitos 2 momentissa tarkoitetuista ohjeis-
ta ja neuvoista huolimatta laiminly6 6 a tai 6 ¢ §:ssa sdadetyn velvollisuutensa
laatia tasa-arvosuunnitelma, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen méa-
réajan, jonka kuluessa velvollisuus on téytettava.

208
Asian saattaminen tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi

Tasa-arvovaltuutettu voi saattaa 6 a ja 6 ¢ §:n vastaista menettelya koskevan
asian tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi 21 8:n 4 momentissa tarkoitettua
menettelya varten.
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218
Tasa-arvolautakunnan toimivalta lainvastaisen menettelyn johdosta

Tasa-arvovaltuutetun esityksesta tasa-arvolautakunta voi, tarvittaessa sakon
uhalla, velvoittaa tyonantajan tai oppilaitoksen, joka on laiminlyonyt 6 a tai 6
c §:ssa tarkoitetun velvollisuuden, méaéraajassa laatimaan tasa-
arvosuunnitelman.

Tama laki tulee voimaan pdivana kuuta 20 .
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LIITE 1. Kevat Nousiaisen lausuma

Professori, oikeustieteellinen tiedekunta, TY

LAUSUMA 14.6.2013

Ty0Opaikan tasa-arvosuunnitelmaa koskevien tasa-arvolain saannésten tarkis-
tamista kasittelevan tydryhman esitys

Arvioin tasa-arvosuunnitelmatyéryhman ehdotusta suhteessa niihin tavoittei-
siin, joita ilmaistiin hallituksen tasa-arvoselonteon® eduskuntakasittelyn yh-
teydessa. Eduskunnan tydelamé- ja tasa-arvovaliokunta esitti selontekoa kos-
kevassa lausunnossaan selkedsti ilmaistuja tavoitteita palkkakartoituksen uu-
distamiselle, ja eduskunta toisti vastauksessaan valtioneuvostolle valiokunnan
nékemyksen. Kasittadkseni viime eduskuntakaudella vallitsi laaja poliittinen
yksimielisyys siitd, ettd naisten ja miesten sitkedn ja suhteellisen suuren palk-
kaeron kaventamiseksi kaivataan nykyista tasmallisempad sadéntelya. Tata
taustaa vasten tyoryhman esitys on vaatimaton. Lausumassani puutun puuttei-
siin ja epdkonhtiin, jotka heikentavat ehdotusta. Vaikka ehdotus siséltad myos
parannuksia, ei mielestani ole selvad ettd ehdotettu uudistus parantaisi tasa-
arvoa erityisesti palkkauksen osalta tavalla, johon Suomen perustuslaki ja lu-
kuisat kansainvéliset asiakirjat velvoittavat.

Tasa-arvosuunnitelmatydryhman ehdottaman hallituksen esityksen sisaltoku-
vauksessa keskeisiksi ehdotetuiksi muutoksiksi kuvataan seuraavat: (1) saan-
neltaisiin nykyista tdsmallisemmin, miten henkilon edustajat osallistuisivat
palkkakartoituksen tekoon (2) tasa-arvosuunnitelma olisi mahdollista laatia
nykyista harvemmin, (3) tasa-arvosuunnitelmasta tulisi tiedottaa henkildstolle
seka (4) lakiin kirjattaisiin palkkakartoituksen tavoite sek& saannos sen teke-
misestd ja tuloksista. Seuraavassa arvioin néita uudistuksia ja lopuksi késitte-
len kysymysté palkkakartoituksen valvonnan edellyttdmien resurssien riitta-
vyydesta.

(1) Henkildston edustajien osallistumisesta ja suunnitteluprosessista osana
muuta suunnittelua

HenkilGston edustajan osallistumista koskeva sadnnds on tarpeellinen, silla
nykyisen lain sanamuoto on johtanut kirjavaan ja epatarkoituksenmukaiseen
kéaytantoon. Ehdotuksen mukaan annettaisiin nykyisté tarkempi kuvaus tahois-
ta, joita pidetdén lain tarkoittamina henkiloston edustajina. N&iksi mainitaan
luottamusmies, luottamusvaltuutettu ja tydsuojeluvaltuutettu. Mahdollisten
muiden edustajien tulisi olla henkildston nimedmid. Nain selkiytyisi se, etta
palkkakartoitukseen osallistuu tyonantajan lisaksi nimenomaan henkildstoa
edustavia eika vain henkiléstoon kuuluvia, tydnantajan nimedmia henkil6ita.
Saannokseen ehdotetaan lisattavéksi tasmennys, ettd henkiloston edustajilla on
oltava riittavéat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadit-
taessa. Muutos oli epéilematta tarked tyontekijajarjestdjen vaikutusmahdolli-

! Valtioneuvoston selonteko naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, EK 51/2010 vp.
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suuksien ndkokulmasta, mutta se on myds tarked edellytys suunnittelun onnis-
tumiselle.

Voi tosin esiintya tilanteita, joissa tyénantajien nais- ja miespalkkojen kiistan-
alainen ero perustuu tyéehtosopimuksiin, joiden osalta tietty luottamushenkil
on sitoutunut yhteen kollektiivisopimukseen ja sen piirissa tyéskentelevéan
henkil6stoon, mika saattaa tehdé hanelle vaikeaksi arvioida muiden kollektii-
visopimusten piirissa tydskentelevien tyontekijoiden tyon vaativuutta objektii-
visesti. Olisi kuitenkin todennakadisesti harvinaista, ettd palkkakartoitukseen
osallistuisi vain yksi luottamushenkild, jolla olisi tallaisia sidonnaisuuksia.
Ehdotettu uudistus selkiyttaisi nykyista tilannetta ja parantaisi siten tasa-
arvosuunnittelun lahtékohtia. Tdméa on uudistusehdotuksen térkein positiivinen
ehdotus.

