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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda anonyymille Pk-yritykselle (yritys X) toimeksian-
nosta tasa-arvosuunnitelma sisaltaen palkkakartoituksen ja palkka-avoimuusdirektiiviohjeis-
tuksen. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatiminen on ollut pakollinen vuodesta
2015 lahtien sellaisille yrityksille, jotka tyollistavat yli 30 henkea. Opinnaytetyossa tarkastel-
laan EU:n palkka-avoimuusdirektiivia (EU 2023/970), joka tulee ottaa osaksi EU:n jasenvaltioi-
den lainsaadantoa kesakuuhun 2026 mennessa. Opinnaytety0ssa tavoitteena oli lisata seka
tyonantajien, etta tyontekijoiden tietoa palkka-avoimuusdirektiivista, ja laatia tyonantajille
avuksi ohjetaulukko palkka-avoimuusdirektiivin valmistautumiseen. Palkka-avoimuusdirektii-
vin tarkoituksena on edistaa samapalkkaisuutta ja tyoelaman tasa-arvoa. Direktiivi tuo muka-
naan muutoksia rekrytointiin, seka uuden lakisaateisen oikeuden tyontekijoille samapalkkai-
suuden tiedoksiantoon ja tyonantajille palkkoihin liittyvan raportointivelvollisuuden.

Opinnaytetyossa kaytettiin lainopillista tutkimusmenetelmaa, jossa tutkittiin ensi vuonna voi-
maan tulevaa palkka-avoimuusdirektiivia, tasa-arvolainsaadantoa, lakia naisten ja miesten va-
lisesta tasa-arvosta, seka tyolakia. Opinnaytetyossa kaytettiin myos kvantitatiivista tutkimus-
menetelmaa, lisaksi opinnaytetyon ohessa tuotoksena valmistui Yritys X:lle lakisaateinen tasa-
arvosuunnitelma, joten opinnaytetyo oli myos toiminnallinen. Aineiston keruu toteutettiin
Microsoft Forms- kyselytyokalulla strukturoituna henkilostokyselyna, johon paasi vastaamaan
kaikki yritys X:n henkilostoon kuuluvat. Kyselyyn oli mahdollisuus vastata suomen kielella tai
englannin kielella. Kyselyyn vastasi 22 tyontekijaa 30 tyontekijasta. Vastausprosentiksi muo-
dostui 73,33 %. Tutkimustulokset osoittivat, etta vastanneista 85,5 % olivat erittain tyytyvaisia
tasa-arvon nykytilanteeseen yrityksessa.

Opinnaytetyossa tutkittua palkka-avoimuusdirektiivia ei ole implementoitu osaksi Suomen
lainsaadantoa, joten aiheesta ei juurikaan ole viela saatavilla oikeuskirjallisuutta tai tutki-
muksia, joita olisi voinut kayttaa opinnaytetyon lahteina. Opinnaytetyosta oli tarkoitus tehda
seka toimeksiantajayritysta palveleva, etta myos muita tyonantajia palveleva tuotos. Tutki-
mustulokset palkka-avoimuusdirektiivin osalta osoittavat, etta palkka-avoimuusdirektiiviin,
seka siihen liittyvaan tiedonsaantioikeuteen valmistautuessa tyonantajien tulee kiinnittaa eri-
tyisesti huomiota samanarvoisena pidetyn tyon, seka palkkarakenteiden maarittelyyn.

Asiasanat: tasa-arvo, tasa-arvosuunnitelma, palkka-avoimuusdirektiivi, samapalkkaisuus, tie-

doksianto, palkkarakenne
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The purpose of this thesis was to create an Equality Plan for an anonymous SME (Company X)
as commissioned, including a pay survey and guidance on the Pay Transparency Directive.
Since 2015, companies with over 30 employees have been required to prepare equality and
non-discrimination plans. This thesis examines the EU Pay Transparency Directive (EU
2023/970), which must be transposed into the legislation of EU member states by June 2026.
The objective was to increase both employers’ and employees’ awareness of the directive
and to provide employers with a practical guide to support their preparations. The directive
aims to promote pay equity and gender equality in working life. It introduces changes to
recruitment practices and establishes a legal right for employees to access pay transparency,
along with new reporting obligations for employers.

A legal research method was used to study the upcoming directive, current equality
legislation, the Act on Equality Between Women and Men, and labor law. The thesis also
employed a quantitative research method, and as a functional output, a statutory Equality
Plan for Company X was produced. Data was collected using Microsoft Forms in the form of a
structured employee survey, available in both Finnish and English. A total of 22 out of 30
employees responded, resulting in a response rate of 73.33%. The research results showed
that 85.5% of the respondents were very satisfied with the current state of equality in the
company.

The Pay Transparency Directive examined in this thesis has not yet been implemented into
Finnish legislation, so there is currently little legal literature or research available on the
subject. The aim was to produce work that would serve not only the commissioning company
but also be useful to other businesses. The research results regarding the Pay Transparency
Directive show that, in preparing for the directive and the related right of access to
information, employers should pay particular attention to the definition of work considered of
equal value as well as to the structure of pay.

Keywords: equality, equality plan, Pay Transparency Directive, equal pay, notification, pay
structure
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1 Johdanto
1.1 Aiheen tausta

Lakisaateisesti tyonantajan tulee laatia tasa-arvosuunnitelma viimeistaan siina vaiheessa, kun
yritys tyollistaa saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa. Tyonantajan tasa-arvosuunnitelma laa-
ditaan tasa-arvoa saatelevien lakien pohjalta. Tyonantajia koskevia tasa-arvon saadoksia on
kirjattu yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014), seka lakiin miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta
(609/1986.) Lakien mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistaa sukupuolten valista tasa-ar-
voa, seka yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti niihin erikseen laadittuja
suunnitelmia apuna kayttaen. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986 6§, myo-
hemmin tasa-arvolaki.) Tasa-arvoa suunnitelmallisesti edistamalla pyritaan varmistamaan, etta
kaikilla tyontekijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet ja jokaista kohdellaan tasapuolisesti
yritykseen. Lain mukaan tyonantajan tulee edistaa tietoisesti tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
tyopaikoilla. Tietoisesti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen tapahtuu esimerkiksi

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien avulla ja niiden ajantasaisuuden varmistamisella. '

Euroopan Unionin parlamentti ja Euroopan Unionin neuvosto on toukokuussa 2023 antanut uu-
den direktiivin, joka on direktiivi EU 2023/970 miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaat-
teen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapinakyvyyden, seka taytantoonpanomekanis-
mien avulla, opinnaytetyossa kaytetaan nimea palkka-avoimuusdirektiivi. Palkka-avoimuusdi-
rektiivin tarkoituksena on, etta naisten ja miesten samana tai samanarvoisena pidetyn tyon
samapalkkaisuutta noudatetaan ja kielletaan sukupuoleen pohjautuva suora tai epasuora palk-
kasyrjinta. Direktiivin myota tyontekijoilla on tiedonsaantioikeus saman tai saman arvoiseksi
luokitellun tyon palkkaan. Palkan tiedonsaantioikeus koskee myos rekrytointiprosessissa tyon-
hakijoita. Taman myota palkkojen lapinakyvyytta tuodaan tehokkaammin kaytantoon ja tyon-
antajille tulee uusi raportointivelvollisuus. Uusi direktiivi on otettava kayttoon osaksi jasenval-
tioiden omaa lainsaadantod viimeistaan kesakuussa 2026. (EU 2023/970.) 2 Palkka-avoimuusdi-
rektiivin taytantoonpanoa valmistellut tyoryhma on toukokuussa 2025 hallitukselle antamassaan
esityksessaan ehdottanut, etta direktiivi implementoidaan osaksi Suomen lainsaadantoa
16.5.2026.3

' Skurnik-Jarvinen 2016, 70-71.
2 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970
3 Tyoryhmaén esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantoonpanoksi, johdanto.



Opinnaytetyossa on tarkoituksena tarkastella palkka-avoimuusdirektiivia pienten ja keskisuur-
ten yritysten nakokulmasta, opinnaytetyossa kaytetaan nimea Pk-yritys. Opinnaytetyossa poh-
ditan kuinka Pk-yrityksen tulisi valmistautua palkka-avoimuusdirektiiviin ja minkalaisia konk-
reettisia toimenpiteita Pk-yrityksessa tulisi tehda ennen palkka-avoimuusdirektiivin implemen-
toimista osaksi Suomen lainsaadantoa. Tassa tyossa pyritaan tuottamaan materiaalia, jonka
avulla Pk-yritys pystyy vastaamaan palkka-avoimuusdirektiivin velvoitteisiin ja saamaan palkka-
avoimuusdirektiivin vaatimukset osaksi yrityksen normaaleja kaytanteita palkka- ja henkilosto-

hallinnon prosessien nakokulmasta.

Pk-yrityksen maaritelma. Suomessa yritysten kokoluokat maaritellaan EU:n komission (EU
2003/361/EY) artiklan 2 maaritelman mukaisesti. Yritykset jaetaan Pk-yritysten kategoriassa
kolmeen eri paaluokkaan, nama ovat mikroyritykset, pienyritykset, seka keskisuuret yritykset,
jotka muodostavat yhdessa Pk-yritykset eli pienet ja keskisuuret yritykset kategorian. Pk-yri-
tyksessa henkilostoa on alle 250 ja liikevaihto enintaan 50 miljoonaa euroa tai taseen loppu-
summa enintaan 43 miljoonaa euroa. Pk-yritys maaritelmassa pieni yritys tarkoittaa sellaista
yritysta, jossa on vahemman kuin 50 tyontekijaa, seka yrityksen vuosiliikevaihto tai taseen lop-
pusumma on enintaan 10 miljoonaa euroa. Mikro yrityksen henkilostomaara on alle 10 tyonte-

kijaa ja vuosiliikevaihto tai taseen loppusumma enintaan 2 miljoonaa euroa. *
1.2 Tutkimuskysymys ja - rajaus

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli tehda tasa-arvosuunnitelma anonyymille Pk-yrityk-
selle X, seka lisata toimeksiantajayrityksen tietoisuutta EU:n uudesta palkka-avoimuusdirektii-
vista ja siihen liittyvasta tiedonsaantioikeudesta, seka raportointivelvoitteesta. Palkka-avoi-
muusdirektiivi ja tiedonsaantioikeus tulee olemaan tyonantajille uusi velvollisuus, johon tyon-
antajien tulee etukateen valmistautua ennen sen voimaantuloa osaksi Suomen lainsaadantoa
viimeistaan kesakuussa 2026. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan mita palkka-avoimuusdirektiivi
pitaa sisallaan ja pohditaan konkreettisia toimenpiteita, kuinka tyonantajat voisivat tahan uu-

teen direktiiviin valmistautua seuraavan vuoden aikana.

Opinnaytetyon aihe on noussut Pk-yritys X:n tarpeesta tehda lain vaatima henkiloston tasa-
arvosuunnitelma. Yrityksessa on ylittynyt 30 tyontekijan raja, jolloin erillinen tasa-arvosuunni-
telma tulee lain mukaan laatia. Osana opinnaytetyota on tarkoitus tutkia uutta ensi vuonna
voimaan tulevaa Euroopan Unionin palkka-avoimuusdirektiivia, sen vaikutuksia tasa-arvoiseen
palkkaukseen ja ylipaatansa tasa-arvoon tyopaikoilla. Palkka-avoimuusdirektiiviin kuuluu vah-
vasti tyonantajille tuleva uusi lakisaateinen velvoite, raportointivelvoite nais- ja miespuolisten
tyontekijoiden palkkaeroista. Raportointivelvoite on vapaaehtoista alle 100 tyontekijaa tyollis-

taville yrityksille. Raportointivelvoitteesta vapautetut yritykset seuraavat hallituksen esityksen

4 EU komission suositus 2003/361/EY.



mukaan palkka-avoimuutta tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyvalla vuosittain tehtavalla palkkakar-

toituksella.

Opinnaytetyon tuotoksena tekemaani tasa-arvosuunnitelmaa apuna kayttaen toimeksianta-
jayritys X pystyy hoitamaan velvollisuutensa edistaessaan tasa-arvoa, seka yhdenvertaisuutta
suunnitelmallisesti ja lain vaatimalla tasolla ja noudattamaan tulevaisuudessa palkka-avoi-
muusdirektiivin maarayksia. Tasa-arvosuunnitelma laaditaan kahdeksi vuodeksi eteenpain ja
henkilokunnalle osoitettu kysely tehdaan sellaiseksi, jota yritys voi kayttaa uudelleenkartoituk-
sen valineena. Henkilokunnalle osoitettu tasa-arvon nykytilanneselvityskysely, seka palkkakar-

toitus tehdaan yritys X:n tasa-arvosuunnitelmaan vuosittain.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia:

= Millainen on lakisaateinen tasa-arvosuunnitelma?

= Miten tyonantaja voi valmistautua uuteen palkka-avoimuusdirektiiviin?

