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HE laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain
muuttamisesta ja siihen liittyviksi laeiksi (palkka-avoimuusdirektiivin
taytantoonpano), HE 129/2026 vp

¢ Naisten ja miesten valinen palkkaero on Suomessa EU:n keskiarvoa suurempi ja
kaventunut hyvin hitaasti. Suomi on saanut useita huomautuksia ja suosituksia
kansainvalisten sopimusten valvontaelimiltd tahan liittyen. Palkka-
avoimuusdirektiivin asianmukainen taytantéonpano on erittain tarkeda Suomen
tilanteessa.

o Hallituksen esitys ei tayta palkka-avoimuusdirektiivin vahimmaisedellytyksia.

e Suomi on rikkonut Euroopan Unionin jasenvelvoitteitaan, koska direktiivin
taytantédnpano ei ole tapahtunut direktiivin edellyttdamassa maaraajassa
7.6.2026 mennessa.

e Hallituksen esitysta on vahintaan muutettava direktiivin vahimmaisedellytykset
tayttavaksi erityisesti samanarvoisen tydon maarittelyn, hypoteettisen verrokin
kayttdmisen, yhden ainoan alkuperan tilanteiden maarittelyn ja yksilén
oikeussuojan kannalta.

Asian tausta ja valmistelu

STTK haluaa kiinnittdad huomiota lakiesityksen poikkeukselliseen ja pitkaan kestaneeseen kasittelyyn.
Direktiivin taytantddnpanoa kasitellyt kolmikantainen tyéryhma paatti tydénsa toukokuussa 2025 ja
tyéryhman esitys julkaistiin 16.5.2025. Taman jalkeen meni yli puoli vuotta ennen kuin esitys oli
lausuntokierroksella 22.12.2025-9.2.2026. Palkka-avoimuusdirektiivi tuli saattaa kansallisesti voimaan
viimeistaan 7.6.2026. Kuitenkin esitys direktiivin kansallisesta taytantéonpanosta annettiin
eduskunnalle vasta 9.7.2026.

Suomi rikkoo sopimusvelvoitteitaan Euroopan Unionia kohtaan jattadessaan noudattamatta direktiivin
toimeenpanoaikaa. Direktiivin kansallinen taytantédnpano olisi voitu hoitaa direktiivin edellyttdmassa
aikataulussa. Kolmikantainen tyoryhma paatti tyonsa yli vuosi ennen kuin lakimuutokset olisi tullut
saattaa voimaan. Nain ollen lakimuutosten kasittelylle olisi ollut riittavasti aikaa. Hallitus on kuitenkin
halunnut viivastyttaa direktiivin taytantdonpanoa yli maaraajan, eika esitetty taytantéénpano tayta
edes direktiivin vahimmaisedellytyksia.



Lausunto 2(12)
10.9.2026

Nykytila ja sen arviointi

Palkka-avoimuusdirektiivin sdannokset, joiden ei arvioida edellyttdvan muutoksia kansalliseen
lainsaadantoon

Hallituksen esityksessa katsotaan, ettd palkka-avoimuusdirektiivin 5 artiklan 3 kohta ei edellyta
muutoksia kansalliseen lainsdadantdon. Palkka-avoimuusdirektiivin 5 artiklan 3 kohdan mukaan
tydnantajien on muun muassa varmistettava, etta tydpaikkailmoitukset ja tehtavanimikkeet ovat
sukupuolineutraaleja. Tasa-arvolain 14 §:n mukaan ty6- tai koulutuspaikkaa ei saa ilmoittaa vain joko
naisten tai miesten haettavaksi, jollei tdhan ole tydn tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja
hyvaksyttavaa syyta.

Tasa-arvolakiin ei sisally minkaanlaista velvoitetta siita, etta tydnantajien on kaytettava
sukupuolineutraaleja nimikkeitd. Nykyinen tasa-arvolain 14 § ei siis tayta direktiivin 5 artiklan 3
kohdan vaatimuksia. Direktiivin vahimmaistaytantédénpano edellyttaa, ettad kansalliseen
lainsdadantoon lisataan tydnantajalle velvoite varmistaa, ettd tydpaikkailmoitukset ja tydpaikalla
kaytdssa olevat tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja.

Ehdotukset ja niiden vaikutukset
Viranomaisvaikutukset

Hallituksen esityksen viranomaisvaikutuksista ilmenee, etta tasa-arvovaltuutetulle palkka-
avoimuusdirektiivin kansallisen taytantdonpanon aiheuttamista muutoksista aiheutuvan
resurssitarpeen arvioidaan tasa-arvovaltuutetun muistiossa olevan yhteensa nelja henkilétyévuotta,
mika tarkoittaisi yhteensa noin 400 000 euron vuosittaista lisdkustannusta. Oikeusministerié on
esittanyt direktiivin taytantéénpanoon 270 000 euron lisdmaararahaa tasa-arvovaltuutetulle (3 htv a
90 000 €) vuodesta 2027 lukien. Julkisen talouden suunnitelmassa vuosille 2027-2030 on tasa-
arvovaltuutetulle (25.01.03) osoitettu 270 000 euron pysyva lisarahoitus palkka-avoimuusdirektiivin
taytantdédnpanoon vuodesta 2027 lukien siirtona Terveyden ja hyvinvoinnin laitokselta (33.03.04).
STTK pitda erittdin tarkedna, etta tasa-arvovaltuutetulle varataan riittdvat resurssit niin aiempien kuin
uusien tehtavien hoitamiseen ja myéhemmin tehdaan tasa-arvovaltuutettua kuullen myés tarkastelua
siitd, ovatko resurssit riittdvat. Huomionarvoista on, etta tasa-arvovaltuutetulle ollaan myontamassa
vahemman resursseja kuin valtuutettu on laskenut tarvitsevansa, jotta niin uudet kuin aiemmat
tehtavat saadaan suoritettua.

Esityksen vaikutuksista perusoikeuksiin todetaan seuraavaa: "Yksilon oikeuksien tosiasiallisen
toteutumisen kannalta olennaista on valvonnan toimivuus, mika on yhteydessa valvontaan
osoitettuihin oikeasuhtaisiin resursseihin. Valvonnan olisi turvattava riittavat takeet sukupuoleen
perustuvan palkkasyrjinnan estamiseksi ja tehokkaiden oikeussuojakeinojen saatavuuden
varmistamiseksi.”

STTK kiinnittaa erityista huomioita siihen, etta direktiivin myoéta tasa-arvovaltuutettu saa runsaasti
uusia tehtavia ja suuri osa yksilén oikeussuojakeinoista on esityksen mukaan riippuvaisia tasa-
arvovaltuutetusta.
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Talloin tosiasiallinen oikeussuojan toteutuminen edellyttaa, ettd tasa-arvovaltuutettu pystyy myds
toimimaan saamiensa yhteydenottojen perusteella. Mikali tasa-arvovaltuutettu joutuu resurssien
puutteen vuoksi esimerkiksi rajoittamaan, mita asioita se saattaa yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan kasiteltavaksi, ei yksilon oikeussuoja tosiasiassa toteudu. Tasa-arvovaltuutetulle
tulevat uudet tehtavat eivat saa mydskaan resurssien puutteen vuoksi johtaa siihen, etta tasa-
arvovaltuutettu ei pysty hoitamaan sille jo ennestaan kuuluvia tehtavia riittavalla tavalla.

Vaikutukset ihmisoikeuksiin

Hallituksen esityksen ihmisoikeusvaikutuksissa kuvataan ILO:n samapalkkasopimuksen, CEDAW-
sopimuksen ja TSS-sopimuksen valvontaelinten seka Euroopan neuvoston ministerikomitean
esittdmia suosituksia ja huomioita, jotka koskevat palkkatasa-arvon toteuttamista Suomessa. ILO:n
asiantuntijakomitea kiinnitti vuonna 2016 ja 2022 ILO:n samapalkkasopimusta koskevissa
suosituksissaan huomiota tarpeeseen selventaa samanarvoisen tyon kasitetta ja soveltamista.
CEDAW-komitea viittasi seitsematta maaraaikaisraporttia koskevissa johtopaatdksissaan
(CEDAW/C/FIN/CO/7, 28.2.2014, kohta 27) ILO:n samapalkkasopimuksen velvoitteisiin ja suositteli
valittémia toimia palkkaeron kaventamiseksi 15 prosenttiin vuoteen 2015 mennessa. TSS-sopimusta
valvova komitea kiinnitti Suomen seitsematta maaraaikaisraporttia koskevassa suosituksessaan
huomiota sukupuolten palkkaeron hitaaseen kaventumiseen ja esitti yhtena keinona palkka-
avoimuutta koskevaa saantelya (E/C.12/FIN/CO/7, 5.3.2021). Euroopan sosiaalisten oikeuksien
komitea antoi 29.6.2020 Suomelle langettavan paatdksen asiassa, jossa University Women of Europe
kanteli komitealle Suomen ja 14 muun sopimusvaltion toiminnasta viitaten siihen, etta
samapalkkaisuusperiaate ei toteudu Suomessa (Complaint No 129/2016). Paatoksessaan
sosiaalisten oikeuksien komitea katsoi, ettéd sukupuolten palkkaeron kaventamistoimet eivat ole olleet
Suomessa riittdvan tehokkaita, kun mittarina kaytetaan koko tyomarkkinoiden sukupuolten
palkkaeroa.

Edella kuvatusti Suomi on saanut useita huomautuksia ja suosituksia sukupuolten palkkaeroon
littyen. Suomessa sukupuolten palkkaero on suurempi kuin EU:ssa keskimaarin. Palkkaeron
kaventuminen on ollut hidasta. Yksi merkittavimmista sukupuolten valisen palkkaeron taustatekijoista
on palkkatietojen puutteellinen lapinakyvyys. Tama mahdollistaa palkkasyrjinnan pysymisen piilossa,
vaikeuttaa syrjinnan tunnistamista ja tekee palkkaerojen korjaamisesta hyvin haastavaa. Direktiivi
pyrkii muuttamaan tata tilannetta velvoittamalla tyonantajia tekemaan palkkarakenteistaan
lapinakyvampia ja luomalla tyontekijoille todellisia mahdollisuuksia selvittaa palkkansa perusteita.

