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Tiivistelma

Tassd tutkimuksessa on selvitetty, miten tasa-arvosuunnitelmaan lakisaateisesti kuuluva naisten ja
miesten valinen palkkavertailu toteutettiin 18 pirkanmaalaisella tydpaikalla. Tydpaikat olivat eriko-
koisia ja edustivat seka julkista ettd yksityista sektoria. Tydpaikat olivat vuosina 2005-2007 muka-
na Tampereen yliopiston Tyoeldman tutkimuskeskuksessa toteutetuissa tasa-arvoa edistdvissa

hankkeissa.

Palkkakartoitus suunniteltiin ja analysoitiin kahta poikkeusta lukuun ottamatta tyopaikan tasa-
arvoryhmadssa, jossa oli aina mukana henkiloston edustajia. Niissa tapauksissa, joissa henkildstd ei
osallistunut palkkakartoituksen suunnitteluun tai analysointiin, ei kartoitus myoskaan johtanut tasa-
arvosuunnitelmaan Kirjattaviin samapalkkaisuutta edistdviin toimenpiteisiin. Néilla tydpaikoilla
palkkakartoituksesta ei keskusteltu yhteisesti, vaan henkil6stohallinnosta palkanlaskija kerési tiedot
tyonantajan toivomalla tavalla. Tasa-arvoryhmén avoimessa késittelyssa olleista palkkavertailuista
seurasi toimenpiteitd: tarkemman palkkakartoituksen tai vaativuuskartoituksen tekeminen, palkka-
usjérjestelmén uudistaminen tai palkkaeron tasoittaminen paikallisesti sovittavien palkankorotusten
avulla. Yksittdisten tyontekijoiden palkat eivét tulleet tasa-arvoryhman tai henkiloston tietoon.
Palkkakartoituksen tuloksista tiedotettiin eri tavoin: joko ainoastaan tasa-arvoryhmdlle tai koko
henkilGstolle keskiarvopalkat tai palkkaeroa kuvaavat prosenttiluvut ilmoittaen.

Palkkakartoituksen muoto ja tarkkuus vaihteli tydpaikan sektorin, koon, henkildstorakenteen ja
palkkausjarjestelman takia. Yleistd oli naisten ja miesten tehtdvédkohtaisten palkkojen ja kokonais-
palkkojen vertailu, mutta myds erilaisiin palkanlisiin kiinnitettiin huomiota. Palkkaero oli kaikissa
henkildstoryhmissa sadnnénmukaisesti miesten hyvéksi. Monilla tyopaikoilla katsottiin, ettd naisten
ja miesten palkkoja voitiin verrata vain karkealla tasolla, koska naiset ja miehet toimivat eri tehtéa-
vissa ja eri hierarkiatasoilla.. Kuntasektorilla nais- ja miesvaltaiset ammattiryhmat kuuluvat eri
tydehtosopimusten piiriin, mika vaikeutti palkkojen vertailua. Pk-sektorin haasteena ovat pienet
vertailuryhmat. Haasteista huolimatta typaikat 10ysivat tarpeisiinsa sopivia tapoja tehda palkkaver-
tailuja, vaikka ne eivét aina tayttdneetkaan tasa-arvolain vaatimuksia. Vertailut koettiin hyodyllisik-
si, silld ne tekivat naisten ja miesten palkkaeron nakyvéksi. Palkkaerojen syitd pohdittiin, mutta

konkreettisia samapalkkaisuutta edistévia toimenpiteité ei saatu kaikilla tyopaikoilla aikaan.

Tutkimuksessa todettiin, ettd naisten ja miesten tasa-arvon edistdmisen ja palkkausjérjestelmien
kehittdmisen tulisi tapahtua yhteydessa toisiinsa ja siten, ettd henkiléstd on mukana néissa proses-
seissa. Varsinkin kun toiden vaativuutta arvioidaan, sukupuolindkdkulman mukana pitdminen on

ensiarvoisen tarkeaa.






Johdanto

Tasa-arvolain mukaan ty6nantajan tulee maksaa samaa palkkaa samoista ja samanarvoisista
tyotehtavista. Palkkatasa-arvo ei ole vield toteutunut Suomessa, silla eri tutkimusten mu-
kaan naisten euro on noin 80 senttia.® Ty6paikkatasolla saannéllisesti toteutettu palkkakar-
toitus auttaa havaitsemaan naisten ja miesten palkkaerot. Samalla erojen syiden analysoi-
minen tulee mahdolliseksi, kuten myds vinoumien korjaaminen. Tasa-arvolaki edellyttaa,
ettd vahintdan 30 henked tyollistavilla tydpaikoilla tehdaan tasa-arvosuunnitelma ja sen

osana palkkakartoitus.

Tdassé raportissa annetaan esimerkkeja siitd, millaisia ongelmia tydpaikoilla on ollut laki-
saateisen palkkakartoituksen tekemisessa ja miten ndma ongelmat on ratkaistu. Tarkaste-
lussa on mukana kahdeksantoista pirkanmaalaista tyopaikkaa, joista suuria organisaatioita
on kahdeksan ja pk-yrityksia? kymmenen. Tydpaikat ovat olleet vuosien 2005-2007 aikana
mukana Tampereen yliopiston Tyoelaman tutkimuskeskuksessa toteutetuissa tutkimus- ja
kehittdmishankkeissa Tasa-arvo tydpaikkojen valtavirraksi tai Sukupuolten tasa-arvon

edistaminen pirkanmaalaisissa pk-yrityksissa.

Tarkasteltavat tyOpaikat ovat palkkakartoituksen teossa pioneereja Suomessa, silld vasta
kesélld 2005 tuli voimaan tasa-arvolain uudistus, joka edellyttdd palkkakartoitusta osana
tyopaikkojen tasa-arvosuunnittelua. Ohjeita palkkakartoituksen tekemiseksi ei juurikaan
ole ollut saatavilla siina vaiheessa kun tyopaikoilla on tehty kartoituksia. Hankkeiden tutki-
jat ovat hahmotelleet tyopaikkojen avuksi erilaisia malleja, mutta harvoissa paikoissa niita
on voitu soveltaa sellaisenaan, silla organisaatioiden koko, henkilostérakenne ja palkkaus-
jarjestelmat ovat erilaisia. Mallit ovat toimineet keskustelun pohjana seké apuna kartoituk-
sen toteuttamisessa. Hankkeissa mukana oleminen on mahdollistanut sen, ettd tydpaikat
ovat halutessaan saaneet tutkijoilta sek& muilta hankkeessa mukana olleilta tyopaikoilta

apua ja tukea tasa-arvosuunnittelun eri vaiheissa, myos palkkakartoituksen toteuttamisessa.

Palkkakartoituksista on kayty tydpaikoilla tasa-arvoprosessin eri vaiheissa paljon keskuste-
lua. Vaikka tasa-arvohankkeissa mukana olleet tyOpaikat saivat tietoa lakiuudistuksesta

! Ks. esim. Naiset ja miehet Suomessa 2007.
2 Pk-yrityksiksi lasketaan 50-250 henkiloa tydllistavat yritykset.



hyvissa ajoin, kesti jonkin aikaa, ennen kuin tyopaikoilla reagoitiin uusiin velvoitteisiin.

Varsinkin palkkakartoitusten suhteen toimittiin verkkaisesti.

Taman raportin ensimmaisessé luvussa kuvataan sitd, mill4 tavalla palkkakartoitusten te-
kemist& on ohjeistettu ja mitd talla hetkelld tiedetadn palkkakartoitusten tekemisesté tyo-
paikoilla. Toisessa luvussa esitellddn raporttia varten kerétty ja kaytossa ollut aineisto.
Kolmannessa luvussa kuvataan tydpaikkojen tasa-arvotyon organisointia ja palkkakartoi-
tuksen tekemista osana organisaation muuta tasa-arvo- ja kehittdmistyota. Tassa yhteydessa
kuvataan my0s se, ketkd saivat mitakin palkkatietoja nahdakseen. Neljdnnessé luvussa eri-
telladn palkkavertailujen toteutustapoja: otettiinko huomioon tehtaviin sijoittuminen, tehta-
vakohtainen palkka, henkilokohtainen palkanosa ja erilaiset palkanlisat. Viidennessa luvus-
sa kuvataan, miten muodostettiin tyontekijaryhmaét, joiden sisélla ja vélilla palkkoja verrat-
tiin. Kuudes luku kuvaa, mité palkkavertailun jalkeen tapahtui: miten palkkaeroja selitettiin

ja mitd palkkakartoituksesta seurasi.



1 Mita tydpaikoilla tendyista palkkakartoituksista tiede-
taan?

1.1 Miten kartoituksia on ohjeistettu?

Tasa-arvolaki ei anna yksiselitteistd mallia palkkavertailun toteutustavasta. Lakitekstin mu-
kaan tasa-arvosuunnitelman osana on oltava “erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaerois-
ta”. Tasa-arvovaltuutettu on antanut suosituksen® palkkakartoituksen sisallosts, joka poh-
jautuu tasa-arvolain saatamista edeltaneisiin lainvalmistelutdihin®, tasa-arvolain samapalk-

kaisuussaannoksiin ja palkkakartoituksen tavoitteeseen varmistaa syrjimaton palkkaus.

Koska varsinainen laki jattdd avoimeksi palkkakartoituksen toteuttamistavat, ovat tyénanta-
ja- ja tyontekijajarjestot tulkinneet lakia omilla tavoillaan. Valmiita malleja palkkakartoi-
tuksen toteuttamiseksi ovat tasa-arvovaltuutetun liséksi tarjonneet ainakin Kunnallinen
tyomarkkinalaitos sekd Elinkeinoeldman keskusliitto. Palkansaajajarjestdistd ainakin
SAK:lla on oma mallinsa. SAK tarjoaa lisaksi tyonantajajérjestoja yksityiskohtaisesmmat

ohjeet palkkakartoituksen toteuttamiseksi.

TyOnantajajérjestot ldhtevat ohjeissaan siitd, mik& on heidan tulkintansa mukaan lain mi-
nimivaatimus palkkaerittelysséd. Tyontekijajarjestdjen ohjeissa puolestaan tukeudutaan
enemman tasa-arvovaltuutetun ohjeistukseen ja kehotetaan esimerkiksi tarkastelemaan

palkkoja yli tydehtosopimusrajojen.

Tassé tutkimuksessa mukana olleita tydpaikkoja ohjeistettiin palkkakartoituksen tekoon
tasa-arvovaltuutetun suosituksen mukaan, mutta kdytannossa suosituksen mukaiseen tark-
kuuteen ei padsty. Monet tyOpaikat vetosivat tyonantajaliittojen ohjeeseen, jossa vertailta-

van ryhman minimikoko oli suurempi kuin kolme henkil6a. Ainakin talt4 osin tyGnantaja-

® Palkkakartoitus. URL: http://www.tasa-arvo.fi/Resource.phx/tasa-arvo/tasa-
arvovaltuutettu/palkkakartoitus.htx.

* Tasa-arvolain uudistamistoimikunnan mietinté (STM:n komiteanmietinté 2002:9); Hallituksen esitys (HE
195/2004) URL.: http://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/2004/20040195; Eduskunnan tydeldmé- ja tasa-
arvovaliokunnan mietinté (TyVM 3/2005).



http://www.tasa-arvo.fi/Resource.phx/tasa-arvo/tasa-arvovaltuutettu/palkkakartoitus.htx
http://www.tasa-arvo.fi/Resource.phx/tasa-arvo/tasa-arvovaltuutettu/palkkakartoitus.htx
http://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/2004/20040195

liittojen ohjeet olivat siis tyOpaikoille tuttuja. Kuntasektorin tyOpaikat taas kéayttivat Kun-

nallisen tyomarkkinalaitoksen antamaa mallia.

1.2 Kuinka paljon kartoituksia on tehty?

Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyydesta eri sektoreilla on tehty valta-
kunnallinen tutkimus vuoden 2008 aikana.® Tutkimuksen mukaan tasa-arvosuunnitelma oli
62 prosentilla ja palkkakartoitus 60 prosentilla tydpaikoista. Yksityisella sektorilla palkka-
kartoituksen oli tehnyt 60 prosenttia tydpaikoista, kuntasektorilla 58 prosenttia, valtiolla 76
prosenttia ja kirkossa 44 prosenttia. Tutkimus toteutettiin 1500 tydpaikalle lahetettynd lo-
makekyselynd Tampereen yliopiston Tyoeldman tutkimuskeskuksessa. Tutkimuksen ra-
hoitti Sosiaali- ja terveysministerio.

