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Opinnaytetydn tavoitteena oli liséta tietoa tyonantajille EU:n palkka-avoimuusdirektii-
vin tiedonsaantioikeuden vaatimuksista, ja auttaa siihen valmistautumisessa. Tutki-
muksessa selvittiin, mité tiedonsaantioikeuden saannos kasittaa, ja miten tydnantajat
voisivat valmistautua siihen. Tutkimustuloksista muodostettiin tarkistuslista (Liite 2),
jota tydantajat voivat hyddyntaa valmistautuessaan tiedonsaantioikeuteen. EU:n
palkka-avoimuusdirektiivi tulee ottaa osaksi jasenvaltioiden lainsdadantta viimeistaan
kesakuussa vuonna 2026. Palkka-avoimuusdirektiivin tarkoituksena on naisten ja
miesten samanarvoisen tydn samapalkkaisuus, sukupuoleen perustuvan palkkasyrjin-
nan kieltdminen ja palkkojen lapindkyvyyden seka samapalkkaisuuden tehokkaampi
taytantdonpano.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, seké hyddynnettiin myos oikeusdog-
matiikkaa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui sukupuolten valisia palkka-
eroja koskevasta tarkastelusta, EU:n palkka-avoimuusdirektiivista ja sen tiedonsaanti-
oikeutta koskevasta sddnnoksestd, Suomen nykyisesta lainsdadannosta, Saksan
palkka-avoimuuslain tiedonsaantioikeutta koskevasta saannoksesta seka tybnantajan
valmistautumisesta tiedonsaantioikeuden toteuttamiseen. Tutkimusaineisto kerattiin
puolistrukturoiduilla haastatteluilla, joissa haastateltiin kolmesta liiketalouden alan asi-
antuntijaorganisaatiosta henkilostdjohtajaa tai vastaavassa tehtavassa olevaa henki-
I64. Haastatteluilla kartoitettiin haastateltavien tietoisuutta, nykyista valmiustilaa seka
nakemyksia tiedonsaantioikeuteen valmistautumisesta.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tiedonsaantioikeuteen valmistautumisessa tulee kiin-
nittd& huomiota useisiin eri tekijoihin. Tyonantajien tulee erityisesti ottaa huomioon
palkkarakenteiden ja samanarvoisen tyon maarittely, palkkojen perusteleminen, jar-
jestelmien toimivuus ja kaytdnnon prosessin suunnittelu. Tuloksista kavi myds ilmi,
ettd vaikka organisaatioiden valmiustila EU:n palkka-avoimuusdirektiivin ja tiedon-
saantioikeuden sddnnoksen tuloa varten olisi hyva, tietoisuus naista asioista on viela
heikkoa.
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Abstract

The objective of this thesis was to enhance employers’ understanding of the require-
ments outlined in the EU Pay Transparency Directive regarding the right to infor-
mation and to support their preparedness for its implementation. The study examined
the right to information provision and explored how employers can effectively prepare
for compliance. Drawing on the findings, a checklist (Appendix 2) was developed to
assist employers in meeting these requirements. The EU Pay Transparency Directive
must be transposed into the legislation of member states by June 2026. Its primary
aim is to ensure equal pay for equal work, irrespective of gender, to promote fairness
in compensation between women and men, and to prohibit gender-based pay discrim-
ination while ensuring greater transparency and enforcement of pay equity.

The research was conducted as a qualitative study, complemented by a legal dog-
matic approach. The theoretical framework encompassed an analysis of gender pay
gaps, the EU Pay Transparency Directive and its provisions on the right to infor-
mation, existing Finnish legislation, Germany’s pay transparency law, and practical
measures for employers to implement the right to information. Data was collected
through semi-structured interviews with HR managers or individuals in equivalent po-
sitions from three expert organizations in the field of business administration. The pur-
pose was to assess the interviewees' awareness, current state of readiness, and per-
spectives on preparing for the right to information.

The findings indicate that several key factors must be addressed to prepare for the
right to information. Employers should focus on defining pay structures and equal
work, justifying pay decisions, ensuring the functionality of systems, and planning
practical processes. The results also revealed that while some organizations demon-
strated readiness for the Directive’s implementation, awareness of its requirements
remains limited.
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1 Johdanto

1.1 Aiheen tausta

Euroopan Unionin parlamentti ja neuvosto on antanut toukokuussa 2023 direktiivin (EU)
2023/970 miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta
palkkauksen lapindkyvyyden ja taytantéonpanomekanismien avulla, jaliempana palkka-
avoimuusidirektiivi. Uuden direktiivin tarkoituksena on, ettd naisten ja miesten samanarvoi-
sen tyon samapalkkaisuutta noudatetaan, sukupuoleen pohjautuva suora ja epasuora palk-
kasyrjinta kielletdan seka palkkojen lapindkyvyyttd ja samapalkkaisuuden oikeutta pannaan
tehokkaammin kaytantoon. (EUR-Lex 2023.) Se on otettava osaksi jasenvaltioiden lains&a-
dantda viimeistadn kesékuussa vuonna 2026. EU:ssa keskimaarin sukupuolten valinen
palkkaero on ollut 13 prosenttia vuonna 2020. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970.)
Suomessa vuonna 2023 palkkaero on ollut keskimaéarin 15,3 prosenttia, naisten keskiansio
on ollut 84,7 prosenttia miesten keskiansiosta. Suomessa sukupuolten vélinen palkkaero
on korkeampi kuin EU-maissa ja muissa Pohjoismaissa keskimaarin. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio.) Palkkaerojen luvut tuovat selkeésti esille tydelaman epéatasa-arvoisen palkkauk-
sen. Tydelama kaipaa viela kehitysta sukupuolten vélisessé tasa-arvossa.

Duunitorin (2024, 21) ja Taloustutkimuksen Tydantajabrandi ja rekrytointimarkkinointi Suo-
messa 2024 -tutkimuksesta kay ilmi, ettd vain 40 prosenttia tutkimukseen vastanneista
tydnantajista on aloittanut varautumisen palkka-avoimuuteen. TyOnantajista 33 prosenttia
vastasi, ettei varautumista ole aloitettu, ja 28 prosenttia ei osannut sanoa, onko varautu-
mista aloitettu. Tutkimustulos osoittaa, ettéa valmistautuminen palkka-avoimuuteen on mo-
nilla tyénantajilla vield kesken. Yli 40 prosenttia tydnantajista pitdd suurena tai erittéin suu-
rena haasteena palkka-avoimuudessa ymmarryksen puutteen siitd, mitd palkka-avoimuus
tarkoittaa. Tulos osoittaa, ettd tydnantajien tulee lisata ymmarrystaan palkka-avoimuudesta
ja siihen liittyvista tekijoistd. Duunitorin markkinointijohtaja Mikko Martikainen suosittelee
siirtymaéan varautumisesta edistamiseen, silla tydnantajilla on talla hetkella oiva mahdolli-

suus erottua edellakavijana palkka-avoimuudessa.

Opinnaytetyossa keskitytaan palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7 artiklan tiedon-
saantioikeuteen. Tyontekijoilla on oikeus pyytaéa ja saada tietoja yksil6llisesta palkkatasos-
taan sekd samaa tai samanarvoista tyota tekevien keskipalkkatasosta sukupuolen mukaan
eriteltyind (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 1 kohta). S&&nnds tulee ole-
maan uusi Suomen lainsaadannéssa, ja se lisataan todennékdisesti nykyiseen tasa-arvo-
lakiin (609/1986). Nykyisessa tasa-arvolaissa sdadetaan jo jonkin verran tydelamén tasa-

arvosta. (Tasa-arvoL 609/1986.) Tiedonsaantioikeus tulee olemaan tyonantajille uusi



velvollisuus, johon tulee valmistautua (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970). Opinnayte-
tydssa tutkitaan, mita uusi tiedonsaantioikeus pitaa sisallaan seka, miten tydnantajien tulisi

valmistautua siihen.

Palkka-avoimuusdirektiivi ei ole viela osa Suomen lainsdadantoa, ja aihe on monille tyon-
antajille viela tuntematon. Tydnantajien tulisi ryhtya valmistautumaan direktiivin voimaantu-
loon ja lisddmaan tietamystéaan sen vaatimuksista. Opinnaytety0 lisaa tietoisuutta direktii-
vista tyonantajille ja auttaa heité valmistautumaan direktiivin tuloon. Aihe on ajankohtainen
ja keskeinen nykyisessa tydelaméassa. Opinnaytetyd on hyodyllinen kaikille tyonantajille,

jotka haluavat varmistaa, etta he tayttavat tulevat vaatimukset.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytety®dn tavoitteena on lisata tietoa tydnantajille EU:n palkka-avoimuusdirektiivin tie-
donsaantioikeuden vaatimuksista, ja auttaa siihen valmistautumisessa. Tutkimuksessa sel-
vitetdan, mita tiedonsaantioikeus kasittaa, ja miten siihen voisi valmistautua. Tydssa teh-
daan konkreettinen tarkistuslista (lite 2), jota tydantajat voivat hyddyntaa valmistautues-

saan tiedonsaantioikeuden vaatimuksiin.

Opinnaytetyohon valitaan kolme haastateltavaa asiantuntijaorganisaatioista liikketalouden
alalta. Asiantuntijaorganisaatioista haastatellaan henkilostojohtajaa tai vastaavassa tehta-
vassa olevaa henkildd. Organisaatiot ja haastateltavat toimivat nimettdbmina opinnayte-
tydssa. Haastatteluilla kartoitetaan EU:n palkka-avoimuusdirektiivin ja tiedonsaantioikeu-
den taméanhetkista tietoisuutta seka valmiustilaa, ja hankitaan naktkulmia valmistautumi-
seen. Saadun aineiston perusteella kootaan tarkistuslista (Liite 2), jota tydnantajat voivat
kayttaa apuna valmistautumisessa tiedonsaantioikeuteen. Tarkistuslista toimitetaan haas-

tateltaville seka listan saa muut tydnantajat julkisen opinnaytetydraportin litteena.

Puusan ja Juutin (2020, johdanto) mukaan tutkimuksen aiheen selkeé ja tdsmallinen rajaus
on tarkeaa, jotta se mahdollistaa syvéllisen perehtymisen tutkittavaan ilmiéon. Opinnayte-
ty0 rajataan kasittelemaan palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) yhta vaatimusta, joka
on 7 artiklan tiedonsaantioikeus. Tiedonsaantioikeus on uusi mielenkiintoinen saannoés
tyontekijan oikeuksiin ja tydnantajan velvollisuuksiin. Tama saannds on viela suurimmalle
osalle tuntematon. Tyontekijoiden tiedonsaantioikeus vaikuttaa paljon tydnantajiin. Taten

opinnaytety0 rajataan tutkimaan aihetta tyonantajien ndkdkulmasta.

Tutkimukseen valitaan haastateltavat asiantuntijaorganisaatiosta liiketalouden toimialalta.
Tyohon valitaan yli 250 tyontekijdn organisaatiot. Naissa organisaatioissa tiedonsaantioi-
keuden vaikutukset ovat todennakdisesti laaja-alaisempia, ja ne voivat kohdata enemman

seka juridisia ettd operatiivisia haasteita vaatimusten tayttdmisessa. Lisaksi suuremmat



organisaatiot ovat usein suunnannayttgjia toimialallaan, mika tekee niiden kaytanndista

hyddyllisen vertailupohjan myds pienemmille yrityksille.
1.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimus pohjautuu paatutkimuskysymykseen:
¢ Miten tydnantajat valmistautuvat tayttdmaan tiedonsaantioikeuden vaatimukset?

Paatutkimuskysymyksen avulla halutaan saada selville, miten tyénantajat voisivat valmis-
tautua tiedonsaantioikeuden vaatimuksiin. Tydntekijdiden tiedonsaantioikeus on uusi muu-

tos tybelamaan. Tybantajien tulisi aloittaa valmistautuminen uusiin muutoksiin ajoissa.
Tutkimuksen apututkimuskysymykset ovat

¢ Millaisia vaatimuksia tiedonsaantioikeus asettaa tydnantajille?

¢ Millaisia mahdollisia haasteita tiedonsaantioikeus tuo tydnantajille?

¢ Miten tiedonsaantioikeus vaikuttaa tydntekijoihin?

Apututkimuskysymysten avulla pyritdan saamaan vastaus tutkimuksen paakysymykseen.
Tutkimuksen apututkimuskysymyksien avulla halutaan saada selville, millaisia vaatimuksia
ja mahdollisia haasteita tiedonsaantioikeus asettaa tyonantajille. Kun tiedetaan velvoitteet
ja mahdolliset haasteet, voidaan tutkia, miten niihin voi valmistautua. Tutkimuksessa halu-
taan myos selvittdd, miten tiedonsaantioikeus vaikuttaa tyontekijoihin, jotta valmistautumi-

sessa osataan ottaa huomioon tydntekijdiden nakdkulma.
1.4 Tutkimusmenetelma ja tutkimusaineisto

Opinnaytetydssa kaytetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen
menetelma valikoitui tutkimusmenetelméksi, koska sen avulla pyritddan ymmartamaan il-
miota sen kohteena olevien henkildiden nadkdkulmasta. Menetelméassa tuotetaan ilmiosta
rikasta ja yksityiskohtaista tietoa, jota hankitaan henkil6ilta, jotka toimivat luonnollisissa ym-
paristdissdén. Laadulliseen tutkimukseen otetaan mukaan pieni méara tapauksia, jotka
ovat harkiten valittuja. Tutkimukseen valitaan henkil6ita, joilla on tietoa tai kokemusta ai-
heesta tai jotka edustavat ryhmaa, joka on tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukainen.
(Puusa & Juuti 2020, johdanto.)

Laadullisen tutkimusmenetelmé&n lisaksi tutkimuksessa kaytetddn oikeusdogmatiikkaa eli
lainoppia, jossa oikeusladhteiden tulkinnan avulla pyritdan selventdmaan voimassa olevan

oikeuden sisalt6a. Lainoppi keskittyy hyvén ja perustellun argumentoinnin tutkimiseen eika



se pyri etsiméaén saannénmukaisuuksia, eikéd sen tuloksia voida vahvistaa empiirisilla ha-
vainnoilla. Lainopillisessa tutkimuksessa tutkija lahestyy oikeuden normeja ja toimintoja sa-
malla tavalla kuin lain soveltajat kuten viranomainen tai tuomioistuin. (Rautiainen ym. 2023,
luku 1.) Lainopillisessa tutkimuksessa voimassa olevalla oikeudella tarkoitetaan oikeutta
sellaisena kuin se on tarkasteluhetkella kyseisessa oikeusyhteisdssa (Rautiainen ym. 2023,
luku 1.1.1). Tutkimuksessa lainoppi ilmenee teoreettisessa viitekehyksessa, jossa tulkitaan

tutkimuksen aiheeseen liittyvaa voimassa olevaa oikeutta.