STTK kiinnittda huomiota siihen, etta kaikista Suomen saamista huomautuksista ja suosituksista
huolimatta palkka-avoimuusdirektiivi laitetaan taytantéén hallitusohjelman mukaisesti minimitasolla ja
taytantdonpanoa ei tehty direktiivin edellyttamassa maaraajassa. Todellisuudessa hallituksen esitys ei
tayta edes direktiivin minimitaytantdédnpanoa. Nyt esitetyt toimet eivat ole riittavia, vaan direktiivi tulisi
taytantédn panna vahimmaistasoa kunnianhimoisemmin.
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Muut toteuttamisvaihtoehdot

STTK kiinnittdd huomiota muissa toteuttamisvaihtoehdoissa erityisesti direktiivin 4 artiklan
taytantdédnpanoa koskevaan kohtaan: "Tyéryhman ehdotuksessa myo6s palkka-avoimuusdirektiivin 3
artiklan mukaista samanarvoisen tydon maaritelmaa esitettiin lisattavaksi tasa-arvolakiin. Tyoryhman
esityksessa tasa-arvolakiin ehdotettu samanarvoisen tyén maaritelma yhdessa 4 artiklan
sanamuotoja vastanneen pykalan kanssa olisivat selkeyttdneet nykytilaa sen osalta, mita
samanarvoisella tyolla tarkoitetaan ja miten (minka kriteerien mukaan) voidaan arvioida, mika on
samaa tai samanarvoista tyota. Tyoryhman esittamaan saantelyyn ei sittemmin paadytty, koska
tyéryhmavaiheen jalkeisessa poliittisessa kasittelyssa ja yhteistydssa tyd- ja elinkeinoministerion
kanssa kyseinen saantelykokonaisuus muuttui ja muotoutui ensin lausuntovaiheeseen ja sittemmin
edelleen tassa esityksessa ehdotettuun muotoonsa.” Kuten hallituksen esityksesta kay ilmi, ei
muutoksia 4 artiklan taytantdédnpanoon kasitelty kolmikantaisesti. STTK katsoo jaliempana esitetyin
perusteluin, ettd nyt ehdotettu 3 a § ei tayta direktiivin vahimmaisedellytyksia.

Saannodskohtaiset perustelut
Tasa-arvolaki
3 § Maaritelmia

STTK kannattaa sukupuolten palkkaeron ja tyontekijaryhmien maaritelmien lisdamista tasa-arvolakiin.
Maaritelméat vastaavat palkka-avoimuusdirektiivin maaritelmia. STTK kuitenkin katsoo, ettd myods
samanarvoisen tydn maaritelma on lisattava tasa-arvolain 3 §:n maaritelmiin direktiivin maaritelman
mukaisesti.

Samanarvoisen tyon kasite on itsendinen ja keskeinen. Sita ei ole talla hetkella maaritelty Suomen
lainsdadanndssa, eika sita voida johtaa nykyisesta lainsdadanndsta. Myds tydelama- ja tasa-
arvovaliokunta on mietinnéssaan (TyVM 8/2022) esittéanyt, ettad valtioneuvosto laatii samanarvoista
tydta koskevan maaritelman tasa-arvolakiin lisattavaksi.

3 a § Tyon samanarvoisuuden tunnistaminen

Ehdotettu pykala ei tayta direktiivin asettamia minimitaytantéénpanon vaatimuksia. Direktiivin 4
artiklan 1. kohdan mukaan jasenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen
varmistamiseksi, etta tydnantajilla on palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettd samasta tai
samanarvoisesta tydstd maksetaan sama palkka. Edelleen 4 artiklan 4. kohdassa todetaan:
"Palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyon
arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja sukupuolineutraaleja kriteereja,
joista on sovittu tydntekijoiden edustajien kanssa, jos tallaisia edustajia on. Nama kriteerit eivat saa
perustua suoraan tai valillisesti tyontekijoiden sukupuoleen. Niihin on kuuluttava patevyys, kuormitus,
vastuun maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia kyseisessa tydssa
tai tehtavassa. Niita on sovellettava objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla, johon ei sisally
minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai valillista syrjintda. Varsinkaan asiaankuuluvia
pehmeita taitoja ei saa aliarvostaa.”
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Ehdotetussa pykalassa saadetaan arvioinnin sijaan samanarvoisen tydn tunnistamisesta ja
vertailukelpoisessa asemassa olevien tyontekijoiden ryhmittelysta. Pykalaehdotuksessa ei velvoiteta
tydnantajaa kayttamaan kriteereitd osaaminen/patevyys, kuormitus, vastuu ja tyoolot, vaan tydnantaja
voi tehda ryhmittelyn kayttden muita tydn vaativuutta vastaavalla tavalla kuvaavia tekijéita. Lisaksi
perusteluissa todetaan, etta olisi mahdollista, etta joillakin lainkohdassa mainitulla kriteerilla ei olisi
lainkaan painoarvoa, jos tyotehtavan luonteesta niin johtuisi. Talta osin viitataan direktiivin johdanto-
osan kohtaan 26. Kyseisessa kohdassa ei todeta, etta jonkin kriteereista voisi jattaa vaille painoarvoa.
Sen sijaan kyseisessa johdantolauseessa todetaan seuraavasti: "Koska kaikki tekijat eivat ole yhta
tarkeita tietyssa tydtehtavassa, tydnantajan olisi punnittava kutakin naista neljasta tekijasta sen
osalta, mika on naiden kriteerien merkitys kyseisessa tydssa tai tehtavassa. Myos lisakriteereja
voidaan ottaa huomioon, jos ne ovat merkityksellisia ja perusteltuja.” Direktiivi yksiselitteisesti
edellyttaa, ettd samanarvoisen tydn arviointikriteereihin on kuuluttava patevyys, kuormitus, vastuun
maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat. Nain ollen direktiivi ei mahdollista sita, etta jokin
neljasta edellytetysta kriteerista jatettaisiin kokonaan huomioimatta tai kaytettaisiin yksinomaan
direktiivistéa poikkeavia kriteereja.

Perusteluissa todetaan, etta direktiivin on arvioitu sallivan tyontekijaryhmien muodostamisen
tydehtosopimuskohtaisesti, jos tydehtosopimukset koskevat vaativuudeltaan erilaista ty6ta ja niihin
sisaltyy ehdotettavassa pykalassa tarkoitetut sukupuolineutraalit tyén vaativuuden
luokittelujarjestelmat. STTK huomauttaa, etta jo nykyisin tilanne on se, etta eri tydehtosopimukset
eivat ole hyvaksyttava syy eri palkoille tyopaikalla, jos tyontekijat tekevat samaa tai samanarvoista
tyéta (EU:n tuomioistuimen tapaus Enderby C-127/92). Nain ollen perusteluissa lahdetaan
virheellisesta lahtokohdasta, ettei samanarvoista ty6ta voitaisi arvioida eri tydehtosopimusten valilla.

Pykalaehdotuksen perusteluissa todetaan: "Kaytannon tasolla tydn vaativuuden arviointi ja
palkkauksen perusteet voivat kytkeytya tydnantajan soveltamassa palkkausjarjestelmassa toisiinsa
hyvin laheisesti. Direktiivi ei kuitenkaan maarita tyontekijan palkan perusteita. Tasta syysta
samanarvoisen tydn tunnistamiseen kaytettdva menetelma ja palkkauksen perusteista paattaminen
on syyta erottaa toisistaan terminologisesti. Direktiivin 4 artiklan 1 kohdassa "palkkarakenne”-termin
voidaan kaytanndssa katsoa tarkoittavan esimerkiksi menetelmaa, jolla samanarvoista ty6ta tekevat
tyontekijat voidaan tunnistaa ja ryhmitella lapinakyvasti. Sen sijaan direktiivi ei vaikuta palkkojen
maarittdmista koskeviin kansallisiin jarjestelmiin, jotka voivat perustua tydehtosopimuksiin ja/tai
tydantajan paattamiin tekijoihin. "Palkkarakenne” -termi on epaselva ja altis virheellisille ja direktiivin
tarkoitusta laajentaville tulkinnoille. Tasta syysta kansallisessa laissa ei ole perusteltua kayttaa
"palkkarakenne”-termid. Ehdotus ei merkitse sita, etta tydntekijan palkan tulisi perustua
ehdotettavassa 3 a §:ssa mainittuihin kriteereihin. Palkkauksen perusteista paattaminen kuuluisi
jatkossakin tydsuhteen osapuolten ja tydmarkkinaosapuolten paatantavaltaan.”

Pykala ja sen perustelut Iahtevat direktiivin vastaisesti siita, etta direktiivissa kaytetty termi
"palkkarakenne” tarkoittaisi pelkastaan tyéntekijdiden ryhmittelya vailla yhteytta palkan
maaraytymiseen. Direktiivin sanamuodosta on yksiselitteisesti luettavissa, etta siind sdadetdan
palkkarakenteista.
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Direktiivin kohteena oleva samapalkkaisuusperiaate, eli ettd miehille ja naisille maksetaan samasta tai
samanarvoisesta tyosta sama palkka, menettaa merkityksensa, jos tyonantaja vain ryhmittelisi
tyontekijoitd samanarvoisen tydon mukaan, mutta maksaisi tehtavasta palkkaa taysin erilaisten ja
mahdollisesti syrjivien kriteerien perusteella. Samanarvoisen tyén tunnistamista ei voi erottaa
palkkarakenteista. Tydnantajan on arvioitava direktiivissa maariteltyjen kriteerien perusteella, ovatko
tydt samanarvoisia. Tehtavakohtaisten palkkojen on myos perustuttava samaan arvioon, koska
muutoin ei voida varmistua siita, ettd samasta tai samanarvoisesta tydsta maksetaan sama palkka.