Tutkimuskysymysten avulla pyritaan saamaan selville, millainen lakisaateisen tasa-arvosuunni-
telman tulee olla, seka kuinka tyonantajat voivat valmistautua vuoden paasta voimaan tulevaan

direktiivin/palkka-avoimuuden/tiedonsaantioikeuden vaatimuksiin?
Opinnaytetyon apukysymykset:

= Kuinka yrityksen tasa-arvoa voisi edistaa palkka-avoimuusdirektiivin myota?
= Millaisia vaatimuksia uusi direktiivi asettaa tyonantajille tiedonsaantioikeuden nakokul-

masta?
Naiden apukysymysten avulla tuetaan sita, etta saadaan vastaus paakysymyksiin.
1.3 Menetelmat ja lahteet

Tutkimuksessa hyodynnetaan kolmea toisiaan taydentavaa tutkimusmenetelmaa: toiminnal-
lista-, kvantitatiivista-, seka oikeusdogmaattista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisen mene-
telman avulla aineisto pystytaan analysoimaan tilastollisesti. Kvantitatiivisessa, eli maaralli-
sessa tutkimusmenetelmassa kaytetaan strukturoituja kysymyksia. Tama tarkoittaa sita, etta
haastattelussa/ kyselyssa on valmiit vastausvaihtoehdot, mista vastaaja valitsee mielestaan so-
pivimman vaihtoehdon. ¢ Toiminnallinen tutkimusmenetelméa taas mahdollistaa konkreettisen
tuotoksen kaytannon tarpeeseen, tassa opinnaytetyossa se on tasa-arvosuunnitelma, seka

palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonottoprosessin ohjetaulukko Pk-yrityksille.

> Tyéryhmaén esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantoonpanoksi s.15-16
¢ Heikkila 2014, 50-51.



Oikeusdogmaattinen menetelma taas muodostaa teoreettisen perustan ja siina tarkastellaan
voimassa olevaa oikeutta ja tulkitaan eri oikeuslahteita, kuten oikeuskaytanteita, oikeuskirjal-

lisuutta, seka lakiteksteja. ’

Opinnaytetyon tutkimusongelmana ja paatutkimuskysymyksena on, etta millainen on lakisaa-
teinen tasa-arvosuunnitelma ja kuinka tyonantaja voi valmistautua palkka-avoimuusdirektiiviin.
Opinnaytetyo toteutetaan siis osittain toiminnallisena opinnaytetyona, jossa toiminnallinen
osuus on lakisaateisen tasa-arvosuunnitelman laatiminen toimeksiannosta yritykselle X. Tata
tasa-arvosuunnitelmaa varten tehdaan henkilokunnalle osoitettu strukturoitu kvantitatiivinen
kyselytutkimus Microsoft Formsilla. Kysely tehdaan koko tyoyhteison palaverissa anonyymina
kyselyna ja poissaolijoille lahetetaan linkki kyselyyn yrityksen viestintakanavan kautta. Kyse-
lyssa tulee huomioida se, etta yritys on henkilostomaaraltaan pieni (30 henkiloa), joten tunnis-
tettavia kysymyksia ei voi tehda, jotta anonymiteetti sailyy. Tutkimuksella halutaan tietaa
tasa-arvon nykytila yrityksessa ja tasa-arvon mahdolliset kehittamistarpeet. Henkilostolle osoi-
tetun kyselyn tarkoituksena on lisaksi osoittaa arvostusta henkilokunnan mielipiteelle ja kehit-
taa tyopaikalla tasa-arvoa ja tyohyvinvointia. Kaytetaan tutkimusmenetelmana kvantitatiivista

menetelmaa, eli maarallista tutkimusmenetelmaa.

Tasa-arvosuunnitelmaan tulee tehda myos lakisaateinen palkkakartoitus, mika on kirjattu lakiin
miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta (1329/2014, §6b.) Palkkakartoitus auttaa toimeksian-
tajaa myos ensi vuonna osaksi Suomen lainsaadantoa tulevan EU:n palkka-avoimuusdirektiivin
osalta. Palkkakartoituksen perusteena on se, etta tyonantajan tulee jo nyt olemassa olevan lain
mukaan maksaa sama palkka samasta tai saman arvoisesta tyosta, niin ettei siihen saa vaikuttaa
perusteettomat asiat, kuten tyontekijan sukupuoli. Palkkakartoituksen laadinnalla pyritaan sel-
vittamaan, ettei sukupuolten valilla yrityksessa ole perusteettomia palkkaeroja samanarvoisissa

tyotehtavissa.

Kyseessa on oikeustradenomin opintoihin liittyva opinnaytetyo, eli opinnaytetyossa kaytetaan
yhtena tutkimusmenetelmana oikeusdogmatiikkaa, eli lainoppia. Lainopissa oikeuslahteita hyo-
dyntamalla pyritaan selventamaan voimassa olevan lain sisaltoa. Oikeusdogmatiikassa tutki-
muskohteena on voimassa oleva oikeus. Lainoppi keskittyy hyvan, seka perustellun sisallon tut-
kimiseen, ilman etta se pyrkisi etsimaan saannonmukaisuuksia tai etta sen tuloksia voisi vah-
vistaa empiirisilla havainnointimenetelmilla. Lainopillisessa tutkimuksessa oikeuden normeja,
seka toimintoja lahestytaan samoin, miten lakia soveltavat tahot, kuten tuomioistuin ja viran-

omaiset lahestyvat. 8

7 Husa ym. 2008, 20.
8 Rautiainen ym. 2023, luku 1.



10

Oikeusdogmatiikan tehtavana on selvittaa opinnaytetyon tutkimusongelmassa kasittelyssa ole-
van voimassa olevan oikeuden sisaltoa ja tulkitsemista, seka soveltamista kaytannon tilantei-
siin. Tulkinta on lainopin tarkein tehtava, eli tulkinnassa tutkimusaineistoa tulkitaan peilaten
sita voimassa olevaan lakiin. Lainopissa tulkinta siis avaa kuinka asioissa ja tilanteissa tulee

toimia voimassa olevan lain mukaan. °

Lainoppi pyrkii jasentelemaan voimassa olevaa oikeutta. Lainsaatajat laativat oikeusnormeja,
mitka muodostavat aineiston, mita lainoppi jasentelee oikeudenaloittain, jotta saadaan yhte-
nadinen ja johdonmukainen selkea oikeusjarjestelma. '° Lainopilla on tulkinnan lisaksi myos toi-
nen tarkea tehtava, systematisointi. Systematisoinnin pyrkimyksena on kehittaa seka jaotella
oikeusjarjestyksen jarjestelmaa kasitteista. Systematisointi avaa oikeudellisen jarjestelyn ko-
konaisuutta ja oikeuksien suhdetta toisiinsa. "' Tutkijalle on vaivattomampaa l6ytaa tutkimuk-

sen kannalta oleelliset sdannokset oikeusjarjestyksen sisallosta systematisoinnin avulla. 12

Lainopissa taytyy noudattaa tulkintanormien etusijajarjestysta, mika tarkoittaa sita, etta kor-
keampi tasoinen normi ohittaa alempitasoisen normin. Oikeuslahteet voidaan siis jaotella vah-
vasti- ja heikosti velvoittaviin oikeuslahteisin ja sallittuihin oikeuslahteisiin. Oikeuslahteet,
jotka ovat vahvasti velvoittavia ovat perustuslaki, maantapa, seka muut lait, asetukset ja vi-
ranomaisten paatokset. Oikeuslahteet, jotka ovat heikosti velvoittavia ovat lain valmisteluai-
neistot, valiokuntien lausunnot, seka tuomioistuinten ratkaisut. Oikeuslahteet, jotka ovat sal-
littuja ovat oikeustiede ja siihen liittyvat tutkimustulokset, oikeuskirjallisuus, oikeusvertailu,

seka lautakuntien suositukset. 3

Suomen oikeusjarjestelmassa lakia pidetaan paaasiallisena oikeuslahteena. Kansalliseen lain-
saadantoon kuluvat perustuslaki, muut lait ja asetukset, seka niiden nojalla annetut saadokset.
Lainsaadannon lisaksi oikeuslahteita ovat kansallisten tuomioistuinten ratkaisukaytanto, seka
lainvalmisteluaineistot. Oikeuslahdeoppi ohjaa oikeuslahteiden kayttoa ja se maarittelee mita

oikeuslahteitd tulee kayttaa tai on lupa kayttaa. '

2  Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyopaikalla

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyopaikalla merkitsee sita, etta jokaisella tyontekijalla on yhta-

laiset oikeudet, mahdollisuudet seka velvollisuudet tehda tyota, kehittya ja tulla kohdelluksi

° Husa ym. 2008, 20.

0 Hirvonen 2011, 25.

" Husa ym. 2008, 21.

2 Hirvonen 2011, 21-22

3 Tenhunen & Paila 2025, luku 1.1.
“ Tenhunen & Paila, 2025, luku 1.1
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oikeudenmukaisesti sukupuolesta, terveydentilasta, vakaumuksesta, iasta, etnisesta taustasta
tai muista tallaisista henkilokohtaisista tekijoista riippumatta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den edistaminen on lakisaateinen velvoite, mutta myos tarkea osa vastuullista henkilostopoli-
titkkaa yrityksissa, mika tukee koko organisaation hyvinvointia, tyotehoa ja kestavaa tulevai-

suutta.
2.1 Lainsaadanto

Lainsaadannot ohjaavat tasa-arvon, seka yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikoilla. Tasa-
arvosta saadetaan tasa-arvolaissa (609/1986). Tyooikeuteen liittyvien asioiden osaaminen ja
hallinta yrityksissa on tarkeaa. Tyolainsaadantoon kuuluvia tietoja tarvitsevat niin tyonantajat
kuin tyontekijat, silla tieto auttaa molemmin puolin turvaamaan omia oikeuksia ja etuja tyo-
elamassa. Tyohon liittyvissa laeissa on paaosin saadetty velvoitteista, jotka koskevat tyonanta-
jaa, joten tyolainsaadannon tuntemus tyopaikoilla on erittain tarkeaa, jotta velvoitteita nou-
datetaan ja toimitaan lain mukaan. Tyooikeus on laaja kokonaisuus. Tyohon liittyvia lakeja
saatelee muun muassa Tyosopimuslaki (55/2001, TSL) joka saatelee tyosuhdetta, tyoehtosopi-
muslaki (436/1946, TEhtolL) joka paaasiassa saatelee tyonantajan ja tyontekijayhdistysten va-
lisia suhteita, tyoaikalaki (872/3019, TAL) joka saatelee nimensa mukaan tyoaikaan liittyvia
asioita ja tyoturvallisuuslaki (738/2002, TTurvL) joka saatelee tyoturvallisuutta tyopaikoilla.
Tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa juuri tyonantajille on haluttu luoda lakisaateiset vel-

vollisuudet, joilla edistetaan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta.'

2.1.1 Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta

Tasa-arvolaissa (609/1986) saadetaan tasa-arvon edistamisesta, seka syrjinnan kiellosta, oi-
keussuojasta ja tasa-arvolain valvomisesta. Lain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva
syrjinta ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa, seka tassa tarkoituksessa parantaa
naisten asemaa erityisesti tyoelamassa. Lain tarkoituksena on myos estaa sukupuoli-identiteet-

tiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. (Tasa-arvolaki 609/1986, 18.)

Hallituksen esitys vuonna 2014 sisalsi merkittavia muutoksia tasa-arvolakiin tyoelaman nako-
kulmasta. Hallituksen esityksessa tavoitteena oli vahvistaa sukupuolten tasa-arvoa tyoelamassa
ja maaritella parempia keinoja syrjinnan ehkaisemiseksi. Esityksen keskeiset muutokset tasa-
arvon osalta olivat sukupuolen moninaisuuden huomioiminen ja siihen liittyva syrjintakielto,
seka tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoite, kun tyOnantajan palveluksessa on vahintaan 30

tyontekijaa. Esityksen myota lakiin lisattiin myos kohta sovintomenettelysta, mika tarkoittaa

> Paanetoja 2023, luku 1.
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sellaista menettelya, jossa mahdollisia syrjintatilanteita voidaan ratkaista ilman oikeudenkayn-
tia tasa-arvovaltuutettua hyodyntaen. Nama hallituksen esittamat muutokset tulivat voimaan

vuonna 2015. 6

Jokaisen tyonantajan tulee tyoelamassa edistaa sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti. Jos tyonantajan palvelussuhteessa olevan henkiloston maara on saannolli-
sesti vahintaan 30 tyontekijaa, tyonantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuosi erityisesti
palkkausta ja muita palvelussuteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti to-

teutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. (Tasa-arvolaki 609/1986 6S.)

Lain mukaan tyonantajan tulee edistaa tietoisesti tasa-arvoa tyopaikoilla. Tallaista tietoista
edistamista on esimerkiksi se, etta tyopaikkailmoitukset laaditaan niin, etta avoinna oleviin
tyopaikkoihin hakeutuisi seka miehia etta naisia ja samoin urakehityksessa tulee tarjota yhta-
laiset mahdollisuudet sukupuolesta riippumatta. Tyonantajan tulee myos edistaa tyoelaman ja
perhe-elaman yhteensovittamista esimerkiksi tyoaikajarjestelyilla. Tasa-arvon edistamisvelvol-
lisuus on tyonantajille aktiivinen velvollisuus, joka on pidettava mielessa kaikissa tyosuhteen
elinkaaren vaiheissa koko organisaatiossa. ' Palkka-avoimuusdirektiivin implementoiminen
osaksi Suomen lainsaadantoa tulee tekemaan lakimuutoksia muun muassa talla hetkella voi-

massa olevaan tasa-arvolakiin.

