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Sosiaali- ja terveysministeritlle

Sosiaali- ja terveysministerié asetti 26.11.2003 allekirjoittaneen selvityshenki-
16ksi1 tehtidvand selvittdd hallituksen ja tydomarkkinaosapuolten vililla sovittavan
samapalkkaisuusohjelman rakentamisen edellytyksid. Toimikaudeksi méérattiin
1.1.2004 - 31.8.2004.

Tehtévini oli kartoittaa naisten ja miesten samapalkkaisuuden toteutumiseen liit-
tyvit ongelmakohdat tyomarkkinoilla. Lisdksi tuli selvitelld, millaisella ohjel-
man rakentamistavalla tyomarkkinaosapuolet ja valtio voisivat pédstd yhteis-
ymmarrykseen ohjelman sisillostd. En vaihtoehdot etenemistavoiksi ja tiedot
pohjoismaisista menettelytavoista ja kokemuksista kuuluivat niinikdén selvityk-
sen piiriin. Selvitystehtdvissi tuli ottaa huomioon myos hallitusohjelman kirjaus
koskien tasa-arvolain muuttamista. Tam4 raportti sisaltdd myos selvityksen toi-
meksiannossa mainituista perusteettomista ja selittyméttomista palkkaeroista.

Selvitysty® on toimeksiannon mukaisesti tehty titviissd yhteistyossa tyémarkki-
naosapuolten kanssa. Rakentavaan yhteistyohdn ovat osallistuneet kaikki kah-
deksan tydmarkkinakeskusjdrjestod. Olen saanut tyossani arvokasta tukea sosi-
aali- ja terveysministerion tasa-arvoviranomaisilta. Eri tasa-arvo-, palkkaus- ja
tilastoasioiden asiantuntijat ja tutkijat ovat kdydyissd keskusteluissa laajentaneet
tietojani ja ymmarrystdni tasa-arvoisesta palkkauksesta ja sithen vaikuttavista
tekijoistd. Tukholmaan tekemaéni virkamatka antoi konkreettisia lisitietoja Poh-
joismaisista kokemuksista samapalkkaisuuden edistdmiseksi.

Selvitystyoni perusteella arvioin, ettd hallituksen samapalkkaisuusohjelma on
tarpeellinen ja ettd se on mahdollista laatia yhdessd tyomarkkinaosapuolten
kanssa. Luovutan selvitykseni loppuraportin johtopaatoksineen kunnioittavasti
sosiaali- ja terveysministeridlle.

Helsingissa 27. paivapd elokuuta 2004
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1 Toimeksianto ja sen toteutus

Sosiaali- ja terveysministerid asetti 26.11.2003 tekemélldan paatokselld varatuoma-
ri Tuulikki Petdjédniemen selvityshenkiloksi tehtdvdnddn selvittdd hallituksen ja
tyomarkkinaosapuolten vélilld sovittavan samapalkkaisuusohjelman rakentamisen
edellytyksid. Toimikaudeksi maérittiin 1.1.2004 —31.8.2004.

Toimeksiannossa viitattiin pdéministeri Matti Vanhasen hallitusohjelman kohdan
3.6. kahteen kirjaukseen. Niistd ensimméinen kuului: Hallitus edistdd samapalk-
kaisuutta ja tydeldmin tasa-arvoa pitkdjanteiselld ohjelmalla yhdessd tyomarkkina-
osapuolten kanssa. Tavoitteena on poistaa perusteettomat palkkaerot naisten ja
miesten vililld.” Toisessa kirjauksessa sanottiin: “Hallitus toteuttaa tasa-arvolain
uudistamisen ja varmistaa sen toimeenpanon. Uudistuksella edistetddan muun muas-
sa yli tydehtosopimusrajojen tehtdvid tyon vaativuuden arviointia ja samapalkkai-
suutta sisdllyttdmalld naisten ja miesten tdiden vaativuus- ja palkkaerojen kartoi-
tukset tasa-arvosuunnitelmiin sekd helpottamalla palkkatietojen saantia syrjintdd
epdiltiessd.” Hallituksen esitys tasa-arvolain uudistuksesta annetaan eduskunnalle
syysistuntokaudella 2004. Lisdksi hallitus laatii hallitusohjelman mukaisesti tasa-
arvo-ohjelman syksylla 2004.

Toimeksiannon taustaosiossa todettiin edelleen, ettd Suomessa on pyritty kaventa-
maan naisten ja miesten vilisid palkkaeroja muun muassa tydehtosopimusten nais-
ja matalapalkkaerilld sekd kehittamdlld tyon vaativuuden arviointiin perustuvia
palkkausjarjestelmid, mutta palkkaerot ovat pitkdlld aikavililld pysyneet noin 20
prosentissa ja ndyttavit tilld hetkelld olevan pikemminkin kasvamassa kuin kaven-
tumassa.