Tutkimuksessa kaytetaan tutkimusstrategiana monitapaustutkimusta. Tapaustutkimuksen
kohteena on yksi tai pieni joukko tapauksia (Laine ym. 2015, 11). Tapaustutkimuksella voi-
daan testata, laajentaa tai tasmentda aikaisempia ideoita ja teorioita, seka voidaan myos
tutkia uusia ilmidita seka kehittaa ideoita ja teoreettisia kasityksia (Laine ym. 2015,19). Mo-
nitapaustutkimus mahdollistaa vertailun, joka tekee tutkimustuloksista luotettavampia.
(Puusa & Juuti 2020, luku 6.13.) Monitapaustutkimukseen valitaan kolme henkildstéjohtajaa
tai vastaavissa tehtavissa olevaa henkiléa asiantuntijaorganisaatiosta liikketalouden alalta.
Haastateltavien pieni maara mahdollistaa syvéllisen ja yksityiskohtaisen ymmarryksen hei-
dan nakokulmistaan, mika on tyypillista laadulliselle tutkimukselle (Puusa & Juuti 2020, joh-

danto).

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerataan puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Pitka-
rannan (2014, 90) mukaan laadullisen tutkimuksen yksi yleisimmist& aineistonkeruumene-
telmista on haastattelu. Haastattelun avulla voidaan selvittaa haastateltavien ajattelua, ko-
kemuksia ja motivaatiota tutkittavasta ilmidsta. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysy-
taan ennalta laadittuja kysymyksia, mutta haastateltava vastaa niihin omin sanoin. Se on
haastattelumetodina vapaampi, joka mahdollistaa saada haastateltavilta esiin sellaisia asi-
oita, joita tutkija ei itse ole valttamatta osannut ottaa huomioon. Tutkija saa puolistruktu-
roiduilla haastatteluilla nakemykset tutkimuksen keskeisiin ja etukateen maarittelemiin ai-
heisiin kunkin haastateltavan itse sanoittamina. (Puusa & Juuti 2020, luku 3.6.) Asiantunti-
jaorganisaatioista haastatellaan henkildstojohtajaa tai vastaavassa tehtavassa olevaa hen-
kilod. Haastateltavaksi valikoituivat henkiléstdjohtajat, silla heilld on laaja asiantuntemus
henkilostbd koskevissa asioissa. Heidan vastuullaan on varmistaa, ettd henkilostdjohtami-
nen toteutuu lakien ja sopimusten mukaisesti (Viitala 2021, luku 1.1). Vilkan (2021, luku 5)
mukaan haastateltavien valinnassa tulee muistaa, mita tutkimuksessa on tarkoitus tutkia.
Yleensa haastateltavaksi valitaan henkil6t, joilla on tutkittavasta asiasta asiantuntemusta

tai kokemusta.

Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytetaan sisallonanalysointia. Sen tavoitteena on auttaa

jarjestaa aineisto aluksi tiiviiseen ja selkeddn muotoon ilman, ettd se menettaa olennaista



tietoa sisallostaan. Tutkijan tehtavana on yhdistaa hajanaisesta aineistosta selkea ja yhte-
naista informaatiota sisaltava kokonaisuus, joka mahdollistaa johtopaatdsten tekemisen tut-
kittavasta ilmidsta. Siséallonanalyysi on keino jasentdé aineistoa tulkintaa varten. Analyy-
sissa kaytetaan apuna teoriasidonnaista analyysia. Siina vaikuttaa aineistolahtdisyys seka
aikaisempi teoriatieto. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.9.) Teoria tukee aineiston analyysia,
mutta se ei perustu suoraan teoreettisiin lahtdkohtiin. Aikaisempi tieto ei ole teoriaa testaa-
vaa, vaan uutta ajattelua ohjaavaa. Tutkijan ajatteluprosessissa vaikuttavat aineistolahtoi-
syys seka valmiit mallit ja tutkija pyrkii yhdistamaan naita toisiinsa. Tutkimukseen valitaan
teoriasidonnainen analyysi, koska tutkimuksen aiheena on valmistautuminen uuteen laki-
muutokseen ja siita ei ole olemassa riittédvasti aikaisempaa teoriaa. Haastatteluaineisto ana-
lysoidaan teemoittelun avulla, jossa aineisto jaetaan ja ryhmitelldén eri aihepiirien mukaan.
Tama mahdollistaa vertailun teemojen esiintymisessa. Aineistosta etsitddn teemoja eli ai-

heita seka tiettya teemaa kuvaavia nakemyksiad. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1, 4.2.)

1.5 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytety® on jaettu johdantoon, teoreettiseen osioon ja empiiriseen osioon. Johdan-
nossa esitellaan aiheen tausta ja perustelut aiheen valinnalle. Tassé osassa maaritellaan
my0s tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset seka keskeiset tutkimuskysymykset, joihin opin-
naytetydssa pyritaan ldytdmaan vastaus. Johdannossa tuodaan esiin tutkimuksen merkitys

ja ajankohtaisuus.

Tyon teoriaosuudessa kasitellaan palkka-avoimuusdirektiivin sisdltdéd ja sen tavoitteita ava-
taan, samoain kuin tiedonsaantioikeuden merkitysta ja sen sisaltta. Lisaksi tarkastellaan ai-
heen taustalla olevia syitd, kuten sukupuolten palkkaeroja ja niiden taustatekijoitd. Teoreet-
tisessa osassa kasitellaan myds Suomen nykyista lainsaadantda, erityisesti tasa-arvolakia.
Vertailun vuoksi tarkastellaan Saksan palkka-avoimuuslakia, jossa tiedonsaantioikeuden
saantd on jo voimassa. Lopuksi kasitellddn tydnantajien valmistautumista tiedonsaantioi-
keuden toteuttamiseen. Empiirisessa osassa haastattelijoiden vastaukset esitellaan tee-
moittain ja analysoidaan. Lisaksi empiirisen seka teoreettisen aineiston pohjalta vastataan
tutkimuskysymyksiin. Tutkimustulosten pohjalta muodostetaan tarkistuslista (Liite 2) opin-

naytetyon liitteeksi.

Opinnaytety® paattyy yhteenveto- ja pohdintaosioon, jossa kerrataan tutkimuksen tavoite ja
tiivistetaan tutkimuksen keskeiset tulokset sek& pohditaan opinnéaytetydprosessin kokonai-
suutta. Arvioidaan myds tydn onnistumista seka pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

Lopuksi tarkastellaan my6s tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.



2 Palkkaerot

Sosiaali- ja terveysministerid on koonnut Tilastokeskuksen antamien tilastotietojen perus-
teella vertailutaulukot palkkaeroista. Palkkatiedot ovat vuodelta 2019. Naisten yleisimpien
ammattien joukossa ovat kirjanpidon ja laskentatoimen asiantuntijat, joista naisia on ollut
83,1 %. Ansioero on ollut 478 euroa ja naisten ansiot ovat olleet 86,9 % miesten ansioista.
Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijoissa palkkaero on ollut pienempi. Naistyontekijoita on
ollut 72,2 %. Sukupuolten ansioero on ollut 226 euroa ja naisten ansio miesten ansiosta on
ollut 92,4 %. Yleisesti asiantuntijoista on ollut 59,5 % naisia. Palkkaero on ollut 690 euroa
ja naisten ansiot miesten ansioista ovat olleet 82 %. Erityisasiantuntijoista naisia on ollut
52,0 % ja heidan ansioeronsa miesten ansioista on ollut 675 euroa eli 85,6 %. Suurin ero
naisten ja miesten valilla on ollut johtajissa. Johtajista on ollut 31,1 % naisia ja ansioero on
ollut 1323 euroa. Naisjohtajien ansioero on olleet 81,4 % miesjohtajien ansioista. (Sosiaali-
jaterveysministerio 2022, 3-5.) Esimerkit valittiin haastatteluihin osallistuneiden organisaa-
tioiden mukaan. Luvut tuovat esiin palkkaerojen todellisuuden. Tydelama ei tue viela nais-

ten ja miesten valista palkkatasa-arvoa.

Lokakuussa 2024 Sosiaali- ja terveysministerio julkaisi tutkimuksen tytelaman rakenne-
muutosten vaikutuksista sukupuolen tyémarkkina-asemaan ja palkkaeroon vuosina 2013—
2020. Tilastokeskus on tuottanut tutkimuksen. Tutkimus osoittaa, etta sukupuolten vélinen
palkkaero kaventui vuosien 2013—-2020 aikana julkisella seka yksityisella sektorilla. Palkka-
eron kaventumisen taustalla on ammattirakenteiden muutos, silla naisia on siirtynyt enem-
man suhteessa miehiin korkeamman taitotason ammatteihin. Naisten koulutustaso on myos
kasvanut. Tama ei kuitenkaan nay palkkaeron kaventumisessa samassa suhteessa. Yksi-
tyisellda sektorilla palkkaero kééantyikin kasvuun koronapandemian mydéta vuosina 2019—
2020. Keskeista on tarkastella, jadké palkkaeron kasvu vain ohimenevaksi vai onko ky-
seessa pysyvampi muutos. Julkisella sekéa yksityisella sektorilla miehet tienasivat naisia
enemman, ja palkkaero on suurempi johtotehtavissa ja korkeamman tason ammateissa.
Palkkaero korostuu etenkin naisvaltaisilla aloilla, joissa miehet ansaitsevat huomattavasti

enemman kuin naiset. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024, 9, 161-169.)

Palkkaero ei ole yksiselitteinen vaan siihen liittyy monia vaikuttavia tekijoitd. Naita ovat esi-
merkiksi koulutuksen ja tydelaman segregaatio eli tydelaman eriytyminen, perhevastuiden
epatasainen jakautuminen aidin ja iséan valilla seka naisvaltaisten alojen vahainen arvostus.
Palkkatasa-arvoa yllapitaa historiasta tulleet sukupuolinormit ja vakiintuneet kaytannét. (So-
siaali- ja terveysministerido 2020, 11.) EU:n palkka-avoimuusdirektiivi tarjoaa tyontekijoille
kaytannon valineita sukupuolten vélisen palkkaeron esille tuomiseksi ja mahdollistaa siten

oikeudenmukaisen palkkatasa-arvon saavuttamisen.



3 Palkka-avoimuusdirektiivi
3.1 Tavoitteet ja soveltamisala

Palkka-avoimuusdirektiivi (EU 2023/970) perustuu vahvasti Euroopan unionin toiminnasta
tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklaan seka direktiiviin 2006/54/EY miesten ja naisten
yhtélaisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantéénpanosta
tyohon ja ammattiin liittyvisséa asioissa (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970). Direktii-
vissa on erityisesti otettu huomioon SEUT 157 artiklan 3 kohta, joka mé&é&raa, etta toimenpi-
teité toteutetaan EU:ssa, joilla taataan miesten ja naisten tasa-arvoiset mahdollisuudet seka
tasa-arvoinen kohtelu ty0elamasséd, mukaan lukien samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksettava sama palkka. Direktiivista 2006/54/EY on huomioitu 4 artikla, jossa maarataan
syrjintékiellosta. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970.) Direktiivin sdanndksilla tuodaan
esille palkkauksen avoimuutta. Avoimuudella halutaan torjua palkkasyrjintda ja kaventaa
sukupuolten valistd palkkaeroa. Avoimuuden avulla tydntekijoille tarjotaan mahdollisuus
kayttaa oikeuttaan saada sama palkka samasta tai samanarvoisesta tydsta miesten ja nais-
ten valilla. Tyontekijoille annetaan mahdollisuus avoimuuden kautta puuttua palkkasyrjin-
taan. Syrjintddn puuttuminen on ollut vaikeaa tdhén asti, silld avoimuuden puuttumisen
vuoksi palkkaeroja ei ole huomattu. (European Council, Counsil of the European Union
2024.)

Julkisen ja yksityisen sektorin tydnantajat ovat molemmat palkka-avoimuusdirektiivin sovel-
tamisalan piirissd. Direktiivia sovelletaan kaikkiin tyéntekijéihin, joilla on tydsopimus tai ty6-
suhde, joka on méaaritelty jasenvaltion lainsdddannossa, tydehtosopimuksissa tai kaytan-
ndissa, ottaen huomioon myds EU:n tuomioistuimen oikeuskaytannon. Direktiivin saannok-
set kattavat myds valtion tydnantajana ja koskevat myods virkamiehid. Ty®nhakijat ovat
my0s direktiivin piirissa, kun sovelletaan palkkauksen lapinakyvyytta ennen tyéhoénottoa.
(Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 2 artikla.) Direktiivia sovelletaan johtotehtévissa
oleviin tyontekijoihin, jos heille on maaritelty lainsdaadanndssa tydsopimus tai tydsuhde
(Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 18 johdantokappale).

Palkka-avoimuusdirektiivi on vahimmaisdirektiivi, eli direktiivissa vahvistetaan vahimmais-
vaatimukset, joita jasenvaltioiden on noudatettava (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970,
1 artikla). Suomen paaministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelman mukaan palkka-avoi-
muutta edistetddn EU-direktiivin minimisééanndsten mukaisesti (Valtioneuvosto 2023).
Tama tarkoittaa, ettd tamanhetkisen tiedon mukaan Suomen hallitus ei aiota saannella di-

rektiivin vaatimuksia laajemmin.



3.2 Keskeiset vaatimukset

Tyonantajilla tulee olla palkkarakenteet, joilla varmistetaan, ettd samasta tai samanarvoi-
sesta tydsta maksetaan sama palkka (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 4 artiklan 1
kohta). Palkalla tarkoitetaan tavanomaisen perus- tai vahimmaispalkan lisdksi myds muuta
korvausta, jonka tyotekija saa tydsuhteensa perusteella suoraan tai valillisesti tydnantajalta
rahana tai luontoisetuna. Naita kutsutaan myds taydentéaviksi tai muuttuviksi eriksi. (Palkka-
avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 3 artiklan 1 kohdan a alakohta.) Samanarvoisella tyélla
tarkoitetaan tyotd, joka katsotaan samanarvoiseksi kayttaen objektiivisia, syrjimattomia ja
sukupuolineutraaleja kriteereja. Kriteereiksi on maaritelty patevyys, tydn kuormitus, vastuun
maara ja tytolosuhteet sekd muut kyseisen tytn tai tehtavan kannalta olennaiset tekijat.
Kriteereitd tulee soveltaa objektiivisesti ja sukupuolineutraalisti, ilman valitonta tai valillista
syrjintad, joka perustuu sukupuoleen, eikd pehmeita taitoja saa aliarvostaa. (Palkka-avoi-
muusdirektiivi EU 2023/970, 4 artiklan 4 kohta.)

Valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan, kun henkil6d kohdellaan sukupuolen perusteella epa-
edullisemmin kuin jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vastaavassa ti-
lanteessa. Tilanteessa, jossa ndenndisesti neutraali sdannds, kaytanto tai peruste johtaa
siihen, etté4 henkilot asetetaan sukupuolensa vuoksi epdedullisempaan asemaan toiseen
sukupuoleen verrattuna, puhutaan vdlillisesta syrjinndsta. Tallaista saannosta, kaytantéa
tai perustetta ei kuitenkaan katsota syrjivaksi, jos se voidaan perustella objektiivisesti oi-
keutetulla tavoitteella ja tavoitteen saavuttamiseen kaytetyt keinot katsotaan seka asianmu-
kaisiksi ettd tarpeellisiksi. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 3 artiklan 1 alakohdan
i—j alakohdat.) Direktiivissa ei estetd maksamasta eri palkkaa samaa tai samanarvoisen
tyon tekij6ille, objektiivisten, sukupuolineutraalien ja puolueettomien perustein (Palkka-avoi-
muusdirektiivi EU 2023/970, 17 johdantokappale). Sama palkka samanarvoisesta tyosta
tulee olemaan yksi tarkeimmista keinoista vahentaa sukupuolten valisia palkkaeroja ja es-

tad palkkasyrjintaa.

Tybnantajan tulee ilmoittaa tydnhakijoille tehtavan alkupalkka tai sen vaihteluvali, perustuen
objektiivisiin ja sukupuolineutraaleihin kriteereihin siten, etta palkkaneuvottelu perustuu tie-
toon ja lapinakyvyyteen. Tiedot tulee ilmoittaa esimerkiksi tydpaikkailmoituksessa, ennen
haastattelua tai muulla tavoin. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 5 artiklan 1 kohta.)
Tama saannos lisdéd rekrytointiprosessin avoimuutta ja antaa tyonhakijalle myos tarkem-
man kuvan tyon vaativuustasosta palkan perusteella. Nykyisin tydnhakijoilta usein pyyde-
taan palkkatoivetta ilman, ettad tehtavalle on maaritelty selkeda palkkahaitaria. Tama voi
asettaa tybnhakijan hankalaan asemaan, silla ilman tietoa alan tai tehtdvan palkkatasosta

voi olla vaikeaa esittaa realistista ja perusteltua palkkatoivetta. Tydnantajan nakékulmasta



palkan ilmoittaminen tydpaikkailmoituksessa paljastaa palkkatason kilpailijoille, mutta pal-

kan vaihteluvalin ilmoittaminen ei kuitenkaan anna tarkkoja palkkatietoja.

Tydntekijoille tulee antaa tiedot objektiivista ja sukupuolineutraaleista kriteereista, joita kay-
tetdan palkan, palkkatasojen ja palkkakehityksen maarittAmisessa (Palkka-avoimuusdirek-
tiivi EU 2023/970, 6 artikla). Palkkatasolla tarkoitetaan vuotuista bruttopalkkaa ja vastaavaa
bruttotuntipalkkaa (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 3 artiklan 1 kohdan b alakohta).
Tiedot palkkojen méaaraytymisen kriteereista lisdd merkittavasti palkkojen avoimuutta tyo-
yhteisdsséa. Palkkakehityksen osalta kriteerien saamien on tarkea osa oman palkkakehityk-

sen edistamistd, silla se tuo tydntekijalle selkeat kriteerit, joita tyontekija osaa tavoitella.

Tybantajien tulee aloittaa raportointi nais- ja miespuolisten tydntekijoiden palkkaeroista. Ra-
portointivelvollisuus alkaa vuonna 2027, koskien vuotta 2026. Tydnantajien, joilla on yli 250
tyontekijaa, on raportoitava tiedot joka vuosi. Raportointivelvollisuus on joka kolmas vuosi
tyonantajilla, joilla on 150—249 tydntekijdd. Tyonantajilla, joilla on 100-149 tydntekijaa, ra-
portointivelvollisuus alkaa vasta 2031, ja tiedot on raportoitava myds joka kolmas vuosi.
Raportointivelvollisuus on vapaaehtoista tyonantajille, joilla on alle 100 tydntekijaé. (Palkka-
avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 9 artiklan 2-5 alakohdat.)

Tybnantajien on raportoitava seuraavat tiedot (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 9
artiklan 1 kohta):

¢ sukupuolten palkkaero ja mediaanipalkkaero

e sukupuolten palkkaero ja mediaanipalkkaero taydentavien ja muuttuvien erien

osalta
e taydentdviad ja muuttuvia erid saavien nais- ja miespuolisten tyontekijdiden osuus
¢ nais- ja miespuolisten tydntekijdiden osuus kussakin kvartaalipalkkaluokassa

¢ sukupuolten valinen palkkaero peruspalkan ja taydentavien tai muuttuvien erien mu-

kaan eriteltyina tydntekijaryhmittain.

Palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 3 artiklan 1 alakohdan c alakohdan mukaan palk-
kaerolla tarkoitetaan nais- ja miespuolisten tydntekijoiden keskipalkkatasojen eroa, joka il-
maistaan prosenttiosuutena miespuolisten keskipalkkatasosta. Mediaanipalkkataso tarkoit-
taa palkkatasoa, jolla puolet tydnantajan tydntekijoistéd ansaitsee enemman ja puolet va-
hemman. Kvartaalipalkkaluokat jakavat tyontekijat palkkatasonsa perusteella neljaan yhta
suureen ryhmé&an, alimmasta ylimpaan. Ty6nantaja ryhmittelee tyontekijaryhmaét, joissa on
samaa tai samanarvoista tyota tekevia tyontekijoita. Ryhmittely tehd&an objektiivisin, syrji-

mattdmien ja sukupuolineutraalein perustein. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 3
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artiklan 1 kohdan d-h alakohdat.) Ty6nantajien raportointivelvollisuus palkkaeroista tulee
olemaan keskeisessa roolissa palkka-avoimuuden edistamisessa ja palkkasyrjinnan esta-
misessa. Raportointi velvoittaa tydnantajaa tuomaan mahdolliset palkkaerot esiin, jotka
ovat aiemmin voineet jaada huomaamatta. Samalla raportointivelvollisuus tuo kuitenkin
tydnantajalle haasteita raportoinnin laajuuden ja jarjestelmien toimivuuden osalta. On
myoOnteista, ettd raportointivelvollisuudessa huomioidaan pienemmat tyénantajat, joilla val-
mistumisaikaa raportointivelvollisuuden tayttamista varten on enemman, silla heidan re-

surssinsa voivat olla rajallisemmat kuin suuremmilla tydnantajilla.

Mikali palkkaraportoinnista ilmenee, etté sukupuolten valinen keskipalkkaero on vahintaéan
5 prosenttia jossakin tyontekijaryhmassa, eika eroa ole perusteltu objektiivisilla ja sukupuo-
lineutraaleilla kriteereilla tai perusteetonta keskipalkkatason eroa ei ole korjattu kuuden kuu-
kauden kuluessa palkkaraportoinnin toimittamisesta, on tyénantajan suoritettava yhteinen
palkka-arviointi yhteistydssa tyontekijoiden edustajien kanssa. Palkka-arvioinnilla méaarite-
taan, korjataan ja estetdan nais- ja miespuolisten tydntekijoiden vdliset palkkaerot, jotka
eivat ole perusteltavissa objektiivilla ja sukupuolineutraaleilla kriteereilla. (Palkka-avoimuus-
direktiivi EU 2023/970, 10 artiklan 1-2 kohdat.) Ty6nantajan raportointivelvollisuuden myota
mahdolliset palkkaerot sukupuolten valilla tulevat esiin. Taman myoéta tydnantajan tulee tar-
vittaessa tehda palkka-arviointi, jossa selvitetddn palkkaerojen syyt ja korjataan perusteet-
tomat erot. Kattavalla raportoinnilla voidaan tehokkaasti puuttua ja korjata mahdollisia palk-

kaeroja.

Palkka-avoimuusdirektiivi (EU 2023/970) saatdd myds tyontekijan oikeussuojakeinoista ja
tydnantajan seuraamuksista palkkasyrjinnédn osalta. Palkka-avoimuusdirektiivi tuo tydnan-
tajille merkittdvia muutoksia ja tiukentaa nykyisia velvoitteita. Niiden tayttaminen voi kuiten-

kin tuoda haasteita tyonantajille, joten valmistautuminen niihin on aloitettava ajoissa.
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4 Tiedonsaantioikeus

Tyontekijan tiedonsaantioikeus tarkoittaa, etta tyontekijalle mahdollistetaan oikeus pyytaa
ja saada kirjallisesi tietoja yksiltllisesta palkkatasostaan ja keskipalkkatasoista sukupuolen
mukaan eriteltyind sellaisten tyontekijaryhmien osalta, jotka tekevat samaa tai samanar-
voista ty6ta kuin he (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 1 kohta). Palkkata-
sot on ilmoitettava vuotuisena bruttopalkkana tai vastaavana bruttopalkkana (Palkka-avoi-
muusdirektiivi EU 2023/970, 3 artiklan 1 alakohdan b alakohta). Bruttopalkka tarkoittaa palk-
kaa ennen verojen ja lakisdateisten maksujen vahentamisté (Duunitori 2023). Palkka-avoi-
muusdirektiivin (EU 2023/970) 21 johdantokappaleen mukaan palkan kasite kattaa myos
palkan lisaksi taydentavat ja muuttuvat erat. Naihin siséaltyvat kaikki etuudet, jotka tyénteki-
jalle saa valittomasti tai valillisesti, rahana tai luontoisetuna, esimerkiksi bonukset, ylity6-
korvaukset, matkaedut, asunto- ja ateriaedut, likunta- ja kulttuuriedut, koulutuskorvausset,
irtisanomiskorvaukset, lakisaateiset sairauspaivarahat ja muut korvaukset seka ammatilli-
set lisdelékkeet. Nain ollen voidaan todeta, etta tiedonsaantioikeus koskee kaikkia palkan-
osatekijoitd, mika saattaa tuoda haasteita palkkavertailun ja palkkasyrjinnan arvioinnissa.
Koska palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) mukaan palkka kasittaa rahapalkan paalle
tulevat etuudet, saako tyontekija todellisuudessa tietoa samanarvoista tyota tekevien tyon-
tekijoiden palkkatasosta rahapalkan osalta. Tama herattad kysymyksen, pystyykd tyonte-
kija vertailemaan omaa rahapalkkaansa muiden rahapalkkaan, ottaen huomioon sen, etta

osa tyontekijoista voi saada erilaisia luontoisetuja palkan paaélle.

Edella mainitut palkkatiedot voidaan myds pyytaa tyontekijdiden edustajien seka tasa-ar-
voelimien valityksella (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 2 kohta). Yhteis-
toimintalain (1333/2021) 1:5 8:n mukaan tyontekijan edustaja on tyoehtosopimuksen pe-
rusteella valittu luottamusmies tai tydsopimuslain (55/2001) mukainen luottamusvaltuutettu.
Mikali tyontekijoilla ei ole tydehtosopimuslain nojalla sitovassa tydehtosopimuksessa tarkoi-
tettua luottamusmiesta, voidaan heille valita keskuudestaan luottamusvaltuutettu (Tyosopi-
muslaki 55/2001, 13:3 §). Suomessa tasa-arvoelimeksi on maéritelty tasa-arvovaltuutettu
sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta (Tasa-arvoL 609/1986, 16 8). Tydntekijoilla
on oikeus pyytéaa kohtuullisia lisdselvennyksia ja -yksityiskohtia henkilokohtaisesti tai tyon-
tekijoiden edustajien valityksella virheellisesta tai puutteellisesta tiedosta sekd saada pe-
rusteltu vastaus (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 2 kohta). Viitaten edel-
liseen kappaleeseen, jossa kasiteltiin vertailun mahdollista haastetta, on epaselvaa, voiko
tyontekijd pyytaa lisaselvennyksia saamastaan tiedosta muiden tyontekijdiden palkkata-

soista, kuten pelkan rahapalkan maarasta ilman muiden etuuksien huomioon ottamista.
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Palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7 artiklan 3 kohdan mukaan tydnantajan on tie-
dotettava vuosittain tyontekijoillensa heidén tiedonsaantioikeudestaan seka toimista, joita
tyontekijan on tehtava tiedonsaantioikeuden kayttamiseksi. Liséksi tydnantajan on annet-
tava palkkatiedot kohtuullisessa ajassa, kuitenkin viimeistaan kahden kuukauden sisalla
pyynnon esittdmisesta. Tydntekijoita ei voida estaa ilmoittamasta palkkaansa samapalkkai-
suuden periaatteen taytantéonpanoa varten. Kielletyksi tulee sellaiset sopimusehdot, jotka
estaisivat tyontekijoita antamasta palkkatietojaan. Tyonantajilla on oikeus vaatia tyonteki-
joiltdan, jotka ovat saaneet tietoja muiden palkasta tai palkkatasosta, etteivat he kayttaisi
tietoja muuhun tarkoitukseen kuin kayttaékseen oikeuttaan samaan palkkaan. (Palkka-avoi-
muusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 3—6 kohdat.)

Tiedonsaantioikeuteen liittyy myds vahvasti tietosuoja. Henkil6tietojen kasittelyssa on nou-
datettava EU:n yleista tietosuoja-asetusta (679/2016). Henkildtietoja saa kayttaa vain sa-
mapalkkaisuuden periaatteen toteuttamiseen. Direktiivi jattaa jasenvaltioiden paatettavaksi
sen, etta olisiko ainoastaan tydntekijoiden edustajilla, tydsuojeluviranomaisilla tai tasa-ar-
voelimilla paasy tietoihin, mikali tietojen ilmoittaminen paljastaisi tunnistettavissa olevan
tyontekijan palkan joko suoraan tai valillisesti. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 12
artikla.) Tama estaisi esimerkiksi pienissa yrityksissa yksittaisten henkildiden palkkojen tuo-
misen muiden tietoon. Muutoin tydnantajan henkilostén maaralla ei ole vaikutusta tiedon-
saantioikeuden toteutumiseen. Talla hetkella Suomessa yksittaisten henkildiden palkka ei
ole julkista tietoa palkkakartoituksissa, joten Suomi voi saannella nain myoés tiedonsaantioi-
keuden osalta (Kauppakamari 2024, luku 2.2.3). Tallin voidaan todeta, etta tyontekij6illa,
joiden kanssa samanarvoista tyota tekevia on vahan, tiedonsaantioikeutta voidaan toteut-
taa vain tyontekijoiden edustajien valityksella. Palkka-avoimuusdirektiivissa ei suoraan
maaritella, ovatko tydntekijan ja tydntekijan edustajan tiedonsaantioikeudet sisalléltaan sa-
mat. Kuitenkin, jos jasenvaltio paattad estaa yksiloitavissa olevan palkkatiedon paljastami-
sen, tyontekijan edustajalla on tallbin laajempi tiedonsaantioikeus kuin tydntekijalla itsel-

laan.