Toukokuussa 2025 valmistuneessa hallituksen luonnosesityksessa eduskunnalle esitetaan, etta
lakiin miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta lisattaisiin uusi 9. monumentti, missa maaritel-
taisiin sukupuolten palkkaeron maaritelmasta. Tama tarkoittaisi mies- ja naispuoleisten tyon-
tekijoiden keskipalkkatason eroa prosentteina. Tasa-arvolakiin lisattaisiin myos uusi 10. monu-
mentti, missa maariteltaisiin mita on saman arvoinen tyo, seka viela uusi 11. monumentti missa
maariteltaisiin tyontekijaryhmat, joiden avulla samapalkkaisuutta pystytaan seuraamaan ja ra-

portoimaan.'®
2.1.2 Yhdenvertaisuuslaki

Vuonna 2014 hallituksen esityksessa oli uusi yhdenvertaisuuslaki, mika laajensi yhdenvertaisuu-
den edistamisvelvoitteen, seka syrjintasuojan koskemaan kaikkia yleisesti tunnettuja syrjinta-
perusteita, kuten ika, uskonto, seksuaalinen suuntautuminen. Uusi laki laajennettiin koske-
maan koko tyoelamaa ja koko tyosuhdetta aina palkkauksesta tyosuhteen paattamiseen. Uu-
dessa laissa kiellettiin, seka annettiin tarkemmat maaritykset valillisesta hairinnasta ja syrjin-
nasta. Hallituksen esityksessa tyonantajille muodostui velvollisuus edistaa aktiivisesti yhden-

vertaisuutta tyopaikoilla ja esityksen myota tyonantajille muodostui velvollisuus laatia yksiloity

1 HE 19/2014 vp
7 Skurnik-Jarvinen 2016, 70-71.
'8 Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantoonpanoksi s.46
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ja tavoitteellinen yhdenvertaisuussuunnitelma mikali tyonantajalla on palveluksessaan yli 30
tyontekijaa. Hallituksen uudessa yhdenvertaisuuslakiesityksessa maariteltiin myos tarkemmin
yhdenvertaisuusvaltuutetun, seka tasa-arvovaltuutetun tehtavista ja tyontekijan oikeudesta

hyvitykseen mahdollisessa syrjintatilanteessa. '°

Hallituksen esityksen ja eduskunnan hyvaksymisen myota uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)
tuli voimaan 1.tammikuuta 2015. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa yhdenvertai-
suutta ja ehkaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Tyonan-
tajan on eri syrjintaperusteet huomioon ottaen arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyo-
honotossa ja tyopaikalla. Tyonantajan on tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tyo-
oloja seka niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkilostoa kos-
kevia ratkaisuja tehtaessa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.) Erilainen kohtelu tyosuhteessa ja
julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa seka tyoharjoittelussa ja muussa vastaavassa toimin-
nassa samoin kuin tyohon tai palvelukseen otettaessa on oikeutettua, jos kohtelu perustuu tyo-
tehtavien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja koh-
telu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen paasemiseksi. lkaan tai asuinpaikkaan perus-
tuva erilainen kohtelu on lisaksi oikeutettua, jos kohtelulla on objektiivisesti ja asianmukaisesti
perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tyomarkkinoita koskeva tavoite, taikka jos erilainen kohtelu
johtuu elake- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikarajoista. (Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014 128.) Tyonantaja ei saa avoimesta tyopaikasta, virasta tai tehta-
vasta ilmoittaessaan oikeudettomasti edellyttaa hakijoilta tassa laissa tarkoitettuja henkiloon

liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 178.)

Yhdenvertaisuuden toteutumisen arvioinnissa tyopaikoilla tulee ottaa huomioon kaikki yhden-
vertaisuuslain 88 mainitut syrjintaperusteet. Naita perusteita on esimerkiksi ika, alkupera, kan-
salaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkiloon liittyva
syy. Tyoyhteison ja tyonantajan valisen henkilostopolitiikan kehittamisen valine on yhdenver-
taisuuden edistaminen. Tavoitteena on, etta tyopaikalla olevat menettelytavat ovat syrjimat-
tomia. Laissa ei ole kuitenkaan maaritelty sita millaisia konkreettisia toimenkipeita tyopaikoilla
tulee olla, mutta yhdenvertaisuuden edistamisen toimenpiteet ovat lain mukaan oltava tarkoi-
tuksenmukaisia ja suunnitelmallisia. 2° Yhdenvertaisuuslain luvussa 4518 saadetaan yhdenver-
taisuuslain valvonnasta, ja lain noudattamista valvovat yhteistyossa yhdenvertaisuusvaltuu-

tettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, seka tydsuojeluviranomaiset. 2!

Vuonna 2023 tuli voimaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014) muutos, missa laajennettiin yhden-

vertaisuussuunnitelmien velvollisuuksia varhaiskasvatuksessa, seka laajennuksia

19 Hallituksen esitys 19/2014 vp
20 paanetoja 2023, luku 7.
2! Leppanen 2015, luku 8.
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yhdenvertaisuusvaltuutetun toimintaan. Yhdenvertaisuuslakia on viimeksi muutettu vuonna
2025 hallituksen antaman esityksen mukaisesti (HE 105/2024), jossa muutettiin muun muassa
vastuuta palveluiden yhdenvertaisesta toteutumisesta, jossa vastuu siirtyi taman myota palve-
lun tuottajilta kunnille, joiden velvollisuutena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjin-

taa aina rekrytoinnista lahtien.?
2.1.3 Tyosopimuslaki

Tyosopimuslaki on saadetty vuonna 2001 ja se on tyoelaman peruslaki, silla siina saadetaan
tyosuhteeseen liittyvista keskeisista saannoista. Laissa saadellaan tyonantajan ja tyontekijan
valista tyosuhdetta ja taman lain tarkoituksena on turvata tyontekijan asema ja maaritella

tyontekijan, seka tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet.

Tyosopimuslaissa (55/2001) maarataan, etta tyonantajan on kaikin puolin edistettava suhtei-
tava siita, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tyomenetelmia muutettaessa tai kehitettaessa. Tyonantajan on pyrittava edistamaan tyonteki-
jan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi. (Tyosopimuslaki
55/2001, 18.) Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua. (Tyosopimuslaki
55/2001,28)

3 Tyonantajalle asetetut velvollisuudet

Tyonantajalla on Suomessa lakiin perustuvia velvollisuuksia. Tyonantajan tulee esimerkiksi
edistaa tasa-arvoa, seka yhdenvertaisuutta tyoelamassa. Lisaksi tyonantajilla on velvollisuus
laatia tiettyja asiakirjoja ja ohjeistuksia. Esimerkiksi kaikille tyonantajille pakollinen velvolli-
suus on laatia tyosuojelun toimintaohjelma, tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, riskien ar-
viointi, suunnitelma hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi ja pelastussuunnitelma.
Lisaksi tyonantaja on velvollinen laatimaan tasa-arvosuunnitelman ja yhdenvertaisuussuunni-
telman, mikali tyontekijoita on yli 30 ja henkilosto- tai koulutussuunnitelman mikali tyonteki-

joita on yli 20.%

2 I:IE 105/2024 vp, 2.1.3.
2 Aimala & Karkkainen, 5-6.
24 Aimala & Karkkainen, 2.1.
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3.1 Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoite

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen sisallosta on maaratty tasa-arvolaissa. Tasa-arvosuunnitelma
on laadittava yhteistyossa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai
muiden henkiloston nimeamien edustajien kanssa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Tasa-arvosuunnitelman
tulee sisaltaa: 1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista; 2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi
suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksen tasa-arvon saa-
vuttamiseksi; 3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden to-
teuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava
henkilostolle. (Tasa-arvolaki 609/1986 §6a.)

Tasa-avosuunnitelma on tyonantajalle valine, jonka avulla tyonantaja pystyy tietoisesti edista-
maan ja seuraamaan tasa-arvoon liittyvia toimenpiteita. On siis oleellista, etta tasa-arvosuun-
nitelmaan on kirjattu yksityiskohtaisesti sellaisia toimenpiteita, jotka edistavat konkreettisesti
tyopaikan tasa-arvoa. Tyonantajan on mahdollista valita itse, laatiiko tasa-arvosuunnitelman
joka vuosi vai joka toinen vuosi, silla lainsaadantoon on kirjattu velvollisuudeksi laatia suunni-
telma vahintaan joka toinen vuosi. Hyvan tasa-arvosuunnitelman tavoitteet ovat realistisia ja

suunnitelma on selked. 2°

Tasa-arvosuunnitelmassa tulee olla palkkakartoitus, jonka olemassaolon merkitys kasvaa uuden
palkka-avoimuusdirektiivin implementoinnin myota. Tyonantajat, joiden palveluksessa on 30-
100 tyontekijaa toteuttavat palkka-avoimuusdirektiivin samapalkkaisuuden seurantaa tasa-ar-
vosuunnitelman palkkakartoituksen avulla ja ryhtyvat toimenpiteisiin, mikali palkkakartoituk-

sessa havaitaan palkkaeroja, jotka eivat ole perusteltavissa objektiivisin perustein. 2
3.2 Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvoite

Tyonantajalla, jonka palveluksessa on saannollisesti vahintaan 30 henkiloa, on oltava suunni-
telma tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014 78). Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 88).

5 Skurnik-Jarvinen 2016, 74.
26 Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantéonpanoksi, 18-19.
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Tyonantajaa velvoittava yhdenvertaisuutta koskeva saannos on jaettu kolmeen osaan. Ensim-
maisessa osassa on saadetty tyonantajien yleinen yhdenvertaisuuden toteuttamisen edistami-
sen velvollisuus, toisessa osassa saadetaan yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvoitteesta
ja kolmannessa henkiloston edustajien oikeutta saada tietoonsa ne toimet mita tyonantaja te-

kee edistaakseen yhdenvertaisuutta. ¥

Yhdenvertaisuussuunnitelma voi olla erillinen suunnitelma tai sisaltya osaksi tyonantajan muita
laadittavia suunnitelmia. Eli se voidaan sisallyttaa esimerkiksi osaksi tasa-arvosuunnitelmaa tai
tyosuojelun toimintaohjelmaa. Tyonantaja voi siis itse valita tyopaikalle tarkoituksenmukaisim-
man tavan toteuttaa yhdenvertaisuussuunnitteluvelvoitettansa. 2 Yhdenvertaisuussuunnitel-
malle ei ole saadetty maaramuotoa tai maarasisaltoa, joten velvoite voidaan periaatteessa
panna toimeen myos suullisella toimintapolitiikalla. Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvel-
vollisuuden tavoitteena pidetaan yhdenvertaisuuden edistamista, mutta erityisesti sita, etta se
ehkaisee laissakin kiellettya syrjintaa. 2 Yhdenvertaisuussuunnitelman on tarkoitus olla osana
kehittamistoimintaa, joka on saannollista ja mita tarkastellaan ja muokataan tarpeen mukaan
saannollisesti. Yhdenvertaisuussuunnitelman uusimiselle tai paivittamiselle ei ole annettu laissa

taman tarkempaa aikataulua. ¥
3.3  Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Jos
palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla perusteella muodostettu-
jen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen valilla, tyonantajan
on selvitettava palkkaerojen syita ja perusteita. Jos tyopaikalla on kaytossa palkkausjarjestel-
mia, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi tar-
kastellaan keskeisimpia palkanosia. Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tyonantajan

on ryhdyttava asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin. (Tasa-arvolaki 609/1986 §6b.)

Palkkakartoitus on konkreettinen tyokalu palkkatasa-arvon edistamiseen ja palkkatasa-arvo
edistaa yhdenvertaista, seka oikeudenmukaista palkkausta. Palkkakartoituksen avulla yritys
pystyy arvioimaan palkkausjarjestelmiensa toimivuutta tasa-arvon nakokulmasta. Palkkakartoi-
tuksessa otetaan selvaa tyontekijoiden tyotehtavista ja palkoista. Tyot luokitellaan ryhmiin,
esimerkiksi tyon vaativuuden, tyonkuvan tai muiden tehtavaan liittyvien kriteerien mukaan.
Palkkakartoituksessa verrataan samanarvoisia tyotehtavia ja siina pyritaan kartoittamaan saa-

vatko miehet ja naiset samanarvoisesta tyosta samaa palkka. Mikali eroja palkkojen valilla on,

27 Leppéanen 2015, luku 2.
28 paanetoja 2023, luku 7.
29 Leppanen 2015, luku 2.2.
0 HE 19/2014, 64.
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tulee arvioida ovatko perusteet objektiivisia ja syrjimattomia, eli onko palkkaeroille hyvaksytyt

perusteet. 3

Suomessa tasa-arvolaista huolimatta naisten keskimaarainen tulotaso on 84,6 % miesten tulo-
tasosta. Palkkaero on siis 15,4 %. Suomessa sukupuolten valinen palkkaero on suurimpien jou-
kossa EU-maiden tilastoissa ja korkeampi kuin missaan muussa Pohjoismaassa. Tahan yhdeksi
syyksi voidaan paatella ammattien ja tyotehtavien eriytymista sukupuolen mukaan, seka myos
se ettd naisvaltaisten alojen arvostus on heikompi kuin miesvaltaisten alojen. 32 Suomessa esi-
merkiksi sosiaali- ja terveysala, siivousala ja kasvatusala ovat naisvaltaisia ja myos matalapalk-

kaisia aloja.