Seké tyonantaja- ettad tyontekijajarjestot ovat tehneet selvityksia siitd, kuinka paljon ja min-
kélaisia palkkakartoituksia on tehty (taulukko 1). Riippuen kysyjésta, vastaukset ovat olleet
erilaisia. Tyonantajakeskusjarjestdjen kyselyiden mukaan palkkakartoituksia on tehty
enemman kuin tyontekijakeskusjarjestojen kyselyiden mukaan. Seuraavaan on koottu tuo-

reimmat tiedot palkkakartoituksista tyopaikoilla.

SAK:n luottamusmieskyselyn 2008 mukaan 35 prosenttia yli 29 hengen tyopaikoista oli
tehnyt tasa-arvolain mukaisen palkkakartoituksen. Tulosten mukaan 33 prosenttia katsoi
saaneensa hyvaa tietoa palkkatasoista, kun taas 21 prosenttia ilmoitti saaneensa huonoa
tietoa. Kyselyn mukaan vastanneista typaikoista 18 prosentissa oli noussut palkkasyrjintaa
esiin. Vastaajista 26 prosenttia ilmoitti, ettei osaa sanoa syrjinnén ilmenemisestd mitadn

varmaa. (SAK:n luottamusmieskysely 2008.)

ESR-hankkeessa Segregaatio ja sukupuolten valiset palkkaerot Tilastokeskus toteutti ke-
vaalla 2008 kuntasektorille osoitetun kyselyn, jonka 81 kunnan tai kuntayhtyman otokseen
vastasi 21 kuntaa tai kuntayhtymé&a. Kaikissa vastanneissa kunnissa tai kuntayhtymissa oli
toteutettu palkkakartoitus. Naiden tulosten pohjalta ei kuitenkaan voida tehda yleistyksia

koskien koko kuntasektoria. Kuntasektorilla palkkausjarjestelmid ollaan kehittdméassa ja

® Uosukainen, Katja; Autio, Hanna-Leena & Leinonen, Minna (tulossa 2009) Tasa-arvolain toimivuus. Ra-
portti tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen toteutumisesta yksityiselld ja julkisella sektorilla seka kirkon piirissa.
Ty6eldman tutkimuskeskus.



usein eri sopimusaloilla eri aikaan. Tamé tekee palkkakartoituksen toteuttamisestakin haas-
teellista. Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan kyselyyn vastanneissa kunnissa tai kun-
tayhtymissa kuitenkin palkkoja oli useimmissa tapauksissa vertailtu yli sopimusalojen seké

eri tehtévissé olevien kesken. (Kaisa Weckstrém 25.4.2008.)

Valtion tydmarkkinalaitoksen vuonna 2007 tekemén kyselyn mukaan 68 prosenttia valtio-
tyopaikoista on tehnyt palkkakartoituksen osana tasa-arvosuunnittelua. Valtion tyomarkki-
nalaitos lupaa selvitysta kasittelevassa artikkelissa jatkossa tukea palkkakartoitusten teke-
mistd  tarjoamalla  kartoituksen  vaatimat  tiedot  valmisraportilla  Tahti-
henkil6stotietojarjestelméssa. Taman arvioidaan lisdavéan palkkakartoitusten maaraa. (Val-
tiotyGnantaja 2/2007.)

Taulukko 1. Tietoia ialkkakartoitusten ileiSﬁdeSta.

SAK 2007 / 2008 SAK:n luottamusmiehet | 36 % /35 %
Akava 2008 Akavan luottamusmiehet | 52 %
(YTN/kunta/
seurakunta/valtio)
Palvelualojen am- 2006 PAM:in luottamushenki- | 28 %
mattiliitto PAM l6t
Tilastokeskus 2008 Kunnat ja kuntayhtymat | kaikki 21 vastannutta

organisaatiota tehneet
palkkakartoituksen,
kysely ldhetetty 81:lle

Kunnallinen ty6- 2006 Kunnat ja kuntayhtyméat | 34 %
markkinalaitos

EK 2006 EK:n jésenyritykset 56 %
Valtion tydmarkki- 2007 Valtion tyopaikat 68 %
nalaitos

Tydelaman tutki- 2008 Yli 30 henked tydllistd- | 60 %
muskeskus vat tydpaikat




2 Aineiston kuvaus

Taman raportin aineisto koostuu Tampereen yliopiston Tyfelaman tutkimuskeskuksen ta-
sa-arvohankkeissa mukana olleiden organisaatioiden edustajien haastatteluista sek& hank-
keiden aikana kertyneesté kirjallisesta materiaalista. Tasa-arvovaltuutetun toimisto rahoitti
raportin Kirjoittamista siten, ettd kaksi tutkijaa kéytti neljé viikkoa raportointiin toukokuus-
sa 2008. Aineisto on padosin keratty muissa hankkeissa vuosien 2005-2007 aikana. Palk-

kakartoitusta koskevat haastattelut on tehty paédosin kevaan 2008 aikana.

Mukana aineistossa on kymmenen pk-yrityksen ja kahdeksan suuren organisaation palkka-
kartoitusprosessit. Kahdeksan suurta tydpaikkaa, joiden palkkakartoitusprosessit kuuluvat
aineistoon, osallistuivat vuosina 2005-2007 toteutettuun Tasa-arvo tyopaikkojen valtavir-
raksi -hankkeeseen. Hanketta rahoittivat sosiaali- ja terveysministerion Veto-ohjelma, tyo-
ministerion Tykes-ohjelma seka Tyo6suojelurahasto. Taman hankkeen kahdeksasta organi-
saatiosta nelja oli julkisen sektorin ja nelja yksityisen sektorin tydpaikkoja. Menetelmina
kaytettiin tyokonferenssia seka tyopaikkakohtaisia kehittdmispéivia. Liséksi tutkijat tekivat
kullakin tyopaikalla tasa-arvoselvityksen, jonka tulokset toimivat kehittdmistyon ja tasa-
arvosuunnittelun pohjana. (Huhta, Kempe, Leinonen ja Uosukainen 2007.)°

Mukana olleet pk-yritykset osallistuivat vuonna 2007 Euroopan sosiaalirahaston ja Pirkan-
maan TE-keskuksen rahoittamaan hankkeeseen Sukupuolten tasa-arvon edistdminen pir-
kanmaalaisissa pk-yrityksissa (Tapiiri). Hankkeessa oli mukana yhteensé 14 yritystd, mutta
nelja ndista on jatetty tassé raportissa tarkastelun ulkopuolelle, silld néissd yrityksissa ei
ollut vield valmiita palkkakartoituksia. Mukana olleet yritykset edustivat useita eri aloja,
muun muassa metalli-, kenka-, tekstiili-, kemian ja puunjalostusteollisuutta sek& kiinteisto-
palvelualaa, tietoty6td ja sairaalapalveluita. Tapiiri-hankkeen tavoitteena oli antaa tyopai-
koille tasa-arvosuunnitteluun vélineitd sekd olla tukena ja apuna tyopaikkojen tasa-
arvoprosessissa (Huhta, Leinonen ja Uosukainen 2008). Yhteistyota tydpaikkojen kanssa
tehtiin sekd suoraan kunkin tydyhteison kanssa ettd jarjestamélld vuoden aikana kolme
kaikkien mukana olleiden yritysten yhteisseminaaria.

® Tasa-arvo tydpaikkojen valtavirraksi -hanke oli jatkoa vuosina 2002—-2005 toteutetulle Euroopan sosiaalira-
haston rahoittamalle Tasa-arvosta lisdarvoa — tasa-arvosuunnitelmat ja niiden toteuttamisen kaytannét nais-,
mies- ja tasa-alojen tydpaikoilla (Tasa-arvosta lisdarvoa). Neljé tydpaikoista oli osallistunut tasa-arvotyéhon
tuetusti siis jo vuodesta 2002.



Toteutetut kehittdmishankkeet osoittivat tasa-arvotyon olevan sekd haasteellinen ettd antoi-
sa prosessi tydyhteisossa. Onnistuminen edellyttda seka johdon ettd henkildston sitoutumis-
ta yhteiseen prosessiin. Mahdollisuus vaihtaa kokemuksia tasa-arvoprosessin eri vaiheissa
toisten organisaatioiden kanssa osoittautui hyodylliseksi tavaksi edistdd kunkin tyopaikan
omaa kehittamistyota.

Tata raporttia varten on kayty lapi hankkeissa pidettyjen kehittdmispéivien, seminaarien
seké oppimisverkostotapaamisten muistiot sekd poytakirjat niiltd osin kun niissé on keskus-
teltu palkkakartoituksista. Raportin aineistona toimivat myods tyodpaikkojen tasa-
arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset. Osassa organisaatioita tasa-arvosuunnitelmia on
useampia, koska organisaation eri yksikot ovat voineet tehda kukin oman suunnitelmansa.

Palkkakartoituksia puolestaan 10ytyy osalla ty0paikoista jo kahdelta eri vuodelta.

Tata selvitystd varten on lisaksi tehty yhteensa 22 haastattelua, joista nelja on kasvokkain
tehtyja yksilohaastatteluja ja kolme ryhméhaastattelua. Puhelinhaastatteluja tehtiin 12 ja
sahkopostihaastatteluja kolme. Haastatelluista 17 oli henkilostopaallikon tai vastaavan
asemassa. Tyontekijapuolta edustavia haastateltuja oli kahdeksan, joista kuusi oli luotta-
musmiehid. Kokous- ja seminaarimuistiota on yhteensd 30. Naistd 12 on puheenvuoroja
tyopaikkojen yhteisistd seminaareista ja 18 tyodpaikoilla pidettyjen palaverien muistiota.

Taulukkoon 2 on koottu selvityksessé kaytetty aineisto.

Taulukko 2. Selvitysta varten keratty aineisto.

Osallistuneet tydpaikat 8 10 18
Haastattelut 8 14 22
Kokous- ja seminaarimuistiot 8 22 30
TyoOpaikkojen/yksikoiden tasa- 14 10 24
arvosuunnitelmat

Palkkakartoitukset 7 10 17




Tat4 raporttia varten tehdyt haastattelut tekivat mahdolliseksi palkkakartoitustietojen ke-
radmisen liséksi jo paattyneissd hankkeissa aloitetun tasa-arvotyon karkean seurannan. Val-
taosassa tyOpaikkoja tasa-arvotyd oli jaanyt elamaan hankkeiden paattymisen jalkeen. Jois-
sakin paikoissa henkilostovaihdosten takia kehittdmistyo oli pyséhtynyt paikalleen. Né&issa-
kin organisaatioissa tutkijan kysymykset tasa-arvosuunnittelun nykytilasta herattivat vas-
tuuhenkil6t suunnittelemaan tasa-arvoryhméan kokoontumisia ja tasa-arvosuunnitelmien
paivityksia.



3 Tasa-arvotyon ja palkkakartoituksen organisointi

3.1 Tasa-arvoryhmaé vastuussa suunnittelusta

Palkkakartoituksen tekeminen oli mukana olleissa organisaatioissa padsaantoisesti osa
muuta tasa-arvoty6ta ja tasa-arvoryhman toimintaa. Kaikilla tyopaikoilla oli nimetty tasa-
arvoryhmé, jonka vastuulla tasa-arvoprosessin lapivienti oli. Yhdell& tyopaikoista tydsuoje-
lutoimikunta toimi tasa-arvoryhmand. Suurimmassa osassa tasa-arvoryhmia oli tydpaikan
eri henkilostoryhmat edustettuina. Useimmiten luottamusmiehet tai tydsuojeluvaltuutetut
edustivat omaa henkiléstoryhmaansa. Silloin jos luottamusmiesta ei ollut, joku muu henki-

10ston valitsema edustaja oli valittu ryhmaan.

Esimerkki 1.

Yksi tyoyhteison suurimmista ammattiryhmista jai kokonaan tasa-
arvoryhman ulkopuolelle. Tama nakyi tyoskentelyssa monella tavalla: tasa-
arvosuunnitelmaan Kirjattiin muun muassa omat lukunsa eri ammattiryhmien
edustajille.