(2) Vuosittaisista kaksivuotisiin tasa-arvosuunnitelmiin

NyKkyisin tasa-arvosuunnitelma on tehtdva vuosittain. Uudistuksella annettaisiin
tyonantajille mahdollisuus tehd& suunnitelma joka toinen vuosi. Paikallisesti
voitaisiin sopia, etté tasa-arvosuunnitelman tyolain osa, palkkakartoitus, voitai-
siin tehda joka kolmas vuosi, mutta siiné tapauksessa tasa-arvosuunnitelma olisi
tehtavé vuosittain. Perustelujen mukaan jaksotus voitaisiin valita ty6paikan ti-
lanteen arvioinnin pohjalta, johon vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan henkilosto-
ja organisaatiomuutokset, uuden palkkausjarjestelmén kayttoonotto tai muutok-
set tydpaikan tasa-arvotilanteessa.

Oma arvioni on, ettd kun sallittaisiin kaksivuotiset tasa-arvosuunnitelmat, tasa-
arvosuunnittelun normaaliksi aikatauluksi tulisi ettd se tehtéisiin joka toinen
vuosi. Muutoksella 16ysennettaisiin nykyisen lain vaatimusta, eik& ehdotuksessa
selitetd, miksi tdma olisi eduksi tasa-arvosuunnittelulle. Jos suunnitelmien toteu-
tumista ja toimenpiteiden vaikutuksia pyritdén aidosti seuraamaan, riittavan ti-
hed tilanteen arviointi on tarkeétd. Suhteellisen raskaan palkkakartoituksen osal-
ta joka toinen vuosi tehtdva suunnittelu saattaisi olla tarkoituksenmukainen,
mutta tasa-arvosuunnitelmaan siséltyy muitakin toimia kuin palkkakartoitus. En
née mitaan syyta siihen, etta tasa-arvosuunnittelun aikavali olisi pitempi kuin
monien muiden lakiséateisten suunnittelun muotojen. Muutosta voi nain pitaa
nykytilanteen heikennyksend, jonka tarvetta ei perustella uskottavasti.

(3) Velvollisuus tiedottaa suunnitelmasta henkildstélle

On luonnollista, ettd henkildston tulee tietad, ettd tydpaikalla on tasa-
arvosuunnitelma ja voida perehtyé siihen. Tiedottamisessa on selvitysten mu-
kaan ollut puutteita eika henkildsto ldheskaan aina tunne tasa-arvosuunnitelman
sisaltod tai edes sitd, ettd tyopaikalla on tasa-arvosuunnitelma. Ehdotettu tyénan-
tajan velvoite tiedottaa suunnitelmasta ja sen péivityksesté on siis omiaan vah-
vistamaan tasa-arvosuunnittelun merkitystéa.

Tehokkaan tiedottamisen ndkokulmasta tasa-arvosuunnittelun *valtavirtaista-
minen’ osaksi tyépaikan muuta suunnittelua saattaa aiheuttaa ongelmia. Jos
tasa-arvosuunnitelma hajautetaan muihin suunnitteluasiakirjoihin (kohta 4),
siitd tiedottaminen ja siihen kuuluvien toimenpiteiden ymmartdminen vaikeu-
tuvat. Jos tyonantajalle asetetaan positiivinen velvollisuus harjoittaa tasa-arvo-
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ja yhdenvertaisuussuunnittelua, olisi luontevaa ettd naista asioista myos tiedo-
tetaan yhtenaisesti.

(4) Palkkakartoituksen tekeminen

Tasa-arvosuunnittelun yhdistaminen muuhun suunnitteluun. Ehdotettu sdénte-
ly lahtee siitd, etta tasa-arvosuunnitelma voitaisiin edelleen yhdistaa henkilds-
t0- ja koulutussuunnitelmaan tai tyosuojelun toimintaohjelmaan. Tallaista rat-
kaisua perusteltiin nykyista lakia saddettéessa sillg, ettd tasa-arvosuunnittelu
néin normalisoidaan osaksi tyopaikan muuta suunnitteluty6ta. Tallainen ’val-
tavirtaistaminen’ saattaa joskus tuottaa hyviékin tuloksia, mutta sen yhteydes-
sé tasa-arvosuunnittelu saattaa myos kdyda nakyméattoméksi ja tunnistamatto-
maksi. Tasa-arvosuunnitelmasta on ehdotuksen mukaan tiedotettava henkil6-
kunnalle ja ettd sen toteutumista on voitava valvoa. Tastak&an nakdkulmasta
’valtavirtaistaminen’ osaksi esimerkiksi tyosuojelua tai koulutusta koskevaan
suunnitteluun ei tunnu tarkoituksenmukaiselta.

Sen sijaan olisi ollut paikallaan ottaa kantaa siihen, olisiko suotavaa tehda ta-
sa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakiin perustuva tasa-arvon/yhdenvertaisuuden
edistdminen koordinoidusti. On outoa, ettei tdssa yhteydessé arvioitu mahdol-
lisuutta yhdistaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Naitd suunnitelmia
on jo nykyisin monilla ty6paikoilla yhdistetty, ja ehdotetun yhdenvertaisuus-
lain uudistuksen yhteydessé on tavoitteena laajentaa tyonantajan velvollisuutta
yhdenvertaisuussuunnitelman suhteen. Vaikka sukupuolten eriarvoisuuden ja
esimerkiksi ikéd-, etnisen, uskonto- ja seksuaaliseen suuntautumiseen perustu-
van eriarvoisuuden poistaminen vaatii osittain eri keinoja, on eri tyopaikoilla
epaileméttd tarvetta arvioida, mitkd toimet ovat tarpeen eri perusteiden yhtey-
dessd. On usein myos syyté arvioida, onko eri perusteiden vélilla kytkoksia,
jotka pitdisi ottaa huomioon tasa-arvotyossa. Esimerkiksi ikdsyrjinté ja etninen
syrjintd nayttavat olevan sukupuolittain eriytyneitd ilmigitd. Tehokas yhden-
vertaisuustyo saattaa edellyttdd sukupuolen huomioon ottamista ja tehokas
tasa-arvotyd muiden kiellettyjen syrjintaperusteiden késittelya.