Pykalaehdotus perusteluineen on muutettava direktiivin vahimmaisvaatimusten mukaiseksi.
6 § Tyonantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja palkkatietamysta

Direktiivin 5 artiklan 3. kohdan mukaan tyonantajien on varmistettava, etta tyopaikkailmoitukset ja
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja. Pykalaan on lisattava tydnantajalle velvoite varmistaa,
etta tyopaikkailmoitukset ja tyopaikalla kaytossa olevat tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja.

STTK pitad ongelmallisena, ettd palkkakehitystietojen jakamista rajataan vain yli 50 tyéntekijan
tydpaikoille, vaikka tiedot ovat olemassa kaytannossa kaikilla tydpaikoilla. Tallainen keinotekoinen
rajaus on paitsi tarpeeton myos osoitus hallituksen haluttomuudesta aidosti lisata palkkojen
lapinakyvyytta, vaikka juuri sen puute on tunnistettu yhdeksi suurimmista esteista palkkasyrjinnan
kitkemiselle Suomessa.

6 d § Palkkaerotietojen ilmoittaminen

Nykyisin tasa-arvolain mukaan vahintaan 30 tyontekijan tyopaikoilla on tehtava palkkakartoitus, jossa
tarkastellaan, ettei naisten ja miesten valilla esiinny perusteettomia palkkaeroja. Direktiivi tuo tahan
lisdksi raportointi- ja arviointivelvoitteen vahintaan 100 tyontekijan tydpaikoille, pitkalti samasta
tietopohjasta, jota jo kansallisesti kerataan.

Sen sijaan, etta direktiivin vaatimukset olisi yhdistetty saumattomasti olemassa oleviin velvoitteisiin,
nyt esitetdan erillista ja hajanaista toteutustapaa. Raportointi- ja palkka-arviointivelvoitteiden
soveltamisrajat ollaan sdatdmassa koskemaan ainoastaan vahintaan 100 tyontekijaa tyollistavia
tydpaikkoja, mika tekee saantelysta epaselvaa ja luo riskin, etta tydnantajat kokevat nykyisen
palkkakartoitusvelvoitteen tayttyvan pelkalld raportoinnilla. Tama voi johtaa velvoitteiden
laiminlydntiin, erityisesti suurilla tyépaikoilla, ja heikentdd kaytadnndssa nykyista suojan tasoa, mika on
vastoin direktiivissa saadettya heikentéamiskieltoa.

STTK:n ndkemyksen mukaan uudet palkkaraportointi- ja arviointivelvoitteet olisi ollut perusteltua
ulottaa vahintaan 30 tyontekijan tydpaikkoihin, kuten on toimittu tasa-arvosuunnittelun ja
palkkakartoituksen osalta nykyisin. Tama olisi parantanut saantelyn johdonmukaisuutta ja edistanyt
laajemmin palkkatasa-arvoa.

Pykalaehdotuksen perusteluissa todetaan, etta tasa-arvolain osalta tulisi noudattaa vastaavia
henkiloston laskentavan periaatteita kuin yhteistoimintalain osalta noudatetaan.
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Perusteluissa ei kuitenkaan avata, mita laskentaperiaatetta tasa-arvolain osalta on nykyisin
noudatettu ja voisiko yhteistoimintalain mukainen laskentaperiaate johtaa tydntekijéiden suojan tason
alenemiseen. Direktiivin taytantédnpano ei ole missdan tapauksessa peruste alentaa suojan tasoa.

Ehdotetun pykalan 4 momentin mukaan tyonantajan on kuultuaan henkiloston edustajia varmistettava
1 momentin 7 kohdassa tarkoitettujen tietojen oikeellisuus ennen tietojen ilmoittamista 3 momentin
mukaisesti. Direktiivin 9 artiklan 6. kohdan mukaan tyénantajan johdon on vahvistettava tietojen
oikeellisuus kuultuaan tyontekijoiden edustajia. Direktiivi ei siis rajaa vahvistettavia tietoja vain
tiettyihin tietoihin. Pykalan perusteluissa todetaan: "Pykalan 1 momentin 1-6 kohdassa tarkoitetut
tiedot perustuisivat palkka-avoimuusdirektiivin 9 artiklan 8 kohdan mahdollistamalla tavalla
tulorekisterista kerattyihin tietoihin. Tyonantajan tulisi tarkastella yhdessa tydntekijdiden kanssa,
esimerkiksi osana tasa-arvosuunnittelua ja palkkakartoitusta, myos naita tyonantajan tulorekisteriin
ilmoittamien pohjatietojen perusteella Tilastokeskuksen muodostamia ja tasa-arvovaltuutetulle
toimittamia tietoja, jotka tasa-arvovaltuutetun tulee julkaista tassa esityksessa ehdotetun tasa-
arvovaltuutetusta annetun lain 2 §:n 8 kohdan mukaisesti.” Ei ole riittavaa, etta tama tyénantajaa
koskeva velvoite mainitaan vain perusteluissa. Pykalaan on lisattava tydnantajan velvollisuus
varmistaa tietojen oikeellisuus kaymalla tiedot lapi henkiloston edustajan kanssa myos 1 momentin 1—
6 kohtien osalta.

Ehdotetun pykalan 8 momentin mukaan, jos palkkaeroja ei voida perustella objektiivisilla ja
sukupuolineutraaleilla kriteereilla, tyénantajan on korjattava tilanne kohtuullisessa ajassa yhteistydssa
henkiléston edustajien kanssa. STTK:n nakemyksen mukaan kohtuullinen aika tulisi maaritella laissa,
jotta perusteettomien palkkaerojen korjaaminen tapahtuisi mahdollisimman nopeasti.

Direktiivin 16 artiklassa todetaan muun muassa, ettd korvauksen tai hyvityksen on asetettava
vahinkoa karsinyt tydntekija asemaan, jossa kyseinen henkild olisi ollut, jos hanta ei olisi syrjitty
sukupuolen perusteella tai jos mitdan samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia ei olisi
loukattu tai velvoitteita rikottu. Jasenvaltioiden on varmistettava, ettéa korvaukseen tai hyvitykseen
sisaltyy maksamattoman palkan ja siihen liittyvien bonusten tai luontoisetujen taysimaarainen
palauttaminen sekd menetettyjen mahdollisuuksien, aineettomien vahinkojen ja muiden
merkityksellisten tekijoiden, joihin voi kuulua intersektionaalinen syrjinta, aiheuttamien vahinkojen
korvaaminen seka viivastyskorko. STTK katsoo, etta perusteluissa tulisi mainita, etta tilanteen
korjaaminen tarkoittaa tayden vahingon korvaamista, eli vahingon korvaamista takautuvasti sen
syntyhetkesta lukien. Nyt esitetyssd muodossa pykalasta ja perusteluista voi saada kasityksen, etta
on riittdvaa korjata palkkaerot vain korjaushetkesta eteenpain.

6 e § Yhteinen palkka-arviointi

STTK:n ndkemyksen mukaan uudet palkkaraportointi- ja arviointivelvoitteet olisi ollut perusteltua
ulottaa vahintaan 30 tyontekijan tydpaikkoihin, kuten on toimittu tasa-arvosuunnittelun ja
palkkakartoituksen osalta nykyisin. Tama olisi parantanut sadantelyn johdonmukaisuutta ja edistanyt
laajemmin palkkatasa-arvoa.
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Ehdotetun pykalan 4 momentin mukaan toteuttaessaan yhteiseen palkka-arviointiin perustuvia
toimenpiteita tydnantajan on yhteistyossa henkildston edustajien kanssa korjattava perusteettomat
palkkaerot kohtuullisessa ajassa. STTK:n ndkemyksen mukaan kohtuullinen aika tulisi maaritella
laissa, jotta perusteettomien palkkaerojen korjaaminen tapahtuisi mahdollisimman nopeasti.

Direktiivin 16 artiklassa todetaan muun muassa, etta korvauksen tai hyvityksen on asetettava
vahinkoa karsinyt tyontekija asemaan, jossa kyseinen henkil6 olisi ollut, jos hanta ei olisi syrjitty
sukupuolen perusteella tai jos mitdan samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia ei olisi
loukattu tai velvoitteita rikottu. Jasenvaltioiden on varmistettava, ettd korvaukseen tai hyvitykseen
sisaltyy maksamattoman palkan ja siihen liittyvien bonusten tai luontoisetujen taysimaarainen
palauttaminen sekad menetettyjen mahdollisuuksien, aineettomien vahinkojen ja muiden
merkityksellisten tekijoiden, joihin voi kuulua intersektionaalinen syrjinta, aiheuttamien vahinkojen
korvaaminen seka viivastyskorko. STTK katsoo, ettd perusteluissa tulisi mainita, ettd perusteettomien
palkkaerojen korjaaminen tarkoittaa tdyden vahingon korvaamista, eli vahingon korvaamista
takautuvasti sen syntyhetkesta lukien. Nyt esitetyssad muodossa pykalasta ja perusteluista voi saada
kasityksen, etta on riittdvaa korjata palkkaerot vain korjaushetkesta eteenpain.

6 f § Palkkauksen ldpindkyvyys ennen tyohoénottoa

Ehdotettu lain sanamuoto yhdessa hallituksen esityksen perusteluiden kanssa jattaa liikaa
tulkinnanvaraa siita, missa konkreettisessa vaiheessa tydnantajan on pykalassa mainittavat tiedot
annettava. Pykalassa tai vahintaankin perustelutekstissa tulisi yksiselitteisesti todeta, etta tydnantajan
kayttaessa tyopaikkailmoituksia, pykalassa mainitut tiedot tulisi ilmoittaa jo tydpaikkailmoituksissa.
Sen sijaan pykalassa kaytetty ilmaisu "muulla tavoin” tarkoittaisi puolestaan tilanteita, joissa
tydnantaja ei kayta tyopaikkailmoituksia tai tydhaastatteluja, jolloin tydnantajan tulisi ilmoittaa kyseiset
tiedot erikseen ennen tydsopimuksen tekemista. Ehdotettu pykala ja hallituksen esityksen perustelut
eivat kuitenkaan selkeasti ilmaise tata portaittaista menettelya, johon myds komissio on
ohjeistuksellaan kehottanut.