Samapalkkaisuuteen velvoittaa niin EU-oikeus, kansallinen lainsaadanto kuin kansainvaliset si-
toumukset. Suomessa oikeus samapalkkaisuuteen sukupuolesta riippumatta on perus- ja ihmis-
oikeus ja kolmikantaisia samapalkkaisuusohjelmia on toteutettu jo vuodesta 2006 lahtien. Li-
saksi Suomessa tasa-arvolaki sisaltaa velvoitteet sukupuolten valiseen tasa-arvoon myos palkka-
tasa-arvon osalta. 33 Tahén asti ei kuitenkaan ole ollut keinoa puuttua epatasaiseen palkka-
tasa-arvoon, silla tyonantajilla ei ole ollut raportointivelvoitetta, eika tyontekijoilla tiedon-

saantioikeutta.

Mikali tyontekija joutuu sukupuolensa perusteella epaedullisempaan asemaan kuin toinen sa-
maa tai samanarvoista tyota saman tyonantajan palveluksessa tekeva tyontekija on silloin kyse
palkkasyrjinnasta. Mikali sukupuolten valinen palkkaero on perusteltu hyvaksyttavalla syylla, ei

ole kyse palkkasyrjinnasta. Palkkasyrjinta on yksi syrjinnan muodoista ja se on laissa kiellettya.
34

3.3.1 Tasa-arvon nykytilanne yrityksessa X ja kyselyn tulokset

Laissa on saadetty, etta tasa-arvosuunnitelman laatiminen on aloitettava kartoittamalla tyo-
paikan tamanhetkisen tasa-arvon tilanne. Kartoituksessa tulee tehda erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tyotehtaviin. Nykytilanteen kartoitus voidaan toteuttaa monella tavalla, eika
toteuttamistapaa ole laissa maaritelty. Yksi tapa on laatia henkilostolle kysely tai hyodyntaa

tyotyytyvaisyyskyselyja. 3

Yrityksen X tasa-arvosuunnitelmaan valitsimme toteuttaa henkilostolle suunnattu anonyymi
strukturoitu kysely tasa-arvon nykytilanteesta tyopaikalla. Kyselyyn oli mahdollista vastata

seka suomen kielella, etta englannin kielella. (Liite 2 ja liite 3) Kyselyn kysymyksista suurin osa

31 Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantoonpanoksi, 14.
32 Sosiaali- ja terveysministerio 2024, 7.

33 Sosiaali- ja terveysministerio 2024, 8.

34 Sosiaali- ja terveysministeri 2024, 12.

35 Skurnik-Jarvinen 2016, 77.
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oli strukturoituja, eli kysymyksiin oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Strukturoidun kyselyn
kysymyksiin vastaaminen on vastaajalle nopeampaa ja vaivattomampaa, jonka takia on mah-
dollista, ettd vastauksia saadaan maarallisesti enemman. 3¢ Kysely sisalsi strukturoitujen kysy-
mysten lisaksi yhden avoimen kysymyksen. Kyselyn monivalintakysymyksissa kaytettiin viisipor-
taista vastausasteikkoa, tata kutsutaan Likertin asteikoksi. Talla kyseisella asteikolla pyritaan
ilmaisemaan vastaajan nakemysta kyseiseen vaittamaan. Portaikossa on maaritelty aaripaaar-
vot eli taysin eri mielta (1) ja taysin samaa mielta (5) ja portaikko sisaltaa neutraalin keskikoh-
dan (3), seka vastausvaihtoehdot jokseenkin erimielta (2) ja jokseenkin samaa mielta (4). Li-
kertin asteikko mahdollistaa helpon analyysin esimerkiksi keskiarvojen ja jakaumien helpon

muodostamisen osalta.?”

Tasa-arvon nykytilannekyselyyn yrityksessa X vastasi 22 tyontekijaa, eli vastausprosentiksi muo-
dostui 73,33 %. Vastanneista 23,8 % oli naisia ja 76,2 % miehia. Vastauksista ilmeni, etta kaik-
kien vastauksien osalta erittain tyytyvaisia organisaation nykytilanteeseen oli 85,5 % ja myos

loput vastanneet tyytyvaisia nykytilanteeseen, vastaten vastausvaihtoehdon samaa mielta (4).

Ainoa kysymys, jossa vastauksissa oli hajontaa, oli kysymyksessa ”Uskon, etta organisaation
tyontekijoilla on samat mahdollisuudet edeta uralla sukupuolesta riippumatta.” Vastauksista
76,6 % olivat vaittaman kanssa taysin samaa mielta (5), 19 % samaa mielta (4) ja 4,8 % jokseen-
kin eri mielta (2). Kaikissa muissa kyselyn kysymyksissa vastaukset olivat joko kohdassa taysin
samaa mielta (5) tai samaa mielta (4). Avoimeen kysymykseen tasa-arvon kehittamisesta tuli
muutamia. Vastauksissa mainittiin muun muassa avoin keskustelu, seka yhtalaiset lisakoulutus-
mahdollisuudet ja yhtalaiset mahdollisuudet urakehitykseen. Avoimessa vastauksessa pidettiin
yrityksen taman hetken nykytilannetta hyvana ja suurin osa vastasi, ettei keksi miten tasa-

arvoa voisi viela kehittaa.

Kaikkinensa yrityksen tyontekijat ovat taman tasa-arvon nykytilannekyselyn perusteella erittain
tyytyvaisia tasa-arvon nykytilanteeseen yrityksessa eivatka loytaneet kehityskohtia tasa-arvon
nakokulmasta. Kirjaamme tasa-arvosuunnitelmaan ensi vuoden kehityskohteeksi tasapuolisen
lisakoulutusmahdollisuuden, urakehitysmahdollisuuksien tarjoamisen objektiivisin kriteerein,
vuosittaisen palkkakartoituksen palkka-avoimuusdirektiivia silmalla pitaen. Naiden kehityskoh-
teiden lisaksi kirjaamme toimenpiteisiin, etta yritykselle valitaan tyosuojelutoimikunnan toi-

mesta tasa-arvovastaava taman vuoden aikana.

3% Heikkila 2014, 48-49.
37 Heikkila 2014, 51-52.
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3.3.2 Palkka-tasa-arvon nykytilanne yrityksessa X

Toukokuussa 2025 tehdyn palkkakartoituksen myota voidaan todeta, etta toimeksiantajayrityk-
sessa ei ole sukupuolten valisia ei objektiivisin perustein perusteltuja palkkaeroja. Yrityksessa
palkat maaraytyvat suoraan tyoehtosopimuksen mukaan ja palkkojen paalle maksetaan tyoeh-
tosopimuksen mukaisia lisia. Osana palkkakartoitusta maariteltiin tyotehtavia samanarvoisten
tyotehtavien kategorioihin ja tehtiin taulukko eri vaativuusluokkien palkoista, joihin verrattiin
miesten ja naisten valisia palkkoja euromaaraisesti, etta prosentuaalisesti. Tama palkkakartoi-
tus toimii myos henkilostohallinnon apuna palkka-avoimuusdirektiivin ja sen myota tiedonsaan-
tioikeuden voimaantullessa ja taulukkoa on helppo vuosittain paivittaa. Lisaksi palkkarakentei-
den maarittely auttaa myos rekrytoinneissa palkkahaarukkaa ja palkan muodostumisperiaat-

teita maariteltaessa.

Tasa-arvosuunnitelman, tehdyn tasa-arvon nykytilanneselvityksen ja palkkakartoituksen perus-
teella voidaan todeta, etta toimeksiantajayrityksessa X tasa-arvon nykytilanne on lakien vaati-

malla tasolla ja palkka-avoimuusdirektiivia ajatellen jo hyva.

LOPPUOSA PALKKA-KARTOITUKSESTA ON SALASSA PIDETTAVAA.

4 EU Direktiivit

SEUT 288.3 artiklassa on maaritelty, etta jasenvaltioille on asetettu tietty tavoite, johon ja-
senvaltioiden tulee paasta. Direktiiveissa on maaritelty tavoitteiden saavuttamiseksi maara-
ajat, joihin mennessa jasenvaltioiden tulee panna toimeen direktiivissa maaritellyt vahimmais-
vaatimukset. Direktiivit ovat samalla tavalla oikeudellisesti sitovia kuin asetukset, mutta direk-
tiivit sitovat vain Euroopan Unionin jasenvaltioita. Usein direktiivit pannaan taytantoon jasen-
valtioissa erilaisin saadospaatoksin. Suomessa direktiivit pannaan taytantoon eduskuntalaeilla
ja ministerioiden tai valtioneuvoston asetuksilla. Direktiivien taytantoonpanossa korostetaan
tehokkuusperiaatetta, mika tarkoittaa, etta jasenvaltioilla on velvollisuutena panna taytantoon
direktiivit taysmaaraisesti, seka tehokkaasti kansallisessa oikeudessa, eika jasenvaltiot saa vaa-
rantaa toimenpiteillaan tehokasta toteutumista. On saadetty myos direktiivien taytantoonpa-
non julkisuudesta, jotta kaikilla keta asia koskee, on yhtalaiset mahdollisuudet saada tietoa
direktiivista ja niiden oikeuksista. EU:n direktiiveilla pyritaan saamaan kansalliset lainsaadan-

not yhdenmukaisiksi.3®

EU:n direktiivit ovat vahimmaisdirektiiveja, joten ne mahdollistavat, etta jasenvaltiot voivat

saataa kansallisessa lainsaadannossaan tiukempia ja kattavampia lakeja kuin EU:n direktiivissa

38 Ojanen 2016, 45-46.
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on maaritelty. EU ei aseta EU saadosten tavoitteiden taytantoon panoon erityisia rajoituksia,
ainoastaan vahimmaisvaatimukset ja aikamaareen missa ajassa saados on otettava taytantoon

jasenvaltioiden lainsaadannossa. 3
4.1 Palkka-avoimuusdirektiivi

Samapalkkaisuuden periaate eli naisten ja miesten oikeus saada samasta tai samanarvoisesta
tyosta sama palkka on ollut osana Euroopan unionin periaatteita jo Rooman sopimuksesta al-
kaen, joka tuli voimaan tammikuussa 1958. Lisaksi periaatteet saamapalkkaisuudesta on vah-
vistettu SEUT 157 artiklassa 1 nain: ”Jokainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudatta-
misesta, jonka mukaan miehille ja naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tyosta samaa
palkka.” (SEUT 157 artikla 1.) Samapalkkaisuuden periaatteiden noudattamisesta on saadetty
myos vuonna 2014 laaditussa direktiivissa miesten ja naisten yhtalaisten mahdollisuuksien ja
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantoon panosta tyohon ja ammattiin liittyvissa asi-
oissa. Direktiivissa ei ole saadetty palkkauksen lapinakyvyydesta, milla pystyttaisiin havainnoi-

maan mahdollinen palkkasyrjinta, joka perustuu sukupuoleen. (EU 2006/54/EY).%

Vuonna 2023 EU:n antamassa Palkka-avoimuusdirektiivissa on pyritty korjaamaan edellisten di-
rektiivien puutteet palkkauksen lapinakyvyydesta. Palkka-avoimuusdirektiivi on vahimmaisdi-
rektiivi, eli EU on direktiivissaan antanut vahimmaisvaatimukset, joita EU:n jasenvaltioiden tu-
lee palkka-avoimuuden osalta noudattaa. EU:n maarittelemat vahimmaisdirektiivit antavat ja-
senvaltioille mahdollisuuden saataa omissa lainsaadannoissa tata direktiivia tiukempia tai laa-
jempia velvoitteita palkka-avoimuudesta, eika EU myoskaan aseta jasenvaltioille erityisia ra-
joituksia taman direktiivin toteuttamiseen. (EU 2023/970 artikla 1.) #' Palkka-avoimuusdirek-
tiivi pohjautuu Euroopan unionin toiminnasta tehtyyn sopimukseen SEUT artiklaan 157 seka di-
rektiiviin 2006/54/EY naisten ja miesten yhtalaisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen koh-
telun periaatteen taytantoonpanosta tyohon, seka ammattiin liittyvissa asioissa. (EU 2023/970.)
4 SEUT 157 artiklan 3 kohdassa m&arataan toimenpiteistd, milla taataan naisille ja miehille
tasa-arvoiset mahdollisuudet tulla kohdeluksi ty0elamassa ja sen, etta samasta tai saman ar-
voiseksi maaritellysta tyosta on maksettava sama palkka. Palkka-avoimuusdirektiivin saannok-
silla pyritaan tuomaan esille palkkauksen avoimuutta, milla halutaan estaa palkkasyrjintaa ja
kaventaa tamanhetkista sukupuolten valista palkkaeroa. Palkka-avoimuusdirektiivilla pyritaan
vahvistamaan palkkauksen lapinakyvyytta, minka avulla pystytaan edistamaan palkkakaytanto-
jen eriarvoisen kohtelun poistamista. Direktiivilla palkka-avoimuudesta tyontekijoille annetaan

oikeus saada samaa palkkaa samanarvoisesta tai samanarvoiseksi luokitellusta tyosta

39 Ojanen 2016, 41-42.

40 EU 2006/54/EY

41 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 artikla 1.
42 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970.
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sukupuolesta riippumatta ja samalla direktiivilla annetaan mahdollisuus puuttua palkkasyrjin-
taan. (EU 2023/970 artikla 3.) 4

