EU:lta uutta saantelya sukupuolten
valisen palkkaeron tasoittamiseksi

“Vaikuttaako uusi EU-sddntely tyénantajan mahdollisuuteen pddttdd tydntekijéidensd
palkasta?”

Saako tyénhakijalta kysyd, paljonko hdn on aiemmin saanut palkkaa? Missé vaiheessa
tyénhakijalla on oikeus saada tietdd tyén suunniteltu palkkataso?

Ndihin ja muihin kysymyksiin vastataan téssd artikkelissa.

Lue koko artikkeli seuraavilla sivuilla.

Heidi Furu, osakas 5,
Heidi.furu@dkco-law.com %
Heidilld on laaja kauppaoikeuden osaaminen ja han i
avustaa seka yrityksia ettd julkisyhteisoja. Heidin ?
erityisosaamisalueisiin kuuluu tyo- ja yritysoikeus, : O

mutta han avustaa asiakkaita myos riidanratkaisussa
ja prosesseissa seka hallinto-oikeudellisissa
kysymyksissa. Heidi on myos ahkera ja pidetty
luennoitsija tyo- ja yhtidoikeuden saralla.
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Tausta

Oikeus samasta tai samanarvoisesta tyosta naisille ja miehille maksettavaan palkkaan on ollut
ldhtokohtana jo pidempaan Euroopassa. Tama periaate on kirjattu EU:n perussopimuksen artiklaan 157
ja samapalkkaisuudesta on annettu myods direktiivi 2006/54/EY. Periaatteen taytantdtnpanon
varmistamisessa sekd noudattamisen valvonnassa on ollut kuitenkin ongelmia. Yksi syy on ollut, etta
palkkasyrjintd usein jdd huomaamatta sen takia, ettei palkkaus ole avointa. Talldin palkkasyrjinnan uhrien
on ollut vaikea todistaa palkkasyrjintaa.

Naiset ansaitsevat EU:ssa keskimddrin 13 % vdahemmadn samasta tydstd kuin miespuoliset kollegansa.
Tama sukupuolten valinen palkkaero ei myodskaan ole juurikaan tasoittunut vuosikymmenten aikana.
Palkkasyrjinnan on nahty olevan yksi suurimmista tekijoista talle kehitykselle. Palkkasyrjinnan on katsottu
lisddvan naisten koyhyysriskia sekd sukupuolten eldke-eroa. Tasta syystda EU on laatinut palkkauksen
lapindkyvyyttda koskevan direktiivin, jonka keskeinen tarkoitus on torjua palkkasyrjintdad sekd poistaa
sukupuolten valiset palkkaerot EU:n alueelta.

Mita uusi direktiivi merkitsee tyonantajille?

Uutta direktiivid sovelletaan niin julkisen kuin yksityisen sektorin tyénantajiin. Keskeisin muutos on, etta
EU:ssa toimivan yrityksen on ilmoitettava kansalliselle viranomaiselle, kuinka paljon samanarvoisesta
tyostd maksetaan niin miehille kuin naisille. Téman lisdksi on ryhdyttdvd toimiin tilanteessa, jossa
sukupuolten valinen palkkaero ylittdd 5 % rajan. Syyta on myos huomata, etta direktiivi sisaltaa saantelya
palkkasyrjinnan uhreille maksettavasta korvauksesta seka saantoja rikkovan tydnantajan seuraamuksista,
esimerkiksi sakoista. Jdsenvaltion toimivaltaiset viranomaiset voivat tarvittaessa maaratd uhkasakon
madrdysten noudattamisen varmistamiseksi. Direktiivissd ei suoraan mainita, mitd tarkoitetaan
toimivaltaisella viranomaisella.

Tyonantaja on uuden direktiivin mukaan velvollinen antamaan tyonhakijoille tiedot tydsta maksettavasta
alkupalkasta tai palkan vaihteluvalista joko tyopaikkailmoituksessa tai viimeistadn ennen tyohaastattelua.
Nain ollen tyonantajat eivat voi enaa odottaa tydsopimuksen allekirjoittamista ennen kuin he ilmoittavat
uusille tyontekijoille heidan palkkansa. Tyonantajan on myos varmistettava, ettd tyopaikkailmoitukset
sekd tehtavanimikkeet ovat sukupuolineutraaleja.

Tama tarkoittaa, ettad kaikkien tydnantajien on koosta riippumatta tarkistettava rekrytointimenettelyjaan
ja selvitettavd uusien tehtadvanimikkeiden palkkatasot jo ennen rekrytointiprosessin aloittamista.
Direktiivi ei kuitenkaan rajoita tyonantajien vapautta valita tehtdvaan sopivin henkild. Tydnantajilla sailyy
myo6s oikeus maarittdd palkkataso, kunhan se ei ole syrjiva. Ingressissa painotetaan, ettd lapinakyva
palkkaus mahdollistaa tuleville tyontekijoille mahdollisuuden tehda tulevasta palkasta tietoon perustuva
paatds. Milladn tavalla ei kuitenkaan rajoiteta tyonantajan ja tyontekijan mahdollisuutta neuvotella
palkasta myos ilmoitetun vaihteluvalin ulkopuolella.