6 g § Tyontekijan tiedonsaantioikeus palkoista

STTK katsoo, ettad tdman pykalan lisaaminen tasa-arvolakiin on valttamaténta, jotta direktiivin
minimitaytantdonpano toteutuu.

8 § Syrjinta tyoelamassa

STTK kannattaa ja pitaa valttamattémina pykaldan ehdotettuja lisayksia, joilla varmistettaisiin tasa-
arvolain mukaisen hyvitysseuraamuksen ulottaminen syrjintaan, joka tapahtuu tyéhdén valitsemista
edeltavan tybhonottoprosessin aikana.

Ehdotetut muutokset pykalaan direktiivin 19 artiklan toimeenpanemiseksi eivat kaikilta osin tayta
direktiivin minimitaytantdonpanoa. Direktiivin 19 artiklassa todetaan: "1. Arvioitaessa, tekevatko nais-
ja miespuoliset tydntekijat samaa tai samanarvoista ty6ta, sen arvioiminen, ovatko tyontekijat
vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittua tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat
tyoskentelevat saman tyonantajan palveluksessa, vaan se on laajennettava koskemaan yhta ainoaa
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alkuperaa, jossa vahvistetaan palkkaehdot. Yksi ainoa alkupera on olemassa, jos siind maaritelldan
tyontekijoiden vertailun kannalta keskeiset palkan osatekijat. 2. Sen arviointia, ovatko tydntekijat
vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittaa tydntekijéihin, jotka tydskentelevat samana
ajankohtana kuin kyseinen tydntekija. 3. Jos todellista vertailukohdetta ei voida maarittaa, voidaan
kayttaa mita tahansa muuta nayttdéa vaitetyn palkkasyrjinnan todistamiseksi, mukaan lukien tilastot tai
vertailu siihen, kuinka tyéntekijaa kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.”

Ehdotettu pykala rajaa direktiivin vastaisesti 19 artiklan 1. kohdan mukaisen yhden ainoan alkuperan
tarkastelun konsernitilanteisiin. Direktiivi ei sisalld mitdan tallaista rajoitusta, eikd ehdotettu muotoilu
tayta direktiivin minimitaytantéonpanoa, koska se rajoittaa yhden ainoan alkuperan tilanteita.
Direktiivissa nimenomaisesti todetaan, ettd samanarvoisen tydn arvioiminen ei saa rajoittua
tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat tyoskentelevat saman tyonantajan palveluksessa.
Ehdotettu 8 §:n 4 momentti on poistettava, koska se ei tayta direktiivin minimitaytantéénpanoa.

Ehdotetusta pykalasta ei mydskaan kay ilmi mitenkaan direktiivin 19 artiklan 3. kohdan velvoittama
hypoteettisen verrokin kayttdamisen mahdollisuus. Nykytilan arvioinnissa saman tai samanarvoisen
tydn todistamisen osalta todetaan: "Lisaksi tasa-arvolain 8 §:ssa tyéntekijdiden vertailukelpoisuuden
arviointi rajoittuu samana ajankohtana tyoskenteleviin tyontekijoihin eika siina saadeta tilanteesta,
jossa todellinen vertailukohta puuttuu. Hallituksen esityksen (HE 195/2004 vp, s. 30) perusteluiden
mukaan vertailu voi kuitenkin kohdistua myds hypoteettiseen tydntekijaan, mikali voidaan nayttaa
toteen, miten tydnantaja hanta kohtelisi. Palkka-avoimuusdirektiivin 19 artikla edellyttaisi tasa-arvolain
taydentamista.” Hypoteettisen verrokin kayttamisen mahdollisuudesta on saadettava pykalatasoisesti.
Pelkkd maininta siitd aiemmissa lain esitdissa ei tayta direktiivin minimitaytantéénpanoa.

9 a § Todistustaakka

STTK kannattaa ehdotettuja pykalamuutoksia ja katsoo niiden olevan valttdmattdmia direktiivin
minimitaytantdonpanon kannalta. Ehdotettu kdannetty todistustaakka on kuitenkin ulotettava
esityksesta poiketen koskemaan koko 6 f §:88. Hallituksen esityksessa todistustaakka on rajattu
koskemaan vain 6 f §:n 1-3 momentteja. Tama rajaus on direktiivin vastainen.

12 § Hyvityksen vaatiminen

STTK katsoo, etta olisi ollut tarkoituksenmukaista yhdenmukaistaa kaikki tasa-arvolaissa mainitut
kanneajat kolmeen vuoteen, kuten direktiivi velvoittaa palkkasyrjintatilanteiden osalta. Tama
vahentaisi oikeudellista epavarmuutta siitd, minkd kanneajan piiriin mahdollinen syrjintatilanne kuuluu
ja edistaisi tasa-arvon toteutumista.

STTK kiinnittdd huomioita pykalan sanamuotoon "kolmen vuoden kuluessa siita, kun kantaja on
saanut tietaa tai hdnen olisi pitényt tietda palkkasyrjintakiellon rikkomisesta”. Direktiivin 21 artiklan 1.
kohdassa todetaan: "Vanhentumisaikojen ei pida alkaa kulua ennen kuin kantaja on tietoinen tai
hanen voidaan kohtuudella olettaa olevan tietoinen loukkaamisesta.” Nyt esitetty pykalamuotoilu
"hanen olisi pitanyt tietdd” voi johtaa tyontekijan kannalta huonompaan tulkintaan kuin direktiivin
edellyttdma "hanen voidaan kohtuudella olettaa olevan tietoinen loukkaamisesta.” Pykalan sanamuoto

tulisi muuttaa direktiivin sanamuotoa vastaavaksi.
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Esityksessa pitaisi myos korottaa tasa-arvolain mukaisten hyvitysten euromaaria (tasa-arvolain 11 §).
Esityksen yhteydessa ei ole tehty arviota siita, tayttavatko nykyiset hyvitysten euromaarat direktiivin
vaatimukset seuraamusten tehokkuudesta, oikeasuhtaisuudesta ja varoittavuudesta. STTK:n
nakemyksen mukaan nama edellytykset eivat hyvitysten osalta nykyisellaan tayty. Tasa-arvolain
rikkomisesta aiheutuvien hyvitysten matala euromaara heikentaa erityisesti syrjintaa
ennaltaehkaisevaa, eli toisin sanoen niiden varoittavaa vaikutusta. Suuremmat hyvityssummat loisivat
nykyista tehokkaamman insentiivin tasa-arvolain syrjinnan kieltojen noudattamiseen. Lisaksi
suuremmat hyvityssummat kompensoisivat paremmin syrjinnan aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia
yksilolle. Hyvitysten euromaarien korotus vahvistaisi myds viestia siita, etta syrjintaa ei
yhteiskunnassamme pideta hyvaksyttavana. Euromaarien korottaminen vahvistaisi siten hyvitysten
oikeasuhtasuutta seuraamuksena.

20 § Asian saattaminen yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi

Yksittainen tyontekija tai tyonhakija voi ehdotuksen mukaan saattaa tydnantajan menettelyja useiden
uusien pykalien osalta yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ainoastaan tasa-arvovaltuutetun
kautta. Tama ei vastaa direktiivin vahimmaistaytantdédénpanoa. Direktiivin 17 artiklassa todetaan: "1.
Jasenvaltioiden on varmistettava, etta jos samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia
loukataan tai velvoitteita rikotaan, toimivaltaiset viranomaiset tai kansalliset tuomioistuimet voivat
kansallisen lainsaadannon mukaisesti kantajan pyynnosta ja vastaajan kustannuksella antaa a)
maarayksen loukkauksen tai rikkomisen lopettamiseksi; b) maarayksen toteuttaa toimenpiteitd sen
varmistamiseksi, ettd samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia tai velvoitteita sovelletaan.
2. Jos vastaaja ei noudata mita tahansa 1 kohdan nojalla annettua maaraysta, jasenvaltioiden on
varmistettava, etta niiden toimivaltaiset viranomaiset tai kansalliset tuomioistuimet voivat tarvittaessa
maarata uhkasakon maarayksen noudattamisen varmistamiseksi.” Direktiivi edellyttaa, etta
toimivaltaiset viranomaiset tai kansalliset tuomioistuimet voivat toimia suoraan kantajan, eli
tydntekijan tai tydnhakijan, pyynndsta. Lakiehdotusta on muutettava siten, ettd myds yksittainen
tyontekija tai tyonhakija voi saattaa laissa mainitun asian yhdenvertaisuus- tai tasa-arvolautakunnan
kasiteltavaksi.

Lisaksi tydmarkkinakeskusjarjestéilla tulisi olla mahdollisuus saattaa tydnantajan menettelya koskevia
asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle myds nyt saadettavien uusien pykalien osalta.
STTK viittaa talta osin direktiivin 15 artiklaan: "Jasenvaltioiden on varmistettava, ettd yhdistykset,
jarjestot, tasa-arvoelimet, tydntekijdiden edustajat tai muut oikeushenkilét, joilla on kansallisessa
lainsdadanndssa vahvistettujen kriteerien mukaisesti oikeutettu etu varmistaa miesten ja naisten
valinen tasa-arvo, voivat joko aloittaa minka tahansa hallinnollisen menettelyn tai
tuomioistuinmenettelyn samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvien oikeuksien tai velvoitteiden
vaitetyn loukkaamisen tai rikkomisen vuoksi tai osallistua tallaiseen menettelyyn. Ne voivat toimia
sellaisen tyontekijan puolesta tai tukemiseksi, joka on vaitetysti karsinyt minka tahansa
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvan oikeuden loukkaamisesta tai velvoitteen rikkomisesta,
kyseisen henkildon suostumuksella.” Tydmarkkinakeskusjarjestdilld on jo nykyisin mahdollisuus
saattaa tasa-arvolain 7, 8, 8 a—8 e ja 14 §:n sdanndsten vastaista menettelya koskeva asia
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltdvaksi, joten direktiivin 15 artikla huomioiden
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mahdollisuus saattaa tydnantajan menettelya koskevia asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnalle nyt sdadettavien uusien pykalien osalta tulisi koskea myos
tydmarkkinakeskusjarjestdja.