Palkka-avoimuusdirektiivin soveltamisalan piirissa ovat niin julkisen kuin yksityisen sektorin
tyonantajat. Direktiivin piirissa ovat kaikki tyontekijat, jotka ovat tyosuhteessa yritykseen,
seka tyonhakijat palkkalapinakyvyyden osalta rekrytointiprosessissa. Direktiivi koskee myos val-
tiota tyonantajana, seka valtion virkamiehia. (EU 2023/970, artikla 2.) “ Palkka-avoimuusdi-
rektiivin keskeisia vaatimuksia on se, etta tyonantajilla tulee olla selkeat palkan muodostumi-
sen perusteet, joilla pystytaan varmistamaan, etta samasta tai saman arvoisesta tyosta makse-
taan samaa palkkaa (EU 2023/970, artikla 4.1).% Direktiivissa tarkoitetaan sellaista palkkaa
mihin kuuluu tavanomaisen peruspalkan lisaksi myos kaikki muu korvaus, mita tyontekija saa
tyosuhteensa perusteella tyonantajalta rahana tai luontoisetuna (EU 2029/970, artikla 3.1.a).
46 Direktiivissa samanarvoisena tyona pidetaan tyota mika tulkinnanvaraisesti katsotaan saman-
arvoiseksi kayttaen neutraaleja ja tasapuoleisia syrjimattomia, eli objektiivisia kriteereja. Kri-
teereiksi voidaan maaritella patevyys tyohon, vastuu, tyon kuormittavuus, tyoolosuhteet, tyo-
aika ynna muut tyotehtavan nakokulmasta oleelliset sukupuolineutraalit kriteerit. Kriteerit tu-
lee maaritella objektiivisin perustein, tasa-arvoisesti ja sukupuolineutraalisesti ilman valillista
tai valitonta syrjintaa. Direktiivin mukaan tyonantajan tulee pystya esittamaan tyontekijalle
kriteerit, joilla tyontekijan palkka, palkkataso, seka palkan kehitys maaraytyy. (EU 2023/970,
artikla 4.4.)* On kuitenkin huomioitavaa, etta direktiivissa ei estetd maksamasta eri suuruista
palkkaa samasta tai samanarvoiseksi luokitellusta tyosta sukupuolineutraalein ja puolueetto-
maksi luokitelluin perustein perusteltuna (EU 2023/970, artikla 5.1). “ Vaikka tyontekijat teki-
sivatkin samaa tai samanarvoiseksi maariteltya tyota on kuitenkin mahdollista, etta tyonanta-
jalla voi olla esimerkiksi tyontekijan ammattitaidolla, koulutuksella tai kokemuksella perusteltu
hyvaksyttava syy maksaa toiselle tyontekijalle eri suuruista palkkaa kuin toiselle. Palkkaerojen
hyvaksyttava ero voi liittya perustellusti myos tyon tulokseen.® Palkka-avoimuusdirektiivi ei
maarittele tarkkaa rajaa sille, kuinka suuri palkkaero miesten ja naisten valilla voi olla, jos ero
on objektiivisesti perusteltavissa. On kuitenkin huomioitavaa, etta sukupuolten valisen palkka-
eron tulee olla alle 5 % mikali sita ei pystyta perustelemaan objektiivisin sukupuolineutraalein
kriteerein. (EU 2023/970, artikla 10.) 3°

43 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 artikla 3.

44 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 2.

4 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 4.1

46 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2029/970, artikla 3.1.a.
47 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 4.4.
48 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 5.1.
4 Paanetoja 2023, luku 7.2.

%0 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 10.
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Palkka-avoimuusdirektiivi tulee vaikuttamaan myos rekrytointiprosessiin. Direktiivin 5. artik-
lassa maaritellaan rekrytointiprosessista siten, etta tyonantajan tulee ilmoittaa tyonhakijoille
tyon alkupalkka tai palkkahaarukka perustuen puolueettomiin ja sukupuolineutraaleihin kritee-
reihin niin, etta palkkaneuvottelu on lapinakyva alusta alkaen. Tyon palkkatiedot tulee ilmoit-
taa joko tyopaikkailmoituksessa tai viimeistaan ennen tyohaastattelua. Talla saannoksella py-
ritaan lisaamaan rekrytointiprosessin palkka-avoimuutta ja antaa tyonhakijalle selkea kuva tyon
palkkahaarukasta. Tyonantajalla on mahdollisuus edelleen kysya palkkatoivetta rekrytoinnin
yhteydessa, mutta pystyttava samalla kertomaan myos tyonantajan valmiiksi pohdittu palkka-
haarukka perustuen yrityksen palkkarakenteisiin. Tyonantaja ei kuitenkaan saa kysya rekrytoi-
tavan palkkahistoriaa tai tamanhetkisen tyotehtavan palkkaa. (EU 2023/970, artikla 5.1.) '

Raportointivelvollisuudesta maritellaan palkka-avoimuusdirektiivin 9 artiklan 2-5 kohdissa. Ra-
portointivelvollisuudella tarkoitetaan, etta tyonantajien tulee raportoida naisten ja miesten
valisista palkkaeroista. Raportointivelvollisuus on joka vuosi, mikali tyonantajalla on toissa yli
250 tyontekijaa ja joka kolmas vuosi, mikali tyontekijoita on 150-249. 100-149 tyontekijaa tyol-
listavia tyonantajia kolmen vuoden valein tapahtuva raportointivelvollisuus tulee voimaan vasta
vuonna 2031. Tyonantajille, jotka tyollistavat alle 100 tyontekijaa raportointivelvollisuus on
vapaaehtoista. (EU 2023/970 9 artikla 2-5.)%2 Mikali tyonantajan tekemista palkkaraportoin-
neista tulee esiin, sukupuolten valinen keskipalkkaero olevan 5 prosenttia tai yli jossakin maa-
ritellyssa tyontekijakategoriassa ilman etta eroa olisi perusteltu sukupuolineutraaleilla objek-
tiivisilla perusteluilla tai etta tallaista keskipalkkatason huomattua eroa ei ole puolen vuoden
kuluessa korjattu, on tyonantajalla velvollisuus tehda tyontekijoiden edustajien kanssa yhtei-
nen palkka-arviointi. Yhteistyossa tehdyn palkka-arvioinnin funktio on maaritella, seka pystya
korjaamaan, etta myos jatkossa estamaan sukupuolten valiset esiin tulleet palkkaerot, joita ei
ole perusteltu syrjimattomin sukupuolineutraalein kriteerein. Raportointi on mahdollisuus kor-
jata mahdolliset palkkaerot ja estaa niiden muodostumista jatkossa. (EU 2023/970, artikla 10
1-2.) 53 Hallituksen esityksessa eduskunnalle on esitetty, ettd raportointivelvolliset yritykset
hoitaisivat raportointivelvollisuuden tasa-arvovaltuutetulle tulorekisterin kautta, mista Tilas-
tokeskus pystyy koostamaan tarvittavat palkkatiedot ja toimittamaan ne tasa-arvovaltuute-
tulle. Jotta Tilastokeskus pystyy palkkatiedot koostamaan, tyonantajan on mahdollisimman
pian ilmoitettava tarvittavien tietojen lisaksi myos tyontekijoidensa tunti- ja osa-/kokoaikai-

suustiedot ja muut taydentavat palkkatiedot. 3

Tyontekijan tiedonsaantioikeudesta on maaratty palkka-avoimuusdirektiivissa (EU 2023/970)

artiklassa 7. Tiedonsaantioikeus tarkoittaa sita, etta tyontekijalle annetaan oikeus pyytaa

51 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 5.1.

52 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 9 artikla 2-5

53 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 10 1-2

> Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantoonpanoksi s.33-34.
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tietoja tyotehtavansa palkkatasosta ja keskipalkkatasosta samaa tai saman arvoista tyota teke-
vien osalta eriteltyna sukupuolten mukaan. Tyonantajan on annettava pyydetyt palkkatiedot
kohtuullisessa ajassa kirjallisesti, viimeistaan kahden kuukauden sisalla esitetysta pyynnosta.
(EU 2023/970 artikla 7.1.) > Palkka-avoimuusdirektiivin 16 artiklassa on maaritelty tyontekijan
oikeudesta korvaukseen. Jasenvaltion maarittama korvaus tai hyvitys tulee kyseeseen, mikali
tyontekijalle on aiheutunut vahinkoa samapalkkaisuuden periaatteisiin liittyvien velvoitteen
rikkomisen tai oikeuden loukkaamisen vuoksi. (EU 2023/970, artikla 16.) ¢ Artiklassa 17 on
myos maaratty, etta mikali palkka-avoimuusdirektiivin muodostamat velvollisuudet jatetaan
noudattamatta, on kansallisilla tuomioistuimilla ja viranomaisilla mahdollisuus antaa jopa uh-

kasakko maarayksien noudattamisen varmistamiseksi (EU 2023/970, artikla 17).%
4.1.1 Direktiivin implementoiminen osaksi Suomen lainsaadantoa

Sosiaali- ja terveysministerio on nimennyt erikseen kolmikantaisen tyoryhman valmistelemaan
kansallista toimeenpanoa, eli direktiivin implementoimista Suomen lainsaadantoon. Tyoryhman
toimintakausi oli noin vuoden mittainen toukokuusta 2024 toukokuuhun 2025. Tyoryhmaan kuu-
lui edustajia sosiaali- ja terveysministeriosta, tyo- ja elinkeinoministeriosta, tyomarkkinaoi-
keusjarjestoista seka tasa-arvovaltuutetun ja tietosuojavaltuutetun toimistoista. Tyoryhman
tarkoituksena oli laatia esitys lainsaadantomuutoksista palkka-avoimuusdirektiivin implemen-
toimiseksi Suomen lainsaadantoon. Tyoryhma on saanut valmiiksi luonnoksen esityksesta
palkka-avoimuusdirektiivin kansalliseksi taytantoonpanoksi toukokuussa 2025. Asia on edennyt
16.5.2025 lausuntokierrokselle. Hallituksen esitys on tarkoitus antaa eduskunnalle syksylla
2025. Tyoryhman laatimassa esityksessa direktiivin maaraykset esitetaan tulemaan voimaan
18.5.2026, kun EU on asettanut maaraysten viimeiseksi voimaantulopaivaksi 7.6.2026. 8 Esi-
tyksessa on esitettyna ehdotukset laki muutoksista. Lakimuutoksia on esityksessa useita, ja
nailla muutoksilla muutetaan lakia naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, lakia tasa-arvo-
valtuutetusta, lakia tulotietojarjestelmasta, lakia tilastokeskuksesta, seka lakia sakon taytan-

toonpanosta. °
4.1.2 Tyonantajan valmistautuminen tiedonsaantioikeuteen

Palkka-avoimuusdirektiivin artikla 7.1 mukaan tyontekijoille tulee maksaa samaa palkkaa sa-
masta tai samanarvoisesta tyosta. Taman myota tyonantajien tulee maaritella mita on sama ja

samanarvoinen tyo yrityksessa. Direktiivi ei itsessaan anna maarittelyyn tarkempia kriteereja.

% Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 artikla 7.1.

% Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 16.

57 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 17.

%8 https://valtioneuvosto.fi/-/1271139/tyoryhman-esitys-palkka-avoimuusdirektiivin-taytan-
toonpanoksi-etenee?

> Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantéonpanoksi
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(EU 2023/970 artikla 7.1.)% Palkka-avoimuusdirektiivin artikla 4 mukaan tyonantajalla on ol-
tava kuitenkin selkeat palkkarakenteet, joiden avulla pystytaan vertaamaan samanarvoisia tyo-
tehtavia sukupuolineutraalein ja syrjimattomin, objektiivisin kriteerein. Artiklassa 4 mainittu-
jen palkkarakenteiden muodostamisen myota, tyonantajat pystyvat arvioimaan, onko tyonteki-
joiden tyo samaa tai samanarvoista ja nain ollen vertailtavissa palkkavertailuissa. Palkkaraken-
teiden objektiiviset sukupuolineutraalit kriteerit voivat olla esimerkiksi patevyys, vastuun
maara tai muut sellaiset tekijat, jotka ovat tyon kannalta oleellisesti merkityksellisia. (EU
2023/970 artikla 4.)"

Tyonantajalla tulee olla valmius tyontekijan kysyessa antaa saman tai saman arvoisen tyon
palkkaperuste tyontekijalle kirjallisena (EU 2023/970, artikla 6). ¢ Lisaksi palkka-avoimuusdi-
rektiivin artiklassa 5 maaritellaan tiedot, jotka tyonhakijalla on oikeus saada rekrytointiproses-
sissa. Naita tietoja ovat tehtavan alkupalkka tai palkkahaarukka objektiivisin sukupuolineutraa-
lein kriteerein perusteltuna ja lisaksi sovelletun tyoehtosopimuksen maaraykset, jotka koskevat
kyseista tyotehtavaa. Rekrytointiprosessista on maaritelty myos se, etta tyopaikkailmoitukset

ja tehtavanimikkeet tulee olla sukupuolineutraaleja. (EU 2023/970 artikla 4.)%3

Hallituksen palkka-avoimuuden alustavassa esityksessa eduskunnalle saadetaan samasta ja sa-
manarvoisesta tyosta palkka-avoimuusdirektiivin edellyttamalla tavalla vahimmaisvaatimuksin
ja vaatimus koskisi kaikkia tyonantajia yrityksen henkilomaarasta riippumatta. Talla hetkella
voimassa olevassa tasa-arvolaissa on maaritelty palkkakartoitusvelvoitteesta, missa tyonantajia
edellytetaan selvittamaan, ettei samasta tai samanarvoisesta tyosta makseta naisille ja mie-
hille eri palkkaa perusteettomasti. Esityksen mukaan tyonantajille jaa mahdollisuus itsenaiseen
arvioon kriteereista mita painotetaan tietyissa tyotehtavissa ja niista muista seikoista mitka
ovat merkityksellisia tyotehtavan palkkarakenteita arvioidessa. Eli mikali tyonantajat ovat nou-
dattaneet tamanhetkista tasa-arvolaissa saadettya tasa-arvosuunnittelu- ja palkkakartoitusvel-

voitettaan ei muutosten arvioida tuottavan suuresti lisatyota. ¢

Hallituksen esityksessa arvioidaan palkka-avoimuusdirektiivin tiedonantovelvollisuuden lisatoi-
den maarasta. Esityksessa arvioidaan, ettei lisatyo olisi merkittavaa, vaan yksittaiseen palkka-
tietopyyntoon vastaaminen aiheuttaisi tyonantajalle noin 20 euron lisa kustannuksen. Rekry-
tointiprosessissa tyonhakijan palkkatiedonsaantioikeus ei tamanhetkisen tiedon valossa aiheut-
taisi tyonantajalle lisaa kustannuksia. Toisaalta isommissa yrityksissa nama luvut voivat olla
merkittavasti suurempia. Voidaan kuitenkin ajatella, etta edistamalla palkkauksen lapinaky-

vyytta ja ehkaisemalla sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintaa voi talla olla myonteisia

60 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 artikla 7.1

61 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970 artikla 4

62 palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 6.