Taustatekstin mukaan palkkaerot selittyvit osin tyoeldmédn segregaatiolla, mutta
miesten ja naisten palkkaeroissa on myds ns. selittymédtontd osaa. Edelleen tode-
taan, ettd tyomarkkinaosapuolten vililld kdsitykset samapalkkaisuuden toteutumi-
sesta ja edistdmistavoista eroavat selkedsti toisistaan. Ndmé nakemyserot nékyivit
muun muassa tasa-arvolain uudistamista pohtineen toimikunnan ty9ssa.

Selvityshenkilon tehtdvéksi annettiin kartoittaa naisten ja miesten samapalkkaisuu-
den toteutumiseen liittyvdt ongelmakohdat tyomarkkinoilla. Selvityshenkilon tuli
toimeksiannon mukaan myds selvitelld, millaisella ohjelman rakentamistavalla
tyomarkkinaosapuolet ja valtio voisivat pddstd yhteisymmarrykseen ohjelman sisél-
16std. Selvityshenkilon tehtdvana oli kartoittaa samalla eri vaihtoehtoja etenemista-
voiksi ja koota tietoja pohjoismaisista menettelytavoista ja kokemuksista. Selvitys-
henkilon tuli ottaa huomioon myds edelld mainittu hallitusohjelman kirjaus koski-
en tasa-arvolain muuttamista.

Selvityshenkild toimi sosiaali- ja terveysministerion ohjauksessa ilman erikseen
asetettua ohjausryhméa.



Toimeksiannon mukaisesti selvitys on tehty tiiviissd yhteistyossd tydmarkkinajar-
jestojen kanssa. Kaikkien tydmarkkinakeskusjirjestdjen eli Teollisuuden ja Tyon-
antajain Keskusliitto ry:n, Palvelutydnantajat ry:n, Valtion tydmarkkinalaitoksen,
Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen ja Kirkon sopimusvaltuuskunnan sekd Suomen
Ammattiliittojen Keskusjirjestdo SAK ry:n, Toimihenkilokeskusjarjestdo STTK ry:n
ja AKAVA ry:n kanssa on kayty erilliskeskustelut, minka lisdksi on pidetty kaksi
selvityshenkilon ja kaikkien tydmarkkinajérjestdjen yhteiskokousta, joihin on osal-
listunut edustajia my0s sosiaali- ja terveysministeriosti. MyO0s Suomen Yrittdjat
ry:td on kuultu. Liséksi selvityshenkild on kuullut asiantuntijoita sosiaali- ja terve-
ysministerion tasa-arvoyksikostd, tasa-arvovaltuutetun toimistosta, Tilastokeskuk-
sesta, Valtion taloudellisesta tutkimuskeskuksesta ja Teknillisen korkeakoulun
BIT-tutkimuskeskuksesta. Pohjoismaisten kokemusten selvittamiseksi selvityshen-
kilo on tehnyt matkan Tukholmaan tavaten sielld tasa-arvoviranomaisia ja tyonan-
tajien ja palkansaajien edustajia.

Selvitysraportin teksti perustuu tydomarkkinajérjestdjen ja tasa-arvoviranomaisten
sekd muiden asiantuntijoiden kanssa kaytyihin keskusteluihin ja heiltd saatuihin ai-
neistoihin, mutta selvitysraportin teksti on selvityshenkilon yksin laatima.

2 Samapalkkaisuudesta ja palkkaeroista

2.1 Mita samapalkkaisuus on

Suomen tasa-arvolaki, muiden Pohjoismaiden tasa-arvolainsdddintd sekd Euroo-
pan unionin direktiivit ja Euroopan yhteisdjen tuomioistuimen kéytantd méarittavét
samapalkkaisuuden késitteen yhdenmukaisesti. Maéritelmidn mukaan saman tyon-
antajan palveluksessa oleville naisille ja miehille on maksettava samasta ja saman-
arvoisesta tyOstd samaa palkkaa. Sddnnoksen rikkominen toteuttaa syrjinnén tun-
nusmerkit.

Lainsddddnnon 14htokohtana oleva palkkauksen oikeudenmukaisuus asetetaan
usein tavoitteeksi my0s yhteiskunnallisessa keskustelussa. Nykyisistd sdddoksistd
voidaan paételld, ettd saman tyonantajan palveluksessa oleville tyontekijoille sa-
masta ja saman arvoisesta ty0std maksettava sama palkka tayttdd myos oikeuden-
mukaisuuden kriteerit. Oikeudenmukaisena pidetdéin myos sité, ettd palkka suure-
nee tyon vaativuuden lisddntyessd seké patevyyden ja suorituksen parantuessa.