Tiedonsaantioikeus on tarkeédssa roolissa palkkatasa-arvon lisaamisessa. Silla tuodaan
tyontekijoille mahdollisuus saada tietoonsa mahdollinen palkkasyrjinta. Talla oikeudella
vahvistetaan samapalkkaisuuden periaatteen toteutumista ja lisataan palkkojen lapinaky-
vyytta tydyhteisdssa. Tiedonsaantioikeuden tulee olemaan Suomessa tyontekijoille uusi oi-
keus sek& tyonantajille uusi velvollisuus. Tydnantajien on tarke&é valmistautua tahan uu-

teen velvollisuuteen etukateen, jotta mahdolliset haasteet voidaan minimoida.
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5 Nykyinen lainsdadanto
5.1 Suomen tasa-arvolaki

Tasa-arvolain (609/1986) 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on estdé sukupuoleen perustuva
syrjinta ja edistdd naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka erityisesti parantaa naisten
asemaa tyoelamassa. TyOnantajan tulee edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa ty6-
ehdoissa, erityisesti palkkauksessa, kuitenkin huomioiden kaytettavissa olevat resurssit ja
muut olosuhteisiin vaikuttavat tekijat. Ty0antajien, joiden palveluksessa on vahintaan 30
tyontekijaa, tulee laatia tasa-arvosuunnitelma joka toinen vuosi. Suunnitelma kattaa palk-
kauksen sek& muut palvelussuhteen ehdot. Tasa-arvosuunnitelmassa tulee kuvata nykyi-
nen tasa-arvotilanne seka naisten ja miesten jakautuminen eri tehtéviin. Lisaksi tulee tehda
henkilostta koskeva palkkakartoitus, jossa tarkastellaan naisten ja miesten tehtavien luo-
kittelua, palkkoja ja palkkaeroja, seka suunnitelma tarvittavista toimenpiteista tasa-arvon ja
palkkauksellisen tasa-arvon edistamiseksi. Palkkakartoituksen tekemisesta voidaan sopia
paikallisesti vahintaan kolmen vuoden valein, mikali tasa-arvosuunnitelma tehdaan vuosit-
tain muilta osin. (Tasa-arvoL 609/1986, 6, 6 a 8.)

Tasa-arvosuunnitelma voi palkka-avoimuusdirektiivin raportointivelvollisuuden myota pois-
tua, silla tuleva raportointivelvollisuus tulee olemaan erittain laaja. Tasa-arvosuunnitelman
ja direktiivin raportointivelvollisuuden soveltamisala kuitenkin eroaa toisistaan. Tasa-arvo-
suunnitelma koskettaa tydnantaja, joilla on vahintdan 30 tyontekijaa ja direktiivin raportoin-
tivelvollisuus tulee koskemaan automaattisesti kaikkia yli 100 tyontekijan tydnantajia. Kui-
tenkin direktiivissa saadetaan, ettéd jasenvaltiot voivat kansallisen lainsdadanndssa vaatia
myos alle 100 tydntekijan tydnantajaa tekemaan raportointia palkoista. (Palkka-avoimuus-
direktiivi EU 2023/970, 9 artikla.) Nahtavaksi jaa, miten Suomi aikoo saadella raportoinnin

soveltamislaajuuden lainsdddannossa.

Tasa-arvosuunnitelma sisaltda palkkakartoituksen toteuttamisen, minka tarkoituksena on
selvittdd, onko samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla perusteet-
tomia palkkaeroja. Kartoitus toteutetaan vaativuus- tai tehtavaryhmittain. Mikali kartoitus
paljastaa merkittavia palkkaeroja sukupuolten valilla, on tydnantajan selvitettava niiden syyt
ja perusteet. Tyonantajan on ryhdyttava korjaaviin toimenpiteisiin niiden palkkaerojen
osalta, joihin ei ole hyvaksyttavaa syyta. (Tasa-arvolL 609/1986, 6 a, 6 b 8.) Palkkakartoi-
tuksen yhteydessa yksittaisten tyontekijoiden palkkoja ei saa julkaista. Tydnantaja on vas-
tuussa tietojen suojaamisesta, eika selvitysta tulisi tehda ryhmissa, joissa on alle viisi hen-

kilod. (Kauppakamari 2024, Iluku 2.2.3.) Palkka-avoimuusdirektiivin mukainen
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raportointivelvollisuus ja palkka-arviointi tulevat korvaamaan nykyisen tasa-arvolain palkka-

kartoituksen.

Tasa-arvolaki (609/1986) kieltda seka valittoman etta valillisen syrjinn&n sukupuolen perus-
teella. TyOnantajan menettelya pidetaan syrjintdnd muun muassa, jos palkka- tai muita pal-
velussuhteen ehtoja sovelletaan siten, ettd tyontekija joutuu sukupuolen perusteella epa-
edullisempaan asemaan verrattuna muuhun samassa tai samanarvoisessa tydssa olevaan
tyontekijaan. Tydantajan on annettava kirjallinen selvitys tydntekijalle, joka katsoo joutu-
neensa palkkasyrjinnan kohteeksi. Selvityksessa tulee olla tyontekijan palkkauksen perus-
teet ja muut tyontekijdd koskevat valttamattomat tiedot, joiden perusteella pystytaan ar-
viomaan, onko palkkasyrjintéaa tapahtunut. Mikali epailladn sukupuoleen perustuvaa palk-
kasyrjintad, on luottamusmiehelld, luottamusvaltuutetulla tai muulla tyéntekijéiden edusta-
jalla oikeus saada tietoja palkoista ja tydehdoista tyontekijan suostumuksella. Naita tietoja
ei saa ilmaista muille. (Tasa-arvoL 609/1986, 7:1 §, 8:1 §, 10 8.) Palkkasyrjintaa epdilevélle
tyontekijdlle ei anneta palkkatietoja suoraan, vaan ne annetaan luottamusmiehelle. Tietojen
luovuttamiseen tarvitaan yleensa vertailtavan tydntekijdn suostumus, mutta tyéehtosopi-
muksessa voi olla maarayksia asiasta, jotka sitovat sopimuksen sidottuja tyontekijoita. Hy-
vaksyttavia syita eri suuruisille palkoille voidaan pitaa tydajat, koulutus- ja taitotasot, am-
mattitaito ja tydkokemus, seka tydvoiman saatavuus palkkaustilanteessa. (Kauppakamari
2024, luku 3.3.3.) Palkka-avoimuusdirektiivin mukainen tiedonsaantioikeus antaa tyonteki-
jalle oikeuden saada tietoa sukupuoleen perustuvista palkkasyrjinnasta. Tulevaisuudessa
tyontekija voi itse saada tietoonsa palkkatiedot, jotka ovat nykyisin vain tyéntekijoéiden edus-

tajien saatavilla. Tdma voi parantaa merkittavasti palkkojen lapinakyvyytta.

Tasa-arvolaissa (609/1986) saadetaan tasa-arvon edistamisesta tydelamassa ja palkkauk-
sessa, mutta sukupuolten vélinen palkkaero, joka on Suomessa Sosiaali- ja terveysminis-
terion mukaan 15,3 prosenttia vuonna 2023, osoittaa lainsdadannon riittamattémyyden.
Tasa-arvolakiin (609/1986) on tulossa merkittavasti muutoksia ja uusia sddnnoksia palkka-
avoimuusdirektiivin myota. Palkka-avoimuusdirektiivin tiukemmat saadokset saattavat mer-
kittavasti kaventaa palkkaeroa. Onkin kiinnostavaa seurata, kuinka tehokkaasti direktiivin

uudet velvoitteet vaikuttavat palkkaeron pienentymiseen tulevaisuudessa.
5.2 Saksan palkka-avoimuuslaki

Saksassa laki naisten miesten valisen palkkauksen avoimuuden edistdmisesta on tullut voi-
maan vuonna 2017. Laissa saadetaan tiedonsaantioikeudesta, jossa tyontekijalla on oikeus
pyytaa ja saada tietoja samanarvoista tytta tekevan keskimaaraisesta bruttokuukausipal-
kasta ja enintddn kahdesta yksittaisesta palkanosasta. Tyontekijan tulee tietopyynnén yh-

teydessd nimetd sama tai samanarvoinen tehtava, johon palkkaa verrataan.
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Palkkatietopyynt6 on esitettava kirjallisesti ja tiedot voidaan pyytaa vain kerran kahdessa
vuodessa. Mikali tyontekija haluaa pyytaa tietoja useamman kerran kahden vuoden aikana,
on osoitettava, ettd olosuhteet ovat muuttuneet merkittavasti. Tiedonsaantioikeus koskettaa
vain tydnantajia, joilla on paasaantoisesti yli 200 tydntekijad. Palkkatietoja ei tarvitse ilmoit-
taa, mikali vertailukelpoista tyotatekevia tyontekijoita on alle kuusi vastakkaisesta sukupuo-

lesta. Talloin tiedot saavat vain siihen nimetyt henkil6t. (EntgTranspG 2017, 10 §, 12 §8.)

Tyontekijdiden on tehtdva tiedonsaantipyynnot tyopaikkaneuvostoon, jos sellainen on yri-
tyksella. Tyopaikkaneuvosto voi kuitenkin paattaa, etta tyonantaja vastaa tiedonantovelvol-
lisuudesta. TyOnantaja voi ottaa vastuun tiedonsaantipyyntdjen kasittelysta kokonaan tai
vain tietyissa tapauksissa, jos tydnantaja on ilmoittanut tasta etukateen tydpaikkaneuvos-
tolle. Tydpaikkaneuvoston on tiedotettava tydnantajalle saapuneista tiedonsaantipyyn-
ndista anonyymisti. Mikali tybantaja vastaa tietopyynndista, tulee sen tiedottaa tyopaikka-
neuvostolle saapuneista pyynndista ja niihin annetuista vastauksista. Mikali yrityksella ei
ole tydpaikkaneuvostoa, on tydnantajan ilmoitettava tiedonantojen vastauksista tyéehtoso-
pimuksen osapuolille. Tybnantaja ja tydehtosopimuksen osapuolet voivat sopia, etta tie-
donantopyyntdjen vastaaminen siirretaan tydehtosopimuksen osapuolille. Tydntekijalle on
iimoitettava, kuka tietojen antamisesta vastaa. Johtotehtévissa olevien tydntekijdiden tulee

pyytaa tiedot suoraan tydnantajalta. (EntgTranspG 2017, 13:4 §, 14 8.)

Tyontekijalle on annettava kriteerit ja menettelytavat, joilla tyontekijan oma palkka seka ver-
tailupalkka on maaritelty. Palkkatiedot ilmoitetaan keskimaaraisena bruttokuukausipalk-
kana ja nimetyt palkanosat tilastollisena mediaanina kalenterivuoden osalta. Tydnantajat,
jotka soveltavat tybehtosopimusta, on vertailupalkka samaan palkkaryhmaan kuuluvien
vastakkaista sukupuolta olevien tyontekijoiden palkka. Mikali yritys ei sovella tyéehtosopi-
musta, on vertailupalkka kaikkien vastakkaista sukupuolta olevien tyontekijdiden palkka,
jotka tekevat samaa tai samanarvoista tyota. Tyontekijalle on annettava pyyntd6n vastaus
kirjallisesti kolmen kuukauden kuluessa pyynnon vastaanottamisesta. (EntgTranspG, 2017,
11§, 15:38)

Saksassa on julkaistu vuonna 2023 toinen arviointiraportti palkka-avoimuuslaista. Rapor-
tista kay ilmi, etta tyontekijat ovat kayttaneet vahan oikeuttansa pyytaa palkkatietoja. Mie-
hista 3,9 % ja naisista 3,7 % ovat pyytaneet palkkatietoja. (BMFSFJ 2023, 146). Tama ei
ole muuttunut vuoden 2019 arviointiraportista (BMFSFJ 2019). Naisista 16,9 % ja miehista
11,2 % suunnittelee pyytavansa tietoja tulevaisuudessa. Loput vastaajista eivat ole pyyta-
neet, eivatka aio pyytaa tietoja, tai eivat osaa sanoa, pyytavatko tietoja. Vastaajien mukaan
suurin syy sille, miksi tietoja ei ole pyydetty on se, etta tiedonsaantioikeus ei kosketa heidan

tyOnantajaansa. Toiseksi eniten vastanneista vastasi tietdvansa jo, mitd heidan kollegansa
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tienaavat. Tyontekijat myos pelkaavat pyynndn aiheuttavan ongelmia tydyhteisdssa. Mies-
ten ja naisten vastauksissa oli myds eroja. Miehet ovat vastanneet reilusti naisia enemman,
ettd he ovat tyytyvaisia omaan palkkaansa ja pitavat tietoja merkityksettomina. (BMFSFJ
2023, 146-147.)

Saksan palkka-avoimuuslaissa tiedonsaantioikeutta on rajoitettu koskemaan vain yli 200
tyontekijan tydnantajia, joka voi olla isoin syy sille, miksi tiedonsaantioikeutta on kaytetty
erittain vahan. Lisaksi Saksassa palkkatietopyynttja on voinut tehda vain kerran kahdessa
vuodessa. Palkka-avoimuusdirektiivissa tallaista s&éntdd ei ole. Tiedonsaantioikeuden
kaytto voi mahdollisesti lisdantya Saksassa direktiivin laajemman soveltamisalan my6ta. On
mielenkiintoista nahda, kaytetaanké Suomessa tiedonsaantioikeutta enemman kuin Sak-
sassa, mika on jopa todennékoista ottaen huomioon palkka-avoimuusdirektiivin laajemman
saantelyn. Saksan raportista ilmeni, ettd yksi syy palkkatietopyyntdjen vahaisyyteen on
tyontekijoiden pelko siita, etta pyyntd voisi aiheuttaa ongelmia tydyhteistssa. Suomalaisten
tydnantajien tulisi ottaa tasta oppia ja edistda avointa suhtautumista tiedonsaantioikeuden
kayttoon. Palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7 artiklan 3 kohta velvoittaa tydnantajia
tiedottamaan vuosittain tyontekijoille heidan oikeudestaan pyytaa palkkatietoja seka toi-
menpiteistd, joita tydntekijan tulee tehda oikeutensa kayttamiseksi. Saanndksen tavoitteena
on selkeyttaa tyontekijoille, ettéd palkkatietojen pyytaminen on paitsi sallittua my6s suositel-
tavaa. Tyonantajilla on keskeinen rooli sen maarittdmisessa, millainen suhtautuminen palk-
katietopyynto6ihin vakiintuu tydyhteisdissa. Avoimen ja kannustavan ilmapiirin luominen on
tarkeaa, jotta tyontekijat voivat kayttaa oikeuksiaan ilman pelkoa negatiivisista seurauk-

sista.
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6 Tyo6nantajien valmistautuminen tiedonsaantioikeuteen
6.1 Palkkarakenteet ja samanarvoinen tyo

Palkkarakenteiden ja samanarvoisen tydn maarittaminen on direktiivin vaatimusten perus-
lahtokohta. Jotta tyOntekijélle voidaan antaa palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7
artiklan 1 kohdan mukainen tieto samaa tai samanarvoisten tyontekijdiden keskipalkkata-
sosta, on tydnantajan méaariteltava sama ja samanarvoinen tyd. Palkka-avoimuusdirektiivin
(2023/970) 4 artiklassa edellytetdan, ettéa tydnantajilla on oltava palkkarakenteet, jotka mah-
dollistavat samanarvoisten tyotehtavien vertailun ja arvioinnin objektiivisten ja sukupuoli-
neutraalien kriteerien perusteella. Palkkarakenteiden avulla arvioidaan, ovatko tyontekijat
tyon arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa. Samaa ja samanarvoisen tyon tyonte-
kijat jaetaan tyontekijaryhmiin, joiden mukaan keskipalkkatiedot annetaan (Palkka-avoi-
muusdirektiivi EU 2023/970, 7 artikla). Tyontekijaryhmat ryhmitellaédn syrjimattémien, ob-
jektiivisten ja sukupuolineutraalien kriteerien perusteella. Ryhmittelya tyénantajat voivat
tehda yhdessa tyontekijoiden edustajien kanssa. (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970,
3 artikla 1 kohta h alakohta.) Palkkarakenteita kaytetaan tyontekijoiden palkkojen peruste-
lemiseen. Tyonantajilla on oltava valmius antaa palkkojen perusteet tydntekijdille. (Palkka-
avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 6 artikla.) Voidaan todeta, etta palkkatietopyyntdjen myota
tyontekijat saattavat kyseenalaistaa palkkoja, joten tyénantajan valmius palkkojen peruste-

lemiseen on keskeisessa roolissa valmistautumisessa.