63 Palkka-avoimuusdirektiivi EU 2023/970, artikla 4.

4 Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantéonpanoksi. s.35
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vaikutuksia tyonantajille pitkalla aikavalilla. Myonteiset vaikutukset voivat olla esimerkiksi
myonteisen tyonantajakuvan lisaantyminen, tyotyytyvaisyyden lisaantyminen ja sitoutuminen
tyonantajaan, joka osaltaan vahentaisi tyontekijoiden vaihtuvuutta ja lisaisi tyon houkuttele-

vuutta ja sen kautta parantaisi kannattavuutta.
4.1.3 Palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonottoprosessin ohjetaulukko

Palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonottoprosessia varten olen osana opinnaytetyota laatinut
ohjetaulukon Pk-yritysten kayttoon. Ohjetaulukon avulla Pk-yrityksessa voidaan tarkistaa, onko
palkka-avoimuusdirektiivin voimaantuloa varten tehty kaikki tarvittavat toimenpiteet yrityk-
sessa. Ohjetaulukkoa voi hyodyntaa myos muut kuin Pk-yritykset, mutta isompien yritysten tu-

lee huomioida myds mahdolliset muut isompia yrityksia velvoittavat saadokset.

Ohjetaulukko toimii samalla ohjeistuksena yrityksille palkka-avoimuusdirektiivista, silla toi-
menpideosiossa on pyritty avaamaan jokainen tehtava hieman selkeammin. Ennen palkka-avoi-
muusdirektiivin voimaantuloa alla olevan ohjetaulukon lisaksi on tarkeaa tarkistaa, onko tyon-
antajille tullut implementoinnin yhteydessa lisaa velvoitteita, jotka tulisi lisaksi huomioida yri-

tyksissa. Alla palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonottoprosessin ohjetaulukko.

% Tydryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantéonpanoksi, s.35-36



Tehtava

Toimenpide

Aikataulu

Vastuuhenkilo

Varmistetaan tasa-arvoinen
palkka samasta tyosta

Tehdaan palkkakartoitus,
jossa on miesten ja naisten
palkat eriteltyna.

Palkkaerojen analysointi

Mikali perusteettomia palkka-
eroja on, laaditaan suunni-
telma niiden korjaamiseksi.

Palkkarakenteiden
maarittely

Mita on sama tai samanarvoi-
nen tyo organisaatiossa? Teh-
daan selkea maarittely objek-
tiivisin perustein.

Palkka-avoimuus rekrytoin-
nissa

Palkkahaarukan ilmoittaminen
rekrytointi-ilmoituksessa, seka
palkan maarittelyn perusteet
ja palkkakehitys mietittyna
haastatteluun

Rekrytointi-ilmoitusten
sukupuolineutraalius

Tyopaikkailmoitukset tehdaan
sukupuolineutraaleiksi

Urakehityksen tasa-arvo

Seurataan, etta urakehitys-
mahdollisuudet ovat sukupuo-
lineutraalein kriteerein paa-
tetty

Tyontekijoiden informoimi-
nen tiedonsaantioikeudesta

Vuosittainen tyontekijoiden
informoiminen tiedonsaantioi-
keudesta, esimerkiksi kehitys-
keskusteluiden yhteydessa.

Palkkatietopyynto-
prosessi

Ennalta mietitty henkilo/
osasto, seka toimenpiteet
kuinka ja kuka palkkatieto-
pyyntoprosessin hoitaa

Esihenkiloiden koulutus

Esihenkilot perehdytetaan
palkka-avoimuusdirektiivin pe-
rusteisiin
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Palkka-avoimuusdirektiivin ohjetaulukko on laadittu sellaiseksi, etta palkka-avoimuusdirektii-
vista tietamatonkin pystyy tata taulukkoa palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonottoprosessissa
hyodyntamaan. Taman lisaksi erityisesti yritysten henkilostohallinnon avainhenkiloiden on kui-
tenkin erittain tarkeaa tutustua palkka-avoimuusdirektiiviin ja yrityksen koko huomioiden ottaa

selville mitka direktiivin saadokset koskevat juuri oman yrityksen kokoista yritysta.

Tyontekijoiden informoiminen vuosittain tiedonsaantioikeudesta on sellainen palkka-avoimuus-
direktiiviin oleellisesti liittyva asia, mita jokaisen yrityksen tulisi etukateen miettia. Direktii-
vissa ei ole erikseen maaritelty kuinka tama maarays tulisi toteuttaa, joten tama jaa jokaisen
yrityksen itse paatettavaksi. Esimerkiksi yrityksen X kehityskeskustelulomakkeeseen lisattiin
kappale ”palkka-avoimuusdirektiivin tiedonsaantioikeus”. Tama lisays tehtiin, jotta tiedon-
saantioikeudesta muistetaan varmasti jokaista tyontekijaa informoida vuosittain ja kehityskes-

kustelut ovat tahan loistava vuosittain toistuva mahdollisuus.

5  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi huhtikuussa 2025. Opinnaytetyon aihe nousi esille toimeksian-
tajayritykselta, silla heilta puuttui lakisaateinen tasa-arvosuunnitelma. Varsinainen opinnayte-
tyoprosessi alkoi heti toukokuun alussa 2025. Ensimmaisena lahdin kartoittamaan minkalainen
tasa-arvosuunnitelman pitaa lakisaateisesti olla. Kartoituksen tuloksena tuli ilmi, etta tasa-ar-
vosuunnitelmassa tulee nakya tyontekijoiden mielipide ja totesin, etta tyontekijoiden aani saa-
daan parhaiten kuuluviin kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimus oli hyva toteuttaa aiheesta
”tasa-arvon nykytilanne organisaatiossa” ja kysely oli hyva tehda strukturoituna anonyymina
kyselyna. Jarjestin yrityksen tyontekijoille koko tyoyhteison tilaisuuden, jossa yhtena osuutena
oli tama tasa-arvosuunnitelmaa, seka opinnaytetyota varten tekemani tasa-arvon nykytilanne-
katsaus Microsoft Forms- kyselyna. Jokainen tilaisuuteen osallistunut tyontekija sai mahdolli-
suuden vastata kyselyyn paikan paalla puhelimella QR-koodia kayttaen. Kysely lahetettiin myos
linkkina tyontekijoiden yhteiseen viestintakanavaan, jotta myos mahdollisilla poissaolijoilla oli
mahdollisuus vastata kyselyyn tai mikali joku paikalla olleista halusi vastata kyselyyn omalla-
ajalla. Jalkikateen pohdittuna oli loistava ajatus tehda kysely yhteisessa tilaisuudessa, silla
kaikkien vastatessa samanaikaisesti ja tyoaikana kyselyyn, saatiin heti maarallisesti paljon vas-

tauksia.

Kysely oli avoinna 1,5 viikkoa, jotta varmasti kaikilla tyontekijoilla oli mahdollisuus vastata
kyselyyn. Lisaksi tyontekijoille lahetettiin ensimmaisen viikon jalkeen muistutusviesti. Vastaus-
prosenttiin (73,33 %) olimme toimeksiantajan kanssa erittain tyytyvaisia. Voidaan ajatella, etta
tyontekijat, jotka eivat vastanneet kyselyyn pitivat kyselya mahdollisesti tarpeettomana, eri-
tyisesti jos tyontekija ei ole itse kokenut tai havainnut epatasa-arvoista kohtelua ja on tasta

syysta jattanyt vastaamatta kyselyyn.
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Kyselyn paatyttya analysoin tulokset ja tein tuloksista yritykselle koonnin. Lisaksi tekemaani
tasa-arvosuunnitelmaan kirjattiin tavoitteiksi seuraavalle kahdelle vuodelle tasa-arvon nykyti-
lanne- kyselyssa esiin nousseet kehittamisasiat. Kyselyn tulosten analysoinnin, tavoitteiden
maarittelyn, seka niiden kirjaamisen jalkeen tasa-arvosuunnitelma oli valmis. Tasa-arvosuun-
nitelman valmistuttua toimitin suunnitelman tyosuojelutoimikunnalle hyvaksytettavaksi, ja sen

jalkeen yrityksen toimitusjohtajalle, seka tyosuojeluvaltuutetulle allekirjoitettavaksi.
5.1 Tutkimuksen tulokset

Kysymys 1

Vastaajan sukupuoli

22 vastausta

& Nainen
& Mies

Kyselyyn vastasi 22 yrityksessa tyoskentelevaa. Vastaajista 72,7 % oli miehia ja 27,3 % naisia.

Yrityksen tyontekijoista 76,7 % on miehia, joten siksi myos vastaajista suurin osa oli miehia.

Kysymys 2

Minua kohdellaan tydpaikalla tasa-arvoisesti sukupuolesta riippumatta.
22 vastausta

20

19 (86,4 %)

Kysymykseen 2 ”Minua kohdellaan tasa-arvoisesti sukupuolesta riippumatta.” Vastauksissa
kolme oli vastannut kysymykseen vastausvaihtoehdon 4, eli jokseenkin samaa mielta ja 19 vas-

taajaa oli vastannut vastausvaihtoehdon 5, eli taysin samaa mielta.
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Kysymys 3

Uskon, ettd organisaation tyontekijilld on samat mahdollisuudet edeta uralla sukupuoclesta
riippumatta
22 vastausta

20

15 16 (72,7 %)

5 (22,7 %)

00 %) ”4“5 %) 0(0 %)

0 \ \
1 2 3

Kysymykseen kolme ”Uskon, etta organisaation tyontekijoilla on samat mahdollisuudet edeta
uralla sukupuolesta riippumatta”. Yksi vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon 2, eli jok-
seenkin eri mielta. 5 vastaajaa oli vastannut vastausvaihtoehdon 4, eli jokseenkin samaa mielta,

ja 16 vastaajaa valinnut vastausvaihtoehdon 5, eli taysin samaa mielta.

Kysymys 4

Koen, etté sukupuolella ei ole vaikutusta siihen kuinka osaamistani/ tyoténi arvioidaan

22 vastausta

16 (72,7 %)

6(27,3 %)

0(0%) 0(0%) 0{0%)
N \ \ I
1 2 3 4 5

Kysymykseen numero 4 ”Koen, etta sukupuolella ei ole vaikutusta siihen, kuinka osaamis-
tani/tyotani arvioidaan”, 6 vastaajaa oli vastannut vastausvaihtoehdon 4, jokseenkin samaa

mielta. 16 vastaajaa oli vastannut vastausvaihtoehdon 5, taysin samaa mielta.

Kysymys 6

Koen, etta sukupuoleni ei vaikuta tyoni maaraan
22 vastausta

19 (86,4 %)

14,5 %)
2(9,1%)

1 2 3 4
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Kysymykseen numero 6 “sukupuoleni ei vaikuta tyoni maaraan”. Yksi vastaaja on valinnut vas-
tausvaihtoehdon 3, eli neutraalin vaihtoehdon, ei samaa eika eri mielta. Vastaajista kaksi on
vastannut vaihtoehdon4, eli jokseenkin samaa mielta ja vastaajista 19 on valinnut vaihtoehdon

5, taysin samaa mielta.

Kysymys 7

Koen, etta palkkaus organisaatiossamme on oikeudenmukaista sukupuolesta riippumatta.