Palkkakartoituksen tavoite ja toteuttaminen. Palkkakartoituksen tavoite kuva-
taan ehdotuksessa seuraavasti: ’Palkkakartoituksen avulla selvitetéan, ettei
saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota teke-
vien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja’. Perustelujen
mukaan selvitys koskee sukupuoleen vélittomaésti tai vélillisesti perustuvia
palkkaeroja. Muotoilu viittaa palkkasyrjinnan estamiseen, silla perusteettomi-
en palkkaerojen esiintyminen yleensa merkitsee, ettd palkkausjarjestelméa on
syrjiva. Onkin ehdottoman tarkeéat, ettd palkkakartoituksella pyritaan torju-
maan palkkasyrjintaa.

Toisaalta palkkakartoituksella voitaisiin edistdd myos tosiasiallista palkkatasa-
arvoa. Tama edellyttaisi, ettd havaittuja perusteltuja palkkaeroja (jotka johtu-
vat esimerkiksi tyon vaativuuden eroista) pyrittaisiin kaventamaan muiden
tasa-arvosuunnitteluun sisallytettavien toimien avulla. En siis suinkaan vastus-
ta sitd, ettd palkkakartoituksella on selvitettava perusteettomien palkkaerojen
esiintymistd. Kysymys on siitg, ettd tdman liséksi palkkakartoitus saattaisi nos-
taa esiin myds muita sukupuolittain eriytyneita kaytantoja tai mekanismeja
esimerkiksi rekrytoinnissa ja urapolun rakentamisessa. Jos todetaan etta tyon-
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antajan palveluksessa olevan henkildston kesken on huomattavia sukupuolit-
taisia palkkaeroja, niiden vahentdmiseen on tarvetta vaikka ne olisivat itses-
s&én perusteltuja (syrjimattomia).

Kun palkkakartoituksen tavoitteeksi on asetettu selvittadd, onko samaa tai sa-
manarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla perusteettomia palkkaero-
ja, on olennaista, ett4 kyetdan luotettavasti selvittdmaan mitka tydnantajan
palveluksessa olevat tyontekijaryhmaét tekevat samaa tai samanarvoista tyota.
Kun eduskunnan ty0eldma- ja tasa-arvovaliokunta kasitteli hallituksen tasa-
arvoselontekoa, se kiinnitti erityista huomiota téhan liittyviin ongelmiin. Va-
liokunta mm. totesi, ettei kokonaispalkkojen vertailu riita.

Ehdotetussa 6 b 8:ssd vertailun toteuttaminen jaa suhteellisen avoimeksi, silla
ehdotukseen mukaan vertailun ajatellaan etenevan tarkastelemalla tyontekija-
ryhmid, jotka on muodostettu tyon vaatimusten tai tyotehtévien tai jollakin
muulla perusteella. Palkkakartoituksen mielekkyys perustuu ennen kaikkea
siithen, miten vertailtavat ryhmat muodostetaan. Kun palkkakartoituksen ta-
voitteena on selvitta, ettei sukupuolten valisia perusteettomia palkkaeroja
esiinny, on tarpeen tarkastella paitsi samoja tyotehtévia tekevia tai samalle
vaatimustasolle méériteltyja ryhmia myods néin ryhmiteltyjen nais- ja miesval-
taisten ryhmien valisia palkkaeroja. Kuten perusteluissa todetaan, Suomen
sukupuolittain eriytyneilld tydmarkkinoilla on usein tarpeen voida vertailla
keskenadn myos erilaisten toiden vaativuutta, koska nais- ja miesvaltaiset
tyontekijaryhmat tekevat usein erilaista, mutta mahdollisesti samanarvoista
tyota. Ehdotettu lain sanamuoto * Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehta-
varyhmittainen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu
tuo esiin selkeitd eroja naisten ja miesten palkkojen valilla, palkkaerojen syita
ja perusteita on selvitettdva’ ei mainitse nais- ja miesvaltaisten ryhmien keski-
néista vertailua, jota samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten palkkojen
eron arvioiminen edellyttaa.

Vain jos havaitaan ’selkeité eroja’ naisten ja miesten palkkojen valillg, on sel-
vitettva erojen syitd ja perusteita. Jos palkkausjarjestelmaan siséltyy eri pal-
kanosia, on erojen syiden selvittdmiseksi tarkasteltava "keskeisimpia pal-
kanosia’. Nain ehdotettu sadnnos kylla edellyttad vertailemaan myos pal-
kanosia, ei vain kokonaispalkkoja. Kaytetyt maéaritteet ovat kuitenkin epdmaéa-
réisid. Perustelujen mukaan pienempikin ero voi olla merkittavé, jos se toistuu
systemaattisesti. S&adnndksen soveltamisen kannalta esimerkit tai jonkinlaiset
raja-arvot olisivat hyodyllisid. Keskeisimmét palkanosat voivat olla eri tydnte-
kijaryhmill& erilaiset, mutta palkkasyrjinnan kielto edellyttaa ettd kaikkien
palkanosien tulee olla syrjimattomié, olivatpa ne keskeisié tai eivét.