Duunitorin (2024, 21) ja Taloustutkimuksen Tydantajabrandi ja rekrytointimarkkinointi Suo-
messa 2024 -tutkimuksesta kay ilmi, etta yhdenmukaisten palkkarakenteiden puute nah-
daan suurena haasteena palkka-avoimuudessa. Tutkimukseen vastanneista tydnantajista
yli 40 prosenttia pitda suurena tai erittain suurena haasteena puutteellisia yhdenmukaisia
tyotehtavakuvauksia. Liséksi vastanneista yli 40 prosenttia pitda palkan maarittymista vai-
keana yhdenmukaistaa. Tutkimustulokset osoittavat, ettd yhdenmukaisten palkkarakentei-
den muodostaminen organisaatiossa ndhdaéan suuressa roolissa palkka-avoimuuden edis-
tamisessd. Tama tukee palkkarakenteiden maadrittelyn tarkeyttd osana valmistautumista

palkka-avoimuusdirektiiviin ja tiedonsaantioikeuden saannokseen.
6.2 Prosessin, jarjestelmien ja viestinnan rooli tiedonsaantioikeudessa

Borgmanin ja Packalénin (2002, 35-41) mukaan yrityksen nykytilan arviointi on olennainen
osa muutosta. Arviointi alkaa kokoamalla tekijat, jotka koetaan esteiksi tai ongelmaksi. Li-
saksi on tarkeda tunnistaa yrityksessa ilmenevien asioiden syitéd ja seurauksia. Tasta syysta
tiedonsaantioikeuteen valmistautumisessa tytnantajan tulisi tunnistaa esteet tai ongelmat,

jotka vaikuttavat sen toteuttamiseen. Tyonantajien kannattaa suunnitella, miten
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palkkatietojen pyyntéprosessi toteutetaan kaytannossa ja maaritella kenelta tyéntekijat voi-
vat tietoja pyytaa ja kuka vastaa tietojen antamisesta. Tydnantajan tulee huolehtia, etta di-
rektiivin edellyttdamat tiedot pystytaan antamaan tyontekijoille kohtuullisessa ajassa, mutta
kuitenkin kahden kuukauden kuluessa (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artikla 4
kohta). Yrityksen taytyy myos varmistaa, etta palkkatietojen kasittely ja antaminen toteute-
taan EU:n tietosuoja-asetuksen 679/2016 mukaisesti (Palkka-avoimuusdirektiivi EU
2023/970, 12 artikla). Lisaksi yrityksen pitaa tarjota tyontekijoille mahdollisuus pyytaa palk-
katietoja tyontekijoiden edustajien seka tasa-arvoelimien valityksella (Palkka-avoimuusdi-
rektiivi EU 2023/970, 7 artikla 2 kohta).

Palkkajarjestelmasta tai vastaavasta jarjestelmasta tulee saada tiedot keskipalkkatasosta
samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien osalta, sukupuolen mukaan eri-
teltyina (Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artikla). Nykytilan arvioinnissa on tér-
keda kartoittaa ajoissa, tuottaako yrityksen jarjestelma tarvittavat tiedot. Palkka-avoimuus-
direktiivin (EU 2023/970) 9 artiklan mukaan raportointivelvollisuuden tayttaminen edellyttaa
my0s jarjestelman tuottamaan erilaisia tietoja, joten jarjestelman kartoittaminen hyvissa
ajoin on keskeisessa asemassa direktiivin valmistautumisessa. Palkka-avoimuusdirektiivin
(EU 2023/970) 11 artiklassa saadetaan, etta jasenvaltioiden tulee tarjota teknista apua ja
koulutusta tyénantajille, joiden tyontekijamaéra on alle 250, seka tyontekijdiden edustaijille,
jotta heitd voidaan tukea tdman direktiivin mukaisten velvoitteiden tayttdmisessa. Tuki pk-
yrityksille on erityisen tarke&a, silla pienilla ja keskisuurilla yrityksilla ei usein ole samanlaisia
resursseja tai asiantuntemusta kuin suuremmilla yrityksilla direktiivin vaatimusten tayttami-

seen.

Tybnantajan ja henkildston tulee kouluttautua tiedonsaantioikeuden ja palkka-avoimuusdi-
rektiivin vaatimuksiin, jotta lainsdadantta voidaan noudattaa asianmukaisesti ja oikeelli-
sesti. Henkiléstdlle olisi hyva viestid palkka-avoimuusdirektiivin tulosta seka sen vaatimuk-
sista kansallisessa lainsaadanndssa. Sisainen viestinta on osa lapindkyvyyden kulttuurin
luomista tydyhteisddn, etenekin tydnantajan ja tyontekijan vélille. Lisaksi se on olennainen
osa palkka-avoimuuden kehittamista tyoyhteiséssa. (Arffman 2018, 14, 69.) Palkka-avoi-
muusdirektiivin (EU 2023/970) 7 artiklan 3 kohta velvoittaa myds tyonantajia tiedottamaan

tyontekijoille heidan tiedonsaantioikeudestaan vuosittain.
6.3 Palkka-avoimuus tyoyhteistssa

Duunitorin (2024, 21) ja Taloustutkimuksen rekrytointitutkimuksesta kay ilmi, etté tyénanta-
jista yli 30 % nékee suurena tai erittéin suurena haasteena palkka-avoimuudessa, sen, etta
palkka-avoimuutta ei ndhda edistamisen arvoisena asiana. Tuloksesta voidaan todeta, etta

tyonantajien tulee muuttaa tydyhteison avoimuuden kulttuuria valmistautuessaan palkka-
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avoimuuteen. Palkka-avoimuuden edistamiseksi tydnantajilla tulisi olla osaamista ja halua
kayda keskustelua tydntekijoiden kanssa palkanmaaraytymisen perusteista. Tydntekijat ha-
luavat tietdd, millaista palkkakehitysta olisi realistista itse saada seka millaista ammatillista
kehittymista tai tyosuoritusta palkankorotuksen saaminen edellyttdd omissa tehtavissa.
(Tradenomit 2024.)

Saksassa on tehty heidan palkka-avoimuuslain kayttoonoton jalkeen tutkimus, josta kay
ilmi, etta palkasta puhuminen ei ole enaa yhta arka aihe. Lahes puolet vastanneista kertoo
nykyaén puhuvansa palkasta kollegoidensa kanssa useammin kuin aikaisemmin. Tyonte-
kijat haluavat saada tietoja palkkaluokista ja palkankorotuksen mahdollisuuksista. Tutki-
muksen mukaan vastanneista 33 % oli sita mielta, ettd avoimuus lisasi luottamusta tyéyh-
teisossa, ja 32 % uskoi avoimuuden johtavan parempaan tyosuoritukseen. Tyontekijoista
49 % kertoi, ettd selkeampi tieto palkoista motivoisi heitda enemman tavoittelemaan ylen-
nysta. Tutkimuksen mukaan yritykset, joita pidetaén erittain lapinakyvana palkkauksen suh-
teen hyotyvat paljon avoimuudestansa. Naiden yrityksen tydntekijdista 92 % oli tyytyvaisia
palkkaansa, 88 % oli tuottavampia ja 87 % oli motivoituneempia. (Figures 2024.) Tutkimus-
tulokset osoittavat, etta palkka-avoimuus tuo tydntekijoille monia positiivisia vaikutuksia. Li-

saksi palkka-avoimuus edistaa tyontekijoiden sitoutumista (Arffman 2018, 18).
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7 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa perehdyttiin EU:n palkka-avoimuusdirektiivin sisaltéon ja tarkasteltiin tar-
kemmin tiedonsaantioikeutta koskevaa sdannosta. Lisaksi tarkasteltiin voimassa olevaa
tasa-arvolakia suhteessa palkka-avoimuusdirektiivin sd&nngdksiin. Vertailun vuoksi tuotiin
esiin myos Saksan palkka-avoimuuslain tiedonsaantioikeutta koskeva saannos. Lopuksi

pohdittiin, miten tydnantajien tulisi valmistautua tiedonsaantioikeuden toteuttamiseen.

Tutkimuksen tavoitteena oli valita haastateltaviksi kolme henkiléstdjohtajaa tai vastaavassa
tehtavassa olevaa henkilta yli 250 tydntekijan asiantuntijaorganisaatiosta, jotka ovat liike-
talouden alalta. Haastateltavat haluttiin rajata tietylta toimialalta ja tietyn kokoisista yrityk-
sistd. Suuremmat organisaatiot toimivat usein suunnannayttdjina omilla toimialoillaan,
minka vuoksi niiden kaytannét tarjoavat hyodyllisen vertailupohjan myds pienemmille yri-
tyksille. Tutkimukseen etsittiin rajauksen mukaisia organisaatioita, joiden henkiléstdjohtajiin
oltiin yhteydessa sahkopostitse. Sahkopostiviestissa esiteltiin opinndytetydn aihe ja tavoit-
teet seka kysyttiin halukuutta osallistua opinnaytetyén haastatteluun. Haastateltavat kiin-
nostuivat opinnaytetyén aiheesta ja osallistuivat vapaaehtoisesti haastateltaviksi. Haastat-
telut kaytiin vuonna 2024 viikoilla 46—49 ja toteutettiin yksilohaastatteluina Teams-palvelun
kautta, jonka avulla ne my6s tallennettiin ja litteroitiin. Haastattelut kestivat 20—30 minuuttia.
Haastateltavat toimivat anonyymisti ja heista kaytettiin nimitysta A, B ja C. Teorian avulla
muodostettiin haastattelukysymykset (Liite 1). Haastattelussa kaytettiin puolistrukturoitua
haastattelumenetelmad, jotta haastateltavat pystyivat omin sanoin kertomaan oman nake-

myksensa aiheesta.

Haastatteluaineistot analysoitiin sisallénanalyysin avulla. Haastatteluaineistoa kaytiin lapi
useamman kerran ja sieltd poimittiin tutkimuksen kannalta merkityksellisimmat huomiot ja
teemat, joiden avulla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Haastateltavien vastauksia
my0s vertailtiin toisiinsa. Tutkimuksen johtopaattksia tehdesséa hyddynnettiin teoriasidon-
naista analyysia, joka perustuu seka aineistolahtdisyyteen ettd aikaisempaan teoriatietoon.
Teoria toimii aineiston analyysin tukena, mutta sen pohjana ei ole suoraan teoreettiset lah-
tokohdat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1, 4.2.)
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8 Tutkimuksen tulokset
8.1 Tietoisuus

Ensimmaiseksi haastatteluissa kysyttiin haastateltavien tietoisuudesta palkka-avoimuusdi-
rektiivista ja siind olevasta tiedonsaantioikeuden sdanndksestéa. Tietoisuudessa oli eroavai-
suuksia haastateltavien kesken. Haastateltava A:lla tietoisuus oli hyvinkin heikko. Han ker-
toi, alkaneensa perehtymé&én aiheeseen, kun haneen oltiin yhteydessa opinnaytetyon
osalta. Myos haastateltava B kertoi tietoisuuden olevan vieléd heikkoa. Han tiesi, etta direk-
tilvi on tulossa ja se tulee koskettamaan heidan organisaatiotansa. Opinnaytetyo on heille

ensimmainen askel direktiivin osalta.

Haastateltava C:n mukaan heidan tietoisuutensa on jo korkealla tasolla, ja he ovat jo miet-
tineet palkka-avoimuusdirektiivia etenkin raportoinnin nakotkulmasta. Haastattelusta kavi

mya0s ilmi, ettéd heiddn organisaatiossaan on jo kaytdssa laaja palkka-avoimuus raportointi.
8.2 Palkkarakenteiden ja samanarvoisen tyon méaarittely

Kaikkien haastateltavien mukaa, heidé&n organisaatioissaan on kaytossa sellaiset palkkara-
kenteet, joiden avulla voidaan arvioida sama tai samanarvoinen tyo. Lisaksi kaikissa orga-
nisaatioissa on méaaritelty sama tai samanarvoinen tyd. Organisaatioiden palkkarakentei-

den ja samanarvoisen tyon méaaritteleminen on esitetty taulukossa 1.

Palkkarakenteiden maarittely Samanarvoisen tyon maarittely

Tybehtosopimuksen mukaiset palkkataulu-
kot maarittelevat palkan tehtavan vaativuu-
den perusteella. Liséksi kaytdssa on organi-
saation sisdinen luokittelu, joka tarkentaa
palkkarakennetta.

Samanarvoinen tyé on maaritelty tehtavaku-
vauksilla. Nimikkeilla on pieni vaikutus maa-
rittelyyn, mutta tehtavakuvaukset antavat
tarkemman perustan palkkaukselle.

Tybehtosopimuksessa on maaritelty palk-
kaus tehtavaryhmittain. Lisaksi organisaa-
tiolla on oma palkkausmalli, joka sisaltaa va-
himmaispalkkojen péaélle tulevia element-
teja, kuten erilaiset vastuulisét.

Samanarvoinen ty6 on méaaritelty tehtava- ja
roolikuvauksilla. Tehtavien vaativuus ja
osaamisvaatimukset tarkentavat maaritte-

lya.

Kaytdsséa on selkeat uratasot (rankit), joiden
sisélla on kokemukseen perustuvia tasoja.
Kullekin tasolle on méaaritelty osaamisvaati-
mukset.