2.2 Naisen euro on 80 senttii — mitia tama mittaa

Suomessa palkkaerosta puhuttaessa etenkin julkisuudessa maéritellddn usein nais-
ten ja miesten vélinen palkkaero noin 20 prosentiksi. Tama prosenttiluku kuvaa
keskiméddraistd naisten ja miesten vilistd palkkaeroa, joka on laskettu sddnnollisen
tydajan kuukausiansioiden perusteella. Kysymys ei siis ole samasta tyonantajasta
eikd samasta tai samanarvoisesta ty0std, vaan laskelmassa ovat mukana kaikki toi-
mialat ja kaikki tehtdvit. Myos keskiméérdinen palkkaero vaihtelee hieman sekto-
reittain alla olevan taulukon mukaisesti.

Naisten ja miesten sddnndllisen tydajan kuukausiansioiden keskiarvo, IV neljén-

nes 2003
Micehet Naiset Palkkaero Ansiosuhde
Yhteensa 2 589 2073 516 80,1 %
Valtio 2761 2238 523 81,1 %
Yksityinen 2 604 2100 504 80,6 %
Kunta 2 384 2014 377 84,5 %
Muut 2 588 2031 557 78,5 %

Lahde: Tilastokeskus, Ansiotasotilastot

Keskimairdinen palkkaero johtuu suurelta osin vahvasta segregaatiosta, siitd, etti
tydmarkkinat ovat voimakkaasti jakautuneet sukupuolen mukaan. Naiset ja miehet
tyoskentelevit eri toimialoilla ja eri tehtdvissid. Sanontaa naisen euro on 80 senttid
voidaan kéyttidd yleisend tasa-arvoindikaattorina, mutta se ei ole samapalkkaisuus-
madritelmdn mukainen palkkaeroindikaattori. Samalla alalla ja samoissa tai sa-
manarvoisissa tehtdvissd toimivien naisten ja miesten palkkaerot ovat huomattavas-
ti keskimaéréisti 20 prosentin palkkaeroa pienemmiit.

Keskimaérdinen palkkaero kuvaa tietylld tavalla naisten ja miesten tdiden erilaista
arvostusta, jolla on muun muassa historialliset juurensa. Keskiméérdinen palkkaero
on viesti myos eri sektoreiden erilaisesta palkanmaksukyvysté. Eri toimialojen yri-
tysten ja julkisen sektorin organisaatioiden toimintaymparisto ja rahoituspohja ovat
erilaisia. Miehet tyoskentelevit naisia useammin avoimella sektorilla ja suhdanteis-
ta riippuvilla aloilla, joissa markkinatilanne vaikuttaa palkkaan. Useilla naisten
aloilla, kuten julkisissa palveluissa, vastaavaa suhdannevaihtelua ei ole. Myos tyo-
voimatilanne vaikuttaa palkkatasoon. Sektoreiden vélisistd eroista kumpuavat
my0s erot mies- ja naisvaltaisten ammattijérjestdjen neuvotteluvoimassa.

Vaikka yhteiskunnalliset ndkemykset siitd, mitd mistékin ty0sté pitdisi maksaa, oli-
sivatkin ajan my6td muuttuneet, suhteelliset palkkaerot ovat pysyneet melko suuri-
na. Tyomarkkinajarjestelmédmme ei ole sallinut olennaisia ryhmé- tai alakohtaisia
tasokorotuksia. Keskustelua ei myoskéédn ole juurikaan kdyty siitd, miten tilanteen
muuttaminen rahoitettaisiin.



2.3 Perusteettomat ja selittymattomat palkkaerot

Selvitystyon toimeksiannossa nostettiin esiin kysymys perusteettomista palkka-
eroista. Késite liittyy tasa-arvolakiin, jonka mukaan palkkasyrjintdolettama syntyy,
jos tyOnantaja soveltaa eri sukupuolta olevaan tydntekijdén tai tydntekijoihin epé-
edullisempia palkkaehtoja kuin yhteen tai useampaan muuhun tydnantajan palve-
luksessa samassa tai samanarvoisessa tyossd olevaan tyontekijaan. Syrjintdolettama
kumoutuu, jos tyOnantaja voi osoittaa palkkaeroille jonkin hyvéksyttdvén syyn, jo-
ka et siis voi olla tyontekijan sukupuoli. Hyvéksyttdvind syynd hyviksytdén vain
asiallinen peruste.