Toinen tarked muutos ty6antajan kannalta on, ettei enaa ole luvallista kysya tyonhakijan aikaisemmista
palkoista. Tybnantaja velvoitetaan myods antamaan tyontekijan pyytdessa tietoa keskipalkkatasosta
sukupuolen mukaan eriteltynd samaa tai samanarvoista tyotd tekevien osalta. Ty6nantaja on myds
velvollinen antamaan tietoja kriteereista, joita han hyodyntaa palkan ja urakehityksen maarittelyssa.
Luonnollisesti kriteereiden tulee olla objektiivisia seka sukupuolineutraaleja.




Raportointivelvollisuus

Edelld mainittu velvollisuus raportoida sukupuolten valisestd palkkaerosta kansallisille viranomaisille
koskee aluksi vain tydnantajia, joilla on vdhintddan 150 tyontekijad. Tydnantajien, joilla on 150-249
tyontekijaa, on toimitettava tiedot joka kolmas vuosi, kun taas suurempien organisaatioiden eli
tyonantajien, joilla on vahintaan 250 tydntekijaa, on raportoitava vuosittain.

Kahden vuoden kuluttua siitd, ettd maaraaika direktiivin saattamiseksi osaksi kansallista lainsaadantoa on
padttynyt, tulee sama direktiivi koskettamaan yrityksid, joissa on yli 100 tyontekijaa. Taman jalkeen
kaikkien ty6nantajien, joilla on 100-249 tyontekijad, on raportoitava sukupuolten vilisesta palkkaerosta
joka kolmas vuosi. Jasenvaltioilla on myos kansallisen lainsdadanndn nojalla oikeus ulottaa velvoite
koskemaan tyonantajia, joilla on alle 100 tyontekijaa. Tilanteessa, jossa yrityksen laatimassa raportissa
ilmenee yli 5 %:n palkkaero, joka ei ole perusteltavissa objektiivisin ja sukupuolineutraalein kriteerein, on
yritys velvollinen kdymaan tyontekijan edustajien kanssa yhteisen palkka-arvioinnin.

Direktiivissa ehdotetaan, ettd tyonantajat voivat julkaista palkkaraportit verkkosivuillaan tai sisallyttaa
tiedot toimintakertomukseensa. Jasenvaltiot voivat myds tehdd saanndllisen palkkaraportoinnin
pakolliseksi tydnantajille, joilla on alle 100 tydntekijaa. Raportissa on mainittava sukupuolten palkkaerot,
sukupuolten palkkaerot tadydentdvien tai muuttuvien erien osalta, sukupuolten mediaanipalkkaero,
sukupuolten mediaanipalkkaero tdydentdvien tai muuttuvien erien osalta, tdydentdvia tai muuttuvia eria
saavien nais- ja miespuolisten tydntekijdiden osuus, nais- ja miespuolisten tyontekijdiden osuus kussakin
kvartiilipalkkaluokassa sekd sukupuolten véalinen palkkaero tyontekijoiden valilla tydntekijaryhmittain,
tavallisen peruspalkan ja tdydentdvien tai muuttuvien osien mukaan eriteltyna.



Oikeus oikeudelliseen tarkasteluun

On syytd tiedostaa, ettd palkkasyrjinndstd karsineella tydntekijalla saattaa olla mahdollisuus korvaukseen,
johon sisaltyy maksamattoman palkan lisdksi maksamattomien bonusten tai luontoisetujen
tdysimdarainen palauttaminen. Tassa on kyse kdanteisestd todistustaakasta. Tyonantaja on velvollinen
osoittamaan, ettei han ole rikkonut palkkauksen lapindkyvyytta koskevaa direktiivid. Edella mainittujen
tydnantajan velvollisuuksien lisdksi direktiivissa otetaan huomioon myds vammaisten tydntekijoiden
tarpeet. Tyontekijoiden tai tyonhakijoiden kanssa jaettavat tiedot on annettava muodossa, joka on
esteetdn vammaisille henkildille ja jossa otetaan huomioon heidan erityistarpeensa.

Milloin muutokset tulevat voimaan?

Direktiivi on tullut virallisesti voimaan 6.6.2023. Suomen odotetaan implementoivan direktiivi viimeistaan
kesdkuussa 2026. Todennakoisesti direktiivin sisdltd on kuitenkin osa kansallista lainsdaadantéd jo
aiemmin. Tyonantajien olisi siksi valmistauduttava tuleviin lainsaadantomuutoksiin jo nyt.

Lisdtietoja saat ottamalla yhteyttd: heidi.furu@dkco-law.com
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DKCO on erikoistunut vaativaan
liikejuridiikkaan, ja silla on
erityisosaamista yhtio- ja
rahoitusoikeudellisissa kysymyksissa,
kaupallisissa sopimuksissa,
tydnantajalainsaadannossa ja julkisissa
hankinnoissa. Palvelemme niin yrityksia,
yrittajia kuin julkista sektoriakin.
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Luomme edellytykset menestykselle
tekemalld toita lahelld asiakkaitamme,
luomalla henkilokohtaisen sitoutumisen ja
kehittamalla yhdessa rohkeita uusia
ratkaisuja.
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