Samanarvoisuuden arviointi perustuu asia-
kaslahtodiseen hinnoitteluun ja uratasoihin.
Korkeampi asiakashinta korreloi suoraan
korkeampaan palkkaan.

Taulukko 1. Palkkarakenteiden ja samanarvoisen tyon maarittely
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Haastateltavien mukaan, tydehtosopimuksilla on iso vaikutus palkkarakenteisiin silla ne
asettavat vahimmaispalkat ja luovat perustan palkkarakenteiden maarittamiselle. Lisaksi
haastatteluorganisaatiot olivat omilla palkkaluokitteluilla ja palkkausmalleilla tarkentaneet
palkkarakenteita. Haastateltava C:n organisaatio, jota tybehtosopimus ei sido, on puoles-
taan rakentanut palkkarakenteensa uratasojen perusteella. Organisaatioiden samanarvoi-
sen tyon maarittelyssa korostui tehtavakuvauksien teko, joissa eritellaan kunkin tehtavan
keskeinen sisalt6 ja vaatimukset. Haastateltavien mukaan tyontekijaryhmat on osittain maa-
ritelty roolien perusteella seka roolit tulevat toimimaan apuna ryhmien maarittelyssa. Haas-
tateltavien organisaatioiden palkkarakenteet ovat palkka-avoimuusdirektiivin vaatimusten
kannalta hyvalla pohjalla. Liséksi haastateltavien organisaatioiden palkkarakenteet mahdol-
listavat saman tai samanarvoisen tyon maarittdmisen seka palkkojen perustelemisen tyon-

tekijoille lapinakyvasti.

Haastatteluissa nousi esiin, etta palkkarakenteiden muodostaminen perustuu tehtévien si-
sallon maarittamiseen ja vaativuuden arviointiin. Erityisesti B korosti, ettéa pelkka tehta-
vanimike ei riita kuvaamaan tehtavan todellista sisaltda. Palkkaukseen vaikuttavat myos
erilaiset vastuutehtavat seka tydehtosopimuksista tulevat lisat. C totesi, etta tiedonsaantioi-

keuteen valmistautumisessa tehtévien luokitus on tarkeassa roolissa.

No siis ehké se just se tehtavien luokitus tai niinku tehtavien vaativuuden luokitus,
ettd on tosi paljon tydnantajia, joilla ei ole sen tyyppisia niin ylipdatdan kaytossa, etta

jos pystyy siita lahtemaan niin se auttaa jo tosi pitkalle (Haastateltava C).
8.3 Tiedonsaantioikeuden kaytannon toteutus

Palkkajarjestelmat ja tietojen saatavuus

Haastatteluissa kaikilla organisaatioilla todettiin olevan kaytossa palkkajarjestelmat, jotka
mahdollistavat tiedon saamisen saman tai samanarvoista tyota tekevien tydntekijaryhmien
keskipalkkatasosta sukupuolen mukaan eriteltyna. A:n ja C:n mukaan tiedot ovat helposti
saatavilla, kun taas B:n mukaan tietojen saaminen edellyttdd manuaalista ty6tad. C:n orga-
nisaatiossa palkka-avoimuusraportti tayttaa talla hetkella 1&hes kaikki direktiivin vaatimuk-
set. C korosti, etté tiedonsaantioikeuteen valmistautumisessa tehtévien luokittelun lisaksi
on tarkeaa varmistaa, etta jarjestelmét ovat kunnossa ja kaikki tarvittavat tiedot I0ytyvat
niistéd. Haastatteluiden perusteella sisaisella tai ulkoisella palkanlaskennalla ei ole merkitta-
vaa vaikutusta tietojen antamiseen. Kaikkien haastateltavien mukaan direktiivin antama

maéraaika on riittava tietojen antamiseen tyontekijalle.
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Palkkatietopyyntojen késittelyprosessi

Haastateltavat olivat yhta mielta siita, ettd palkkatietopyyntdjen kasittelysta vastaa henki-
|6stohallinto. Tyontekijan pitéisi tehda palkkatietopyynté henkilostohallintoon eiké esimer-
kiksi itse suoraan palkanlaskentaan. A korosti, ettei usko pyyntdjen jaavan esihenkildiden
vastuulle. Kaikkien haastateltavien mukaan tilanteissa, joissa tydntekija epdailee saaneensa
virheellisia tai puutteellisia tietoja, tiedot tarkistetaan ja tarvittaessa otetaan mukaan tyonte-

kijdiden edustaja asian selvittamiseksi.

Haastateltavilta kysyttiin, uskovatko he, ettd tydntekijat tulisivat kayttdmaan heidan tiedon-
saantioikeuttansa. A arvioi, ettd alkuvaiheessa tyontekijdilla voisi syntya voi innostusta,
mika voisi johtaa enemman kyselyihin. A:n organisaatiossa tydehtosopimus mahdollistaa
saanndlliset palkkakeskustelut, joita varten A arvioi tyontekijdiden pyytavan palkkatietoja. B
puolestaan uskoo ja toivoo, etta tydntekijat hyodyntaisivat tiedonsaantioikeuttaan. C arvioi,
ettd heidan organisaatiossaan palkkatietopyynnot jaavat vahaisiksi, koska tyontekijat saa-

vat jo talla hetkelld paljon tietoa palkoista.
Tyontekijoiden edustajat

Haastateltavien mukaan heidén organisaatioissaan ei synny muutostarpeita tai erityisia toi-
menpiteita sen suhteen, etta tydntekija voi pyytaa palkkatiedot tyontekijoiden edustajien ja
tasa-arvoelimen valityksella. B:n mukaan heiddn organisaatiossaan on jo olemassa ra-
kenne tdman mahdollistamiseksi. A puolestaan kertoi, etta heidan tydntekijoidensa edusta-
jat voivat sujuvasti hoitaa tdmén asian. C ei mydskaan usko, ettd tama aiheuttaa haasteita.
Han korostaa, ettd he aikovat tiedottaa tésta henkilostolleen ja kouluttaa tydntekijoiden

edustajia tiedonsaantioikeutta koskevien kyselyiden osalta.
8.4 Tyontekijodihin liittyvat vaikutukset

Tiedottaminen

Haastateltavat B ja C olivat yhta mielta, etta tiedonsaantioikeudesta tullaan tiedottamaan
tyontekijoille sd&nndllisesti jarjestettavissa henkildston infotilaisuuksissa. Liséksi henkil6s-
t6a informoidaan organisaation intrassa. B lisdsi, ettd tiedonsaantioikeus otetaan esille uu-
sien tyontekijoiden perehdytyksessa. Liséksi esihenkilditéd koulutetaan asian osalta, ja he
ottavat tiedonsaantioikeuden esiin tyontekijoille tiimipalavereissa. A ei osannut viela ottaa

kantaa siihen, kuinka tiedottaminen tullaan heidén organisaatiossaan jarjestamaan.
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Sopimusehdot

Haastatteluista kéavi ilmi, etté organisaatioissa ei ollut talla hetkella kaytdssa sopimusehtoja,
jotka kieltaisivat tyontekijoita antamasta palkkatietojansa samapalkkaisuuden periaatteen
taytantdonpanoa varten. Haastateltavilta kysyttiin, aikovatko he lisata tydsopimuksiin tai
muihin sopimuksiin ehdon, jonka mukaan tyontekija, joka on saanut tietoonsa muiden palk-
koja tai palkkatasoja, kayttaa tietoja ainoastaan oman palkkaoikeutensa edistamiseen. A ei
osannut ottaa kantaa lisata&anko téllaista ehtoa, mutta mikéli ehto paatetaisiin lisata, se si-
sallytettaisiin todennékdisesti tydsopimukseen. B:n mukaan ehto voisi sisaltya salassapito-
sopimukseen tai nykyinen salassapitosopimus voisi kattaa tdman ehdon. C puolestaan ei
usko, ettd ehtoa lisataan, silla heidan organisaatiossaan palkkatiedot ovat jo julkisia. Lisaksi
he aikovat tehda julkisen palkka-avoimuusraportin sellaiseksi, etta palkkatiedot saa kaytan-
ndssa sieltd. Haastateltavat olivat kuitenkin yhta mielta siita, etta tydntekijoitd ohjeistetaan

saatujen tietojen asianmukaiseen kayttamiseen.
Vaikutukset tydilmapiiriin

Kaikki haastateltavat olivat yhta milta siitd, etta tiedonsaantioikeus tuo positiivisia vaikutuk-
sia ty6ilmapiiriin. B toivoo tiedonsaantioikeuden myoéta avoimempaa keskustelua seka la-
pindkyvyyden lisdantymista palkoista ja niiden perusteista. Han totesi, ettd avoimuuden
my6ta tyontekijoiden luottamus tydnantajaa kohtaan kasvaa ja tasa-arvon tunne lisaantyy.
A uskoo myos, etta palkoista tullaan keskustelemaan enemman palkka-avoimuusdirektiivin
myo6ta. Han pitaa tata hyvana asiana, koska se edistdéa suoraa ja avointa keskustelua. C:n
organisaatiossa tyontekijat keskustelevat jo nyt avoimesti palkoista kollegoidensa kanssa,
mutta han uskoo taman lisddvan avoimuutta entisestaan, silla tiedot ovat helpommin saa-

tavilla.

Sitten just, etta tulis viela selkedmmin se ymmarrys, ettd mitk& asiat vaikuttaa siihen
omaan palkkatasoon, ettd milla asioilla voi edistaa sita omaa palkkakehitysta (Haas-

tateltava B).

B korostaa, etta tiedonsaantioikeus tuo tydntekijdille viela enemman ymmarrysta palkkojen
perusteista ja siitd, miten omaan palkkakehitykseen voi vaikuttaa. Kuitenkin B tunnistaa
myo6s mahdollisen hAmmennyksen riskin tyéntekijoissa, jos palkkaerojen syita ei ymmarreta
riittdvan hyvin. A:n mukaan tiedonsaantioikeus voi aiheuttaa eriarvoisuuden tunnetta, erityi-
sesti tilanteissa, joissa tyontekijan oma ndkemys patevyydestaan ja suortumisestaan poik-

keaa tyOnantajan arviosta, mik& voi johtaa haastaviin keskusteluihin palkoista.
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8.5 Muu valmistautuminen

Henkilostohallinnon kouluttaminen

B:n mukaan heidén organisaatiossaan aiotaan kouluttautua palkka-avoimuusdirektiivista ja
tiedonsaantioikeudesta. C puolestaan uskoi, ettei ulkoista koulutusta tarvita, koska heidan
sisdinen asiantuntemuksensa on riittavalla tasolla. A arvioi, ettd heiddn organisaationsa

kouluttautuu tarvittaessa.
Mahdolliset haasteet tiedonsaantioikeudessa

Haastateltavilta kysyttiin mahdollisista haasteista tiedonsaantioikeuden kaytadnnon toteutta-
misessa. A arvioi, ettd haasteita voi syntya, jos tyontekijat kokevat palkkansa epaoikeuden-
mukaiseksi. Han korostaa, etté vaikka henkilot tekisivat samaa tyotehtavad, heidan péate-
vyydessaan ja suoriutumisessaan voi olla merkittavia eroja. B ei usko, etta tiedonsaantioi-
keus tuo merkittavia haasteita, mutta han arvioi, ettd pyyntdja tehdaan alkuvaiheessa
enemman. B painotti, ettd organisaation on oltava valmis perustelemaan palkkaeroja tyn-
tekijoilleen ja avata palkkojen muodostumista. Han lisasi, etta keskustelua tulee kayda avoi-
mesti ja lisata palkka-avoimuutta. Haastateltava C ei usko tiedonsaantioikeuden aiheutta-
van haasteita heidan organisaatiossaan, vaan nakee sen mahdollisesti lisdavan vain tyo-
maarad. C pohti kuitenkin, etta pienissa yrityksissa tietojen antaminen voi tulla haasteeksi,

jotta sdilytetaan tietojen anonymisointi.
8.6 Johtopaatokset

Tassa osiossa vastataan haastatteluaineiston ja teorian avulla tutkimuksen paatutkimusky-
symykseen: Miten tydnantajat valmistautuvat tayttamaan tiedonsaantioikeuden vaatimuk-
set? Haastateltavien nakemykset tukivat teoreettisessa viitekehyksessa esitettyja asioita
valmistautumisesta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta kaikkien haastateltavien organisaatioiden
valmiustila tiedonsaantioikeutta varten on hyvalla pohjalla. Téhé&n voi vaikuttaa se, etta
haastateltavien organisaatiot ovat suuria ja tyontekijoiden méaara on yli 250. Kuitenkin kah-
della kolmesta haastateltavista tietoisuus EU:n palkka-avoimuusdirektiivista oli viela heik-
koa, mutta yhdella haastateltavista tietoisuus oli erittéin hyva ja valmistautuminen on jo aloi-

tettu. Tama tukee opinnaytetydn aiheen ajankohtaisuutta ja tarpeellisuutta.

Palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 4 artiklan 1 kohta edellyttad, ettd tytnantajilla on
oltava palkkarakenteet, joilla varmistetaan, etta samasta tai samanarvoisesta tyostad mak-
setaan sama palkka. Téallaiset palkkarakenteet on toteutettu haastateltavien organisaa-
tioissa seka palkkarakenteissa on huomioitu erityisesti palkkojen perusteleminen, joka on

keskeisessa roolissa palkka-avoimuusdirektiivissa. Kahden haastateltavan
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organisaatioissa on kaytdssa tydehtosopimus, joka toimii hyvéanéa pohjana palkkarakentei-
den maarittamiselle. Tyéehtosopimusten lisdksi organisaatiot olivat kehittdneet omia palk-
kausmallejaan, joiden avulla voidaan tarkemmin perustella vahimmaispalkkojen paalle tu-
levia elementteja ja tuoda esiin tehtavien vaatimukset. Palkka-avoimuusdirektiivin ja tiedon-
saantioikeuteen valmistautumista varten tydnantajille, joilla ei ole talla hetkella muodostettu
palkkarakenteita, joiden avulla voidaan arvioida samanarvoisen tytn palkkausta, on tyon-
antajaa sitova tybehtosopimus hyvé lahtékohta palkkarakenteiden méaarittelylle. Haastatel-
tavan organisaatio, jota tydehtosopimus ei sido, oli muodostanut uratasot, joissa on maari-
telty selkeéasti kunkin tason ominaisuus- ja osaamisvaatimukset. Uratasot antavat tyonteki-
joille konkreettiset tavoitteet ja vaatimukset, joita tayttdmalla he voivat edetd seuraavalle
tasolle. Tama tukee tyontekijoiden halua ymmartaa, miten omaa palkkakehitysta voi edistaa
ja mitka tekijat siihen vaikuttavat (Tradenomit 2024). Tydnantajia, joita tybéehtosopimus ei
sido, voi palkkarakenteiden maarittelya varten ottaa vaikutteita edella esitetyista urata-

soista.