Selvityshenkilon toimeksiannossa samoin kuin eri tutkimuksissa puhutaan myos
selittymittomistd palkkaeroista. Kun palkkaeroselvityksissd on laskettu pois ne
erot, joille on kulloinkin I18ydetty selittivid tekijoitd, jéaljelle usein jaa selittymaton
palkkaero. Tamé selittymiton ero paljastaa ensinndkin diskriminaation eli palk-
kasyrjinnén silloin, kun eri ominaisuuksiltaan samankaltaiset naiset ja miehet saa-
vat erilaista palkkaa samasta ja samanarvoisesta tydstd saman tyonantajan palve-
luksessa. Liséksi selittyméton osa palkkaerosta voi johtua siitd, ettd palkkoja ja nii-
den eroja tarkasteltaessa ei ole havaittu tyStehtdvien ja toimenkuvien erilaisuutta tai
naisten ja miesten ominaisuuksien erilaisuutta. Yksittdisessd tutkimuksessa selit-
tyméton osa palkkaerosta sisdltdd kaikkien niiden taustatekijoiden vaikutuksen,
jotka eivit ole mukana tutkimuksen siséltimassd mallissa tai joita ei ylipddnsé voi
havaita. Jos kaikki olennaiset taustamuuttujat voidaan ottaa huomioon, jiljelle jaa-
vén palkkaeron voi sanoa edustavan sukupuolten erilaista kohtelua tydmarkkinoil-
la.

Vuosittaisessa kokonaisansiossa palkkaerot suurimmillaan

Naisten ja miesten viliset palkkaerot ndyttavat varsin erilaiselta riippuen siitd, mité
ansioita kulloinkin otetaan tarkasteluun. Laajimmillaan palkkaerot ovat vuotuisia
kokonaisansioita tarkasteltaessa. Silloin mukaan lasketaan normaalin palkan lisdksi
olosuhteiden ja epamukavan tydajan perusteella maksettavat lisit, ylityon ja lisé-
tyon ansiot, luontoisetujen verotusarvo seki tulos- ja suoritusperusteiset palkanosat
koko vuodelta.

Kokonaisvuosiansioiden ero naisten ja miesten vililld on 1dhes 30 prosenttia nais-
ten vahingoksi. Ero kasvaa ndin suureksi muun muassa siksi, ettd naisten osa-
aikaisten ja miérdaikaisten tyosuhteiden osuus on suurempi, minké lisdksi miehet
tekevit naisia enemman ylitoitd. Ylityopalkkojen ohella miehet saavat selvésti use-
ammin my0s erilaisia satunnaisia tai tuloksesta riippuvia palkanlisi.

Vakiintunut késitys tydomarkkinoilla ja oikeuskdytdnnossé on, ettd kokoaikaisesta ja
osa-aikaisesta tyoskentelystd seka yli- ja lisétoistd tai erilaisista olosuhdelisisté joh-
tuvat palkkaerot ovat hyvaksyttavid. Kokonaan toinen kysymys on, ovatko tyojar-
jestelyt sindnsi tasapuolisia.



Kun vuosiansioiden sijasta tarkastellaan kokoaikaisen sdédnndllisen tydajan kuu-
kausiansioita, naisten ja miesten vilinen keskiméérainen palkkaero muodostuu ai-
kaisemmin sanotun mukaisesti noin 20 prosentiksi. Silloin ei ole vield otettu huo-
mioon sitd, ettd naiset ja miehet toimivat pitkélti eri toimialoilla ja eri tehtévissa.

Erot naisten ja miesten tehtiavissi kaventavat palkkaeron 10 prosenttiin

Tasmaillisemmén kuvan saamiseksi siitd, mitkd tekijit palkkaeroihin vaikuttavat ja
miten palkkojen tilastointia voitaisiin kehittdd, tasa-arvovaltuutetun toimisto teetti
professori Juhana Vartiaisella Sukupuolten palkkaeron tilastointi ja analyysi —
tutkimuksen. Vuonna 2001 julkaistussa tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan
sitd, miten naisten ja miesten palkkaero voitaisiin hajottaa kahteen osaan: sithen
joka selittyy naisten ja miesten tehtdvien eroilla sekd siithen osaan, joka jaa selitty-
mattd. Talloin selittyméttd jaavélld palkkaerolla tarkoitetaan palkkaeroa, joka val-
litsee samoissa ammateissa tyOskentelevien ja idn, kokemuksen ja koulutuksen
puolesta samanlaisilla ominaisuuksilla varustettujen naisten ja miesten vélilla. Var-
tiaisen tutkimus osoitti selkeésti, ettd mitd tisméllisemmin palkkaeroa kuvataan, si-
td pienemmiksi kdyvit naisten ja miesten palkkaerot.