Tasa-arvosuunnitelman osana lakisdateinen erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtéviin ei juurikaan tuottanut tydpaikoilla ongelmia. Yleensd henkilomé&érat oli mahdol-
lista saada suoraan henkiléstohallinnon tilastoista ja erittelyn teki kéytdnnossé joku henki-
lostohallinnon tydntekijoista. Jakauman selvittdminen toimi ensimmaisena askeleena palk-
kavertailun teossa, sillé siitd saattoi hahmottaa, millaisiin ryhmiin henkil6sto olisi mahdol-
lista jakaa. Viimeistdn tassé vaiheessa monelle palkkakartoituksen laatijalle kavi selvéksi,
ettd naiset ja miehet ovat hyvin usein jakautuneet tiukasti eri tehtaviin. Tdma myaos aiheutti
sen, ettd kattavan palkkavertailun tekeminen tehtdvanimikkeittdin oli haastavaa. Pienimpi-

en tyopaikkojen kohdalla téllaisesta vertailusta usein luovuttiinkin.

3.2 Ketka saivat tietoja palkoista?

Tasa-arvolaki edellyttdd tyonantajaa laatimaan tasa-arvosuunnitelman yhteistydssa henki-
I6ston kanssa. Laissa ei todeta, kenelld on oikeus saada palkkakartoitukseen tekoon tarvit-
tavat palkkatiedot. Monilla tyopaikoilla onkin ensin kayty keskustelua siitd, ketk& ovat oi-
keutettuja saamaan palkkatietoja. Keskustelut johtivat kahta poikkeusta lukuun ottamatta
siihen, ettd palkkakartoitusta kasiteltiin tasa-arvoryhmdssd. Osassa ndista tiedot esitettiin



euromadraisind, osassa nahtavilla oli prosenttiosuudet tai indeksiluvut. Yhdelldk&an tyo-
paikalla tasa-arvoryhmd ei saanut néhdakseen yksittdisten tyontekijoiden palkkatietoja.

Tasta tyonantajan edustajat olivat tarkkoja.

Esimerkki 2.

Tutkija: Kenen kaytdssa nama luvut naisten ja miesten keskiarvopal-
koista on?

Haastateltava: Toistaiseksi mun, sitten tasa-arvoryhman. Sitten kun
on katsottu, miten me eroja ruvetaan kéasittelemaan, sitten se menee
johtoryhmalle, joka paattaa ja tekee ehdotuksia, ettd tehdaankd muita
vertailuja. (Nainen, toimihenkild, tyénantajan edustaja)

Seitsemélla tyopaikalla palkkakartoitus oli koko henkilGston saatavilla joko tyOpaikan in-
trassa tai muutoin osana tasa-arvosuunnitelmaa. Naissd tapauksissa mahdolliset euromaa-
raiset summat oli muutettu prosenttiosuuksiksi. Muutamalla tyopaikalla palkkakartoitus tuli
osaksi tasa-arvosuunnitelmaa, jolloin henkiléston oli mahdollista nahdd myds keskimaa-
raisten palkkojen euromééraisia eroja. Palkkojen ilmoittamista prosentteina vaativat erityi-

sesti yksityisen sektorin suuret yritykset.

Esimerkki 3.

Sitten jos lahdetddn kattoon ihan euromaarid, sillon ihmiset tulee
kauheen varautuneiks eikd ne halua puhua siitd. Mutta tAmmonen
muutosta kuvaava luku, niin siihen ei pitéis olla kelladn mitaan vas-
taan. Mulla ei ainakaan ole mitéén sité vastaan, etta jos joku kattoo,
etta se nyt on muuttunu noin ja noin monta prosenttia tai noin monta
euroo vuodessa. (Mies, toimihenkild, tyontekijéiden edustaja)

Neh&n on ihan anonyymejéa. Siella on vaan se ryhm4, jota edustaa ja
sitten se muutos, taikka se vertailuluku. Ja kukaan ei voi sanoo, etta
ma jollain tavalla paljastun. Jos ei 0o sitten ihan joku yksittéinen, etta
joku tietdd, mutta mekaan ei tiedetd noista. Omat luokittelut tietysti
tiedetdén, mutta toista puolta ei. (Mies, toimihenkild, tyontekijoiden
edustaja)

Taulukossa 3 on esitelty, mitké tahot saivat kullakin tyopaikalla palkkakartoituksen néh-
dakseen. TyOpaikalla 7 tasa-arvosuunnittelusta vastasi tydsuojelutoimikunta eikd tasa-

arvoryhmd, kuten muilla tyopaikoilla.
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Taulukko 3. Ketka kaikki ovat saaneet palkkakartoituksen nahdakseen?

Tyobpaikka 1 X

x

Tyobpaikka 2 X
Tyobpaikka 3 X X
Tyopaikka 4 X
Tybpaikka 5 X X
Tyopaikka 6 X
Tyobpaikka 7 X
Tyobpaikka 8

Tyobpaikka 9

Tyodpaikka 10
Tyopaikka 11
Tyobpaikka 12
Tyopaikka 13 X
Tyobpaikka 14
Tyobpaikka 15
Tyopaikka 16
Tyopaikka 17
Tyopaikka 18

X | X | X [X

x

XXX [ X | X
x

Joillakin tyopaikoilla ongelmia oli ensin kartoituksen tekoon tarvittavien palkkatietojen
saatavuuden kanssa. Sen jalkeen oli epédselvyytta siitd, kenelld on oikeus nahda palkkakar-
toitus, vaikka kyse ei olisikaan ollut euromé&aréisistd summista, vaan esimerkiksi palkka-
eroa kuvaavista prosenttiluvuista. Niilla tyopaikoilla, joilla palkkakartoituksen tiedot pidet-
tiin salaisina, ei myoskaan tasa-arvosuunnitelmaan seurannut palkkaukseen liittyvia toi-
menpiteitd. Sen liséksi, ettd tyonantajat olivat huolissaan naisten ja miesten palkkaerojen
paljastumisesta, eivat he mydsk&an halunneet, ettd kilpailevat yritykset saavat tietoa pal-

koista. Taméan vuoksi palkkakartoitusten tuloksia ei haluttu laajaan levitykseen.

3.3 Miten palkkakartoitusprosessissa edettiin?

Kéytannossa prosessi eteni useimmilla tyopaikoilla siten, ettd ensin tasa-arvoryhmassa kes-
kusteltiin siitd4, miten kartoitus voidaan toteuttaa, mitd ryhmia voidaan verrata, mitd pal-
kanosia verrataan ja miten pienten ryhmien kohdalla toimitaan. N&diden keskusteluiden poh-

jalta sovittiin, kuka henkildstohallinnossa tekee vertailut.
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Esimerkki 4.

Tyopaikalla, jolla palkanlaskenta oli ulkoistettu, kerési ulkopuolinen yritys
myo6s palkkakartoitusta varten tarvittavat tiedot. Tasa-arvoryhma keskusteli
ensin siitd, miten kartoitus voidaan toteuttaa ja pyysi sitten tarvittavat tiedot
tilitoimistolta.

Monilla tyGpaikoilla ongelmia aiheutui siité, ettei henkilstohallinnon ohjelmista saatu su-
kupuolenmukaisia lukuja automaattisesti, vaan ne taytyi poimia késin joko kokonaan tai
osittain. Tdma vaati paljon ty6td, aikaa ja paneutumista. Pk-yrityksissa oli haasteena, etta
usein vain toimitusjohtajan ja palkanlaskijan oli mahdollista toteuttaa palkkavertailu, ja
heidan resurssinsa saattoivat olla hyvinkin rajalliset. Suuremmilla tydpaikoilla taas tietojen
késin poimiminen oli todella ty6lastd ja saattoi vaatia yhdelta ihmiseltd suuren ajallisen

panostuksen.

Tassé tarkastelussa palkkavertailun toteutustapoja l&dhestytdén kartoituksia tehneiden tyo-
paikkojen nakokulmasta. Liittotasolla kayty kiivaskin keskustelu kartoituksen tekotavoista
ei valttaméattd karjisty tiukaksi vaannoksi yksittaisilla tydpaikoilla, vaikka tasa-
arvoryhméssa on edustajia seka tyonantaja- ettd tyontekijapuolelta. Esimerkiksi SAK:n
antamat suositukset hyvinkin yksityiskohtaisesta palkkakartoituksesta eivat automaattisesti
vélity tasa-arvoryhmaan, vaikka SAK:n luottamushenkil6t ovat mukana, vaan keskustelu

kéydaan tyopaikan senhetkisesté tilanteesta késin.

Monet tasa-arvoryhmaéléiset olivat tyo- tai luottamustehtdviensa takia osallistuneet palkka-
usta koskeviin keskusteluihin, kuten vaativuusarviointien tekemiseen. Tietdmys oman tyo6-
paikan palkkausjarjestelmasta ja kokemus sen kehittdmiseen osallistumisesta ei valttdmatta
anna valmiuksia palkkauksen tarkasteluun sukupuolindkdkulmasta, vaan palkkakartoituk-
sen toteuttaminen ja tulkitseminen vaatii erillistd perehtymistd. Tehdyn palkkavertailun
tulkitseminen ja sen perusteella tehtavien toimenpiteiden suunnittelu sopii hyvin henkildil-
le, joilla on jo valmiiksi tietoa palkkauksesta — olivat he sitten tydnantajan tai tydntekijoi-

den edustajia.
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4 Miten palkkoja verrattiin?

4.1 Henkiloston sijoittuminen vaativuusryhmiin tai peruspalkka-
luokkiin

Useimmat palkkausjarjestelmat perustuvat siihen, etta henkiléstd on jakautunut palkkatau-
lukon mukaisiin luokkiin tai tyon vaativuuden arvioinnin mukaisiin vaativuusryhmiin. Vaa-
tivuuskriteerejd ovat muun muassa osaaminen, vastuu, tydolot ja kuormitus. Selvityksessé
mukana olleilla tyopaikoilla oltiin toisinaan hyvinkin narkastyneita siitd, ettd naisten epail-
tiin saavan huonompaa palkkaa kuin miesten. ”Samasta tyostd sama palkka” on hyvin si-
sdistetty ja tasa-arvotyon yhteydessa usein toistettu periaate, mutta koska naiset ja miehet
harvoin tekevét samaa tyotd, asia ei ole ndin yksiselitteinen. “Samasta ja samanarvoisesta
tyostd sama palkka” esiintyikin  tavoitteena jo monien tyopaikkojen tasa-
arvosuunnitelmassa. Myds tdiden vaativuuden arvioinnin aloittamisia ja tarkentamisia
suunniteltiin. Vaativuusarviointi ei kuitenkaan automaattisesti poista palkkaeroja, vaikka
saattaa niitd kaventaakin. Vanhat arvostukset siirtyvat helposti uusiin jarjestelmiin ja var-
sinkin niiden soveltamiseen. Tama vaativuusarviointiin liittyvd haaste on todettu useissa
tutkimuksissa (ks. esim. Acker 1990, 246-247; Heiskanen 1996; Méaétta 2008, 333).

Julkisella sektorilla vaativuusryhmat tai -luokat ovat periaatteessa tydehtosopimuksen maa-
rittdmia ja julkisia, joten toisinaan vaativuusluokittain tai -ryhmittdin tehtévaa, naisia ja
miehiéd koskevaa vertailua saatettiin tarkastelluilla tyopaikoilla pitaa turhana. Ajateltiin, etta
"kylldhan t&élla tiedetd&n, mitd toiset tienaavat”. Tyotehtdvien asettaminen vaativuusryh-
miin tapahtuu kuitenkin viime kddessa tydpaikkatasolla, ja tdhan paatoksentekoon sisaltyy
mya0s harkintaa.

Esimerkki 5.