Haastatteluista ilmeni, ettd samanarvoisen tyon maarittelemisen tueksi organisaatioissa on
kaytetty tehtdvakuvauksia, jotka avaavat tehtavien sisallét ja vaatimukset, luoden pohjan
tyotehtavien vertailulle ja arvioinnille. Ne kuvaavat tarkasti, mita tietyn tehtavan suorittami-
nen edellyttdd, mukaan lukien vaadittava osaaminen, vastuut ja tyéhon liittyvat olosuhteet.
Valmistautumisen osalta niille tyénantajille, jotka eivat ole viela méaritelleet samanarvoista
tyota, tehtdvakuvaukset tarjoavat hyvan lahtékohdan. Samanarvoisen tyon maarittelyssa
on tarke&d& myos huomioida palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 4 artiklan objektiivi-
set kriteerit, jotka kasittavat henkilon patevyyden, tyon kuormituksen, vastuun maaran ja
tyoolosuhteet sekd muut kyseisen tyon tai tehtavan kannalta olennaiset tekijat. Palkka-avoi-
muusdirektiivi (EU 2023/970) 6 artiklan velvoittaa tydnantajaa antamaan tyéntekijalle tietoa
kriteereistd, joita kaytetdan palkan, palkkatasojen seka palkkakehityksen maarittamisessa.
Osana tiedonsaantioikeuteen valmistautumista tyonantajien tulee olla valmiina perustele-
maan tyontekijoille heidan palkkansa. Haastateltavilla oli hyvéat valmiudet tahan, silla heidéan
organisaatioidensa palkkarakenteet ja samanarvoisen tydn maarittely tukivat perusteluiden

tekemista.

Tybnantajan on jaettava samanarvoista tyota tekevét tydntekijat ryhmiin kayttaen objektii-
visia ja sukupuolineutraaleja kriteereja tiedonsaantioikeuden toteuttamiseksi (Palkka-avoi-
muusdirektiivin EU 2023/970, 3 artiklan 1 alakohdan h alakohta). Haastatteluissa ilmeni,
ettd tyontekijaryhmat on osittain jo muodostettu roolien perusteella, kuten asiantuntijat, eri-
tyisasiantuntijat ja esihenkilot. Kuitenkin haastatteluissa nousi esiin huomio siita, etta pelkka
tehtavanimike ei aina riitd kuvaamaan tehtavan sisaltoa. Taman perusteella voidaan todeta,

ettd pelkka roolien pohjalta tehtava tyontekijaryhmien maarittaminen ei ole riittavaa, silla
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saman nimikkeen omaavien tyontekijéiden tehtavat voivat erota toisistaan merkittavasti.
Onkin erittain tarkeaa, etta tybnantaja on pystynyt maarittelemaan, mita saman tai saman-
arvoisen tyon kasite tarkalleen ottaen pitaa sisallaan. Taman jalkeen tydntekijat voidaan
jakaa tyontekijaryhmiin. Tydntekijaryhmien mukaan annetaan tiedonsaantioikeuden mukai-
set keskipalkkatiedot sukupuolen mukaan eriteltyind (Palkka-avoimuusdirektiivin EU
2023/970, 7 artiklan 1 kohta).

Yrityksen nykytilan arviointi on osa tiedonsaantioikeuteen valmistautumista (Borgman &
Packalén 2002, 35-41). Tarkea osa tiedonsaantioikeuteen valmistautumista on varmistaa,
pystyyko yrityksen jarjestelmésté tuottamaan palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7
artiklan edellyttamat keskipalkkatiedot samanarvoista tyota tekevistéa tyontekijaryhmisté su-
kupuolen mukaan eriteltyind. Haastateltavien mukaan heidan jarjestelméansa pystyvit tuot-
tamaan tarvittavat tiedot. Myds haastatteluista nousi esiin, etta jarjestelmilla on tarkea rooli
valmistautumisessa. Vaikka jarjestelmat pystyvat tuottamaan tarvittavat tiedot, tulee kuiten-
kin pohtia, saako jarjestelmista suoraan tiedot tietyn tydntekijaryhman palkoista, vai joudu-

taanko tekem&én manuaalista tyota tietojen saamiseksi.

Valmistautumisessa tulee ottaa huomioon palkkatietopyynttjen kaytannon toteutus. Haas-
tateltavat olivat yhtd mielta siita, ettad henkilostohallinto olisi vastuussa tietojen luovuttami-
sesta tyontekijoille. Kaytdnndssa tiedot saataisiin palkanlaskennasta, mutta henkiléstohal-
linto toimisi tiedonvalittdjana tyontekijoille. Jos yrityksessa valitaan tdma toimintamalli, on
tarkeda kouluttaa palkanlaskijat prosessiin. Haastatteluissa todettiin myds, etté tietopyyn-
toprosessin ei uskota jadvan yksittaisten esihenkildiden vastuulle, eivatka tyontekijat pyy-
taisi itse tietoja palkanlaskennalta. Voidaan todeta, ettd tama toimintamalli sopii erityisen
hyvin yrityksille, joilla on suuri maara tyontekijoita, silla se selkeyttdd vastuunjakoa ja kes-
kittaa tietopyyntdjen kasittelyn yhteen toimijaan. Tybnantajan tulee ilmoitta tyodntekijoille
vuosittain toimista, joita tyontekijan tulee toteuttaa palkkatietopyynnon tekemista varten
(Palkka-avoimuusdirektiivin EU 2023/970, 7 artiklan 3 kohta). Tama tukee sité, etta tydnan-

tajan on suunniteltava selked prosessi palkkatietopyyntdjen kaytdnnon toteutusta varten.

Palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) 7 artikla edellyttda tyontekijoille oikeuden pyytaa
palkkatietoja tyonantajan edustajien ja tasa-arvoelimen valityksellda. Haastateltavien mu-
kaan tdma ei aiheuta heidan organisaatioissaan muutostarpeita tai erityisia toimenpiteita,
silla heillda on jo olemassa valmis rakenne prosessiin. Tyonantajan on kuitenkin varmistet-
tava, ettad tma prosessi toimii organisaatiossa ja tyontekijoilla on kaytéssaan tama oikeus.
Jos organisaatiossa ei télla hetkelld ole valmiuksia toteuttaa tata, tulee tytnantajan pohtia,

miten sen toteuttaminen voidaan mahdollistaa.
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Tybnantajan tulee valmistautumisessa varmistaa, ettd taméanhetkiset sopimusehdot taytta-
vat palkka-avoimuusdirektiivin (EU 2023/970) vaatimukset. Sopimuksissa ei saa olla ehtoa,
joka kieltdisi tyontekijad antamasta palkkatietojansa samapalkkaisuuden periaatteen tay-
tantddnpanoa varten. Haastateltavien mukaan heidan organisaatiossansa ei ole tallaista
ehtoa. Direktiivi antaa tyonantajalle mahdollisuuden kieltaa tydntekijoita kayttamasta saa-
miansa tietoja mihinkaan muuhun kuin samapalkkaisuuden periaatteen kayttamiseen.
(Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 7 artiklan 5-6 kohdat.) Haastateltavien ndkemyk-
set tallaisen ehdon lisaamisesta sopimuksiin vaihtelivat. Yksi haastateltavista nosti esiin,
etta ehtoa ei lisatéd mihinkaan, silla organisaation julkinen palkkaraportointi tuo palkkatiedot
esille. Kun taas muut haastateltavat eivat osanneet ottaa asiaan selkeda kantaa. He toivat
esiin, ettd sopimusehto voitaisiin lisata esimerkiksi tydsopimukseen tai salassapitosopimuk-
seen, tai nykyinen salassapitosopimus saattaisi jo kattaa tAman ehdon. Téallaisen ehdon
lisddminen sopimuksiin jad tydnantajalle itselleen paatettavéaksi. Haastatteluissa nousi esiin

my0s se, etta tyontekijoita tullaan ohjeistamaan tietojen asianmukaiseen kayttamiseen.

Arffman (2018) mukaan sisdisella viestinnalla on suuri merkitys avoimuuden kulttuurin luo-
misessa. Valmistautuessaan tiedonsaantioikeuteen tyénantajien tulee tiedottaa henkilostdoa
asiasta. Haastateltavien mukaan tiedottamista tullaan tekeméaéan laajasti. Palkka-avoimuus-
direktiivi (2023/970) 7 artiklan 3 kohta velvoittaa myds tiedottamaan tydntekijoille tiedon-
saantioikeudesta vuosittain. Haastatteluissa ilmeni, ettéd he aikovat kouluttaa henkilostoa
tiedonsaantioikeuden vaatimuksiin. Erityisesti koulutuksen kohteiksi suunnitellaan tyénteki-
jéiden edustajia, esihenkildita ja HR-henkiléstdd. Taman lisaksi palkanlaskijoiden koulutta-
minen tulee olemaan tarkeaa. Haastatteluista ilmeni eroja ulkoisen ja siséisen koulutuksen
tarpeiden osalta. Valmistautumista varten kouluttautuminen on tarkeaa, jotta uusia lakimuu-

toksia osataan toteuttaa asianmukaisesti.

Tutkimuksessa selvittiin, mitd mahdollisia haasteita tiedonsaantioikeus voi tuoda tyénanta-
jille. Mikali edelld mainitut valmistautumiseen liittyvat asiat, kuten palkkarakenteet, saman-
arvoisen tyon maarittely, jarjestelmat, prosessin kaytanndn suunnittelu ja sopimusehtojen
tarkistaminen ovat tytnantajalla kunnossa, haasteet tulemaan jaamaan vahaiseksi. Haas-
tatteluissa nousi esiin mahdollisena haasteena tytntekijéiden mahdolliset negatiiviset tun-
temukset saatuaan palkkatietoja. Haasteita voi syntyd myos siitd, etta palkkatietojen julkis-
taminen heréttaa tyontekijoissa paljon kysymyksia ja keskustelua, joihin tytnantaja ei ole
kunnolla varautunut. Mikali tydnantaja pystyy perustelemaan palkat selkeasti ja avoimesti
voidaan valttya haasteilta. Kuitenkin, jos valmistautumista ei ole tehty huolellisesti ja palk-
koja ei olla valmiita perustelemaan, voi siitd syntya merkittavia ongelmia tyoilmapiirissa
seka tyonantajan ja tyontekijoiden valisessa luottamuksessa. Liséksi alkuvaiheessa saattaa

tulla runsaasti palkkatietopyyntdjd, mika voi aiheuttaa tytnantajalle hallinnollisia haasteita.



29

Hallinnollisten haasteiden valttamiseksi palkkatietopyyntdjen kaytannbén prosessin suunnit-
telu on tarkeassa roolissa. Haastatteluissa nousi esiin myds pienempien yritysten haasteet
littyen tietojen anonymisointiin. Palkka-avoimuusdirektiivi jattaa jasenvaltioille paatetta-
vaksi, saako palkkatietoja antaa, jos se johtaisi yksittdisen henkilon palkan paljastumiseen
(Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, 12 artikla). Taméa aiheuttaa epavarmuutta, silla

vield ei tiedetd, miten Suomi aikoo saataa lainsdadanténsa taman suhteen.

Tutkimuksessa haluttiin liséksi selvittda, miten tiedonsaantioikeus vaikuttaa tyontekijoihin ja
tyGilmapiiriin. Haastateltavat suhtautuivat asiaan avoimen myoénteisesti ja pitivat hyvana,
etta asioista keskustellaan enemman. Avoimuuden lisaantyminen nadhdaan positiivisena
asiana, jonka myota tyontekijat saavat enemman tietoa palkoista, palkkojen perusteista ja
palkkakehityksestd. Tama puolestaan mahdollistaa esimerkiksi oman palkkatason nosta-
misen, kun tiedetdaan, mita tyontekijalta vaaditaan. Lisaksi avoimuudella uskotaan lisdavan
tydnantajan ja tyontekijan valista luottamusta. Saksassa tehdyn tutkimuksen mukaan
palkka-avoimuudella on positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin seka tydntekoon (Figures
2024). Tama tukee haastateltavien ajatuksia palkka-avoimuudesta ja tiedonsaantioikeuden

vaikutuksista tydyhteisoon.

Saksassa palkkatietojen pyytdminen on jaanyt erittain vahaiseksi, vain noin 4 prosenttia on
pyytanyt tietoja (BMFSFJ 2023, 146). Haastateltavilla oli eriavia ajatuksia siita, etta tule-
vatko heidan tyontekijansa kayttamaan tiedonsaantioikeutta. Kaksi haastateltavista uskoo
tyontekijoiden pyytavan tietoja ja pyyntdja tehtaisiin sdannollisesti esimerkiksi palkkaneu-
votteluja varten. He myos uskovat, ettd alkuun palkkatietopyyntdja tehdd&n enemman. Yksi
haastateltavista kuitenkin uskoo heidan organisaatiossaan pyyntdjen jadvan vahaiseksi,
silla heidan palkkaraportointinsa on talla hetkella erittain avointa ja palkkatiedot ovat julkisia.

Liséksi direktiivin myota he tulevat tekemaan raportoinnista viela avoimempaa.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd EU:n palkka-avoimuusdirektiiviin valmistautumisessa
tydnantajan tulee ottaa huomioon monia eri tekijoitd. Tulokset my6s osoittavat, etta hyvalla
valmistautumisella voidaan valttya mahdollisilta haasteilta. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi,
ettd vaikka valmiustila palkka-avoimuusdirektiivia ja tiedonsaantioikeuden sd&nnosta varten
olisi hyva, on tietoisuus naista asioista vield vahdista. Siksi on erittain tarke&a lisata tyon-
antajien tietoisuutta palkka-avoimuusdirektiivistd. Tutkimuksen tulosten pohjalta laadittiin
tarkistuslista (Liite 2), jonka avulla ty6antajat voivat valmistautua EU:n palkka-avoimuusdi-
rektiivin tiedonsaantioikeuteen. Tarkistuslistan (Liite 2) avulla tydnantajat voivat arvioida

omaa nykytilaansa, mitka asiat ovat kunnossa, osittain kunnossa ja ei kunnossa.
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9 Yhteenveto ja pohdinta

Tavoite ja tulokset

Opinnaytetytn tavoitteena oli lisata tietoa tyonantajille EU:n palkka-avoimuusdirektiivin tie-
donsaantioikeuden vaatimuksista ja auttaa siihen valmistautumisessa. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, miten tyonantajat valmistautuvat tayttamaan tiedonsaantioikeuden vaatimukset.
Tata varten tydssa tutkittiin, mita vaatimuksia ja mahdollisia haasteita tiedonsaantioikeus
tuo tyonantajille. Liséksi selvitettiin, miten tiedonsaantioikeus vaikuttaa tydntekijoihin. Tut-
kimuksessa haastateltiin kolmesta liiketalouden alalla olevasta asiantuntijaorganisaatiosta
henkilostbjohtajaa tai vastaavassa tehtavassa toimiva henkilda. Haastatteluilla kartoitettiin
heidan tietoisuuttansa EU:n palkka-avoimuusdirektiivista ja tiedonsaantioikeudesta seka ta-
manhetkista valmiustilaa, ja hankittiin ndkdkulmia valmistautumiseen. Tulosten avulla koot-
tiin tarkistuslista (Liite 2), jota tydnantajat voivat kayttadd apuna tiedonsaantioikeuteen val-

mistautumisessa.