Ehdotetun 6 f §:n 4 momentin mukaan tyénantaja ei saa tiedustella tydnhakijalta hanen nykyisten tai
aiempien tyosuhteidensa palkkatietoja. Taman velvoitteen rikkomisesta ei olla sdatamassa lainkaan
sanktiota. Pykalaehdotukseen tulee lisatd mahdollisuus saattaa ehdotetun 6 f §:n 4 momenttia
koskeva asia yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltdvaksi. Direktiivin
minimitaytantéénpano ei tayty, jos velvoitteiden rikkomiseen ei sdadeta seuraamuksia.

21 § Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivalta lainvastaisen menettelyn johdosta

Edelld 20 §:n kohdalla esiin tuodut asiat on huomioitava vastaavasti myos 21 §:ssa. Lisaksi STTK
toteaa, ettd uhkasakon kayttd on esityksessa sidottu yksittaisen tyontekijan ja -hakijan kannalta niin
monimutkaiseen ja pitkalliseen prosessiin, etta sen varoittava vaikutus jaa kaytannéssa
olemattomaksi. Seuraamuksia ei voida pitda tehokkaina, jos niiden toteutuminen edellyttda vuosien
byrokratiaa.

21 b § Laiminlyontimaksu

Minimitaytantédnpanon kannalta on valttdmatonta, ettd taytadntéonpanon yhteydessa sdadetdan
hallinnollisesta seuraamusmaksusta. Laiminlydntimaksun kayttdala jaa kuitenkin liian suppeaksi, kun
sita esitetdan mahdolliseksi ainoastaan palkka-arvioinnin laiminlydntitilanteisiin.

Palkka-arvioinnin laiminlyontitilanteissa laiminlyontimaksu tulisi voida maarata myos tilanteissa, joissa
toimitettu yhteinen palkka-arviointi ei vastaa sisalléltdan 6 e §:n 2 momentissa arvioinnin sisallélle
asetettuja edellytyksia. Laiminlyontimaksun maaraamisaikaa tulisi myos pidentaa ehdotetusta yhdesta
vuodesta kahteen vuoteen. Tama on perusteltua ottaen huomioon tasa-arvovaltuutetun tosiasialliset
mahdollisuudet toimia silla olevien resurssien rajoissa.

11 Suhde perustuslakiin ja saatamisjarjestys
Kohdat 11.5 Oikeusturva ja 11.6 Perusoikeuksien turvaaminen

Uusien lainsdadantdmuutosten seuraamukset ovat jAdmassa tosiasiassa hyvin ndennaisiksi ja
tehottomiksi siltd osin, kun seuraamusten taytantdéonpano edellyttda pitkan byrokraattisen prosessin
lapikaymista ennen todellista seuraamuksen uhkaa. Tama voi heikentaa yksittaisen tyéntekijan
perusoikeuksien toteutumista.

Seuraamusten taytantdonpanossa on kKiinnitettéava erityistd huomiota yksilon oikeusturvaan. Nykyinen
esitys ei tarjoa riittavia keinoja yksittaiselle tydntekijalle tai tydnhakijalle puuttua epakohtiin.
Seuraamusten on oltava paitsi muodollisesti olemassa, my0s aidosti kaytettavissa ja vaikuttavia. Talta
osin hallituksen esitys jaa selvasti puutteelliseksi.
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Lopuksi

Jasenvaltioiden on mahdollista saataa direktiivia pidemmalle menevista velvoitteista tai toteuttaa
pidemmalle menevia toimenpiteitd edistddkseen sukupuolten valistd palkkatasa-arvoa. Esityksessa
ehdotetaan kuitenkin, etta direktiivi pannaan taytantoon direktiivissa asetetun vahimmaistason
mukaan seka kaytetaan kansalliset harkintamahdollisuudet, joilla heikennetaan direktiivin
vaikuttavuutta. STTK pitaa tata ratkaisua erityisen valitettavana, silla uudistus ei tule talla tavoin
edistdmaan sukupuolten valista tasa-arvoa palkkauksessa niin tehokkaasti kun olisi tarvetta ja
mahdollista.

Hallituksen esitys ei tayta edes minimitaytantdonpanon edellytyksia muun muassa samanarvoisen
tydn maarittelyn, hypoteettisen verrokin kayttamisen, yhden ainoan alkuperan tilanteiden maarittelyn
ja yksilén oikeussuojan kannalta. STTK pitaa esitysta taltd osin suoraan direktiivin vastaisena ja esitys
on korjattava vastaamaan direktiivin vaatimuksia.

Tilanteessa, jossa jasenvaltio toimeenpanee direktiivin alle minimin, eli puutteellisesti, komissio voi
nostaa jasenvaltiota vastaan rikkomuskanteen. Rikkomuskanteen seuraus voi olla jasenvaltion
maksettavaksi tuleva taloudellinen sanktio, kuten uhkasakko ja kiinteamaarinen hyvitys.

Lisaksi on huomioitava valitdn oikeusvaikutus. Euroopan unionin perussopimuksessa saadetaan
samapalkkaisuuden periaatteesta. Asiasta on saadetty sopimuksessa Euroopan unionin toiminnasta
(SEUT) 157 artiklassa. Kyseisella artiklalla on valitén oikeusvaikutus yksityisten valisissa
oikeusriidoissa, joissa vedotaan siihen, etta kyseisessa artiklassa tarkoitettua periaatetta ei ole
noudatettu (C-624/19 Tesco Stores). Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekija voi vedota kyseiseen
maaraykseen suoraan tydnantajaa vastaan tuomioistuimessa. Direktiivin samanarvoisen tydn kriteerit
kaytanndssa vain tdsmentavat perussopimuksen 157 artiklaa. Koska kriteerit tasmentavat
perussopimuksen artiklaa, on mahdollista, etta tyontekija vetoaa suoraan naihin tydnantajaa vastaan
tuomioistuimessa, eika puutteellinen kansallinen toimeenpano voi sita estaa.

Lausunnon liite: Taulukko, josta kay ilmi palkansaajakeskusjarjestojen ehdotukset muutoksiksi, jotta
vahimmaistaytantdéénpano toteutuisi
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HE 129/2026 vertailu palkka-avoimuusdirektiiviin ja palkansaajakeskusjirjestdjen ehdotukset sddntelymuutoksiksi

HE 129/2026, ehdotetut muutokset tasa-arvolakiin

38

Maaritelmia

Sukupuolten palkkaerolla tarkoitetaan tassa laissa
tydnantajan nais- ja miespuolisten tydntekijoiden
keskipalkkatasojen eroa ilmaistuna prosenttiosuutena
miespuolisten tyontekijdiden keskipalkkatasosta.

Tyontekijaryhmalla tarkoitetaan tassa laissa samaa tai
samanarvoista ty6ta tekevid tyontekijoita, jotka
tyontekijoiden tydnantaja on ryhmitellyt muutoin kuin
sattumanvaraisesti 3 a §:ssa tarkoitettujen syrjimattémien,
objektiivisten ja sukupuolineutraalien kriteerien perusteella
ja tapauskohtaisesti yhteistydssa henkiléstén edustajien
kanssa.

3a$§
Tyon samanarvoisuuden tunnistaminen

Tydnantajan on kaytettdvd samanarvoisen tyén
tunnistamiseksi ty6- tai virkaehtosopimukseen perustuvaa
tai muuta menetelmaa, jonka avulla voidaan ryhmitella
tydn vaativuuden suhteen vertailukelpoisessa asemassa
olevat tyontekijat kyseisessa ty0ssa tai tehtavassa
merkityksellisten, objektiivisten ja sukupuolineutraalien
tekijéiden avulla. Tallaisia tekij6itéd ovat osaaminen,
kuormitus, vastuu ja tyolot sekd muut tydn vaativuutta
vastaavalla tavalla kuvaavat tekijat.

Palkka-avoimuusdirektiivi

3 artikla
Maaritelmat
1. Tassa direktiivissa tarkoitetaan:

c) ’sukupuolten palkkaerolla’ tyénantajan nais- ja
miespuolisten tydntekijéiden keskipalkkatasojen eroa ilmaistuna
prosenttiosuutena miespuolisten tyontekijdiden
keskipalkkatasosta;

g) ’samanarvoisella tyolld’ tyota, joka katsotaan
samanarvoiseksi 4 artiklan 4 kohdassa tarkoitettujen
syrjimattdmien, objektiivisten ja sukupuolineutraalien kriteerien
mukaisesti;

h) ’tyontekijaryhmalla’ samaa tai samanarvoista ty6ta tekevia
tydntekijoita, jotka tydntekijdiden tydnantaja on ryhmitellyt
muutoin kuin sattumanvaraisesti 4 artiklan 4 kohdassa
tarkoitettujen syrjimattémien, objektiivisten ja sukupuoli
neutraalien kriteerien perusteella ja tapauskohtaisesti
yhteisty0ssa tyontekijoiden edustajien kanssa kansallisen
lainsdadannon ja/tai kdytdnnén mukaisesti;

4 artikla
Sama ja samanarvoinen tyo

1. Jasenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen
varmistamiseksi, ettd tydnantajilla on palkkarakenteet, joilla
varmistetaan, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksetaan sama palkka.

4. Palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niiden avulla
voidaan arvioida, ovatko tydntekijat tydn arvon suhteen
vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen objektiivisia ja
sukupuolineutraaleja kriteereja, joista on sovittu tyontekijoiden
edustajien kanssa, jos tallaisia edustajia on. Nama kriteerit

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

38§

Maaritelmia

Samanarvoisella tyolla tarkoitetaan tassa laissa
ty6ta, joka katsotaan samanarvoiseksi toisen tyon
kanssa syrjimattdmien, objektiivisten ja
sukupuolineutraalien kriteerien, joista sdadetaan 3 a
§:ssd, mukaisesti.

Sukupuolten palkkaerolla tarkoitetaan tassa laissa
tydnantajan nais- ja miespuolisten tydntekijéiden
keskipalkkatasojen eroa ilmaistuna prosenttiosuutena
miespuolisten tydntekijoiden keskipalkkatasosta.

Tyontekijaryhmalla tarkoitetaan tassa laissa samaa
tai samanarvoista ty6ta tekevia tyontekijoita, jotka
tydntekijdiden tydnantaja on ryhmitellyt muutoin kuin
sattumanvaraisesti 3 a §:ssa tarkoitettujen
syrjimattémien, objektiivisten ja sukupuolineutraalien
kriteerien perusteella ja tapauskohtaisesti yhteisty0ssa
henkildston edustajien kanssa.

3a8§
Sama ja samanarvoinen tyo

Tyodnantajalla on oltava palkkarakenteet, joilla
varmistetaan, ettd samasta tai samanarvoisesta tydsta
maksetaan sama palkka.

Palkkarakenteiden on oltava sellaisia, etta niiden
avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyén arvon
suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa, kayttaen
objektiivisia ja sukupuolineutraaleja kriteereja, joista on
sovittu tydntekijoiden edustajien kanssa, jos tallaisia
edustajia on. Nama kriteerit eivat saa perustua
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6§
Tyonantajan velvollisuus edistda tasa-arvoa ja
palkkatietiamysta

Jokaisen tydnantajan tulee ty6eldmassa edistaa
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa tydnantajan tulee,
ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut
asiaan vaikuttavat seikat:

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

2) edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista
erilaisiin tehtaviin seka luoda heille yhtalaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
tydehdoissa ja erityisesti palkkauksessa;

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

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-
elaman yhteensovittamista kiinnittdmalla huomiota etenkin
tyojarjestelyihin;

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

Tydnantajan on annettava tyontekijoilleen helposti
saatavassa muodossa tieto tyontekijoidensa palkan ja
palkkatasojen maarittamisessa kayttamistaan kriteereista.
Lisaksi tydbnantajan on annettava tyontekijoilleen helposti
saatavassa muodossa my0s tieto tyontekijdidensa
palkkakehityksen maarittdmisessa kayttamistaan
kriteereistd, jos sen palveluksessa on vahintdan 50
tyontekijaa. Kaikkien tdssa momentissa tarkoitettujen
kriteerien on oltava objektiivisia ja sukupuolineutraaleja.

Palkka-avoimuusdirektiivi

eivat saa perustua suoraan tai valillisesti tyontekijdéiden
sukupuoleen. Niihin on kuuluttava patevyys, kuormitus, vastuun
maara ja tydolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat
merkityksellisia kyseisessa tydssa tai tehtavassa. Niitd on
sovellettava objektiivisella ja sukupuolineutraalilla tavalla, johon
ei sisdlly minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai
valillista syrjintda. Varsinkaan asiaankuuluvia pehmeita taitoja
ei saa aliarvostaa.

5 artikla
Palkkauksen ldpindkyvyys ennen tyohonottoa

3. Tydnantajien on varmistettava, etta tydpaikkailmoitukset ja
tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja - -

6 artikla
Palkanmuodostus- ja palkkakehityspolitiikan lapindkyvyys

1. Tyénantajien on annettava tyontekijoilleen helposti
saatavassa muodossa tieto kriteereista, joita kaytetaan

tyéntekijdiden palkan, palkkatasojen ja palkkakehityksen
madarittdmisessa. Naiden kriteerien on oltava objektiivisia ja

sukupuolineutraaleja.

2. Jasenvaltiot voivat vapauttaa tydnantajat, joilla on alle 50
tydntekijaa, 1 kohdassa sadadetysta palkkakehitysta

koskevasta velvoitteesta.

8 artikla
Tietojen esteettomyys

Tydnantajien on annettava kaikki 5, 6 ja 7 artiklan nojalla
tyéntekijoiden tai tydnhakijoiden kanssa jaettavat tiedot
muodossa, joka on esteetén vammaisille henkiléille ja jossa
otetaan huomioon heidan erityistarpeensa.

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

suoraan tai valillisesti tyontekijéiden sukupuoleen.
Niihin on kuuluttava patevyys, kuormitus, vastuun
maara ja tyoolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka
ovat merkityksellisia kyseisessa tydssa tai tehtavassa.
Niitéa on sovellettava objektiivisella ja
sukupuolineutraalilla tavalla, johon ei sisally
minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta tai
valillista syrjintad. Varsinkaan asiaankuuluvia pehmeita
taitoja ei saa aliarvostaa.

6§
Tyénantajan velvollisuus edistaé tasa-arvoa ja
palkkatietamystéa

Jokaisen tydnantajan tulee tydelamassa edistaa
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tydeldméassa tydnantajan
tulee, ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat
ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

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

2) edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista
erilaisiin tehtaviin seka luoda heille yhtalaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
tydehdoissa ja erityisesti palkkauksessa;

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

5) helpottaa naisten ja miesten osalta ty6elaman ja
perhe-eldaman yhteensovittamista kiinnittdmalla
huomiota etenkin tydjarjestelyihin;

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkéistaan sukupuoleen
perustuva syrjinta;

ja 7) varmistaa, ettd tydpaikkailmoitukset ja ty6paikalla
kaytdssa olevat tehtavanimikkeet ovat
sukupuolineutraaleja.

Tyodnantajan on annettava tyontekijoilleen helposti
saatavassa muodossa tieto tydntekijoidensa palkan ja
palkkatasojen maarittdmisessa kayttamistaan
kriteereistd. Lisaksi tydbnantajan on annettava
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TyOnantajan on annettava 3 momentissa tarkoitetut tiedot
vammaiselle tydntekijélle saavutettavassa muodossa ja
hanen erityistarpeensa huomioon ottaen.

8§

Syrjinta tyoelamassa

Tydnantajan menettelya on pidettava tassa laissa
kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja:

1) tyéhdnottoprosessin aikana, tyéhon ottaessaan taikka
tehtavaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa
henkildn, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista
sukupuolta oleva henkild, jollei tydnantajan menettely ole
johtunut sellaisesta hyvaksyttavasta seikasta, joka ei liity
sukupuoleen, taikka jollei menettelyyn ole tyon tai
tehtavan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa
syyta;

2) tydhonottoprosessin aikana, tychon ottaessaan,
tehtévaan tai koulutukseen valitessaan tai
palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka-
tai muista palvelussuhteen ehdoista paattaessaan
menettelee siten, ettd henkil® joutuu raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn
perusteella epaedulliseen asemaan;

3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten,
etta tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen
perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tyénantajan palveluksessa samassa tai
samanarvoisessa tydssa oleva tai ollut tydntekija;

4) johtaa ty6ta, jakaa tydtehtavat tai muutoin jarjestaa
tydolot siten, etta yksi tai useampi tyontekija joutuu muihin
verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen
perusteella;

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa
palvelussuhteen taikka siirtda tai lomauttaa yhden tai
useamman tyontekijan sukupuolen perusteella.

Palkka-avoimuusdirektiivi

5 artikla
Palkkauksen lapindkyvyys ennen ty6hénottoa

3. Tybnantajien on varmistettava, -- etta tydhdnottoprosessit
hoidetaan syrjimattémalla tavalla, jotta ei heikenneta oikeutta
samaan palkkaan samasta tai samanarvoisesta tyosta,
jaliempana 'samaa palkkaa koskeva oikeus’.

19 artikla
Saman tai samanarvoisen tyon todistaminen

1. Arvioitaessa, tekevatkd nais- ja miespuoliset tydntekijat
samaa tai samanarvoista ty6ta, sen arvioiminen, ovatko
tydntekijat vertailukelpoisessa tilanteessa, ei saa rajoittua
tilanteisiin, joissa nais- ja miespuoliset tyontekijat
tydskentelevat saman tydnantajan palveluksessa, vaan se on
laajennettava koskemaan yhtd ainoaa alkuperag, jossa
vahvistetaan palkkaehdot. Yksi ainoa alkupera on olemassa,
jos siind maaritelldan tydntekijdiden vertailun kannalta
keskeiset palkan osatekijat.

2. Sen arviointia, ovatko tyontekijat vertailukelpoisessa
tilanteessa, ei saa rajoittaa tyontekijoihin, jotka tydskentelevat
samana ajankohtana kuin kyseinen tydntekija.

3. Jos todellista vertailukohdetta ei voida maarittaa, voidaan
kayttda mita tahansa muuta nayttéa vaitetyn palkkasyrjinnan
todistamiseksi, mukaan lukien tilastot tai vertailu siihen, kuinka
tyéntekijaa kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

tyontekijoilleen helposti saatavassa muodossa myés
tieto tydntekijdidensa palkkakehityksen
maarittdmisessa kayttamistaan kriteereista, jos sen
palveluksessa on vahintaan 50 tyontekijaa. Kaikkien
tassd momentissa tarkoitettujen kriteerien on oltava
objektiivisia ja sukupuolineutraaleja.

TyOnantajan on annettava 3 momentissa tarkoitetut
tiedot vammaiselle tyontekijalle saavutettavassa
muodossa ja hanen erityistarpeensa huomioon ottaen.