Eraalla tutkimuksessa mukana olleella suurella monialaisella tydpaikalla hen-
kiloston palkkaluokkiin sijoittumista ei vertailtu, vaan palkkoja tarkasteltiin
kokonaispalkkojen perusteella. Toiden vaativuuden arviointia ei ollut viel&
téssé vaiheessa suoritettu. Vertailussa huomattiin, ettd kahdessa suurehkossa
ammattiryhmassé naiset saivat miehid huonompaa palkkaa. Tasa-arvoryhma
paatti ottaa naisten ja miesten palkkaluokkiin sijoittumisen néissa ryhmissa
tarkempaan tutkintaan. Palkkakartoitusta varten tehdystd taulukosta ilmeni,
ettd naiset sijoittuivat lahes sadnnénmukaisesti yhta tai kahta palkkaluokkaa
miehi& alemmas. Télle erolle ei 16ytynyt kaikissa tapauksissa selitettdvaa syy-

13




t4. Asiaa péatettiin selvittdd ja eroa seurata jatkossa. Toisessa ryhmassa eron
arveltiin kaventuvan ammattiryhman ikérakenteen muutoksen myota, mutta
silti selittdméatontékin eroa loytyi. Palkkaerojen korjaamista pidettiin tasa-
arvoryhmassa tarpeellisena, mutta ilman tarkempia naitd ammattiryhmia kos-
kevia selvityksia asiaa ei voinut vieda eteenpain.

Yksityisella sektorillakin vaativuusryhmien perusta maaraytyy usein tydehtosopimuksen
mukaan, ja on siis myos julkinen. Tosin kaytannossa palkkataso on léhes aina tydehtoso-
pimuksen madrittdmaa minimi& korkeampi, eika se, miten paljon korkeampi tdma taso on,
ole julkista tietoa. TyOpaikoilla painotetaan usein sitd, miten vaativuusluokat on arvioitu

objektiivisesti tehtdvan vaativuuden mukaan, eika sita suorittavan henkilén mukaan.

Esimerkki 6.

Tutkija: Eli teilla miesten ja naisten sijoittumista vaativuustasoille
seurataan kautta linjan sit jonkun verran?

Haastateltava: Kylla. Mut se ei nouse ollenkaan, tdssa kaytannon ar-
jessa tyot on tietynlaisia. Niilla on tietyt vaativuuskriteerit, mita ne
edellyttaa tekijaltaan. Ei silla ole valia onko se nuori tai vanha tai
mies tai nainen tai musta tai valkonen. (Nainen, toimihenkild, yksityi-
nen sektori)

Kaikilla selvityksessé mukana olleilla tyopaikoilla moniin palkkaryhmiin

kuului vain naisia tai vain miehid. Suomalaisten tyémarkkinoiden eriytymisen nais- ja
miesvaltaisiin tyotehtéviin ei kuitenkaan pitéisi tarkoittaa automaattisesti sité, etta nais- ja
miesvaltaiset tehtdvat arvioidaan vaativuudeltaan erilaisiksi. Vaativuusarviointiin osallistu-
vat henkil6t voivat tehdd samapalkkaisuutta edistdvia ratkaisuja, kuten seuraava siistijan ja

roskienkuljettajan toité arvioinut ryhma teki:

Esimerkki 7.

Roskakuskin tyd tuli meidéan tehtaan tyoksi. Ma kysyin roskakuskin esi-
mieheltd uuden tyétehtéavan tvr-ryhmittelystda. Han sano heti, etta se on
siis ilman muuta ihan sama kun kaikilla muillakin varastossa. Eli tvr vi-
tonen ny vahintaan. Tai kutonen. M& sanoin, etta ei se nyt varmaan ihan
nain mene, etta sa sen iteksesi paatat. Sanoin, ettd meidan taytyy vieda
se tvr-tydryhmaan, joka suhteuttaa sen muihin toihin ja tyotehtaviin. Et-
ta nyt annat toimenkuvan ja sitten sité katotaan. Loppujen lopuksi siité
roskakuskin vaativuusryhmasta tuli tvr kolmonen.

Ei voi olla ajattelematta, ettd oli kysymys siitd, ettd roskakuskin tyo,
jossa joutuu ehkd ajamaan autoo, ja ehk& nosteleen jotakin, etta siina
on niinkun mieshenkild. Mutta jotenkin ma aattelen, ettd jos on roska-
kuski taalla taikka sitten siivooja, niin mun mielesta pitisi katsoa, etta
miten niiden téiden vaatimukset on suhteessa toisiinsa. Jos se oiskin ol-
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lut nainen taikka semmonen, joka siivoskelee siind vahan nurkkia, niin
se olis hyvin voinut olla se kolmonen. Se on kauhean tarkeaa, etta siina
on joku puolueeton tyoryhmad, joka sitten arvioi niitéa toita. (Nainen,
toimihenkil®)

Tyo6ehtosopimukset valmiine vaativuusluokkineen antavat tietyt raamit tyopaikalla tehté-
vélle tasa-arvoty0lle, mutta kuten edellinen esimerkki osoittaa, myds sopimuksen sovelta-
misvaiheessa on paljonkin liikkumavaraa. Palkoista sopimisen siirryttyd yhd enemman pai-
kallistasolle palkkatasa-arvon edistdminen on myos entistd enemman paikallisten toimijoi-

den vastuulla.

4.2 Kokonaispalkkojen ja palkanlisien vertailu

Tasa-arvolain mukaista on, ettd kaikkia palkanosia vertaillaan. Nain ollen naisten ja mies-
ten vaativuusluokkiin sijoittumisen ja peruspalkkojen tarkastelu ei viela riitd palkkakartoi-
tukseksi. Erilaisilla palkanlisilla on todettu olevan palkkaeroja kasvattava vaikutus, silla
kaikki naiset ja miehet eivat kuulu palkanlisien piiriin tai eivét ainakaan saa palkanlisia
samassa suhteessa. Miehet saavat yleensd néitd palkanlisid naisia enemman. (Asplund
2008; Nummijarvi 2004, 421.)

Yksi merkittavimmistd palkanlisistd on henkilékohtaiseen suoriutumiseen perustuva pal-
kanosuus, niin sanottu suoriutumis-, henki- tai heko-osa. Juuri henkilokohtaiseen suoriutu-
miseen perustuvat palkanosat aiheuttavat paljon keskustelua. Usein puhutaan niin sanotuis-
ta parstakertoimista, joten siksikin tdmén palkanosan huomioon ottava vertailu on paikal-
laan. Tydpaikoilla ei kuitenkaan ole itsestadnselvyys, ettd myds henkilékohtaiseen suoriu-
tumiseen perustuva palkanosa arvioidaan palkkakartoituksessa. Monella yksityisen sektorin
tyopaikalla henkilokohtaiset lisat joko jatettiin vertailun ulkopuolelle tai niita ei eritelty
kokonaispalkasta. KuntatyGnantajan palkkakartoitusmallissa tdman palkanosan erittely tul-
kitaan vapaaehtoiseksi vertailutavaksi tehtdvakohtaisen palkan vertailun ollessa valttama-

ton.

Esimerkki 8.

Pelk&stédan vaativuustasoihin perustuvan vertailun tehneelld julkisen sektorin
tydpaikalla tydnantajan edustaja esitti ndkemyksen, ettd henkilokohtaiseen
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suoriutumiseen perustuvan palkanosan méaardytyminen ei ole tasa-
arvokysymys, vaan jokaisen henkil6kohtainen asia.

Yksi kaikkein yksinkertaisimmista tavoista tehda palkkakartoitus on vaativuusryhmiin si-
joittumisen lisaksi verrata naisten ja miesten sd&nnolliselta tyoajalta maksettuja kokonais-
palkkoja ja laittaa ndma kaksi vertailua rinnakkain. Tassa kokonaispalkalla kasitetdan se
bruttopalkka, jonka palkansaaja saa kuukausittain, ilman yli- tai vuorotydlisia. Kokonais-
palkkaan sisaltyy seka peruspalkka tai tyon vaativuusarviointiin perustuva palkanosa etta
erilaiset lisat, joita ovat esimerkiksi henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvat lisat, mo-
nitaito-, vastuu- ja olosuhdelisat. Peruspalkan ja lisien liséksi pitdisi mukaan ottaa vield
bonukset ja edut ja nditd kuuluisi tarkastella erikseen. Samoin erikseen voisi tarkastella

muulta kuin saannélliselta tydajalta maksettuja lisia.

Taman selvityksen pohjana olleissa tasa-arvohankkeissa havaittiin, ettd jo kahden erilaisen
palkkasumman vertaaminen saattaa olla haastavaa. Tutkijoiden tytpaikoille ohjeeksi anta-
massa perusmallissa (taulukko 4) oli sarakkeet palkka ilman lisid” ja ”palkka lisien kans-
sa”. TyOpaikat sovelsivat tatdkin ohjetta vélilla niin, ettd jompikumpi ndistakin sarakkeista

jatettiin tyhjaksi.

Esimerkki 9.

Pienessé yrityksessa palkkakartoitus tehtiin kéyttden sovittuja kokonaispalk-
koja, joista ei voi erotella peruspalkan ja henkilokohtaisen lisan osuuksia.
Kokonaispalkan liséksi yrityksessa maksetaan erilaisia lisid (mm. matka-ajan
palkka, varallaolokorvaukset, kokouspalkkiot, bonukset), jotka otettiin mu-
kaan vertailuun konttdsummana.

Yhdella tyopaikalla alle viiden prosentin osaamislisé jatettiin vertailun ulko-
puolelle, silla sen vaikutusta kokonaispalkkoihin pidettiin liian pienena.

Olosuhdelisat jatettiin vertaamatta, silla niiden merkitystd pidettiin aivan
marginaalisena. T&sta yrityksen eri eturyhmissa oltiin yksimielisia.

Henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvaa liséé ei késitetty palkkavertai-
lussa palkanlisdksi, vaan sen ja peruspalkan summa ilmoitettiin palkkana il-
man lisid. Lisien (vuorolisat, ylity6lisat) osuus taas jatettiin kokonaan vertai-
lematta.

Pelkkaa kokonaispalkkaa vertaamalla on hyvin hankala péasta kiinni mahdollisiin palkka-

eroihin ja niiden syihin. Kuitenkin jos palkkakartoitus siséltdd ensimmaiselld kerralla vain
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kokonaispalkkojen vertailun, saattaa jo pelkastaan talla tavalla 16ytyva palkkaero herattaa

niin paljon kysymyksia, etta palkkaerojen tarkempi tarkastelu otetaan pikaiseksi toimenpi-

teeksi.

Esimerkki 10.

Eraalla tyopaikalla henkilostoryhmiin perustuvaa luokittelua pidettiin liian
paljastavana, joten tasa-arvoryhmassa péatettiin, ettd koko henkil0sto, seka
tyontekijat ja toimihenkil6t, laitetaan yhdeksi ryhméksi. Vaativuusryhmitte-
lyyn ei otettu mukaan euromaaréistd palkkasummaa, vaan vaativuusryhman
numero, joka oli naisilla keskimé&arin jonkin verran pienempi kuin miehilla.
Kokonaispalkkoja vertaamalla selvisi, ett4 naisten ansiot jd&vat miesten vas-
taavista ansioista. Palkkaeroa kuvaava prosentti oli kuitenkin kokonaispalk-
kojen osalta pienempi kuin naisten ja miesten vélinen ero vaativuusryhman
numeroa verrattaessa. Tastd paatellen naisten saamat henkilokohtaiset pal-
kanosat ovat suurempia kuin miesten. Tasa-arvoryhmassa syyné pidettiin sita,
ettd miesvaltaisen tydpaikan harvat naiset olivat olleet tdissd kauemmin kuin
samoissa tehtdvissa olevat miehet ja selviytyivét toistaan tdman vuoksi pa-
remmin.

Haastattelusta selvisi, ettd palkkaerot olivat muutamaa vuotta aikaisemmin ol-
leet samalla tydpaikalla viela enemman miesten hyvaksi, mutta uusi tyon vaa-
tivuuden arviointi oli tasoittanut eroja. Liséksi paikallisesti sovittu palkanko-
rotuksen osa oli vuonna 2007 kohdistettu siten, ettd se nosti toisaalta alimmis-
sa vaativuusryhmissa olevien ja toisaalta parasta suoriutumiseen perustuvaa
henkilokohtaista palkanosaa saavien ansioita. Taman korotuksen sukupuoli-
vaikutuksia ei ollut vield erikseen arvioitu, mutta se selvinnee tydpaikan seu-
raavassa palkkakartoituksessa.