22 vastausta

19 (86,4 %)

0(0 %) 0(0%) 0(0 %)

1 2 3 4 5

Kysymykseen numero 7 ”"Koen, etta palkkaus organisaatiossamme on oikeudenmukaista suku-
puolesta riippumatta.” Vastaajista 3 on valinnut vastausvaihtoehdon, jokseenkin samaa mielta

ja 19 vastausvaihtoehdon 5, taysin samaa mielta.
Kysymys 8

Tyén ja perhe-eldman yhteensovittaminen on mahdollista yhta lailla kaikille sukupuolille
organisaatiossamme

22 vaslausla
20 211(95,5 %)

a(0%) 0(0%) 10 %) 15

1 z 3 4 5

Kysymykseen 8 ”Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen on mahdollista yhta lailla kaikille
sukupuolille organisaatiossamme” yksi vastaaja vastasi vaihtoehdon 4, jokseenkin samaa mielta

ja 21 vastaajaa vastasi vaihtoehdon 5, taysin samaa mielta.
Kysymys 9

Avoimeen kysymykseen vastauksia tuli vain muutama, mutta vastauksissa nousi erinomaisia nos-
toja naisten lisakoulutusmahdollisuuksista ja uralla edistymisesta. Lisaksi nostona esiin tullut

avoin puhe ja aktiivinien tasa-arvon kehittaminen.
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Analyysina kyselyn tuloksista todettakoon, etta henkilokunnalle osoitettuun tasa-arvon nykyti-
lanneselvitykseen vastasi 22 henkiloa 30 henkilosta. Vastaajista naisia oli 27,3 % ja miehia 72,7
%. Sukupuolijakauma selittyy taysin yrityksen henkilostorakenteesta, silla yritys X tyontekijoista
76,7 % on miehia. Kyselyn kokonaisvastausprosentiksi muodostui 73,33 %. Kaikkien kysymysten
osalta erittain tyytyvaisia tasa-arvon nykytilanteeseen olivat 85,5 % kaikista vastanneista. Tata
voidaan pitaa erinomaisena tuloksena, silla kokonaisuutena kaikki kyselyyn vastanneet olivat
tyytyvaisia tai taysin tyytyvaisia tasa-arvon nykytilanteeseen. Taustamuuttujatarkastelu ei tuo-
nut lisaarvoa vastauksiin, silla naisten vastaukset kyselyyn eivat oleellisesti eronneet miesten
vastauksista.

Eniten kehitettavaa oli kysymyksessa ”Uskon, etta organisaation tyontekijoilla on samat mah-
dollisuudet edeta uralla sukupuolesta riippumatta.” Tahan kysymykseen taysin samaa mielta
oli 76,2 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta oli 19 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta oli
4,8 % vastaajista. Tahan vaikuttaa varmasti se, etta tyontekijoista suurin osa on miehia, jolloin
esimerkiksi esihenkilotehtavissa on prosentuaalisesti enemman miehia, jolloin joku voi ajatella,

etta ei ole taysin samat mahdollisuudet edeta uralla sukupuolesta riippumatta.

Muissa kysymyksissa hajonta vastauksissa oli hyvin vahaista ja vastaajat olivat hyvin samaa
mielta, ja vastaukset olivat kaikkiin muihin kysymyksiin jakautuneet kahden vastausvaihtoeh-

don kesken ja nama vastausvaihtoehdot olivat ”Samaa mielta” tai ”taysin samaa mielta”.
5.2 Tasa-arvon nykytilanteen kyselylomake suomeksi

Liite 1

5.3 Tasa-arvon nykytilanteen kyselylomake englanniksi

Liite 2

5.4  Uusi tasa-arvosuunnitelma yritykselle X (salassa pidettava)

Liite 3
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6  Johtopaatokset/ pohdinta

Johtopaatokset & pohdinta- osiossa vastataan opinnaytetyon paatutkimuskysymyksiin struktu-
roidun kyselynanalysoidun aineiston, seka teorian avulla. Tutkimuskysymykset tassa opinnayte-
tyossa olivat: Millainen on lakisaateinen tasa-arvosuunnitelma? Ja miten tyonantaja voi valmis-

tautua uuteen palkka-avoimuusdirektiiviin?

Lopputulemana tiivistetaan, etta lakisaateinen tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossa
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiloston ni-
meamien edustajien kanssa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. (Tasa-arvolaki 609/1986 §6a.) Toimeksiantona
kutusmahdollisuus kyselyn muodossa ja lopuksi toimitin tekemani tasa-arvosuunnitelman tyo-
suojelutoimikunnan kokoukseen mahdollisia muutosehdotuksia varten. Muutosehdotuksia ei
tyosuojelutoimikunnasta tullut, joten taman jalkeen toimitin tasa-arvosuunnitelman viela tyo-
suojeluvaltuutetulle hyvaksyttavaksi ja allekirjoitettavaksi ja taman jalkeen toimitusjohtajan
allekirjoitettavaksi. Kopiot tasa-arvosuunnitelmasta toimitin yrityksen tyontekijoiden saataville

ja luettavaksi.

Tasa-avosuunnitelma on tyonantajalle valine, jonka avulla tyonantaja pystyy edistamaan suun-
nitelmallisesti tasa-arvoon liittyvia toimenpiteita. On siis oleellista, etta tasa-arvosuunnitel-
maan on kirjattu yksityiskohtaisesti sellaisia toimenpiteita, jotka edistavat konkreettisesti juuri
sen tyOpaikan tasa-arvoa mihin tasa-arvosuunnitelma on laadittu.%® Tasa-arvosuunnitelmassa
tulee olla tasa-arvolain mukaan tietyt asiat kirjattuna ja on hyva, etta tasa-arvosuunnitelmaan
kirjatut toimenpiteet/tavoitteet ovat selkeita, konkreettisia, realistisia ja ajankohtaisia yrityk-
selle. Erityisen hyvat tavoitteet ovat sellaisia mitka ovat nousseet juuri yrityksen tyontekijoiden
keskuudesta tavoitteiksi, koska silloin ne palvelevat yritysta parhaiten. Myos lakisaateisesti on
tarkeaa, etta henkilokunnan nakemys yrityksen tasa-arvosta tai sen kehittamiskohdista tulee
kirjattua tasa-arvosuunnitelmaan, koska silloin voidaan osoittaa, etta henkilokunnalla on ollut
riittavat mahdollisuudet vaikuttaa suunnitelman sisaltoon. Lakisaateinen tasa-arvosuunnitelma
on lain mukaan laadittu vain, mikali sen laatimisessa vaikutusmahdollisuuksia on ollut valtuu-

tetuilla tai henkiloston edustajilla.

Yrityksen nyt tehtyyn uuteen tasa-arvosuunnitelmaan kirjatut toimenpiteet olivat juuri niita
kehittamiskohtia mita tekemassani tasa-arvon nykytilanne- kyselyssa tuli ilmi ja tasa-arvosuun-
nitelmasta tehtiin taysin toimeksiantajayritysta palveleva suunnitelma milla tasa-arvoa pysty-
taan seuraamaan ja kehittamaan entuudestaan. Toimeksiantajayritykselle laadin valmiiksi tu-

levien vuosien tasa-arvosuunnitelman paivittamista varten tasa-arvon nykytilannekyselyn myos

6 Skurnik-Jarvinen 2016, 74.
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paperiversiona/ pdf- tiedostona, jotta yrityksessa on helppo myos jatkossa kayttaa kyselya tasa-

arvon sen hetkisen nykytilan kartoittamiseen ja uusien toimenpiteiden kirjaamiseen.

Toisessa tutkimuskysymyksessa kysyttiin yritysten valmistautumisesta palkka-avoimuusdirektii-
viin. Yritysten valmistautumisessa palkka-avoimuusdirektiivin tiedoksiantoon tulee erityisesti
ottaa huomioon, kuinka palkkatietopyynnot pystytaan yrityksessa toteuttamaan kaytannossa.
Yritysten tulee paattaa, kuka on vastuussa palkkatietojen luovuttamisesta niita pyytaville hen-
kiloille, jotta tiedoksiantovelvollisuudesta ei tule epaselvyyksia ja se olisi mahdollisimman su-
juvaa. On tarkeaa, etta henkilo tai henkilot, jotka ovat vastuussa palkkatietojen luovuttami-
sesta ovat koulutettuja tietopyyntoprosessiin ja etta he tietavat palkka-avoimuusdirektiivista
oleelliset asiat. On tarkeaa, etta prosessi on suunniteltu ja mietitty huolellisesti etukateen,
silla tyonantajilla on velvollisuus vuosittain myos tiedottaa tyontekijoille tasta tiedoksianto-
oikeudesta. Yrityksissa on tarkeaa alkaa siis pohtimaan direktiivin velvollisuuksiin valmistautu-

essa, etta mita, miksi, miten, kuka ja koska hoitaa.

Palkka-avoimuusdirektiivin 7 artiklan 3 kohdassa on maaritelty siita, etta tyonantajien on vuo-
sittain ilmoitettava jokaiselle tyontekijalle heidan oikeudestaan saada tiedot palkkatasosta,
seka keskipalkasta sukupuolen mukaan eriteltyna niiden tyontekijaryhmien osalta, joiden tyo
arvioidaan samaksi tai saman arvoiseksi tyoksi. (EU 2023/970. 7artikla 38.) Samaisen artiklan
kohdassa 2 maaritellaan myos, etta tyontekijoilla on mahdollisuus tehda palkkatietopyynto
tyontekijan edustajan tai tasa-arvoelimen valityksella (EU 2023/970, 7 artikla 3§). Palkka-avoi-
muusdirektiivin tiedonsaantioikeuden informoimisesta tyontekijoille pohdimme toimeksianta-
jan kanssa, etta yksi hyva tapa asian tiedottamiseen voisi olla vuosittaiset kehityskeskustelut

tai vaihtoehtoisesti koko henkilokunnan palaveri.

Palkka-avoimuusdirektiivissa tai hallituksen antamassa esitysluonnoksessa ei kuitenkaan suo-
raan ole kerrottu mita tyota pidetaan samana tai samanarvoisena tyona eika sita kuinka saman-
arvoinen tyo maaritellaan. Tahan mielenkiinnolla odotamme Suomen virallista kantaa, eli tu-
leeko Suomi tarkemmin maarittelemaan direktiivia implementoidessaan tarkemmin mita on sa-
manarvoinen tyo. Talla hetkella samanarvoista tyota voidaan siis maaritella osaamisen, eli kou-
lutuksen, kokemuksen ja ammattitaidon perusteella, seka vastuun ja tyon vaativuuden perus-
teella etta myos esimerkiksi vuorotyon kuormittavuuden osalta. Eli samanarvoiseksi voidaan
arvioida tyo, vaikka tyontekijoiden tyon sisalto olisikin erilainen, eli samanarvoinen tyo ei tar-
koita pelkastaan taysin samaa tyotehtavaa vaan sellaista tyota mita voidaan pitaa saman arvoi-

sena.

Palkka-avoimuusdirektiivin 7 artiklan 5 kohtaan nojaten tyonantajien tulee ennen direktiivin
voimaantuloa varmistaa, ettei kenenkaan tyontekijan sopimus esta luovuttamasta palkkatietoja
tiedonsaantioikeuteen. Silla artiklassa maarataan, ettei tyonantaja voi estaa tyontekijoita il-

moittamasta palkkaansa samapalkkaisuuden tiedonsaantia varten. Direktiivissa on erikseen
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maaratty, etta jasenvaltioiden on otettava kayttoon toimenpiteet, jotka estavat tallaiset sopi-

musehdot.

Palkka-avoimuusdirektiiviin liittyy kuitenkin vahvasti tietosuoja ja siihen liittyvat oikeudelliset
nakokulmat. Tietosuoja liittyy tahan erityisesti siksi, etta palkan maara on henkilotieto, silla
se voidaan yhdistaa suoraan yksittaiseen tyontekijaan ja mikali tyontekijoita on samanarvoi-
sessa tyotehtavassa maarallisesti vahan, on mahdollista, etta yksityisyydensuoja voi vaarantua.
Yksityisyyden suojassa eli GDPR:ssa on kuitenkin maaritelty, etta henkilotietojen kasittelyyn
tarvitaan esimerkiksi oikeusperuste, joka on esimerkiksi jokin lakisaateinen velvoite, mita
palkka-avoimuusdirektiivi onkin. Oikeusperusta luo siis tyonantajalle lakisaateisen perusteen
kasitella palkkatietoja, joten erillisia suostumuksia palkkatietojen kasittelyyn tyontekijoilta ei
tarvita. Tiedonsaantioikeudessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettei tyonantaja voi julkaista
tietoja, joissa yksittaisen henkilon palkka paljastuu, eli tyonantajan tulee tietopyyntoon vasta-
tessaan antaa tarvittavat palkkatiedot niin etta yksityisyydensuojaa suojellaan mahdollisimman
hyvin. Tama tarkoittaa sita, etta palkkatiedoista ei julkaista palkka-avoimuusdirektiivin tiedon-
saantioikeudessakaan muuta kuin tiedonsaantipyyntoa esittaneen tyontekijan oma palkka ja
sukupuolen mukaisen vertailuryhman keskipalkka. Eli tyonantaja voi luovuttaa palkkatietoja
vain sukupuolten keskiarvopalkan mukaan eriteltyna, jotta yksittaisten palkkojen yksityisyys
sailyy ja nain ollen ei rikota yksittaisten henkiloiden yksityisyydensuojaa. Tasta toki saattaa
tulla hankaluuksia yrityksissa missa samassa tai samanarvoisena pidetyssa tyotehtavassa tyos-
kentelee vain yksittaisia henkiloita. Palkka-avoimuusdirektiivi tuo siis tyoelamaan ja palkkoihin

tasa-arvoa, mutta samalla ollaan hyvin rajalla yksityisyyden suojan rajoittamisessa.