8§

Syrjinta tyoelamassa

TyOnantajan menettelya on pidettava tassa laissa
kiellettyna syrjintana, jos tyénantaja:

1) tybhénottoprosessin aikana, tydhodn ottaessaan
taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan
syrjayttda henkildn, joka on ansioituneempi kuin
valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei
tydnantajan menettely ole johtunut sellaisesta
hyvaksyttavasta seikasta, joka ei liity sukupuoleen,
taikka jollei menettelyyn ole tydn tai tehtdvan laadusta
johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta;

2) tydhonottoprosessin aikana, tydhon ottaessaan,
tehtavaan tai koulutukseen valitessaan tai
palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka
palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista
paattdessaan menettelee siten, etta henkild joutuu
raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan
syyn perusteella epaedulliseen asemaan;

3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja
siten, etta tyontekija tai tydntekijat joutuvat sukupuolen
perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tyénantajan palveluksessa tai
vertailukelpoisessa tilanteessa samassa tai
samanarvoisessa tydssa oleva tai ollut tydntekija tai
tyontekija, joka olisi samassa tai samanarvoisessa
tydssa (hypoteettinen verrokki);

4) johtaa ty6ta, jakaa tydtehtavat tai muutoin jarjestaa
tydolot siten, etta yksi tai useampi tyontekija joutuu
muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan
sukupuolen perusteella;
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Edelld 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitettu menettely on
tassa laissa kiellettya syrjintda myds silloin, kun se
perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun.

Edelld 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitettu menettely ei
kuitenkaan ole syrjintaa, jos kyse on 7 §:n 4 momentissa
tarkoitetusta tilanteesta ja sdanndksen mukaisesta
hyvaksyttavasta syysta.

Edelld 1 momentin 3 kohdassa tarkoitetussa tilanteessa
tydnantajaan rinnastetaan konsernissa my6s emo- tai
tytaryhtio silté osin, kun tdma paattaa palkka- tai
palvelussuhteen ehdoista toisessa konserniyhtiéssa.

9a§
Todistustaakka

Jos joku, joka katsoo joutuneensa tassa laissa tarkoitetun
syrjinnan kohteeksi, esittaa tassa laissa tarkoitettua asiaa
tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa viranomaisessa
kasiteltdessa tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan
olettaa, ettd kyseessa on syrjintd sukupuolen perusteella,
vastaajan on osoitettava, ettei sukupuolten valista tasa-
arvoa ole loukattu, vaan ettd menettely on johtunut
sellaisesta hyvaksyttavasta seikasta, joka ei liity
sukupuoleen.

Jos tybnantaja ei ole noudattanut 6 §:n 3 tai 4
momentissa, 6 d §:n 1, 3—-6 tai 8 momentissa, 6 e §:ssa, 6
f §:n 1-3 momentissa tai 6 g §:n 1-4 momentissa
saadettyja velvoitteitaan, tydnantajan on tassa laissa
tarkoitettua palkkasyrjintda koskevaa asiaa
tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa viranomaisessa
kasiteltdessa osoitettava, ettd palkkasyrjintaa ei ole
tapahtunut. TAssd momentissa sdadettya ei kuitenkaan
sovelleta, jos tydnantaja osoittaa, etta edelld mainittujen
velvoitteiden rikkominen on ollut iimeisen tahatonta ja
vahaista.

Palkka-avoimuusdirektiivi

18 artikla
Todistustaakan siirtyminen

1. Jasenvaltioiden on toteutettava kansallisen
oikeudenkayttojarjestelmansa mukaisesti asianmukaiset
toimenpiteet sen varmistamiseksi, ettd kun tyéntekijat, jotka
katsovat karsineensa vaaryytta sen vuoksi, ettd heihin ei ole
sovellettu samapalkkaisuuden periaatetta, esittavat
toimivaltaiselle viranomaiselle tai kansalliselle tuomioistuimelle
tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa tapahtuneen
valitdnta tai valillista syrjintda, vastaajan on naytettava toteen,
ettei valitdonta tai valillisté palkkasyrjintaa ole tapahtunut.

2. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta vaitettya valitonta tai
valillisté palkkasyrjintda koskevissa hallinnollisissa
menettelyissa tai tuomioistuinmenettelyissa tilanteissa, joissa
tydnantaja ei ole pannut taytantéon 5, 6, 7, 9 ja 10 artiklassa
saadettyja palkkauksen lapinakyvyytta koskevia velvoitteita,
tybénantajan vastuulla on nayttaa toteen, ettei tallaista syrjintéa
ole tapahtunut.

Taman kohdan ensimmaista alakohtaa ei sovelleta, jos
tybnantaja osoittaa, etta 5, 6, 7, 9 ja 10 artiklassa sdadettyjen

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa
palvelussuhteen taikka siirtda tai lomauttaa yhden tai
useamman tyodntekijan sukupuolen perusteella.

Edelld 1 momentin 2—-5 kohdassa tarkoitettu menettely
on tassa laissa kiellettya syrjintdd myds silloin, kun se
perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun.

Edelld 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitettu menettely
ei kuitenkaan ole syrjintaa, jos kyse on 7 §:n 4
momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sdanndksen
mukaisesta hyvaksyttavasta syysta.

9a§
Todistustaakka

Jos joku, joka katsoo joutuneensa tassa laissa
tarkoitetun syrjinnan kohteeksi, esittda tassa laissa
tarkoitettua asiaa tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa
viranomaisessa kasiteltaessa tosiseikkoja, joiden
perusteella voidaan olettaa, ettd kyseessa on syrjinta
sukupuolen perusteella, vastaajan on osoitettava, ettei
sukupuolten valista tasa-arvoa ole loukattu, vaan etta
menettely on johtunut sellaisesta hyvaksyttavasta
seikasta, joka ei liity sukupuoleen.

Jos tydnantaja ei ole noudattanut 6 §:n 3 tai 4
momentissa, 6 d §:n 1, 3—6 tai 8 momentissa, 6 e
§:ssd, 6 f §:n 4—3-momentissatai6 g §:n 14
momentissa saadettyja velvoitteitaan, tydnantajan on
tassa laissa tarkoitettua palkkasyrjintda koskevaa
asiaa tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa
viranomaisessa kasiteltdessa osoitettava, etta
palkkasyrjintaa ei ole tapahtunut. Tassa momentissa
saadettya ei kuitenkaan sovelleta, jos tydnantaja
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Tassa pykalassa saadettya ei sovelleta rikosasian
kasittelyssa.

20§
Asian saattaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan kasiteltavaksi

Tasa-arvovaltuutettu voi saattaa 6 §:n 3 ja 4 momentin, 6
d §:n 4-6 ja 8 momentin, 6 e §:n, 6 f §:n 1-3 momentin
seka 6 g §:n 1-4 momentin vastaista tydnantajan
menettelyd koskevan asian yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan kasiteltavaksi 21 §:n 5 momentissa
tarkoitettua menettelya varten.

Syrjintéda koskevassa asiassa saavutetun sovinnon
osapuolet yhdessa tai tasa-arvovaltuutettu osapuolten
suostumuksella voivat hakea yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnalta sovinnon vahvistamista tassa laissa
tarkoitettua syrjintaa koskevassa asiassa.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltédvaksi
ei kuitenkaan voida saattaa asiaa, joka koskee tasavallan
presidentin, valtioneuvoston yleisistunnon, tuomioistuinten
ja muiden lainkayttéelinten, valtioneuvoston
oikeuskanslerin tai eduskunnan oikeusasiamiehen
toimintaa. Eduskuntaa koskeva asia voidaan saattaa
lautakunnan kasiteltdvaksi vain, kun kysymys on
eduskunnan tai sen toimielimen toiminnasta
viranomaisena tai tydnantajana.

Palkka-avoimuusdirektiivi

velvoitteiden rikkominen on ollut ilmeisen tahatonta ja vahaista.

3. Tama direktiivi ei esta jasenvaltioita ottamasta kayttéon
todistelusaantgja, jotka ovat suotuisampia tyontekijalle, joka
aloittaa hallinnollisen menettelyn tai tuomioistuinmenettelyn
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvien oikeuksien tai
velvoitteiden vaitetysta loukkaamisesta tai rikkomisesta.

4. Jasenvaltioiden ei tarvitse soveltaa 1 kohtaa menettelyihin ja
kasittelyihin, joissa asiaa koskevien tosiseikkojen tutkiminen on
toimivaltaisen viranomaisen tai kansallisen tuomioistuimen
vastuulla.

5. Tata artiklaa ei sovelleta rikosoikeudellisiin menettelyihin,
jollei kansallisessa lainsdadanndssa toisin sdadeta

15 artikla

Menettelyt tyontekijoiden puolesta tai heidan
tukemisekseen

Jasenvaltioiden on varmistettava, ettd yhdistykset, jarjestot,
tasa-arvoelimet, tyontekijdiden edustajat tai muut
oikeushenkil6t, joilla on kansallisessa lainsdddanndssa
vahvistettujen kriteerien mukaisesti oikeutettu etu varmistaa
miesten ja naisten valinen tasa-arvo, voivat joko aloittaa minka
tahansa hallinnollisen menettelyn tai tuomioistuinmenettelyn
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvien oikeuksien tai
velvoitteiden vaitetyn loukkaamisen tai rikkomisen vuoksi tai
osallistua tallaiseen menettelyyn. Ne voivat toimia sellaisen
tyéntekijan puolesta tai tukemiseksi, joka on vaitetysti karsinyt
minka tahansa samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvan
oikeuden loukkaamisesta tai velvoitteen rikkomisesta, kyseisen
henkilén suostumuksella.

17 artikla
Muut oikeussuojakeinot

1. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta jos
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia loukataan
tai velvoitteita rikotaan, toimivaltaiset viranomaiset tai
kansalliset tuomioistuimet voivat kansallisen lainsaadannon
mukaisesti kantajan pyynndsta ja vastaajan kustannuksella
antaa

a) maarayksen loukkauksen tai rikkomisen lopettamiseksi;

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

osoittaa, ettad edelld mainittujen velvoitteiden
rikkominen on ollut iimeisen tahatonta ja vahaista.

Tassa pykalassa saadettya ei sovelleta rikosasian
kasittelyssa.