Palkkojen vertaaminen palkanosittain osoittautui mahdottomaksi sopimus-

palkkaa saavissa yksityisen sektorin toimihenkiléryhmissd. Yleensd tamé koski ylempia

toimihenkil6itd, jotka eivat kuulu minkaan tydehtosopimuksen piiriin. Joissakin yrityksissa

oli kuitenkin suunnitelmana uudistaa toimihenkildiden palkkausjarjestelmié lapindkyvam-

paan suuntaan. Karkeallakin tasolla tehty naisten ja miesten palkkavertailu on myos tallai-

sessa uudistusprosessissa hyva apu.

Esimerkki 11.

Yrityksesséd suunniteltiin sopimuspalkkaa saavien ryhmaan kuuluvuille mak-
settujen palkankorotusten vertailua sukupuolen mukaan, mutta tdmé toimen-
pide todettiin ainakin toistaiseksi lilan hankalaksi.

Julkisella sektorilla yhtena palkanosittain tehtédvan vertailun haasteena on uusiin palkkaus-

jarjestelmiin siirtyminen. Niin sanotuissa vanhoissa palkkausjarjestelmissa palkka muodos-

tui yleensa taulukko- tai peruspalkasta ja ikélisista. Tehtavékohtaisen palkan ja henkilékoh-

taisen suoriutumisen jarjestelmaén siirtyminen on ollut joillakin tydpaikoilla perusteena
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siihen, ettd naisia ja miehid koskevan palkkavertailun tekoa on lykéatty pitk&dankin. Itse
muutosprosessi on koettu sen verran haasteelliseksi, etta tallainen vertailu on haluttu jattaa
aikaan, jolloin uudet jarjestelmat ovat kokonaan kéaytossa. Toisaalta olisi ollut tarkeata, etta
olisi saatu tietoa naisten ja miesten palkoista ennen ja jalkeen palkkauudistuksen. Uudistus-
ta edeltdvat palkkaeroja kuvaavat luvut olisivat hyvand pohjana uusia palkkausjérjestelmié

luotaessa ja niihin kuuluvia ty6n vaativuuden arviointeja tehtdessa.

Erés haaste niin sanotuissa uusissa palkkausjarjestelmissa on tehtdvékohtaisen ja suoriutu-
miseen perustuvan palkanosan suhde. Periaatteessa sek& vahén ettd paljon vaativista tehté-
vistd voi suoriutua sekd hyvin ettd huonosti. Ei pitéisi olla mahdollista, ettd esimerkiksi
naisvaltaiset henkildstoryhmat, jotka usein ovat miesvaltaisia ryhmia heikommin palkattuja
ja joiden tyota pidetddn vdhemman vaativana, suoriutuisivat tehtavistdén sédnnénmukaises-
ti huonommin kuin miesvaltaiset rynmét (ks. esim. Leinonen ym. 2008, 51-52). T&ta selvi-
tysta varten tutkijat yrittivat selvittdd joissakin haastatteluissa, tarkkaillaanko vaativuus- ja
suoriutumistasojen riippuvuutta toisistaan. Osoittautui, ettd perusvertailujenkin tekemisessa

oli tdssa vaiheessa viela riittavasti haastetta.

Esimerkki 12.

Tyopaikalla laskettiin koko henkildstén vaativuusryhmaan sijoittumisesta se-
ka naisille ettd miehille keskiarvo. Samalla tyopaikalla laskettiin myds koko-
naisansioiden palkkaero, jolloin selvisi, ettd naisilla tdytyy olla paremmat
suoriutumispisteet kuin miehillg, kun taas miehet sijoittuvat korkeampiin vaa-
tivuusryhmiin. Tamén eron olisi voinut tehda vield konkreettisemmin néky-
vaksi laskemalla naisille ja miehille henkil6kohtaisen suoriutumisen keskiar-
VO.

Yhé yleisempaa on, ettd palkanlaskenta ulkoistetaan ja talléin myos palkkakartoitus saate-
taan tehd& ulkopuolisessa palkkatoimistossa. Talloin tyopaikalla itselleen ei valttamétta jaa
tietoa siitd, mitd eri palkanosiin tai ket& eri henkildstoryhmiin on laskettu. Tarkoituksen-
mukaista olisikin Kirjoittaa vertailuperusteet itse kartoitukseen, jotta ne I6ytyisivat vaivat-

tomasti seurantakerroilla ja olisivat avuksi palkkaerojen syita pohdittaessa.

Esimerkki 13.

Tilitoimistoa kéyttaneelld tydpaikalla huomattiin, ettd heille itselleen ei ollut
jaanyt tarkkaa dokumentaatiota siitd, mitka palkkasummat kartoitukseen tuli-
vat. Lisdksi yhteyshenkild heidan k&yttdméssaén tilitoimistossa oli vaihtanut
tyopaikkaa kartoituksen teon jalkeen.
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4.3 Luontaisedut, bonukset ja optiot

Vain yhdella tyopaikalla mainittiin palkkakartoituksessa otetun huomioon luontaisedut,
jotka oli laskettu sopimuspalkkaa saavien ylempien toimihenkildiden kokonaispalkkaan.
Mitéan varsinaista erittelyd naista luontaiseduista ei ollut kuitenkaan tehty. Joissakin kartoi-
tuksissa bonusten osuus oli laskettu kokonaispalkkaan tai palkanlisien kanssa yhteenlasket-

tuun summaan.

Haastatteluissa mainittiin useamman kerran, ettd bonukset tulevat koko osastolle tai henki-
l6storyhmalle eivatké yksittéisille tyontekijoille, joten niiden maaréytyminen ei liity miten-
kadn sukupuoleen, eik& niistd sen tdhden ole tarkoituksenmukaista tehd4 esittelya palkka-
kartoitukseen. Tasa-arvoisen palkkauksen nékokulmasta olisi kuitenkin térkeda selvittéa,
saavatko nais- ja miesvaltaiset osastot bonuksia eri suhteessa ja miten esimerkiksi perheva-

paat vaikuttavat bonusten saamiseen.

Optioiden huomioiminen oli vaihtelevaa palkkakartoituksissa. Erdassé yrityksessa mainit-
tiin, ettd optiot madraytyvét osittain suhteessa tydn vaativuuteen, joten jompaakumpaa su-
kupuolta syrjiva palkkausjérjestelmd saattaa heijastua myos optioiden jakautumiseen. T&ssa
yrityksessé sekd optioiden ettd bonusten tarkastelu oli kuitenkin jatetty palkkakartoituksen

ulkopuolelle.

4.4 Urakkapalkka

Joillakin tutkimuksen tydpaikoilla oli osassa tehtdvia kéytossa urakka- tai puoliurakkapalk-
kaus. Koska tehtavat yleensékin olivat jakautuneet lahes aina sukupuolen mukaan, olivat
myo6s urakkapalkalla tehtdvét tyot joko nais- tai miesvaltaisia. YKksi niista harvoista tilan-
teista, joissa naiset saivat jossakin palkkaryhméssa miehiéd parempaa palkkaa, 16ytyi yrityk-
sestd, jossa saman palkkaryhman naiset tekivat padosin urakkaty6td ja miehet tuntityota.

Palkkakartoituksessa ei suoraan mainittu, etta kyse oli urakkatyosta.

Esimerkki 14.
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Miesvaltaisella tyopaikalla palkkavertailu oli tehty vertaamalla ty6kohtaista
tuntipalkkaa, peruspalkkaa, aikapalkkaa ja keskituntiansiota. N&in tarkkaan
erittelyyn ei ollut paasty millaan toisella tydpaikalla. Téstd vertailusta selvisi,
ettd naiset saivat lahes yhté hyvaa palkkaa aikapalkan suhteen kuin miehetkin,
mutta muiden kolmen vertailutavan mukaan katsottaessa naisten palkat olivat
matalampia kuin miesten. Tall&kin tyopaikalla naiset sijoittuivat huomattavan
usein miehié alempiin vaativuusryhmiin.

Muutamalla ty6paikalla mainittiin, ettd aikaisemmat palkkausjarjestelmét olivat perustu-
neet urakkapalkkaukseen, josta oli kokonaan tai osittain luovuttu. Tallaista taustaa esitettiin
myds syyksi palkkaeroihin, silld perinteisesti urakkapalkkaukseen perustuneet tyovaiheet

olivat usein paremmin palkattuja kuin muut.

4.5 Koko-ja osa-aikaisten tyontekijoiden palkkojen vertaaminen

Tasa-arvovaltuutetun ohjeen mukaan myos osa-aikaiset tyontekijat tulee ottaa mukaan ver-
tailuun. Tata ei pidetty tyopaikoilla erityisena hankaluutena. Osa-aikaisten tyontekijoiden
palkkoja muutettiin laskennallisesti vastaamaan kokoaikaisia, jolloin kaikkien naisten ja
miesten palkat olivat mukana vertailussa. Erityista vertailua siitd, miten osa-aikaisten ja
kokoaikaisten tyontekijoiden palkat ovat suhteessa toisiinsa, ei ndilla tyOpaikoilla tehty
palkkakartoituksen yhteydessa. Naiset ovat miehid useammin osa-aikaisessa tyossa (ks.
esim. Naiset ja miehet Suomessa 2007, 43), joten sen vuoksi osa-aikaisten ja kokoaikaisten
tyontekijoiden palkkoja ja muita tydsuhteen ehtoja olisi syyta seurata.
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5 Keiden vaélilla palkkoja verrattiin?

Tasa-arvolaki ei maarittele, miten muodostetaan tyontekijaryhmat, joiden sisélla ja vélilla
palkkoja vertaillaan. Tasa-arvovaltuutetun suosituksen mukaan “naisten ja miesten palkko-
ja ja palkkaeroja on tarpeen tarkastella ja verrata sekda ammattien/tehtdvaryhmien sisalla

ettd samanarvoisiksi arvioitavien ammattien/tehtavaryhmien valilla” ’.

Tassé luvussa on esitelty erilaisia l&hestymistapoja, joita hankkeissa mukana olleet ty6pai-
kat kayttivat tyontekijdryhmien muodostamisessa. Ammateittain, tehtdvanimikkeittdin,
osastoittain tai henkilostoryhmittdin tehdyt vertailujen tulokset eivét valttaméattd eronneet
suuresti toisistaan. Yleensa tyopaikat kayttivat vain yhta naistd ryhmittelyistd, mutta saat-
toivat sopivaa vertailutapaa etsiessdan kokeilla useampaa vaihtoehtoa. Eri tyéehtosopimus-
ten piirissé olevat ryhmat huomioitiin vaihtelevasti. Tarkeintd oli 10yt44 tapa, joka sopi
tyopaikan henkilostorakenteeseen ja palkkausjarjestelmaén ja joka oli teknisesti mahdolli-

nen toteuttaa.

Tapiiri-hankkeen alkuvaiheessa pk-sektorin tyOpaikoille annettiin yksinkertainen kartoi-
tusmalli, jossa tuli verrata eri henkilostéryhmien ja toimipaikkojen naisten ja miesten palk-
koja (taulukko 5). Yleisin tyopaikoilla toteutunut jaottelu oli tarkastella tyontekijoita, toi-
mihenkil6ita ja ylempi& toimihenkil6ita erikseen. Naisten ja miesten kuukausipalkkoja néi-
den ryhmien sisélla ja valill& verrattiin toisiinsa. Palkkasummat ilmoitettiin ilman lisi& ja

lisien kanssa.

" http://www.tasa-arvo.fi/Resource.phx/tasa-arvo/tasa-arvovaltuutettu/palkkakartoitus.htx.
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Taulukko 4. Yksinkertainen malli palkkakartoituksen pohjaksi. Mallia kayttivat Tapiiri-
hankkeessa mukana olleet pk-sektorin tyopaikat.

miehia naisia miesten miesten naisten naisten

kuukausi- kuukausi- kuukausi- kuukausi-
palkka palkka (sis. palkka palkka
ilman lisia lisdt) ilman lisia (sis. lisat)

Toimipaikka A,

tyontekijat

Toimipaikka A,

toimihenkilot

Toimipaikka A,

yl. toimihenkil6t

Toimipaikka B,
tyontekijat
Toimipaikka B,
toimihenkil6t

Toimipaikka B,
yl. toimihenkil6t

Hankkeissa tyOpaikkoja neuvottiin huomioimaan tasa-arvovaltuutetun antama suositus,
jonka mukaan vertailuryhmissa tulee olla mukana véhintdan kolme naista tai kolme miesta
ennen kuin palkkasummia voidaan laittaa nakyville. Ndin kenenkaan yksittaisen henkilon
palkka ei paljastu. Monet tyopaikat kuitenkin sovelsivat vield tiukempaa yksityisyyden
suojaa tyonantajaliittojen ohjeen mukaan ja kayttivat véhimmaisméaarana neljaa, viitté tai
kuutta henkil6d. Suurella julkisen sektorin tydpaikalla rajaksi otettiin jopa kymmenen.
Vaikka kolmea olisi kaytetty vahimmaisméaarand, vertailut eivat olisi silti olleet paljon téta
kattavammat, silla tehtdvien eriytyminen osoittautui erittdin voimakkaaksi: vahemmis-

tosukupuolen edustajia oli ryhmissa hyvin usein yksi, kaksi tai ei yhtaan.