Palkkatiedon merkitys palkkakartoituksessa. Palkkakartoituksella pyritaén siis
ehdotuksen mukaan perusteettomien palkkaerojen poistamiseen. Kaytannossa
tavoite on, kuten edelld totesin, jokseenkin sama kuin palkkasyrjinnan kiellon
tavoite. Keskeinen vaikeus seka palkkakartoituksen toteuttamisessa etta palk-
kasyrjinnédn toteamisessa on vaikeus saada yksittéista tyontekijaa koskevaa
palkkatietoa. Eduskunnan ty6- ja tasa-arvovaliokunta linjasi omaksi kannakseen,
etta tyontekijoiden edustajalle tulisi antaa nykyisté yksityiskohtaisempaa ja kat-
tavaa tietoa palkoista. Tallaista palkkatietoa ei ole tarpeen sisallyttaa palkkakar-
toituksen tuloksena syntyvéan asiakirjaan, ja jos pelataan yksittdista tyontekijaa
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koskevan palkkatiedon levidminen palkkakartoituksen valmisteluun osallistuvi-
en henkildiden ulkopuolelle, tiedon ilmaiseminen voitaisiin lailla kieltada. Kay-
tannossé alat ja tehtavat, joilla toista sukupuolta on pienehkd vahemmisto, jadvat
ehdotetussa ratkaisussa palkkakartoituksessa pimentoon. On outoa, etté edes
julkisella sektorilla, ei mainita yksittéista tyontekijaé koskevien palkkatietojen
kayttamisté palkkakartoituksen yhteydessa, vaikka palkkaerojen syiden selvit-
taminen sité edellyttdisi. Menettelylle ei toki ole estetté lakiehdotuksen mukaan-
kaan, mutta tdmé tulisi nimenomaisesti todeta lain perusteluissa.

Mielesténi olisi syytd myos harkita Eduskunnan tydelama- ja tasa-
arvovaliokunnan mukaista linjausta, jonka mukaan yksityiskohtaisemman tie-
don antaminen palkoista olisi paikallaan riippumatta siitd, onko kysymyksessa
julkisen vai yksityisen sektorin tyopaikka. Kun punnitaan vastakkain ihmisen
oikeutta syrjimattomaén palkkaan ja oikeutta séilyttad yksityishenkilon palk-
katieto salaisena, on todettava ettd kyse on perusoikeuksien keskindispunnin-
nasta. Perustuslain 6 §:n 4 momentti mainitsee velvollisuuden edistéa suku-
puolten tasa-arvoa ja erityisesti palkkauksen tasa-arvoa. Toisaalta palkkatie-
don ei voitane katsoa kuuluvan yksityisyyden suojan ydinalueelle. Tdma ilme-
nee mm. siit4, ettd julkisen sektorin palkkatiedot ovat vakiintuneesti olleet
julkisia, eika tilannetta ole pidetty ongelmallisena perusoikeusjarjestelman
nékodkulmasta. Jos palkkakartoitusta on pidetty sina keinona, jonka avulla pan-
naan taytantoéon perustuslain mainitsema palkkatasa-arvon edistdminen, on
mielesténi taysin perusteltua kayttaa yksittaista tyontekijad koskevaa palkka-
tietoa silloin kun se on tarpeen myos yksityisella sektorilla. Ruotsin syrjintala-
kiin sisaltyvan sadnnoksen mukainen jarjestely soveltuisi malliksi Suomenkin
tasa-arvolain sdédnnokselle. Norjassa vireilld oleva lakimuutos sallisi yksityista
tyontekijad koskevan palkkatiedon luovuttamisen myds syrjintéepéilyn yhtey-
dessa. Ehdotus ei ndin seuraisi lahimpien verrokkimaiden lainsdédéantokehitys-
t4. Kun ottaa huomioon, ettd sukupuolten palkkaero on Suomessa pysynyt
johdonmukaisesti naita verrokkimaita suurempana ja etté se on kaventunut
lahinnd lamasta aiheutuvista syistd, Suomen tulisi pyrkid vahintd&dn saman-
tasoiseen saantelyyn.

(5) Tasa-arvosuunnittelun valvonnan edellyttdmat resurssit

Vaikka esitetyt ehdotukset eivat sindnsa lisdisi merkittavasti lain valvonnan
edellyttdmien resurssien tarvetta, on syytd muistuttaa, ettd Suomessa on mm.
Norjaan ja Ruotsiin verraten niukat valvontaresurssit. Esimerkiksi Ruotsissa
toteutettu tehostettu palkkakartoituksen valvonta vuosina 2006-2008 nosti

esiin paitsi puutteellista tasa-arvosuunnittelua myos hyvin suuressa osassa
tyopaikkoja perusteettomia palkkaeroja. Ei ole syyté olettaa, etté tilanne olisi
Suomessa Ruotsia parempi. Myds eduskunta korosti hallituksen tasa-
arvoselonteon yhteydessa tarvetta vahvistaa tasa-arvolain valvontaresursseja.
Mielestani valvonnan resurssien lisdédminen olisi tarpeen, jos palkkakartoituk-
sella pyritdén tehokkaasti véhentamaan perusteettomia palkkaeroja suomalai-
silla tyopaikoilla.
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LIITE 2. Anja Nummijarven lausuma

Tasa-arvovaltuutetun toimisto

LAUSUMA 13.6.2013

Ty0Opaikan tasa-arvosuunnitelmaa koskevien tasa-arvolain saannésten tarkis-
tamista kasittelevan tydryhman esitys

Esityksen mukaan sen tavoitteena on selkiyttad ja tdsmentéé tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaa ja suunnitelman osana tehtavéaé palkkakartoitusta koskevia
tasa-arvolain sdé&dnnoksié niin, etté ne edistévat tehokkaasti sukupuolten vélista
tasa-arvoa ja turvaavat samapalkkaisuuden toteutumista tyopaikoilla. Esitys
siséltaa erdité tarkeitd tavoitteen suuntaisia ehdotuksia. Ehdotetut lainmuutok-
set ja niiden perustelut eivat kuitenkaan kaikilta osin merkitsisi tasa-
arvosuunnittelua ja palkkakartoitusta koskevien saanndsten selkiyttdmista tai
niiden tdsmentamisté tarkoitetulla tavalla. Tasa-arvolain uudistamisen 1ahto-
kohtana tulisi olla, ettei uudistuksella miltdan osin heikenneta nykyisia séan-
noksia tai lain esitoihin perustuvaa saannosten tulkintaa.