Perinteisesti on ajateltu, ettd palkkaeroon vaikuttaisivat sellaiset henkilihin liitty-
vit erot kuten koulutustasojen erot, ikédtekijdt tai naisten lyhyempi ty6ura, joka joh-
tuu muun muassa lastenhoidosta. Vartiaisen mukaan palkkaeroa ei kuitenkaan juu-
rikaan voida selittdd naisten ja miesten henkildtason ominaisuuksilla kuten 14lla tai
koulutuksella. Tyomarkkinoilla niissd ei 10ytynyt systemaattisia eroja naisten ja
miesten valilld. Palkkaeroa ei siis voida oikeuttaa silld, ettd naisilla olisi miehid
heikompi koulutustaso tai ettd he olisivat tydmarkkinoilla keskimdarin nuorempia
kuin miehet. Palkkaeroja ei voida selittdd myOskéén tyouran pituudella. Keskimaa-
rin naisten tydura on perhevapaista huolimatta vain vuoden lyhyempi kuin miehilla.

Sen sijaan toimialasijoittumisen ero tuottaa selvésti oman, noin 4-5 prosenttiyksi-
kon vdhennyksen palkkaeroon. Jos mukaan selittdjiksi otetaan vield ammatteihin
valikoituminen, Vartiaisen tutkimuksessa toteutuneesta noin 21 prosentin palkka-
erosta voidaan selittdd pois noin 11 prosenttia eli noin puolet. Keskiméérin naiset
saavat siis osapuilleen 10 prosenttia miehid alhaisempaa palkkaa silloin, kun tar-
kastellaan saman koulutustason ja ikdluokan naisia ja miehié, jotka ovat samoilla
toimialoilla ja samoissa ammateissa.

Julkisella sektorilla pienimmiit selittymittomét palkkaerot

Tyomarkkinasektoreittain tarkasteltuna selittyméattomén palkkaeron suuruus vaihte-
lee. Naisten ja miesten palkkaero on eri sektoreilla erilainen. Pienin selittyméton
palkkaero miesten ja naisten valilld on Juhana Vartiaisen mukaan julkisella sekto-
rilla supistuen muutamaan prosenttiyksikkoon. Vertailua yksityissektoriin vaikeut-
tavat kuitenkin erot tilastoinnissa ja ammattinimikkeiston tarkkuudessa.



Yleisend arviona Vartiainen esittdd, ettd naiset ja miehet ovat jokseenkin sama-
palkkaisia kaikkein alhaisimman palkan tehtdvissd, kun taas selittyméton palkkaero
on suurimmillaan ylempien toimihenkildiden tehtdvissd. Tdméa on Vartiaisen mu-
kaan uskottavaa muun muassa siksi, ettd alhaisen palkkatason tehtivissd naisten
palkkaa nostavat jo tydehtosopimusten minimisddnnokset.

Vartiaisen tutkimuksen pohjatietoina kéytettiin tyontekijoiden ammattinimikkeit&
sekd Tilastokeskuksen palkkarakennetilaston tietoja ja yleisti ammattiluokitusta.
Ammattinimikkeiden osalta muun muassa tyomarkkinakeskusjérjestojen TASE-
tydoryhma on lausunut, ettd ne eivit valttimaéttd aina kohtele naisia ja miehid tasa-
puolisesti ja objektiivisesti. Ammattiluokittelun ja nimikkeiston syntymiseen on
nimittdin voinut vaikuttaa se, kumpi sukupuoli ammattia hallitsee. Vartiaisen tut-
kimuksessa ei ollut kéytettdvissd tietoa siitd, miten saman ammatin tehtdvit mah-
dollisesti erosivat toisistaan. Myds tieto palkanosista puuttui eikd alakohtaisia
mahdollisia selittdvid eroja tutkittu. Vartiainenkin toteaa, ettd lopulliset padtelmét
perustelemattomista palkkaeroista edellyttdviat ammattiluokittelun tiheyden ja tulo-
tason tarkempaa analyysid. My0s yrityskohtaisilla tekij6illa voisi Vartiaisen mu-
kaan olla merkitysté.

Tehtavin naisvaltaisuus merkitsee matalampaa palkkaa

Vartiaisen tutkimuksen antama kuva naisten ja miesten palkkaeroista tarkentuu
Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen VATT:n kevédlld 2004 julkaisemissa
kahdessa tutkimuksessa, joissa tutkimus vietiin hienojakoisemmalle tasolle. Kun
Vartiaisen analyysissa ei ollut kdytettdvissd yrityskohtaisia tietoja eikd tietoja am-
mattinimikkeen taustalla olevien tehtdvien vaativuudesta, VATT:n tutkimuksissa
tarkasteltiin palkkaeroja samassa tydsolussa tyoskentelevien eli samassa yrityksessi
saman tehtdvanimikkeen ja saman vaativuusluokan alla tyoskentelevien naisten ja
miesten vélilld. Tutkimukset tehtiin Teollisuuden ja TyoOnantajien sekd Palvelu-
tyonantajien palkka-aineistojen avulla.