Esimerkki 15.

Meilla on ihan sama ongelma, ei pysty vertaileen. Meilla ei kukaan
mies istu ompelukoneen takana eika nainen ole tossa meidan loppu-
tuotannossa. Et tdma on siind mielessa hyvin hankalaa. (Mies, toimi-
henkild)

Tasa-arvovaltuutettu on ohjeistuksessaan todennut, ettd julkisella sektorilla palkkakartoi-
tuksen tekemiseen osallistuvat voivat kayttdd myos yksittaisia tyontekijoitd koskevia palk-
katietoja palkkausta selvittdessdédn ja palkkaerojen syité analysoidessaan, vaikka néita tieto-
ja ei kirjattaisikaan nakyville tasa-arvosuunnitelmaan. SAK:n antaman ohjeen mukaan jul-

kisella sektorilla yksittaisten henkildiden nimettdmét palkat ovat julkisia, joten siité syysté
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yksildidenkin palkkoja voisi ottaa mukaan kartoitukseen. Kunnallisen tydmarkkinalaitok-

sen suositus ryhmén vahimmaiskoosta on kuusi henkilé.

Kuten edell& jo todettiin, suurin haaste kattavan palkkavertailun tekemiseen oli sukupuo-
lenmukaisesta tyonjaosta johtuvat pienet vertailuryhmét. Muutamassa tapauksessa palkka-
kartoituksen teossa kaytettiin hyvinkin paljon aikaa sopivien ryhmien I6ytdmiseen. Vaikka
riittdvan suuria ryhmia ei aina pystyttyk&&dn muodostamaan, tulee muistaa, ettd ainakin kar-
toituksen konkreettinen tekijad naki myos tarkat sukupuolenmukaiset palkkatiedot. Hanen
asemastaan riippui, oliko hanen mahdollista puuttua ndin mahdollisesti esiin tulleisiin pe-

rusteettomiin palkkaeroihin.

Esimerkki 16.

Palkanlaskija teki ensin hyvin tarkan tehtdvanimikkeiden ja osastojen mukai-
sen kartoituksen, mutta pienten ryhmien vuoksi hén joutui loppujen lopuksi
ynnadmaan koko henkiléston samaan ryhméan. Jalkeenpdin osoittautui, etta
tasa-arvoryhméan kuulunut toimitusjohtaja ei ollut lainkaan tutustunut t&han
tarkkaan kartoitukseen, vaikka hénell& olisikin ollut oikeus myds yksittéisten
palkkatietojen ndkemiseen. Seuraavalla kartoituskerralla toimitusjohtaja paat-
ti ottaa myds tdman version katsottavakseen.

Yhtena vertailuvaihtoehtona on esitetty pienten ryhmien yhdistelemistd, mutta tdma koet-
tiin hankalaksi sen vuoksi, etta tehtévia ei ole pidetty keskendén vertailukelpoisina. Yhdes-
s tapauksessa tyOpaikan esimiehet yritettiin laittaa samaan ryhmaan, mutta heidéan todettiin
olevan hyvin eritasoisissa tydonjohto- ja l&hiesimiestehtavissa, joten vertailua ei pidetty tar-

koituksenmukaisena.

5.1 Ammattien ja tehtavanimikkeiden vertailu

Osa hankkeissa mukana olleista tyOpaikoista vertaili eri ammattien tai tehtdvanimikkeiden
palkkausta. Yksityisella sektorilla vertailtavia toimihenkildiden tehtdvanimikkeitd saattoi-
vat olla esimerkiksi tyénjohtaja tai myyntiassistentti. Suuressa yrityksessa eri osastoilla ja
eri toimipaikoissa saattoi tydskennelld henkil6ita, joilla oli sama tehtavanimike. Naisten ja
miesten palkkojen vertaaminen ei yleensé onnistunut yhden tehtdvanimikkeen siséllg, silla
esimerkiksi lahes kaikki myyntiassistentit ovat naisia. Myyntiassistenttien palkan vertaami-

nen toisiin tehtdvanimikkeisiin, kuten tyonjohtajiin, saattoi olla hedelméllisempéaa.
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Myos julkisen sektorin tyopaikoilla samalla tehtdvanimikkeelld saatettiin tydskennelld eri
yksikoissa, joten tehtdvanimikkeiden vertaaminen oli mahdollista seka yksikoiden vélilla
ettd niiden sisalla. Kuntasektorilla tehtdvanimikkeittdin tehtdva vertailu oli suhteellisen
selkedd, silla palkkatietoja on yleensa mahdollista k&sitelld hinnoittelutunnuksittain. Tosin
tehtavat ovat siellékin jakautuneet voimakkaasti sukupuolen mukaan, joten vertailtavaksi

saattoi tulla ryhmid, joissa oli hyvin vahan joko naisia tai miehia.

Esimerkki 17.

Kuntasektorin yksikolla ei ollut mahdollisuutta tehdd omaa palkkakartoitusta,
silla henkilostopalvelujen tietojarjestelmésta ei ollut mahdollista ottaa erik-
seen tdman yksikon naisten ja miesten palkkoja tarkasteltavaksi. Jos tiedot
olisi poimittu kasin, olisi tyon méara koettu kohtuuttomaksi. Tarkastelua teh-
tiin kuitenkin koko kunnan tasolla hyvinkin tarkasti hinnoittelutunnuksittain,
jolloin selvisi, etté tassé yksikossa ilmeni joidenkin tehtdvanimikkeiden sisal-
I& naisten ja miesten valisia palkkaeroja, jotka vaikuttivat &kkiseltdén selitta-
mattomilta. Tasa-arvoryhmaan kuuluvalle tyosuojelupaallikélle annettiin teh-
tavéksi ndiden erojen tarkempi selvittdminen. Han etsi kasin poimimalla riit-
tavasti tietoa ndiden ryhmien naisista ja miehista ja kykeni antamaan henki-
IostOpalveluille selvityksen palkkaerojen syistd. Todettiin, ettd sukupuoleen
perustuvaa palkkasyrjintaa ei ollut tapahtunut.

Eri tehtdvissa olevien henkildiden vertaamisen jattamista pois kartoituksesta perusteltiin
usein silla, ettd samanarvoiset ty6t ovat hyvin erilaisia ja siksi kesken&én vaikeasti vertail-
tavia. My0s oman tyon erityisyyttd ja oman ammattitaidon korvaamattomuutta korostettiin,

kun tarkan palkkavertailun tekemisestd haluttiin paasta.

Esimerkki 18.

On hirveen vaikee vertailla taalla kun jokainen hoitaa oikeestaan
omaa tehtavaansa ja kukaan toinen ihminen ei tee mun toitani enka
ma tee kenenkd&n muun josta pystyis vertaileen. (Mies, toimihenkilQ)

Ajatus siitd, ettd oma ty0 olisikin samanarvoista kuin jonkun toisen, ei miellyttanyt haasta-
teltavaa. Vertailut saatettiin kokea siksikin vastenmieliseksi, ettéd kaikilla ei ollut halua tulla

verratuksi toisiin. Raja oman tyon ja toisten tydn vélilla haluttiin pitéa selvéana.

5.2 Osastojen ja yksikodiden vertailu

Yksi mahdollisuus oli palkkavertailun tekeminen eri osastojen, yksikoiden tai toimipaikko-

jen sisalla ja valilla. Monella tydpaikalla useimmat osastot olivat joko nais- tai miesvaltai-
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sia. Ndin ollen vertailu sukupuolen mukaan ei onnistunut kaikkien osastojen sisall4, mutta
vertailu osastojen vélilla oli mahdollista. Yhdell& tydpaikalla esille otettiin se, ettd nais- ja

miesvaltaisten osastojen palkkaeron paljastumisen olisi voinut aiheuttaa konfliktitilanteen:

Esimerkki 19.

Haastateltava 1: Mut ei voi tuotantoonkaan antaa semmosta listaa
[josta nékyisi naisten ja miesten palkkaero], koska siella niin selkeesti
sitten tulee jo osastojen valillakin [eroa]. Niin ei tarvi olla kun pieni-
kin ero, niin sen tietdd mité [se] on ((naurahtaa)). (Nainen, tytnanta-
jan edustaja)

Haastateltava 2: Erot ei oo kauheen suuria, mut kyll& siind semmo-
nen ero selkeesti on, ettd ne osastot missa on miehia enempi, niin niit-
ten keskituntiansiot on korkeemmat. Verrattuna niihin, missa on pelk-
kia naisia. (Nainen, toimihenkild, luottamushenkil®)

Yksityisen sektorin yrityksissa tarkedand pidettiin eri toimipaikkojen vélilla tehtavié vertai-
luja, silla palkkausjarjestelmissa oli eroja varsinkin fuusioiden jalkeen. Esimerkiksi palkan-
korotuksia oli kohdistettu eri tavalla eri toimipaikoilla. Yksi tyOpaikoista vei tasa-
arvohankkeen aikana lapi fuusion jélkeista palkkauudistusta, jossa tuoreen palkkakartoituk-
sen tulokset otettiin huomioon. Julkisella sektorilla kuntaliitoksen yhteydessa palkkavertai-
lujen tekeminen olisi tarkedatd, silla samaakin tydehtosopimusta on voitu soveltaa eri tavalla
eri kunnissa. Tahan tutkimukseen ei kuitenkaan osallistunut yhtdan kuntaa, joka olisi tasa-

arvohankkeiden aikana ollut liitosprosessissa.

5.3 Henkildstéryhmien vertailu

Eri henkilostoryhmien vertailua tapahtui 1ahinnd yksityiselld sektorilla, jossa tavallisinta oli
tehdd palkkavertailu erittelemalla tyontekijat, toimihenkilot ja ylemmét toimihenkilot

omiksi ryhmikseen.

Esimerkki 20.

Tyopaikalla henkildsto jaettiin palkkavertailussa (taulukko 5) kolmeen ryh-
maan. Kahden henkil6storyhmén kohdalla kéytettiin prosenttilukua, joka pii-
lotti varsinaiset palkkasummat, mutta kertoi kuitenkin naisten ja miesten
palkkojen osuudet keskiarvopalkoista. Nain pienten ryhmien palkkasummat
eivét tulleet nakyviin.
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Taulukko 5. Henkilostoryhmittain tehty vertailu naisten ja miesten kuukausipalkoista.

Henkilostoryhma 1 X % X % 100 %
suhteessa keskiar- suhteessa keskiar-
voon voon

Henkiléstoryhma 2 X € X €

Henkilostoryhma 3 X % X % 100 %
suhteessa keskiar- suhteessa keskiar-
voon voon

Mahdollista oli myds, ettd jakoa kolmeen henkildstoryhméan ei tehty, jos ryhmat jaivat
litan pieniksi. Joskus tyontekijoissa on vain yksi nainen tai yksi mies, tai ylemmissa toimi-
henkil6issé on vain yksi nainen, tai ei yhtdan. Ratkaisuna oli tallgin tehd& vertailu koko
henkildston naisten ja miesten palkoista. Vastaavaan ratkaisuun paadyttiin myos pienessa
tyopaikassa, jossa kaikki tekivat asiantuntijaty6ta ja olivat saman tydehtosopimuksen pii-

rissd, eli jakoa tyontekijoihin ja toimihenkil6ihin ei ollut.

Esimerkki 21.