20 §

Asian saattaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan kasiteltavaksi

Se, joka katsoo joutuneensa syrjityksi, tasa-
arvovaltuutettu tai tydmarkkinoiden keskusjarjesto voi
saattaa 6 §:n 2 momentin 7 kohdan, 6 §:n 3 ja 4
momentin, 6 d §:n 4-6 ja 8 momentin, 6 e §:n, 6 f §:n
4—3-mementin sekd 6 g §:n 1-4 momentin vastaista
tydnantajan menettelya koskevan asian
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
kasiteltavaksi 21 §:n 5 momentissa tarkoitettua
menettelyd varten.

Syrjintda koskevassa asiassa saavutetun sovinnon
osapuolet yhdessa tai tasa-arvovaltuutettu osapuolten
suostumuksella voivat hakea yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnalta sovinnon vahvistamista tassa laissa
tarkoitettua syrjintda koskevassa asiassa.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
kasiteltavaksi ei kuitenkaan voida saattaa asiaa, joka
koskee tasavallan presidentin, valtioneuvoston
yleisistunnon, tuomioistuinten ja muiden
lainkayttoelinten, valtioneuvoston oikeuskanslerin tai
eduskunnan oikeusasiamiehen toimintaa. Eduskuntaa
koskeva asia voidaan saattaa lautakunnan
kasiteltavaksi vain, kun kysymys on eduskunnan tai
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Asian kasittelysta yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnassa sdadetaan yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnasta annetussa laissa (1327/2014).

21§

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivalta
lainvastaisen menettelyn johdosta

Tasa-arvovaltuutetun esityksesta yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunta voi tarvittaessa sakon uhalla
velvoittaa tydnantajan tayttdmaan velvollisuutensa 6 §:n 3

Palkka-avoimuusdirektiivi

b) maarayksen toteuttaa toimenpiteitd sen varmistamiseksi, etta
samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia oikeuksia tai
velvoitteita sovelletaan.

2. Jos vastaaja ei noudata mita tahansa 1 kohdan nojalla
annettua maaraysta, jasenvaltioiden on varmistettava, etté
niiden toimivaltaiset viranomaiset tai kansalliset tuomioistuimet
voivat tarvittaessa maarata uhkasakon maarayksen
noudattamisen varmistamiseksi.

23 artikla
Seuraamukset

1. Jasenvaltioiden on saadettava tehokkaita, oikeasuhtaisia ja
varoittavia seuraamuksia koskevista sdannoista, joita
sovelletaan samapalkkaisuuden periaatetta koskevien
oikeuksien loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen.
Jasenvaltioiden on toteutettava kaikki tarvittavat toimenpiteet
kyseisten saantdjen taytantéonpanon varmistamiseksi ja
ilmoitettava viipymatta komissiolle ndma saannot ja
toimenpiteet seka niihin vaikuttavat myéhemmat muutokset.

2. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta 1 kohdassa
tarkoitetuilla seuraamuksilla taataan todellinen ehkaiseva
vaikutus samapalkkaisuuden periaatetta koskevien oikeuksien
loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Naihin
seuraamuksiin on sisallyttdva sakot, joiden maaraamisen on
perustuttava kansalliseen lainsaadantoon.

3. Edella 1 kohdassa tarkoitetuissa seuraamuksissa on otettava
huomioon kaikki rikkomisen tai loukkaamisen olosuhteisiin
sovellettavat asiaankuuluvat raskauttavat tai lieventavat tekijat,
joihin voi sisaltya intersektionaalinen syrjinta.

4. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta tiettyja seuraamuksia
sovelletaan, jos samapalkkaisuuden periaatteeseen liittyvia
oikeuksia loukataan ja velvoitteita rikotaan toistuvasti.

5. Jasenvaltioiden on toteutettava kaikki tarvittavat toimenpiteet
sen varmistamiseksi, etta tdman artiklan mukaisesti sdadettyja
seuraamuksia sovelletaan tuloksellisesti kdytdnndssa.

Ks. edelta artiklat 15, 17 ja 23

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

sen toimielimen toiminnasta viranomaisena tai
tybnantajana.

Asian kasittelystd yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnassa sdadetdan yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunnasta annetussa laissa (1327/2014).

21§

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
toimivalta lainvastaisen menettelyn johdosta

Fasa-arvovaltuutetun-esityksestd Yhdenvertaisuus- ja

tasa-arvolautakunta voi tarvittaessa sakon uhalla
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ja 4 momentin, 6 d §:n 4-6 ja 8 momentin, 6 e §:n, 6 f §:n
1-3 momentin seka 6 g §:n 1-4 momentin vastaista
menettelyad koskevassa asiassa.

21b §
Laiminlyontimaksu

Tasa-arvovaltuutettu voi maarata tyénantajalle
laiminlydntimaksun, jos tydnantaja ei toimita tasa-
arvovaltuutetulle 6 e §:ssa tarkoitettua yhteista palkka-
arviointia mainitun pykalan 3 momentissa sdadetyssa
maaraajassa. Laiminlydntimaksu on maarattava vuoden
kuluessa laiminlyénnin tapahtumisesta.

Laiminlyéntimaksu on suuruudeltaan vahintdan 5 000
euroa ja enintdan 80 000 euroa. Laiminlydntimaksua
maarattdessa on otettava huomioon laiminlyénnin kesto,
toistuvuus, muut olosuhteet seka tydnantajan vuotuinen
bruttoliikevaihto. Laiminlyéntimaksu voidaan jattaa
maaraamatta tai maaratd vahimmaismaaraa pienempana,
jos laiminly6ntia voidaan pitaa vahaisena ja maksun
maaraamatta jattdminen tai maaraaminen
vahimmaismaaraa pienempana on kohtuullista
laiminlyénnin kesto ja muut olosuhteet huomioon ottaen.

Laiminlyéntimaksua ei voi maarata valtion viranomaisille,
valtion liikelaitoksille, hyvinvointialueille tai -yhtymille,
kunnallisille viranomaisille, itsenaisille julkisoikeudellisille
laitoksille, eduskunnan virastoille, tasavallan presidentin
kanslialle, eikd Suomen evankelisluterilaiselle kirkolle tai
Suomen ortodoksiselle kirkolle tai niiden seurakunnille,
seurakuntayhtymille eikd muille elimille.

Taman lain nojalla maksettavaksi maaratyn
laiminlyontimaksun taytantéonpanosta saadetaan sakon
taytantddnpanosta annetussa laissa (672/2002).

Muutoksenhausta laiminlyontimaksua koskevaan
paatokseen sdadetdan oikeudenkaynnista hallintoasioissa
annetussa laissa (808/2019).

Palkka-avoimuusdirektiivi

23 artikla
Seuraamukset

2. Jasenvaltioiden on varmistettava, etta 1 kohdassa
tarkoitetuilla seuraamuksilla taataan todellinen ehkaiseva
vaikutus samapalkkaisuuden periaatetta koskevien oikeuksien
loukkaamiseen ja velvoitteiden rikkomiseen. Naihin
seuraamuksiin on sisallyttdva sakot, joiden maaraamisen on
perustuttava kansalliseen lainsaadantoon.

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

velvoittaa tydnantajan tayttdmaan velvollisuutensa 6
§:n 2 momentin 7 kohdan, 6 §:n 3 ja 4 momentin, 6 d
§:n 4-6 ja 8 momentin, 6 e §:n, 6 f §:n +-3-momentin
seka 6 g §:n 1-4 momentin vastaista menettelya
koskevassa asiassa.

21b§
Laiminlyéntimaksu

Tasa-arvovaltuutettu voi maarata tydnantajalle
laiminlydntimaksun, jos tydnantaja ei toimita tasa-
arvovaltuutetulle 6 e §:ssa tarkoitettua yhteista palkka-
arviointia mainitun pykalan 3 momentissa saadetyssa
maaraajassa tai jos toimitettu yhteinen palkka-arviointi
ei vastaa sisalloltédan 6 e §:n 2 momentissa arvioinnin
sisalldlle asetettuja edellytyksia. Laiminlyontimaksu on
maarattava kahden vuoden kuluessa laiminlydnnin
tapahtumisesta.

Laiminlyéntimaksu on suuruudeltaan vahintdan 5000
euroa ja enintdan 80 000 euroa. Laiminlydntimaksua
maarattaessa on otettava huomioon laiminlyénnin
laatu, kesto, toistuvuus, muut olosuhteet seka
tydnantajan vuotuinen bruttoliikevaihto.
Laiminlyéntimaksu voidaan jattda maaraamatta tai
maarata vahimmaismaaraa pienempana, jos
laiminlydntia voidaan pitaa vahaisena ja maksun
maaraamatta jattdminen tai maaradminen
vahimmaismaaraa pienempana on kohtuullista
laiminlydnnin kesto ja muut olosuhteet huomioon
ottaen.

Laiminlyéntimaksua ei voi maarata valtion
viranomaisille, valtion liikelaitoksille, hyvinvointialueille
tai -yhtymille, kunnallisille viranomaisille, itsenaisille
julkisoikeudellisille laitoksille, eduskunnan virastoille,
tasavallan presidentin kanslialle, eika Suomen
evankelisluterilaiselle kirkolle tai Suomen
ortodoksiselle kirkolle tai niiden seurakunnille,
seurakuntayhtymille eika muille elimille.



HE 129/2026, ehdotetut muutokset tasa-arvolakiin

Palkka-avoimuusdirektiivi

Palkansaajakeskusjarjestojen ehdotus saantelyksi,
jotta minimitaytantéonpano toteutuisi

Téaman lain nojalla maksettavaksi maaratyn
laiminlyéntimaksun taytantéonpanosta saadetaan
sakon taytantddnpanosta annetussa laissa (672/2002).

Muutoksenhausta laiminlyéntimaksua koskevaan
paatokseen sdadetdan oikeudenkaynnista
hallintoasioissa annetussa laissa (808/2019).
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