Tutkimusten mukaan huomattavan suuri osa sukupuolten vilisestd palkkaerosta
muodostuu palkkaeroista yritysten ja tyosolujen vililld. Naiset ovat sijoittuneet ma-
talampipalkkaisiin yrityksiin ja yritysten sisdlld matalampipalkkaisiin tydsoluihin.
Tutkimustulokset kuitenkin osoittavat, ettd michet saavat seké teollisuudessa etti
palvelualoilla my0s samasta tydsté jonkin verran naisia parempaa palkkaa.

Tutkimuksen mukaan naisten ja miesten keskipalkan erot olivat teollisuuden toi-
mihenkil6illd 23 prosenttia, teollisuuden tyontekijoilld 16,4 prosenttia ja yksityisel-
13 palvelusektorilla noin 20 prosenttia. Osa néistd palkkaeroista voitiin selittdd tyo-
solun siséisilla yksilotason eroilla. Suurempi osa kokonaispalkkaerosta johtui kui-
tenkin siitd, ettd miehet ja naiset jakautuivat epdtasaisesti yrityksiin ja myos ty0so-
luihin yrityksen sisélld. Naisten suurella osuudella yrityksen tyovoimasta oli selva
vaikutus sen matalaan palkkatasoon. Naisvaltaisissa yrityksissd maksetaan keski-
mairin alhaisempia palkkoja kuin miesvaltaisissa yrityksissd jostakin syystd, jota
tutkijat eivét voineet havaita.



Myos tydsolun naisvaltaisuus yrityksen sisdlld vaikutti selvasti palkkaan. Naisval-
taisiin ty0soluihin liittyi miesvaltaisia tyosoluja matalampi palkka, jota ei voitu juu-
rikaan selittdd tyon vaativuudella, tyontekijéiden osaamisella tai muilla tydsolua
kuvaavilla seikoilla. Tydsolun palkkataso oli enimmékseen riippuvainen sen suku-
puolijakaumasta.

Tyo6solujen sisélldkin 16ytyil eroja naisten ja miesten vélilld. Teollisuudessa osaa-
mispddomaltaan miehid vastaavat toimihenkilonaiset, mukaan lukien ylemmét toi-
mihenkilGt, ansaitsevat samanarvoisesta tyostd saman tyonantajan palveluksessa 6
prosenttia miehid vihemman ja tyontekijdasemassa olevat naiset 3,5 prosenttia va-
hemmain kuin miehet keskimiérin. Palvelualoilla samassa yrityksessd samassa
ammatissa tyoskentelevien miesten ja naisten vililtd 10ytyi vastaavasti 3,7 prosen-
tin palkkaero.

3 Palkan kasite ja maariytyminen

3.1 Misti osista palkat muodostuvat

Palkanmuodostuksessa on neljd tasoa: yksilotaso, yritystaso, toimiala- tai sopi-
musalataso seki kansallinen taso. Suomessa palkan muodostus on hajautettua, mut-
ta palkkojen nousuvauhtia yhtéldistetdén toimialakohtaisin tydehtosopimuksin ja
palkoille on asetettu tehtdvd- ja sopimusalakohtaisia minimirajoja. Sopimusten
ohella palkkatasoa maérittdd myos markkinatilanne ja siithen vaikuttavat tyoyhtei-
son palkanmaksukyky, toimintastrategiat, laatutavoitteet ja tyon tuottavuus.

Palkka rakentuu yleensd tyo- tai tehtdvikohtaisesta palkanosasta eli tyon vaativuu-
desta, henkilon pidtevyyden perusteella maksettavasta henkilokohtaisesta palkan
osasta ja tyon tuloksista riippuvasta palkan osasta, esimerkiksi tulospalkkioista.
Suomessa tydmarkkinakeskusjirjestdt ovat jo yli kymmenen vuoden ajan yhdessa
edistineet tillaisen ajattelun pohjalta rakennettuja palkkausjérjestelmid. Palkkaus-
jarjestelmin osien suhteesta sovitaan sielld, missd palkkausjarjestelméstd sovitaan.
Useimpien tyd- ja virkachtosopimusten mukaan noin 60-80 prosenttia palkkaukses-
ta médrittyy tyon vaativuuden perusteella.



Peruste Palkan osat
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Palkan perusteita vastaavat palkan osat
Lahde: SAK-TT Teollisuuden palkkajérjestelmat

Palkkausjdrjestelmien yleisind tavoitteina ovat kannustavuus ja oikeudenmukai-
suus. Kaikkien palkanosien tulisi olla sellaisia, ettd tyontekija tietdd, mitd hineltd
odotetaan ja miten tavoitteeseen voidaan péésti. Jokaisessa palkanosassa on sama-
palkkaisuusperiaatteen mukaisesti otettava huomioon myos sukupuolten vélinen
tasa-arvo ja syrjimattomyys.