Ainakin yhdell& tyopaikalla palkkaerojen vertailua toimihenkiléryhmien si-
sélla ja valilla haluttiin valttaa osittain siksi, ettd naisvaltaisen hallinnon mata-
lampia palkkoja ei haluttu vastakkain saman henkildstoryhmén miesten palk-
kojen kanssa:

Kun meill& on asiantuntijaorganisaatio, olisi ainoastaan yks kokonaisuus,
minka voisi erottaa, eli olis johtoryhma tai hallinto. Mutta hallinnossa teh-
daan erilaisia tyota kuin asiantuntijat. Mutta kun hallintoa ei olis yksin pys-
tyny laittamaan mihink&an omaan ryhméaan. Sekin kasvattaa palkkaeroa, kun
hallinnossa suurin osa on naisia. (Nainen, toimihenkil®)

Yksi toimenpide oli toimihenkildiden ja ylempien toimihenkil6iden palkkakehityksen seu-
raaminen rinnakkain. N&iden ryhmien palkkausta oltiin myds uudistamassa lapinakyvam-
padn suuntaan tyon vaativuuden arviointiin perustuviin jérjestelmiin siirtymall&. Juuri toi-
mihenkil6iden ja ylempien toimihenkildiden yhteydessa useammassa haastattelussa mainit-
tiin ilmaisut "villi kenttd” tai "villid touhua”. Vaikka 2000-luvulla naistoimihenkil@ita on
enenevassa maarin myos erittdin hyvin ansaitsevien toimihenkildiden ryhméssa, on heidan
palkkatasonsa kuitenkin edelleen matalampi kuin miestoimihenkildiden (Asplund 2008,
61).
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Yrityksilla oli erilaisia ké&ytadntja johdon palkkojen ottamisessa mukaan kartoitukseen.
Ylimman johdon tai toimitusjohtajien palkat saatettiin jattda kokonaan tarkastelun ulkopuo-
lelle, mit& perusteltiin silld, ettd heidan palkkansa méaaraytyy eri tavalla kuin muun henki-
16ston. Naiden summien mukaan ottaminen olisi my6s nostanut ylempien toimihenkilGiden

keskiarvopalkkaa suhteettoman ylos.

Esimerkki 22.

Yhdessa yrityksessé pieneen ylempien toimihenkildiden ryhmadn otettiin mukaan
kaksi johtajaomistajaa, jolloin keskiarvoksi tullut viisinumeroinen palkkasumma ei
kertonut varsinaisesti ylempien toimihenkildiden eikd mydskaan néiden johtaja-
omistajien ansioista.

5.4 Vertailu yli tydehtosopimusrajojen

Tasa-arvolain mukaan palkkatasa-arvoa tulee toteuttaa tydnantajakohtaisesti, eli ndin myds
eri tybehtosopimusten piirissé olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien tulisi saada
samaa palkkaa. Laki ei mainitse palkkakartoituksen yhteydessa eri tydehtosopimusten pii-
rissa olevien ryhmien vertaamista toisiinsa, mutta tasa-arvovaltuutetun antamassa suosituk-

sessa tahan kehotetaan.

Karkeimmillaan tdmé& vertailu voidaan ké&sittda niin, ettd naisten ja miesten palkkaero kat-
sotaan saman tyonantajan koko henkilostosta, jolloin on tehty yhdenlainen tydehtosopimus-
rajat ylittava vertailu. Tama ei kuitenkaan ole suosituksen varsinainen tarkoitus, vaan ta-
voitteena on saada samalla tyOpaikalla samaa tai samanarvoista tyoté tekevien henkildiden

palkat vertailukelpoisiksi keskendan.

Kuntasektorilla palkkavertailuja koskeva haaste on, ettd esimerkiksi Teknisten sopimuksen
piirissd on ldhinnd miehid ja KV-TES:in piirissa olevista valtaosa on naisia (Rantanen ja
Sareskorpi 2005, 94). Taten naisia ja miehid verrataan vain harvoin toisiinsa, jos minkaan-
laista ty0ehtosopimusrajat ylittavaa vertailua ei tehd&. Eri sopimusten piirissd olevat saatta-
vat tehda samaa tai samanarvoista ty6td, joten vertailu pitdisi tehda. Teknisten sopimuksen
ja KV-TES:in piirissa olevien vertailu oli ollut puheena palkkakartoituksia laatineilla tyo-
paikoilla. Siell& kuitenkin todettiin, ettd tallainen vertailu olisi liian hankala tehdd, silla
pelkéstadn palkkojen vertailu ei riittdisi, vaan huomiota pitdisi kiinnittdd myds muihin tyo6-

ehtosopimuksen maarittelemiin etuihin.
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Yksityiselld sektorilla on vastaavia tilanteita, joissa alemmat ja ylemmét toimihenkil6t te-
kevit tyotd, joka on hyvin samankaltaista. Esimerkkina tasta ovat muun muassa teollisuus-
yrityksissé naisvaltainen myyntiassistentin tehtdva ja miesvaltainen myyjien ryhmé. Eri
toimihenkiloryhmien palkkoja ei kuitenkaan aina verrata palkkakartoituksessa toisiinsa,
vaan vertailut tehdaan paasaantoisesti saman toimihenkiléryhmén naisten ja miesten valilla.
Eri toimihenkiléryhmien tarkastelua rinnakkain puoltaa se, ettd muutamassa mukana ol-
leessa yrityksessa tasa-arvosuunnittelu ja palkkakartoitusten teko johti siihen, ettd myyn-
tiassistenttien ja myyjien toimenkuvia ja tehtdvanimikkeitd ja samalla myos palkkausta

tarkistettiin.
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6 Mita palkkavertailusta seurasi?

6.1 Miten palkkaeroja selitetdan?

Palkkakartoituksista ilmeni yleensa eroja naisten ja miesten palkkauksessa ja palkkakartoi-
tusten tekeminen pakotti hakemaan selityksia ja perusteluja eroille. Kysymys siit4, missa
maarin ero on selittdmatonta, jai avoimeksi monilla tyopaikoilla. Systemaattinen palkkaero
naytti kuitenkin olevan miesten hyvéksi, vaikka muutamilla tyopaikoilla 16ytyi yksittdisia
tyotehtéavia, joissa palkkaero oli naisten hyvaksi. Useimmilla tyopaikoilla kartoitus kuiten-
kin teki n&kyvéksi sellaista eroa, jota ei pystytty selittamé&an. Tama yllatti tasa-
arvoryhmaél&iset monella tyopaikalla. Usko siihen, ettd samalla tyOnantajalla samasta tydsta

maksetaan sama palkka, on tiukassa.

Lahes kaikilla tyopaikoilla suurimpana syyna naisten ja miesten véliseen palkkaeroon pi-
dettiin segregaatiota. Naisten ja miesten tyot ovat selkedsti eriytyneet, ei vain aloittain,
vaan myos tyopaikan sisalla naisille ja miehille tyypillisiin tehtéviin. Usein naisille tyypilli-
set tehtévat ovat vaativuusluokituksissa sijoittuneet miesten toita alemmille vaativuustasoil-
le ja madritelty "kevyemmiksi toiksi”. Muita syitd palkkaeroille 16ytyi palvelusvuosista,

tyotehtavien erilaisesta luonteesta ja koulutuksesta:

Esimerkki 23.

Miehill& on jonkin verran parempi palkka, mutta prosentuaalisesti en
0o vield laskenu, ettd paljonko suunnilleen. Paljon johtuu palvelus-
vuosien maarasta. Meilla on 7 ensimmaista tyontekijaa ollut pelkas-
tdan miehié. Paljonhan se my0s siita kertoo. (Nainen, toimihenkil®)

Joo, meilla pitkéalle maarittelee kokemus. Eli kuinka kauan ja mita
tyota on tehnyt. Etta se on meilla se yks kriteeri, joka varmasti vaaris-
taa tata jonkun verran. Mutta ei esimerkiks téhan tehtavaan toéihin voi
laittaa ketaan, jolla ei oo viiden, kymmenen vuoden kokemusta. Koska
se ty0 ei yksinkertasesti onnistu. Ne on niin spesiaalihommia ja sillai
vaikeita. (Mies, toimihenkil©)

Haastattelutilanteessa tydnantajan ja tyontekijoiden edustajat pohtivat miesvaltaisten fyy-
sista voimaa vaativien tehtdvien palkkausta suhteessa naisvaltaisten tehtavien palkkauk-

seen:
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Esimerkki 24.

Haastateltava 2: Ei ne [naiset] pysty tekeen sitd. (nainen, luotta-
mushenkilQ)

Haastateltava 1: Se on niin tiivis tahti et jos siella tulee... (nainen,
tydnantajan edustaja)

Haastateltava 3: Niin ja sitd ettd siind ei nainen yksinkertasesti
parjaa. (mies, tydnantajan edustaja)

Haastateltava 2: Voimat ei riitd, sanotaan nyt néin etta se on suo-
raan verrannollinen. Et jos nyt halutaan asialla leikkia...
Haastateltava 3: Etta jos pelkkia palkkoja kattoo.

Haastateltava 2: Palkkoja ja sitten etta vaativuustaso naisten toissa
ja miesten toissa sama. Ja naitten keskendan palkkoja vertaa, niin
sitahan voidaan. Mutta samoja t6ita ne ihmiset ei voi tehda. Et sii-
hen ei paasta, et se tavallaan puolustaa siind mielessa paikkaansa,
se palkkaero.

Haastateltava 3: Niin. Ja mika se nyt loppujen lopuks on se palkka-
ero?

Haastateltava 2: Se ei 00 kauheen suuri, mutta on siind joku ero.

Tyontekijoiden ja tydnantajan intressit ovat palkkauksen suhteen erilaiset. N&illa osapuolil-
la on kuitenkin usein yhteisesti jaettu ndkemys siitd, ettd palkkaus on sukupuolineutraalia.
Vaikka samanaikaisesti kaikki osapuolet tietdvat naisten ja miesten tehtvien olevan usein
erilaisia ja niistd maksettavan erisuuruista palkkaa, kysymysta ei useinkaan haluta pitéa
tasa-arvokysymyksena. Tarve yllapitadé tydyhteison harmoniaa johtaa usein sukupuolineut-
raaliin tapaan tarkastella myos palkkakysymyksid. Luottamusmiehilld voisi olla samapalk-
kaisuuden edistdmisessé keskeinen rooli, mutta se edellyttaa sitd, ettd luottamusmiehet ryh-
tyvéat pohtimaan entistd enemmaén sukupuolen merkitysta palkkakysymyksissa. (Saari 2008,
37.)

Sukupuoleen perustuvat palkkaerot samoissa tehtavissa olivat sopimuspalkkaisissa toissa
suurempia kuin toissa, joissa palkkaus maaraytyi tyon vaativuuden perusteella.. Tydpaikko-
jen edustajat kuvasivat tdméan liittyvan tydpaikan vanhoihin perinteisiin. ”Pérstakertoimen”
ja hyvien neuvottelutaitojen kerrottiin vaikuttavan erityisesti sopimuspalkoissa. Urakkapal-

koissa sen sijaan yksittéisilla tyopaikalla palkkaero saattoi olla myds naisten hyvéksi.

Seuraavaan listaan on koottu tydpaikan edustajien ndkemyksié palkkaerojen syista.

e miehet tekevat miesten t0itd, naiset naisten toita

e palkanlaskentatavat ovat erilaisia naisten ja miesten tehtavissa
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e vaativuustasokartoitus puuttuu, siksi palkat maarittyvat neuvottelutaitojen
mukaan

e miehet eivat jaa alimpien vaativuusluokan tehtaviin

e naiset eivat hakeudu ylimpien vaativuusluokan tehtaviin

e monimutkaiset palkkausperusteet kasvattavat eroa

e naiset eivat halua tehda ylitoita, koska ovat perhesuuntautuneita

e alaisten maara vaikuttaa siihen, ettd miehilla on paremmat palkat esimiesteh-
tavissa

¢ historiallisten tekijéiden vuoksi miehilla on paremmat palkat

e miehilla on pidempi tyékokemus

e naiset eivat huomauta palkasta, vaikka tehtavia tulisi liséa

e miehet eivat suostu tekemaan tuotannossa téita huonolla palkalla

e fyysistd voimaa vaativat tehtavat ovat paremmin palkattuja

e miehilld on paremmat palkat, koska ala on miesvaltainen

6.2 Mitéa toimenpiteita palkkakartoituksesta seurasi?

Useimmilla ty6paikoilla, joilla palkkakartoitus tehtiin, siita seurasi jonkinlaisia toimenpitei-
t4 (taulukko 6). Yksittéisilla tydpaikoilla toimenpiteet saattoivat olla hyvinkin konkreettisia
ja suurta muutosta edellyttavia, kuten tyén vaativuuden arviointi tai koko palkkausjérjes-

telman tarkistaminen.