Tasa-arvosuunnitelman sisallyttdminen muihin suunnitelmiin. Nykyisen tasa-
arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma voidaan siséllyttaa henkilosto- ja kou-
lutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan. Esityksen mukaan t&-
maé saannos séilyisi laissa ennallaan. On syyta ottaa huomioon, ettd yhdenver-
taisuuslakia ollaan uudistamassa ja lausuntokierrokselle l&hetetyssa luonnok-
sessa sitd koskevaksi hallituksen esitykseksi esitetdan yhdenvertaisuuslain
perusteluihin Kirjattavaksi muun muassa, ettd yhdenvertaisuuslain mukainen
tyonantajan suunnitteluvelvollisuus voitaisiin tdyttdd myos osana tasa-
arvosuunnittelua, mika tekisi mahdolliseksi kasitelld muun muassa moniperus-
teisen syrjinndn ehkéisemistd. Todennakdisesti monilla tydpaikoilla juuri tasa-
arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma valmisteltaisiin ja kasiteltai-
siin yhdessé. Sen vuoksi nykyisenlaisen kirjauksen sdilyttdminen tasa-
arvolaissa voisi aiheuttaa sekaannusta. Asiaa voitaisiin kasitell& esityksen pe-
rusteluissa ja ottaa huomioon mydés yhdenvertaisuuslain uudistamistyossa teh-
dyt ehdotukset. Tasa-arvolaissa oleva ilmaisu tasa-arvosuunnitelman sisallyt-
tamisesta kyseisessa sddnnoksessa mainittuihin suunnitelmiin on ongelmalli-
nen myo6s sen vuoksi, ettd sen jalkeen kun tdma sd&nnds otettiin tasa-
arvolakiin, tasa-arvosuunnitelmille on sdddetty vdhimmaissisélto palkkakartoi-
tusvelvoitteineen ja esityksen mukaan tasa-arvosuunnitelmia tulisi koskemaan
myaos erityinen tiedottamisvelvollisuus.

On positiivista, ettd nyt tarkasteltavan esityksen perusteluissa korostetaan tasa-
arvosuunnitelman siséltéa koskevien velvoitteiden samoin kuin menettelyvel-
voitteiden tayttdmistd myos silloin, kun tasa-arvosuunnitelma sisallytetédan
muihin suunnitelmiin. Perusteluihin olisi kuitenkin tarpeen viela lisata -
vastaavalla tavalla kuin luonnoksessa yhdenvertaisuuslain perusteluiksi - t&s-
mennys tydnantajan velvollisuudesta tarvittaessa yksiloida tasa-
arvosuunnitelman sisaltd. Tama olisi tarke&a sen esityksen perusteluissa tode-
tun seikan vuoksi, etta tasa-arvosuunnitelman tulee olla helposti kaikkien
tyontekijoiden saatavilla, ja tamé hyodyttéisi myos suunnitteluvelvoitteen
noudattamisen valvontaa.
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Tasa-arvosuunnitelman laatiminen vahintaan joka toinen vuosi. Katson, etté
tasa-arvosuunnitelma tulisi laatia vuosittain, kuten nykyaan. Tasa-
arvosuunnitelma koostuu kolmesta osasta: 1) tyopaikkaa koskevasta tasa-
arvoselvityksestd, jonka yksi osa on palkkakartoitus, 2) k&ynnistettavaksi tai
toteutettaviksi suunnitelluista tarpeellisista toimenpiteista ja 3) arviosta tasa-
arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteutumisesta
ja niiden tuloksista. Tasa-arvoselvitys voidaan tehda joka kolmas vuosi, jos
paikallisesti niin sovitaan. Ehdotus tasa-arvosuunnitelman laatimisesta vahin-
taan joka toinen vuosi merkitsisi sitd, ettd myos tasa-arvon edistamiseksi tar-
vittavia toimenpiteitd olisi riittdvaa kasitelld ja niiden toteutumista arvioida
tyopaikoilla vain joka toinen vuosi, miké vaikeuttaisi ndiden toimenpiteiden
integrointia tyopaikan muuhun toimintaan. On my6s huomattava, ettd henki-
16st6- ja koulutussuunnitelmat, joihin tasa-arvosuunnitelma ehdotetaan voita-
van jatkossakin siséllyttaa, tulee laatia vuosittain. Ehdotetut 6 a §:n yksi ja
viisi momentit, joissa kummassakin kasitellaan tasa-arvosuunnitelman laatimi-
sen aikataulua, muodostaisivat vaikeasti hahmottuvan kokonaisuuden.

Henkil6ston edustajien oikeus saada palkkatietoja. Henkildston edustajien
kanssa tehtdvaa yhteistyota ehdotetaan tdsmennettévaksi lakiin otettavalla
sdannokselld, jonka mukaan henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallis-
tumis- ja vaikutusmahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Henkiloston edus-
tajien tosiasiallisten osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien kannalta sa-
moin kuin palkkaerojen syiden selvittdmismahdollisuuden kannalta tarkeé asia
on se, millaiset oikeudet edustajilla on saada palkkatietoja. Kasitellessdan
vuonna 2010 selvitysta naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta annetun lain
toimivuudesta eduskunnan ty6- ja tasa-arvovaliokunta piti tarkeéna, etta tasa-
arvolakia tdsmennetéén luottamushenkiléiden tiedonsaantioikeuden osalta.