Yrityksilla on nyt siis alle vuosi aikaa valmistautua palkka-avoimuusdirektiiviin ja tiedonsaanti-
oikeuteen. On erittain tarkeaa, etta yritykset lahtevat tekemaan valmisteluja heti, mikali eivat
ole jo aloittaneet. Tutkimuksen pohjalta nakisin, etta mita suurempi yritys ja mita enemman
tyontekijoita, sen enemman on tekemista ennen palkka-avoimuusdirektiivin voimaantuloa. Li-
saksi palkkojen raportointivelvollisuus on tyolaampaa mita suurempi yritys on kyseessa. Opin-
naytetyotutkimuksen pohjalta nakisin, etta ensimmainen etappi yrityksilla olisi palkkakartoi-
tuksen teko, seka palkkarakenteiden maarittely. Tama vaihe on yrityksille erittain tarkea, silla
ilman selkeita palkkarakenteita tiedonsaantioikeudesta ja raportointivelvollisuudesta tulee
haasteellista, seka erittain tyolasta yrityksille. Ensimmaisen vaiheen jalkeen on tarkeaa kou-
luttaa HR- henkiloita tai palkkahenkiloita, seka esihenkiloita palkka-avoimuusdirektiiviin ja tie-
donsaantioikeuteen. On oleellista, etta esihenkilot, seka HR-henkilot ovat ajan tasalla palkka-
avoimuusdirektiivin ohjeistuksista, silla varsinkin alussa direktiivin voimaan tullessa asiasta
saattaa tyontekijoilta tulla paljon kysymyksia, joihin on tarkeaa osata vastata. Tarkeaa on myos
osata toimia ja toteuttaa raportointivelvollisuus oikeellisesti, silla raportointivelvollisuuden rik-
komisesta on seuraamuksia, jopa sakkoja. On siis tarkeaa, etta toukokuussa 2026 direktiivin
tullessa voimaan yritykset ovat valmistautuneet tahan huolellisesti. Yrityksilla tulee olla teh-

tyna valmiiksi selkeat palkkarakenteet, rekrytointi-ilmoitukset muutettu



35

sukupuolineutraaleiksi, seka palkka-avoimiksi ja rekrytointiprosessissa uusienkin toimenkuvien
palkkojen muodostumisperiaatteet ovat tarkkaan mietitty etukateen. Lisaksi tyontekijoita tu-
lee informoida tiedonsaantioikeudesta ja yrityksille, seka tyontekijoille on helpompaa, seka
sujuvampaa kun toimintaohjeet palkkatietopyynnaille on valmiiksi mietitty ja ohjeistukset laa-
dittu. Opinnaytetyossa kohdassa 4.1.3 on tehty Pk-yrityksia (henkilostomaara alle 100) varten
taulukko, jonka avulla palkka-avoimuusdirektiiviin voi ensi vuoden aikana valmistautua. Tau-
lukkoa voi myos soveltaa isompiin yrityksiin, mutta talloin on huomioitava raportointivelvolli-
suuden aikataulu yrityksen koon mukaan. Huomattavaa lisaksi on, etta direktiivia ei ole viela
implementoitu osaksi Suomen lainsaadantoa, joten on tarkeaa seurata direktiivin implemen-
tointiprosessia ja siita seuraavia lakimuutoksia ja ohjeistuksia, jotka voivat oleellisesti vaikut-
taa yrityksiin. Hallituksen alustavassa esityksessa on kirjattu useita lakimuutoksia, joista esi-

merkiksi tasa-arvolainsaadannon muutokset velvoittavat tyonantajia.

Palkka-avoimuusdirektiivin mahdollisia vaikutuksia on eriarvoisuuden vahentyminen ja tyonte-
kijoiden tyossa pysymisen lisaaminen ja sen myota tapahtuva tyon kannattavuuden parantumi-
nen. Voidaan ajatella, etta paremmin toteutuva tasa-arvo tyoelamassa olisi hyvaksi koko yh-
teiskunnalle. Palkkaeron kaventuminen voisi lisaksi vahentaa koyhyysriskiin kuuluvien maaraa
seka kasvattaa kokonaistulotasoa. Suuremmalla aikavalilla positiivisia vaikutuksia voisi olla
myos valtion verokertymaan. Hallituksen esityksessa pohditaan myos viranomaisvaikutuksia,
jotka suurelta osin kohdistuisi tasa-arvovaltuutettuun, tulorekisteriin ja Tilastokeskukseen. Di-
rektiivin taytantoonpano tulee lisaamaan tasa-arvovaltuutetun tehtavien maaraa ja tehtavan
merkitysta. ¢7 Palkka-avoimuusdirektiivin myota tasa-arvo on enemman esilla yrityksissa ja rek-
rytoinneissa. Tyonantajien tulee entista tarkemmin ja tietoisemmin edistaa sukupuolten valista

palkkatasa-arvoa ja palkkalapinakyvyytta.

Uskon etta direktiivilla on positiivinen vaikutus samapalkkaisuuteen, silla taman myota tyonte-
kijoilla on lakisaateinen tiedonsaantioikeus mita tyonantajat eivat voi laiminlyoda. Lisaksi erin-
omaista on se, etta rekrytoinnissa tyonantajan tulee kertoa palkkahaarukka, jolloin tama on
reilumpaa uudelle tyonhakijalle, mutta myos vanhoille tyontekijoille. Luulen, etta palkka-avoi-
muusdirektiivi aiheuttaa paljon keskustelua, vaaria olettamuksia ja epatietoisuutta. Olen huo-
mannut jo nyt kertoessani opinnaytetyon aiheesta, etta ihmisilla on jo valmiiksi jokin ajatus tai
huhu palkka-avoimuusdirektiivista ja usein keskustelussa olen saanut kumota heidan olettamuk-
siaan siita mita palkka-avoimuusdirektiivi on. Nyt kun on itse tutustunut palkka-avoimuusdirek-
tiiviin syvallisesti, uskallan sanoa olevani jo taman asian asiantuntija, ja mielestani tama
palkka-avoimuusdirektiivi on kaikkinensa hyvin yksinkertainen asia ja sellainen asia, mika olisi
pitanyt olla voimassa jo niin kauan kuin laki siita, etta miehille ja naisille tulee maksaa samaa

palkkaa samasta tyosta, on ollut voimassa.

7 Tyoryhman esitys palkka-avoimuusdirektiivin taytantéonpanoksi. s.37
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6.1 Opinnaytetyoprosessi kokonaisuutena

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista-, toiminnallista-, seka oikeusdogmaattista tutkimus-
menetelmaa. Nama sopivat erinomaisesti tutkimusmenetelmiksi, silla opinnaytetyotutkimuksen
tuli olla oikeusdogmaattinen ja opinnaytetyon toimeksiannon myota toiminnallinen. Kvantita-
tiivinen tutkimusmenetelma mahdollisti aineiston analysoimisen tilastollisesti, seka strukturoi-
tujen kysymysten kayttamisen. Oikeusdogmatiikan eli lainopin kaytto tutkimusmenetelmana
tuki tulkintaa ja tarkastelua oikeudellisten saadosten seka kasitteiden osalta. Oikeuslahdeoppi
pyrkii selvittamaan kuinka lainsaadanto vaikuttaa aihetta peilaten. % Tutkimuksessa kdytettiin
vain luotettavia tietolahteita, seka tutkimuksia. Taman tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa,
on tarkeaa kuitenkin huomioida, etta tutkimuksen johtopaatokset/ pohdinta osio perustuu pit-
kalti omiin tulkintoihini aiheen tutkijana, joten on hyva huomioida tulkintavirheiden ja poik-

keamien mahdollisuus.

Palkka-avoimuusdirektiivi (EU 2023/970) astuu voimaan ensi vuonna, tarkemmin viimeistaan
kesakuussa vuonna 2026. Opinnaytetyon aihe on erittain ajankohtainen, silla yritysten tulee
perehtya palkka-avoimuusdirektiivin sisaltoon ja pystya paivittamaan toimintatapoja, palkka-
rakenteita ja rekrytointiprosesseja vastaamaan direktiivin vaatimuksia. Opinnaytetyo palkka-
avoimuusdirektiivista yhdistettyna tasa-arvosuunnitelmaan oli myos hyva yhdistelma, silla di-
rektiivi on juuri tasa-arvon ja tasa-arvoisen tyon ja palkan tulevaisuuden takia luotu. Direktii-

villa halutaan poistaa palkkasyrjinta ja parantaa palkka-avoimuutta koko EU:n alueella.

Haasteita tutkimukselle toi vahainen lahteisiin perustuva tieto palkka-avoimuusdirektiivista,
eika aiheesta ollut viela tutkimuksia, joita olisi voinut hyodyntaa opinnaytetyossa. Hallitus on
aloittanut palkka-avoimuusdirektiivin kansallisen toimeenpanon valmistelun, mutta ei ole viela
saatanyt direktiivin vahimmaisvaatimusten ylittavia tiukempia vaatimuksia. Yritysten tasa-ar-
vosuunnitelmaa saatelevista laeista ja asetuksista materiaalia oli hyvin saatavilla, joten tasa-
arvosuunnitelmaosuus oli opinnaytetyosta osuus, johon oli helpompi perehtya lahteiden puo-
lesta. Tutkimuksen loppupuolella sain onnekseni kasiini tyoryhman tekeman luonnosesityksen
eduskunnalle palkka-avoimuusdirektiivin implementoinnista, jota pystyin kayttamaan ajanta-

saisena tietolahteena.

Aito toimeksianto yritykselta teki opinnaytetyoprosessista motivoivan, seka mielenkiintoisen.
Oli mielekasta tehda opinnaytetyota aiheesta, joka oli todella ajankohtainen ja aiheesta, jolla
on myos yhteiskunnallisesti merkitysta. Toivon, etta opinnaytetyostani hyotyisivat myos muut

yritykset erityisesti palkka-avoimuusdirektiivin kayttoonoton osalta.

8 Rautiainen ym. 2023, luku 1.
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Opinnaytetyossa on hyodynnetty Copilot- tekoalysovellusta englanninkielisen tiivistelman kaan-
nostekstin sujuvoittamiseksi. Tekoalyn kaytto tahan tarkoitukseen ei vaarantanut tyon luotet-
tavuutta tai hyvan tieteellisen kaytannon noudattamista. Tekoalyn kaytossa on noudatettu Lau-
rea ammattikorkeakoulun tekoalylinjaus-ohjetta. Opinnaytetyossa noudatettiin koko tutkimuk-
sen ajan myos muita eettisia periaatteita, kayttaen esimerkiksi vain luotettavia tietolahteita

ja tyontekijoille laaditussa kyselyssa suojeltiin anonymiteettia.

Opinnaytetyon toimeksiantajalta saadun palautteen mukaan opinnayteyon tuloksena syntyneet
tasa-arvosuunnitelma, seka tyonantajalle suunnattu ohjetaulukko palkka-avoimuuden tiedon-
saantioikeuden varmistamiseksi muodostivat selkean, hyvan ja toimivan kokonaisuuden toimek-
siantajayrityksen tarpeeseen. Toimeksiantajayritys on niin pieni, ettei heilla ole direktiivissa
maariteltya varsinaista raportointivelvollisuutta, mutta palkka-avoimuusdirektiivin muut asiat
koskevat yritysta, jolloin palkka-avoimuuden tarkistuslistasta tuli myos kyseiselle yritykselle
erittain hyodyllinen apuvaline. Toimeksiantajayritys on velvollinen seuraamaan palkka-avoi-
muutta tasa-arvosuunnitelmaankin vaaditulla vuosittain tehtavalla palkkakartoituksella, joten
nyt tehty palkkakartoitus antaa jo hyvan informaation yritykselle palkkatasa-arvon tamanhet-

kisesta tilanteesta, seka nyt tehtya pohjaa on helppo hyodyntaa tulevina vuosina.
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Kuviot

1. Tarkistuslista tyonantajalle palkka-avoimuusdirektiivin toimenpiteiden kayttoonottoon Pk-

yrityksissa.
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Liite 1: Tasa-arvon nykytilanne kyselylomake suomeksi

TASA-ARVO NYKYTILANNE KYSELY TYOYHTEISOLLE

Vastaajan sukupuoli:

Nainen (1 Mies 1  mMuu [
Tiysin Jokseenkin | Meutraali | Jokseenkin | Tiysin
erimielta | erimieltd samaa samaa
mielti mielti

Minua kohdellaan
tydpaikalla tasa-arvoisesti
sukupuolesta rilppumatta.

Uskon, ettd organisaation
tyontekijoilla on samat
mahdollisuudet edets
uralla sukupuoclesta
riippumatta.

Koen, etta sukupuoclella ei
ole vaikutusta siihen,
kuinka csaamistaniftyotani
arvicidaan.

Koen, etta sukupuoleni ei
vaikuta tydni madrdan.

Koen, etta palkkaus
organisaatiossamme on
oikeudenmukaista
sukupuolesta rilppumatta.

Tyon ja perhe-eldmdn
yhieensovittaminen on
mahdollista yhta Lailla
kaikille sukupuolille

| organisaatiossamme.

Miten organisaatiomme voisi mielestisi parantaa tasa-arvoa tydyhteistssd?
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Liite 2: Tasa-arvon nykytilanteen kyselylomake englanniksi

Equality status report

The respondents "s gender i1s: Woman[J] Man[] Other ]
Strongly | Disagree Meutral | Agree Strongly
disagree agree

| am treated equally at my
workplace regardless of
| gender.

| believe that employees in
the organization have
equal opportunities for
career advancement
regardless of gender.

| feel that gender does not
affect how my skills/work
are evaluated

| feel that my gender does
not affect the amount of
work | have.

| feel that compensation in
our organization is fair
regardless of gender

Balancing work and family
life is equally possible for
all genders in our

| organization.

How do you think our organization could improve 2q ualit‘_ﬂin the workplace?
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Liite 3: Toimeksiantajayritykselle uusi tasa-arvosuunnitelma (Salassa pidettava)
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