3.2 Tyon vaativuuden arviointi mittaa toiden samanarvoisuutta

Kysymys samanarvoisesta tyostd liittyy erityisesti tyon vaativuuden perusteella
maksettavaan palkanosaan. Suomessa tyon vaativuuden arvioinnilla tarkoitetaan
ILO:n maééritelmidn mukaan tyon tekijdlleen asettamien vaatimusten arviointia.
Tyo6n vaativuuden arviointi mééritelladn myos jarjestelmélliseksi prosessiksi, jossa
organisaation tyOt asetetaan jarjestykseen ja joka perustuu systemaattiseen tyon si-
séllon ja vaativuuden tarkasteluun. Vaativuuden arviointijirjestelma on kokonai-
suus, joka siséltdd arviointimenetelmén lisdksi sitd tdydentdvit ohjeet, henkiloston
koulutuksen ja varsinaisen arviointitydn organisaatiossa.

Tyon vaativuuden arviointimenetelmit jaetaan kokonaisarviointimenetelmiin ja
analyyttisiin arviointimenetelmiin. Ei-analyyttisissi menetelmissa tyotd tarkastel-
laan kokonaisuutena ja tyotd verrataan etukiteen maardttyyn kohteeseen. Analyytti-
sissd menetelmissd tehdiddn tyonkuvaus ja suoritetaan tdiden vaativuuksien arvioin-
ti erikseen maédriteltyjen vaativuustekijoiden avulla. Vaativuustekijoille laaditaan
vaativuustasot ja madritelldén tekijdn painoarvo kiyttden pisteitd. Kunkin tyon ko-
konaisvaativuus on eri vaativuustekijoiden pisteiden yhteissumma, joka maarittdd
vaativuuden mukaan maksettavan palkan. Kun t6itd arvioidaan analyyttisen jarjes-
telmén avulla, profiililtaan selvésti toisistaan poikkeavatkin tyot voivat paityd sa-



maan pistemairdén ja toisaalta tehtdvinimikkeiltddn samat tyot voivat saada tehté-
vin vaativuudesta johtuen toisistaan poikkeavia pistemééria.

Suomessa tydomarkkinajirjestdt perustivat vuonna 1989 tulopoliittisessa sopimuk-
sessa tyOnarviointitydryhmén selvittimdan kaytossd olevia tyon vaativuuden arvi-
ointijdrjestelmid ja tekemddn ehdotuksia jarjestelmien kehittdmiseksi. Tyoryhmén
mukaan analyyttinen tyon vaativuuden arviointi ei vélttdmaittd tue hierarkkiseen
asemaan, koulutukseen ja tehtavinimikkeisiin perustuvaa kasitystd tydon vaativuu-
desta. Tyoryhma kaytti vaativuuskehikkoa, jossa vaativuuden péétekijoitd on nelja:
osaaminen, vastuu kuormitus ja olosuhteet.

Ty6ryhmin ty6td on myohemmilld tydmarkkinasopimuksilla jatkettu tydmarkkina-
keskusjérjestdjen tyonarviointijirjestelmien seurantaryhmissd. Tama TASE-ryhma
on julkaissut Illuusiosta todelliseen —nimisen oppaan tyon vaativuuden arviointijar-
jestelmien kehittdmiseksi. Oppaasta on ilmestynyt uusittu painos vuonna 2003.
Oppaan mukaan tehtdvén edellyttimélld osaamisella on ratkaiseva merkitys tyon
vaativuutta arvioitaessa. Erityisesti syvéllistdi ymmaértdmistd ja asiantuntemusta
vaativien toiden arvioinnissa osaamisen arviointi on TASE-ryhman mukaan koettu
ongelmallisena.

EU:n samapalkkaisuusdirektiivi ei sindnsd velvoita tydon vaativuuden arviointijar-
jestelmien kéyttdmiseen. Direktiivi ei mydskdin médrittele, mitd vaativuuden arvi-
oinnilla tarkoitetaan tai misté tekijoistd tyon kokonaisvaativuus muodostuu. Direk-
tiivi kieltdd kuitenkin syrjinndn sukupuolen perusteella silloin, kun téllaisia jarjes-
telmid kaytetddn palkkauksen maérittelemiseksi.

Samapalkkaisuusdirektiivin ja EU:n perustamissopimuksen sisédltod on tulkittu Eu-
roopan yhteisdjen tuomioistuimen tuomioissa. Tulkintojen mukaan tyén vaativuu-
den arviointijarjestelmén on tiytettiva ainakin seuraavat edellytykset:

Jarjestelman on oltava analyyttinen eli tydon kokonaisvaativuus jaetaan itsendisiin
telmi ei saa palkita vain tyypillisesti toisen sukupuolen ominaisuuksia. Naisten ja
miesten vaativuustekijit on otettava tasapuolisesti huomioon. Lisdksi arviointijar-
jestelmén on oltava avoin.