Toimikunta ei ehdota lakiin otettavaksi nimenomaista sadnnosté henkiloston
edustajien oikeudesta saada palkkatietoja palkkakartoituksen yhteydessa. Esi-
tyksen perustelujen mukaan tyénantajan olisi huolehdittava siitd, ettd kaikilla
suunnitteluun osallistuvilla olisi kdytossadn asian késittelemiseksi riittavat
tiedot. Perusteluissa todettaisiin myos, ettei yksittaisten palkkatietojen késitte-
lya palkkakartoitusta laadittaessa esté se seikka, ettei yksittaisten henkil6iden
palkkatietojen tule edelleenkaan ilmeté palkkakartoituksessa. Lisaksi todettai-
siin palkkatietojen olevan julkisia valtio- ja kuntasektoreilla, mutta ei yksityi-
sell& sektorilla. Tdman enempéa henkiléston edustajien oikeutta palkkatietojen
saantiin ei perusteluissakaan selvennettéisi.

Oleellista on, mista tyontekijaryhmisté henkiloston edustajilla on oikeus saada
palkkatietoja ja kuinka yksityiskohtaisia tietoja he voivat saada. Koska palk-
kakartoitus koskee koko henkilostod, henkildston edustajien tulee saada palk-
katiedot kaikista tyonantajan palveluksessa olevista henkildstoryhmista, jotta
he voivat tosiasiallisesti osallistua palkkakartoitukseen. Tdma tarkennus olisi
syyté kirjata ainakin lain perusteluihin.

Ty0Oeldma- ja tasa-arvovaliokunta totesi yll& mainitussa lausunnossaan vuodel-
ta 2010: "Tyontekijaryhmien keskipalkkojen selvittdminen ei kuitenkaan riita
mahdollisten palkkaerojen selvittdmiseen. Téstéd syysté on tarkeéé laajentaa
luottamusmiesten tiedonsaantioikeuksia palkkakartoitusta tehtdessé. Vaikka
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lopullisessa tasa-arvosuunnitelmassa palkkatiedot tulee ilmoittaa siten, etta
niista eivat ilmene yksittdisen tyontekijan palkkatiedot, palkkatiedot on syyté
antaa palkkakartoitusta tekeville luottamushenkilGille mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisina ja kattavina, jotta heille turvataan mahdollisuudet selvittaa to-
delliset palkkaerot ja hahmottaa niiden syyt”. Julkisella sektorilla, jossa palk-
katietojen julkisuus tekee tdman toimintatavan mahdolliseksi, ndin tulisi toi-
mia aina silloin, kun palkkaerojen syiden selvittdminen edellyttaa yksityiskoh-
taisten palkkatietojen késittelya. Tama tulisi selkeasti Kirjata lain perusteluihin.
Erityisen merkityksellista yksityiskohtaisempien palkkatietojen antaminen
henkil6ston edustajille on niissa tapauksissa, joissa tyontekijaryhmissa on niin
vahan naisia tai miehid, ettei palkkatietoja heidan osaltaan ole mahdollista
kuvata lopullisessa palkkakartoituksessa ilman yksittdisten tyontekijoiden
palkkatietojen julkituloa. Kuvatulla menettelyll& voitaisiin turvata se, etta
palkkakartoitusprosessin aikana tarkasteltaisiin koko henkildston palkkoja.
Oikeus palkkatietojen saantiin on asia, jonka suhteen tasa-arvolainsdadantoa
on tarpeen jatkossa yleisemminkin kehittad. Se on merkityksellinen asia paitsi
palkkakartoituksen toteuttamisen myos syrjintékieltojen tehokkaan toteutumi-
sen kannalta.

Palkkakartoituksen sisallon tdsmentédminen. Ehdotetussa 6 b §:ssd tdsmennettéi-
siin palkkakartoituksen siséllollisid vaatimuksia. Siind mainittaisiin “vaativuus-
tai tehtavaryhmittdinen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tar-
kastelu”. Lakiin olisi t4hdn yhteyteen syyté selkedsti kirjata se, ettd palkkoja
tulee vertailla paitsi vaativuus- ja tehtavaryhmien sisalla, myos tehtavaryhmien
valilla. Tama l&htokohta kylla siséltyisi ehdotettuun lakiin. Todetaanhan ehdote-
tussa 6 b 8:n 1 momentissa palkkakartoitus keinoksi selvittad, ettei samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten vélilla ole perusteettomia palk-
kaeroja, ja esityksen perusteluissa todettaisiin, ettd tdma tulisi ottaa huomioon
luokittelua tai ryhmittelya valittaessa. Tehtdvaryhmien valinen tarkastelu on
tarpeen myos sen varmistamiseksi, ettei erilaisiin palkanlisiin, kuten tyopaikka-
kohtaisiin tulospalkkioihin, liity syrjintad, mika olisi hyodyllista todeta lain pe-
rusteluissa. Samoin perusteluissa olisi syyta korostaa, etta palkkakartoituksen
tarkoituksen toteutuminen edellytta riittdvan kattavia vertailuja. Niinp& esimer-
kiksi silloin, kun samalla tehtavanimikkeella tyoskentelevét henkil6t on sijoitet-
tu eri vaativuusryhmiin, pelkka vaativuusryhmien sisdinen tarkastelu ei yleensé
ole riittdvaa palkkauksen syrjimattdmyyden varmistamiseksi.

Ehdotetun sdédnndksen mukaan palkkaerojen syita ja perusteita tulisi selvitta,
jos palkkakartoitus tuo esiin selkeité eroja naisten ja miesten pakkojen valilla.
Katson, etta lakiin ei ole syyta ottaa téllaista tulkinnanvaraista méarettd, joka
lain valvontakdytannon perusteella vaikuttaa tarpeettomalta. Ehdotetut yksi-
tyiskohtaiset perustelutkaan eivat juuri selvennd ilmaisun siséltéa. Se tulisi
aiheuttamaan tulkintaongelmia ja sitd kautta tarpeettomia riitoja.