Tutkimuksen tulokset korostavat palkkarakenteiden ja samanarvoisen tydn maarittelyn tar-
keytta valmistautumisessa. Lisdksi valmistautuminen palkkojen perustelemiseen nousi kes-
keiseksi tekijaksi, joka nousi myos osaksi haasteiden minimointia. Organisaatioiden tulee
kartoittaa, pystyyko heidan jarjestelméansa tuottamaan direktiivin edellyttamat tiedot. Palk-
katietopyyntéprosessin suunnittelu ja sopimusehtojen tarkistaminen ovat keskeisia osia val-
mistautumista. TyOnantajan on myds varmistettava, etta tyéntekijdille on tarjolla mahdolli-
suus pyytaa palkkatietoja tyontekijdiden edustajien ja tasa-arvoelinten kautta. Henkilostoa
tulee tiedottaa tiedonsaantioikeudesta ja tarvittaessa kouluttaa sen osalta. Hyvan valmis-
tautumisen pohjana on myos tydyhteison avoimuuden kulttuurin edistaminen ja sen merki-
tyksen korostaminen. Tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta voidaan todeta, etta tiedon-
saantioikeuteen valmistautumisessa tulee ottaa huomioon useita eri asioita. Palkka-avoi-
muusdirektiivi ei ole viela osa Suomen lainsdadantda, mutta siitd huolimatta valmistautumi-
nen uusiin vaatimuksiin tulee aloittaa hyvissa ajoin. Ne organisaatiot, jotka ovat jo huoleh-
tineet edella mainitut asiat, ovat valmistautumisessa edellakavijoitd. Tutkimus osoitti myds
sen, ettd vaikka isommilla yrityksilla valmiustila palkka-avoimuusdirektiivid ja tiedonsaanti-

oikeuden sd&nngsta varten olisi hyva, tietoisuus naisté asioista on viela heikkoa.

Tutkimuksen tavoite onnistui ja tutkimuksella saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tut-
kimuksella tuotiin tydnantajille laajasti tietoa EU:n palkka-avoimuusdirektiivin tiedonsaanti-
oikeuden vaatimuksista ja keinoista, miten siihen voisi valmistautua. Tutkimukseen valitut

haastateltavat tukivat tutkimukset tavoitteen onnistumista.
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Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita ovat rehellisyys, luotettavuus, arvostus ja
vastuunkanto. Hyvilla tieteellisilla menettelytavoilla huolehditaan hyvan tieteellisen kaytan-
non toteutuminen tieteellisen toiminnan alusta loppuun asti. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2023, 11.) Tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa seka hyoédynnet-
tii monitapaustutkimusta. Ne sopivat tutkimukseen, koska tutkimuksen tavoitteena oli ym-
martaa tutkittavaa ilmiota, sen kohteena olevien henkildiden ndkékulmasta. Laadullinen tut-
kimusmenetelma mahdollisti tamén. (Puusa & Juuti 2020, johdanto; Laine ym. 2015,11.)
Tutkimuksen aiheesta oli vahan aiempaa tutkimustietoa, joten valitut tutkimusmenetelmét
mahdollistivat uusien nakdkulmien esille tuomista. Lisaksi teoreettisessa osiossa kaytettiin
tutkimusmenetelmana lainoppia, joka tukee oikeudellisten kasitteiden ja saaddsten tarkas-
telua ja tulkintaa. Se auttaa ymmartamaan, miten lainsdadanto vaikuttaa tutkimuksen kon-
tekstissa. (Rautiainen ym. 2023, luku 1.) Puusan ja Juutin (2020, luku 5) mukaan tutkijan
tulee kyeta valita tutkimukseen oikeanlaiset lahestymistavat ja menetelmat, joilla hén rat-
kaisee tutkimusongelman ja toteuttaa tutkimuksen seké perustelee ne uskottavasti. Haas-
tattelumenetelméné puolistrukturoidut haastattelut tukivat tutkimuksen tavoitteita selvittaa
haastateltavien nakemyksia tutkittavasta ilmiosta. Lisaksi haastatteluaineiston analysoin-
nissa kaytettiin siséllonanalyysia ja hyddynnettiin teoriasidonnaista analyysia, jotka tukivat
tutkimustulosten luotettavuutta. (Puusa & Juuti 2020, luku 3.6, 4.9.) Tutkimukseen valitut
kolme haastateltavaa, henkilostojohtajan tehtavissa olevat henkilot, sopivat tutkimukseen,
silla heidan tyokuvansa antaa laajan ymmarryksen organisaation nykyisesta valmiustilasta
ja valmistautumisesta. Tama tukee tutkimuksen luotettavuutta (Vilkka 2021, luku 7). Tutki-
muksen luotettavuutta tukee myo6s tutkimusprosessin avoin kuvaus, haastattelukysymyk-
set, haastateltavien vastausten esiin tuominen seka haastattelulainausten kaytt6é. Nama te-
kijat varmistavat tutkimuksen toistettavuuden. Kuitenkin tutkimuksen sisallénanalyysin joh-
topaatokset perustuvat tutkijan omiin tulkintoihin, minka vuoksi on tarke&a huomioida mah-

dolliset poikkeamat ja tulkintavirheet.

Haastateltavia olisi voinut ottaa mukaan enemmankin, mutta opinnaytetyon laajuus ja aika-
taulu huomioon ottaen nykyinen maara koettiin riittavana. Suurempi maard haastateltavia
olisi tuonut tutkimuksen tuloksista yleistettdvampia. Tutkimukseen erikokoisten asiantunti-
jaorganisaatioiden haastatteleminen olisi voinut tukea nykyisid tuloksia entisestaan tai
tuoda esiin erilaisia nakokulmia. Erityisesti pienemmat ja keskikokoiset organisaatiot voisi-
vat tarjota mielenkiintoista vertailua suurempiin organisaatioihin nahden, silla niiden resurs-
sit ja valmistautumismahdollisuudet voivat olla rajallisempia. Tutkimuksessa asiantuntijaor-

ganisaatiot olivat liiketalouden alalta, joten eri toimialoilta olevat organisaatiot olisivat
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voineet tuoda esiin erilaisia ndkdkulmia ja haasteita tiedonsaantioikeuteen valmistautumi-

sessa.

Tutkimuksessa noudatettiin eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan (Puusa & Juuti 2020,
luku 5). Tutkimuksessa kaytettiin luotettavia tietoléhteité ja aiempaa tutkimustietoa. Haas-
teeksi muodostui kuitenkin se, ettd tutkimuksen aiheesta ei ollut paljon aiempaa tutkimus-
tietoa. Tutkimuksessa haastateltavilta saatu tieto kasiteltiin luotettavasti. Organisaatiot ja
haastateltavat henkiltt kasiteltiin tutkimuksessa anonyymisti. Haastatteluaineisto sailytettiin
huolellisesti, ja se havitettiin, kun opinnaytetyo valmistui. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13). Tekoalya kaytettiin opinnaytetyon tekstin jasentelyyn ja muotoiluun LAB-ammat-

tikorkeakoulun saantéjen mukaisesti.
Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen aiheesta voisi tehda jatkotutkimuksen, kun palkka-avoimuusdirektiivin saan-
nokset ovat olleet osana Suomen lainsdddantéa muutaman vuoden ajan. Jatkotutkimuk-
sissa voitaisiin selvittda, miten tiedonsaantioikeus on vaikuttanut tyoyhteiséihin, esimerkiksi
positiivisesti avoimuuden lisdantymisella tai onko syntynyt negatiivisia vaikutuksia tyoilma-
piiriin. Lisdksi aiheesta voitaisiin tutkia, onko palkka-avoimuus lisdantynyt EU:n palkka-avoi-
muusdirektiivin saanndsten myoéta. Tiedonsaantioikeudesta voitaisiin myds tutkia, kaytta-
vatko tyontekijat tiedonsaantioikeuttaan ja syitda, miksi sita kaytetaan tai ollaan kayttamatta.
Liséksi pidemman aikavalin tutkimus voisi tarkastella, miten palkka-avoimuusdirektiivi on

vaikuttanut sukupuolten valiseen palkkaeroon esimerkiksi 10 vuoden kuluttua.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1.Mik& on teidan taman hetken tietoisuus palkka-avoimuusdirektiivista ja siiné olevasta tie-
donsaantioikeudesta?

2.0nko teidan organisaatiossanne talla hetkella sellaiset palkkarakenteet, joiden avulla voi-
daan arvioida sama tai samanarvoinen ty6?

2.1 Kylla:

Onko teilla jo maaritelty sama tai samanarvoinen tyg?

Miten maarittely tapahtui?

Onko teilla muodostettu tydntekijaryhmat, jotka tekevéat samaa tai samanarvoista ty6ta?
2.2 Ei:

Miten aiotte kehittda téllaiset palkkarakenteet ja maaritelld samanarvoisen tyon?

Mit& asioita aiotte ottaa huomioon taméan toteuttamisessa?

3. Pystyyko teidan taméanhetkisesta palkkajarjestelmastanne tai vastaavasta antamaan tie-
dot samaa tai samanarvoista tyotatekevien tydntekijaryhman keskipalkkatasosta sukupuo-
len mukaan eriteltyina?

3.1 Kylla:

Ovatko tiedot helposti saatavilla jarjestelmastanne?

3.2 Ei:

Mit& toimenpiteitd tdma tulee vaatimaan?

Onko suunnitelmaa, miten tama toteutetaan kaytanndossa?

Mité teette, jos nykyinen jarjestelma ei pysty antamaan tarvittavia tietoja?

4. Milla tavoin tyontekijat voisivat pyytaa yksilollisia palkkatietoja tai keskipalkkatietoja, ja
kuinka nopeasti uskotte pystyvanne vastaamaan naihin pyynt6ihin?

4.1 Miten aiotte suunnitella prosessin kulun?

4.2 Kuka vastaa tietojen antamisesta tyontekijoille?

4.3 Onko teilla ulkoistettu vai sisainen palkanlaskenta?

4.3.1 Ulkoistettu: Miten ulkoistettu palkanlaskenta vaikuttaa tietojen antamiseen?
4.3.2 Sisdinen: Miten sisdinen palkanlaskenta varmistaa prosessin tehokkuuden?

5. Miten aiotte toteuttaa sen, etta tyontekijalla on oikeus pyytaa palkkatietoja tyontekijéiden
edustajien tai tasa-arvoelimen valityksella?

5.1 Aiheuttaako tdma teille muutostarpeita tai muita toimenpiteita?

5.1.1 Mita toimenpiteitd aiotte toteuttaa taman prosessin kaynnistdmiseksi ja varmista-
miseksi?

6. Miten yrityksessanne varmistetaan, ettd tyontekijoille tiedotetaan saanndllisesti oikeu-
desta pyytaa palkkatietoja?



7. Onko teilla talla hetkelld sellaisia sopimusehtoja, jotka kieltavat tyontekijoita antamasta
palkkatietojansa?

7.1 Kylla:

Millaisissa sopimuksissa on tallaisia ehtoja?

Milla tavoin varmistatte, ettd sopimukset ovat direktiivin edellytysten mukaisia?
7.2.Ei: Ei lisdkysymyksia.

8. Aiotteko lisata tydsopimuksiin tai muihin sopimuksiin ehdon, jonka mukaan tyontekija,
joka on saanut tietoonsa tietoja muiden palkoista tai palkkatasoista, kayttaa tietoja ainoas-
taan kayttadkseen oikeuttansa samaan palkkaan?

8.1 Mihin sopimuksiin ehto tulisi?
8.2 Miten muulla tavoin varmistatte, etta tietoja kaytetadan asianmukaisesti?

9. Miten kasittelette tilanteet, joissa tyontekija epailee saamiensa tietojen olevan virheellisia
tai puutteellisia?

10. Miten aiotte tiedottaa tasta lakimuutoksesta organisaationne sisalla, kun lainsaadanto
astuu voimaan?

11. Miten aiotte varmistaa, etta palkanlaskenta- ja HR-henkilostélla on riittava koulutus di-
rektiivin edellyttdmien palkkatietopyynttjen kasittelyyn?

12. Uskotteko, etta tiedonsaantioikeus tuo haasteita teille? Jos tuo, niin millaisia haasteita?

13. Miten tiedonsaantioikeus voi vaikuttaa tyontekijoihinne esimerkiksi ty6ilmapiiriin, tyon-
tekijoiden véliseen avoimuuteen tai palkkaneuvotteluihin?

14. Uskotteko, etta tyontekijat tulevat kayttamaan tiedonsaantioikeuttansa?

15. Mitd muuta teilla tulee mieleen, miten tiedonsaantioikeuteen tulisi valmistautua?



Liite. 2 Tarkistuslista tydnantajille EU:n palkka-avoimuusdirektiivin tiedonsaantioikeuteen

valmistautumista varten

Tarkistuslista Selite Nykytila
sivulla
1. Maarittele palkkarakenteet ja samanarvoinen ty6 s.17, 25-26 0 Kunnossa
[0 Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
2. Jaa samanarvoista tyota tekevat tyontekijat tyontekijaryh- | s. 17, 25-26 | [0 Kunnossa
miin O Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
3. Varmista, etta pystyt perustelemaan tyontekijoille heidan | s. 17, 25-26, | [0 Kunnossa
palkkansa 28 O Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
4. Kartoita, pystyyko jarjestelméanne tuottamaan tiedot sa- s. 18, 27 0 Kunnossa
manarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien keskipalkkata- [ Osittain kunnossa
soista sukupuolen mukaan eriteltyina [0 Ei kunnossa
5. Suunnittele palkkatietopyynttjen kasittelyprosessi s.17-18, 27 | O Kunnossa
[0 Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
6. Kartoita ja toteuta tyontekijoille mahdollisuus tehda palk- | s. 11, 18, 27 | O Kunnossa
katietopyyntdja tyontekijoiden edustajien ja tasa-arvoelimen [ Osittain kunnossa
valltyksella 0 Ei kunnossa
7. Varmista, etta voimassa olevat sopimusehdot ovat direk- | s. 12, 28 0 Kunnossa
tiivin mukaiset 0 Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
8. Tiedota koko henkildstda tiedonsaantioikeudesta s. 18, 28 O Kunnossa
[0 Osittain kunnossa
1 Ei kunnossa
9. Kouluta henkiltstoa tiedonsaantioikeudesta s. 18, 28 0 Kunnossa
[0 Osittain kunnossa
I Ei kunnossa
10. Edista palkka-avointa tyokulttuuria S.18-19, 29 | O Kunnossa

O Osittain kunnossa
O Ei kunnossa