Sellaisilla tydpaikoilla, joilla palkkoja on tarkasteltu pelkéstdén henkilstohallinnossa il-
man ettd tiedot olisivat menneet tasa-arvoryhmalle, tasa-arvosuunnitelmaan ei kirjattu
konkreettisia toimia samapalkkaisuuden edistamiseksi. Tallaisissa tapauksissa tyypillista
oli, ettd tasa-arvosuunnitelmassa luki jotakin hyvin yleisella tasolla olevaa, kuten ”Palkka-
uksessa noudatetaan virka- ja ty6ehtosopimusten maarayksia. Jos palkan maaraytymisessa
on mahdollisuus harkintaan, kaikkia tyontekijoitd kohdellaan ikaan, sukupuoleen ja muihin

ominaisuuksiin ndhden tasa-arvoisesti.”

Osalla tydpaikoista oltiin selvasti artyneitd ylimaarédisena tehtdvana pidetyn lakisaateisen

palkkakartoituksen —aiheuttamasta vaivasta. Artymys saattoi siirtyda jopa tasa-
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arvosuunnitelmaan: “Tulee huomata, ettd erot palkoissa eivét automaattisesti tarkoita palk-

kasyrjintaa.”

Taulukko 6. Mité palkkakartoituksen tekemisesta on seurannut?

Tyobpaikka 1 X X X

Tyopaikka 2 X X
Tyo6paikka 3 X

Tyopaikka 4 X
Tyopaikka 5 X X X

Tyopaikka 6 X

Tyopaikka 7 X

Tyobpaikka 8 X X

Tyopaikka 9 X X

Tyopaikka 10 X

Tyopaikka 11 X

Tyobpaikka 12 X

Tyopaikka 13 X X

Tyopaikka 14 X

Tyo6paikka 15 X

Tyopaikka 16 X
Tyo6paikka 17 X X X
Tyopaikka 18 X

Yhteensé 9 2 3 3 7 2 2

Useimmilla tyopaikoilla, joilla palkkakartoitusta késiteltiin tasa-arvoryhméssa, palkkauk-

seen liittyvat kehittamisideat Kirjattiin osaksi tasa-arvosuunnitelmaa. Koska palkkakartoi-

tuksen toteuttamiseen

liittyi paljon haasteita, Kirjasi puolet tyopaikoista tasa-

arvosuunnitelmaansa palkkakartoitusta jatkossa kehitettdvan jollain tavalla. Kehittdmiside-

oita olivat muun muassa

e naisten ja miesten palkkojen henkilokohtaisia lisia seurataan

¢ palkankorotusten sukupuolenmukaista jakautumista seurataan

¢ niiden ryhmien palkkakehitysta seurataan, joissa selittiméatdn ero on suurin

o palkkapaatoksia tehtdessa perhevapailla olevia kohdellaan samalla tavoin kuin

tydssa olevia
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e nainen otetaan mukaan vaativuusarviointeja tekevan palkkaryhman jaseneksi

(miesvaltaisella tyopaikalla)

Tehtédvéan- ja toimenkuvien arviointi sekd uudelleenluokittelu olivat my6s konkreettisia
palkkakartoituksesta seuranneita toimenpiteitd. Kahdella tydpaikalla edettiin jo niinkin kay-
tannolliselle tasolle, ettd liittokierroksilla paikallisesti paatettavat palkankorotukset paatet-
tiin kohdentaa niille ryhmille, joiden epétasa-arvoisen tilanteen palkkakartoitus oli tehnyt
nékyvéksi. Ei ollut kuitenkaan itsestddn selvad, ettd palkkaeroja olisi aina tasoitettu liitto-
kierroksella: yhdelld tyopaikalla tata kylla yritettiin, mutta henkildstéryhman luottamus-

miehet halusivat, ettd kaikki saavat korotusta vanhaan tapaan saman verran.
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Pohdinta

Taman selvityksen perusteella voidaan sanoa, ettd palkkakartoitus voi vaatimattomastikin
toteutettuna toimia konkreettisena tydkaluna palkkatasa-arvon edistamisessd. Vaikka palk-
kasalaisuutta haluttiin vaalia etenkin yksityiselld sektorilla, ovat tydpaikoilta keratyt koke-
mukset osoittaneet karkeankin palkkakartoituksen tuovan usein palkkaeroa nékyvéksi. Jo
erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin auttoi hahmottamaan, kuinka vahvas-
ti tyotehtdvat ovat madrittyneet joko naisten tai miesten toiksi. TAma osoittaa sen, ettd
vaikka varsinainen palkkakartoitus jéisi vain johdon tai tasa-arvoryhman tietoon, tulisi va-
hintadan henkilston sijoittuminen eri tehtéviin liittda osaksi tasa-arvosuunnitelmaa. Monen
tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaan onkin Kirjattu tavoitteeksi voimakkaan sukupuolenmu-
kaisen tyonjaon purkaminen. Kun naisten ja miesten tehtdviin sijoittuminen on helposti
néhtavissa, voidaan tasa-arvoryhmdsséd suunnitella, miten tdmd tavoite huomioidaan esi-
merkiksi rekrytoinnissa, tyopaikkakoulutusten yhteydessa tai irtisanomisista seuraavissa

uudelleenjérjestelyissa.

Kun palkkakartoitusta tehdd&n ensimmaisen kerran, on tarke&d, ettd jokainen vaihe doku-
mentoidaan. Vaikka vertailutapa tuntuisi tekovaiheessa selkeéltd, jatkossa tasa-arvoryhmén
jasenet, palkanlaskija tai muutoin asiaan perehtyneet ihmiset voivat vaihtua. Jotta seurantaa
pystytdén kehittdmadn ja muutoksia tarkastelemaan, tulee tietdd minkalaiset laskentaperus-
teet ovat olleet sekd se, mitd eri palkanosiin tai ketd eri henkildstoryhmiin kuuluu. My®és se,

kuinka usein kartoitus on sovittu tehtavéksi, on hyva kirjata muistiin.

Ty0Opaikkojen palkkakartoituksiin ei juurikaan kirjattu palkkaerojen perusteluja tai analyy-
sia siitd, mistd erot missékin tapauksessa johtuvat. Jatkossa kaikkiin suunniteltaviin ohjeis-

tuksiin olisi hyva laittaa tasta maininta.

Palkkakartoituksen teko osana tasa-arvosuunnittelua puoltaa paikkaansa erityisesti siksi,
ettd palkkausjarjestelmiin ja niiden soveltamiseen heijastuvat ne asiat, jotka kuuluvat tasa-
arvosuunnittelun ydinalueisiin. Tasa-arvoryhmalla on tieto siitd, miten henkiléstd on vas-
tannut tydilmapiiri- tai tasa-arvokyselyissa syrjintad, palkkauksen oikeudenmukaisuutta ja
toiden tasapuolista jakautumista koskeviin kysymyksiin. Ryhmalla on myds palkkakartoi-
tuksen tehtyddn mahdollisuus pohtia, mitd konkreettisia toimenpiteitd tasa-
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arvosuunnitelmaan voidaan Kirjata palkkatasa-arvon edistdmiseksi. Jos tasa-arvoryhmaén
kuuluu luottamushenkildita, heilld on taas vahva tietdmys palkkausjarjestelmisté ja mahdol-
lisista palkkasyrjintatapauksista. Jos palkkakartoitus jaa taysin salaiseksi, sen avulla voi-
daan tuskin palkkatasa-arvoa edistdd. Myos tasa-arvolaki selkedsti edellyttad, ettd palkka-
kartoitus tehddén yhdessa henkildston kanssa.

Tasa-arvohankkeissa keratty kokemus osoittaa, ettd tasa-arvon edistaminen edellyttaa tyo-
paikan yhteistd keskustelua siit4, mitd naisten ja miesten tasa-arvolla tarkoitetaan ja mihin
tasa-arvotyossa pyritdan. Sukupuolesta puhuminen on ilman téllaista prosessia hankalaa.
(Huhta ym. 2007, 14-16; Ylostalo 2006, 26.) Sukupuolen ohella palkkauksen on todettu
olevan vaikea keskustelunaihe, joten ei ole mikdan ihme, etta naisten ja miesten palkkauk-
sen ja palkkaerojen arviointi on haastava prosessi. Palkkausta koskeva tasa-arvoty6 vaatii
mukana olevilta henkilGilta joskus pitkadkin tyostamistd, jotta sukupuolen vaikutus opitaan
ensin havaitsemaan ja jotta tydnantaja- ja tyontekijdosapuolet pystyvat sovittamaan myods

samapalkkaisuuden edistamisté koskevat tavoitteensa osaksi keskindisia neuvottelujaan.

Tyo6n vaativuuden arvioinnin sukupuolisensitiivinen tarkastelu ndyttad nousevan keskeisek-
si palkkatasa-arvoa edistavaksi toimenpiteeksi tyOpaikkatasolla. Usko kaytdssé olevien
palkkausjarjestelmien sukupuolineutraalisuuteen tuntuu olevan yhteistd tyopaikkatasolla
seka tyOnantaja- ettd tyontekijapuolelle. Naisten sijoittuminen lédhes johdonmukaisesti
alempiin vaativuusryhmiin viittaa ainakin osittain siihen, ett vanhat arvostukset naisten ja
miesten toiden vaativuudesta ovat siirtyneet uusiin palkkausjarjestelmiin. Joissakin tapauk-
sissa tyOn vaativuuden arviointiin siirtyminen on tasoittanut naisten ja miesten palkkaeroja,
mutta ei kuitenkaan ole poistanut niitd kokonaan. Naisten ja miesten palkkojen vertaaminen
ennen ja jalkeen palkkausjarjestelman uudistamisen auttaa ndkemaan, mika kehityksen
suunta on ja mihin seikkoihin jéarjestelmén soveltamisessa kannattaa kiinnittd4d huomiota.
Vaativuusarviointia tekevan ryhman koostumukseen tulee myds kiinnittdd huomiota — onko

siind seka miehid etta naisia ja kuuluuko siihen mahdollisesti joku tasa-arvoryhman jasen.

Palkkausjérjestelmi& tulisi myds muutoin tarkastella sukupuolindkékulmasta. Henkilokoh-
taisen palkanosan maaraytymisen kriteereiden lapindkyvyys on sekd naisten ettd miesten
eduksi. Erityistd huomiota palkkausjarjestelméaa arvioitaessa tulisi kiinnittda siihen, miten
suoriutumiseen perustuva palkanosa jakautuu paitsi muuten, myds suhteessa vaativuus-

tasoihin. Tulisi selvittdd, mista johtuu se, ettd matalan vaativuustason tehtdvissa olevien
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arvioidaan usein suoriutuvan heikommin tehtavistddn kuin korkean vaativuustason tehté-

vissa toimivien.

Uusiin palkkausjarjestelmiin liittyy monenlaisia haasteita myods ilman sukupuolindktkul-
man huomioon ottamista. Jatkossa olisi kuitenkin tarkea, etta tutkimuksessa ja kehittdmis-
tyossa kiinnitettdisiin huomiota siihen, millainen vaikutus sukupuolenmukaisen tyénjaon
muodostamilla raja-aidoilla ja naisten ja miesten tdiden erilaisella arvostamisella on palk-
kaukseen ja palkitsemiseen. Esimerkiksi esimiesten ja alaisten vélisten kehityskeskustelui-
den tai monitaitoisuuteen kannustavien palkkausjarjestelmien tarkastelu sukupuolindko-
kulmasta saattaisi auttaa padsemaan palkkaerojen syiden jéljille. Palkkauksesta sopiminen
on siirtynyt entistd enemman tulopoliittisista kokonaisratkaisuista paikallisiin neuvottelui-
hin, jolloin my6s samapalkkaisuutta edistavad tutkimus- ja kehittdmistyota olisi tehtdva
tyopaikkatasolla.
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