Ehdotetussa laissa todettaisiin, ettd ”jos tyopaikalla on kaytdssa palkkausjér-
jestelmid, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden
selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia”. Syrjiméaton palkkaus
edellyttaa sitd, ettd jokainen palkanosa itsessédén on syrjimaton. Siksi palkka-
tietojen kuvaaminen palkanosittain eikéd kokonaispalkkoina jo palkkatietoja
kartoitukseen kirjattaessa on hyva kaytanto ja tallaisen menettelyn mahdolli-
suus tulisi kayda ilmi itse lain sdannoksestd. Sosiaali- ja terveysministerion
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teettamaén selvityksen mukaan 15 % tyOpaikoista oli tehnyt palkanosittaista
vertailua. Koska esiin tulleiden palkkaerojen syyt tulee selvittad, on tarpeeton-
ta todeta, ettd palkkaerojen syita selvitettdessa tarkastellaan keskeisimpié pal-
kanosia. Tata ilmaisua ei mydskaan mitenkaan selvenneta esityksen yksityis-
kohtaisissa perusteluissa.

Vaikutukset viranomaisten toimintaan. On positiivista, etta esityksessa kiinni-
tetddn huomiota tasa-arvovaltuutetun puutteellisiin resursseihin valvoa tasa-
arvosuunnittelua ja todetaan, etté tehokas valvonta edellyttaisi tasa-
arvovaltuutetun resurssien vahvistamista. Toisaalta esityksessé todetaan, ettei
velvoitteen tdsmentdminen sindnsé aiheuta muutoksia viranomaisten toimin-
taan. Todennakoista kuitenkin on, ettd useat toimikunnan lainsdannoksiin eh-
dottamat ilmaisut ("riittavat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet”, "selkei-

t4 eroja”, “keskeisimpia palkanosia”), aiheuttaisivat tulkintaongelmia ja tulisi-
vat tat4 kautta lisddmaan tasa-arvovaltuutetun tyomaaréa.
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LIITE 3. Forslag fran arbetsgruppen for revidering av bestam-
melserna om jamstalldhetsplanering pa arbetsplatser i jamstalld-
hetslagen, sammandrag

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986), nedan jamstalld-
hetslagen, tradde i kraft den 1 januari 1987. | lagen foreskrivs om skyldigheter
att framja jamstélldheten, forbud mot diskriminering samt system for tillsyn
och paféljder. 1 2005 ars totalreform preciserades de bestammelser i 6 a § som
géller arbetsgivarens jamstalldhetsplan och det blev obligatoriskt att foga en
I6nekartlaggning till jamstalldhetsplanen.

Enligt 6 a § i jamstélldhetslagen ska jamstélldhetsplanen utarbetas i samarbete
med representanter for personalen. Planen ska innehalla en redogorelse for
jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen, planerade atgarder som &r nodvandiga for
att framja jamstélldheten och uppna lénejamstélldhet samt en utvardering av
hur tidigare atgarder har genomforts och av deras resultat. Enligt regerings-
propositionen om detta (RP 195/2004 rd) betonas genom denna precisering att
jamstalldheten i forsta hand framjas genom atgarder och resultaten av dessa
atgarder. Redogorelsen for jamstalldhetslaget ska aven innehalla en specifice-
ring av fordelningen av kvinnor och méan i olika uppgifter samt en I6nekart-
laggning, dvs. en kartlaggning av Kklassificeringen, I6nerna och léneskillnader-
na i frdga om kvinnors och méans uppgifter.

I Finland bestdms l6nerna vanligen arbetsgivarspecifikt enligt arbets- och
tjanstekollektivavtalen. Lonen dr ett av villkoren i arbetsavtals- eller tjanste-
forhallandet. Lonen bestams bl.a. enligt uppgiftens kravniva, den anstélldas
prestationer och resultatet. Lonen kan dessutom besta av andra delar. Skillna-
den mellan kvinnors och méans medelinkomst har minskat langsamt i Finland.
Sedan 1995 har I6neskillnaden mellan kvinnor och man varit ungefar 17-20
procent raknat enligt inkomsterna for ordinarie arbetstid. Kvinnor tjanar i ge-
nomsnitt 83 procent av det mén tjénar sett till hela arbetsmarknaden och raknat
enligt inkomsterna for ordinarie arbetstid.

I denna proposition foreslas det att bestammelserna om arbetsplatsens jam-
stélldhetsplan och den skyldighet att géra en lonekartlaggning som anges i
planen ska preciseras. Syftet med propositionen ar att fortydliga bestdmmel-
serna sa att de effektivt framjar jamstalldheten mellan kénen och sakerstaller
principen om lika 16n pa arbetsplatserna. | detta syfte vill man dels starka per-
sonalens deltagande nar det géller utarbetandet av arbetsplatsens jamstalld-
hetsplan och lonekartlaggning, dels utveckla innehallet i l6nekartlaggningarna.

Arbetsplatsens jamstalldhetsplan kan i fortsattningen utarbetas minst vartannat
ar i stallet for som nu, varje ar. Det foreslas att de representanter for persona-
len som deltar i utarbetandet ska vara fortroendemannen, fortroendeombudet,
arbetarskyddsfullméaktigen eller nagon annan av personalen utsedd represen-
tant och att de ska beredas tillrackliga mojligheter att delta i utarbetandet av
planen och paverka planens innehall. | lagen foreslas en skyldighet att infor-
mera personalen om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av den.
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Bestammelser om lénekartlaggningen foreslas i en ny paragraf. Avsikten med
I6nekartldggningen &r att utreda att det inte férekommer ogrundade I6neskill-
nader mellan kvinnor och mén som &r anstallda av samma arbetsgivare och
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Om en i lI6nekart-
laggningen ingaende granskning av grupper som bildats enligt kravprofil eller
uppgiftskategori eller enligt andra faktorer visar att det forekommer tydliga
I6neskillnader mellan kvinnor och man, ska orsakerna och grunderna till 16ne-
skillnaderna utredas. Aven de delar av 16nen som &r mest betydande bor beak-
tas nar orsakerna till skillnaderna utreds. Om det inte finns nagon godtagbar
orsak till loneskillnaderna, bor arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande at-
garder. Reformen paverkar inte det forbud mot I6nediskriminering som finns i
8 § 1 mom. 3 punkten.

Syftet med &ndringarna i stéllningen for representanterna for personalen ar att
tydliggora deras stéllning nér det galler utarbetandet av arbetsplatsens jam-
stélldhetsplaner. Genom bestdammelserna om I6nekartldggning stravar man
efter att ge arbetsplatserna en tydligare uppfattning om syftet med kartlagg-
ningen och ge anvisningar om utarbetandet av en sadan. Malet &r att 6ka anta-
let I0nekartlaggningar och att forbattra deras kvalitet. Avsikten ar att man
inom ramen for uppfoljningen av hur jamstalldhetslagen fungerar i framtiden
aven ska folja upp hur dessa &ndringar fungerar.



43

Lagforslag

Lag
om andring av lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan

I enlighet med riksdagens beslut

andras i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (609/1986) 6 a och 6
b § 19 § 3 mom., 20 § 2 mom. samt 21 § 4 mom.,

sadana de lyder, 6 a och 6 b § samt 19 § 3 mom. i lag 232/2005 samt 20 § 2
mom. och 21 § 4 mom. i lag 1023/2008, samt

fogas till lagen en ny 6 ¢ § som foljer:

6asg
Atgarder for framjande av jamstalldheten i arbetslivet

Om antalet anstéllda i anstallningsforhallande hos en arbetsgivare regelbundet
ar minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhets-
plan som sarskilt galler 16n och andra villkor i anstallningsforhallandet for att
genomfora atgarderna for framjande av jamstalldheten. Planen kan inkluderas
i personal- och utbildningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for arbetar-
skyddet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fortroendemannen, fortro-
endeombudet, arbetarskyddsfullméktigen eller andra av personalen utsedda
representanter. Representanterna for personalen ska ha tillrackliga mojlighe-
ter att delta och paverka nar planen utarbetas.

Jamstalldhetsplanen ska innehalla

1) en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen inklusive en specifi-
cering av fordelningen av kvinnor och man i olika uppgifter samt for hela per-
sonalens del en lonekartlaggning av klassificeringen, I6nerna och I6neskillna-
derna i frdga om kvinnors och méns uppgifter,

2) atgarder som ar nodvandiga for att framja jamstélldheten och uppna l6ne-
jamstélldhet och som enligt planerna ska inledas eller genomféras, och

3) en utvardering av hur tidigare atgarder som ingatt i jamstalldhetsplanen har
genomforts och av deras resultat.

Personalen ska informeras om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av den.

Lokalt kan man komma 6verens om att I6nekartlaggningen ska goras minst
vart tredje ar, om en jamstalldhetsplan till 6vriga delar utarbetas varje ar.

6b8§
Lonekartlaggning

Med hjalp av I6nekartlaggningen utreds att det inte forekommer ogrundade
I6neskillnader mellan kvinnor och man som &r anstéallda av samma arbetsgi-
vare och som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Om en i lonekartlaggningen ingaende granskning av grupper som bildats en-
ligt kravprofil eller uppgiftskategori eller enligt andra faktorer visar att det
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forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och mans loner, ska orsakerna
och grunderna till 16neskillnaderna utredas. Om det pa arbetsplatsen tillam-
pas l6nesystem dar I6nerna bestar av lénedelar, ska de mest betydande lone-
delarna granskas for utredande av orsakerna till skillnaderna.

Om det inte finns ndgon godtagbar orsak till 16neskillnaderna, ska arbetsgiva-
ren vidta lampliga korrigerande atgarder.

6c8§
Atgarder for framjande av jamstalldheten vid laroanstalter

Laroanstalterna ska arligen utarbeta en jamstélldhetsplan i samarbete med
representanter for personalen och de studerande. Planen ska innehalla en
kartlaggning av jamstalldhetslaget vid laroanstalten och av problemen i sam-
band déarmed samt de nddvandiga atgarder som planeras for att framja jam-
stalldheten. Sarskilt avseende ska fastas vid att kraven pa jamstalldhet tillgo-
doses nar studerande antas, undervisningen ordnas och studieprestationerna
bedéms samt vid atgarder som avser att forebygga och undanréja sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kon.

Jamstélldhetsplanen ska innefatta en utvardering av hur atgarder som ingatt i
en tidigare jamstalldhetsplan har genomforts och av deras resultat.

Planen kan inforlivas i laroplanen eller i ndgon annan plan vid laroanstalten.
| stéllet for en arlig genomgang kan man inom laroanstalten komma éverens
om att en jamstalldhetsplan utarbetas minst vart tredje ar.

Denna paragraf tillampas inte pa utbildningsanordnare och skolor som avses
i lagen om grundl&ggande utbildning (628/1998).

198
Lamnande av rad och anvisningar
Nér jamstéalldhetsombudsmannen finner att arbetsgivaren eller laroanstalten
trots de rad och anvisningar som avses i 2 mom. forsummar sin skyldighet
enligt 6 a eller 6 c § att gora upp en jadmstélldhetsplan, kan jamstalldhetsom-
budsmannen sétta ut en skalig tid inom vilken skyldigheten ska fullgoras.

20 §

Anhéangiggorande av ett arende vid jamstalldhetsndmnden
Jamstélldhetsombudsmannen kan for det forfarande som avses i 21 § 4 mom.
vid jamstalldhetsnamnden anhangiggora ett arende som galler ett forfarande
som strider mot 6 a eller 6 c §.

218§
Jamstalldhetsnamndens befogenheter med anledning av ett lagstridigt forfa-
rande
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Pa foredragning av jamstalldhetsombudsmannen kan jamstélldhetsnamnden,
vid behov vid vite, forplikta en arbetsgivare eller en laroanstalt som forsum-
mat den skyldighet som avses i 6 a eller 6 ¢ § att inom utsatt tid géra upp en

jamstélldhetsplan.

Denna lag trader i kraft den xx xxxx 20 .
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