Tyon vaativuuden arviointia kiytetiin Suomessa laajalti

Tilastokeskuksen ty0olobarometrin vastausten mukaan Suomessa kiytetddn tyon
vaativuuden arviointiin perustuvaa palkkausta jo varsin monella tyopaikalla. Kai-
kista palkansaajista 38 prosenttia ilmoittaa olevansa tyon vaativuuden arvioinnin
piirissd, miehet hieman useammin kuin naiset. Liséksi palkansaajista 11 prosenttia
sanoo sellaisen jarjestelmédn olevan suunnitteilla, ja tdmi koskee enemmin naisia
kuin miehié. Toistaiseksi vaativuuden arviointijdrjestelmait néyttiisivit keskittyvin
korkeaa koulutusta vaativiin tehtiviin (43%), mutta ero ei ole valtavan suuri vain
perusasteen koulutukseen (33%).



TyoOnantajasektoreittain tarkasteltuna tyon vaativuuden arvioinnin kattavuus on laa-
jinta valtiolla ja yksityiselld sektorilla. Kummallakin sektorilla tydn vaativuuden
arviointia kayttad yli 40 prosenttia tyOnantajista. Yksityisistd tyGpaikoista suuret yli
1000 hengen tyOpaikat ovat 66 prosenttisesti omaksuneet jonkinlaisen tyon vaati-
vuuden arviointijarjestelmén. Kuntasektorilla ollaan paésty hyvéén alkuun, 28 pro-
senttia kuntatyOnantajien palveluksessa olevista palkansaajista ilmoittaa palkkansa
perustuvan tyon vaativuuden arviointiin.

Voidaanko arvioinnissa ylittii toimiala-, tyonantaja- tai tyoehtosopimusra-
jat

Eri sektoreilla, eri toimialoilla ja eri tyopaikoilla sovelletaan erilaisia tydehtosopi-
muksia ja erilaisia palkkausjdrjestelmid. Saman tyonantajan palveluksessa olevat
tyontekijatkin kuuluvat usein monen tydehtosopimuksen ja sen myodtd erilaisten
palkkaus- ja tyon vaativuuden arviointijarjestelmien piiriin. Tasa-arvolainkin mu-
kaan tyOnantaja voi soveltaa tyontekijoihinsi erilaisia palkkausjdrjestelmia.

Ruotsin tasa-arvolaissa on erikseen sdddetty, ettd tyonantaja on velvollinen ryhmit-
telemdin eri tyot ja tehtidvit niiden samanarvoisuuden mukaan tydehtosopimusra-
joista riippumatta. Meilldkin on noussut esiin kysymys, pitddko tyonantajan ylittad
tyon vaativuuden arvioinnissa tyo- tai virkaechtosopimusrajat. Myos selvityshenki-
16n toimeksiantoon siséltyvéssd hallitusohjelmakohdassa mainitaan yli tyoehtoso-
pimusrajojen tehtdavi tydn vaativuuden arviointi.

EY-tuomioistuimen oikeuskdytdnnon perusteella on selvéi, ettd tyonantajan nou-
dattamat erilaiset tyo- tai virkachtosopimukset eivit sellaisenaan ole lain mukainen
hyvéksyttidva peruste palkkaeroille sukupuolten viélilld. Sen sijaan nédyttdd olevan
juridisesti tulkinnanvaraista, velvoittaako ja miten oikeuskdytintd tyonantajaa yli
tydehtosopimusrajojen  menevdidn  tyon  vaativuuden  arviointiin.  EU-
lainsdddanthin ei1 sisdlld ollenkaan velvoitetta vaativuusarviointiin. EY-
tuomioistuimen oikeustapaukset Enderby ja Royal Copenhagen taas ovat erilaisia
ja niitd on myos tulkittu eri tavoin. EY-tuomioistuimen linja tullee vastaisuudessa
tdsmentymé&én uusien oikeustapausten myota.

Erityisesti yksityisen sektorin tyonantajajirjestdt korostavat, ettd palkkausjarjestel-
mit painottavat eri henkildstoryhmien osalta ja ndiden ryhmien hyvin erilaisten teh-
tavien vuoksi eri tekijoitd, mikd tekee palkkojen vertailtavuuden yli tydehtosopi-
musrajojen yksittdisen yrityksen sisélld tulkinnanvaraiseksi.

Sellaisella tyonantajalla, jonka palveluksessa on kahden tai useamman tydehtoso-
pimuksen piiriin kuuluvia tyontekijoitd, on kuitenkin palkkasyrjintdepdilyjen valt-
tamiseksi tietty intressi tarkastella palkkoja my0s tydehtosopimusrajojen ylitse. Jos
tyOnantaja maksaa samanarvoiseksi katsottavasta tyOstd naiselle ja miehelle eri
palkkaa, voi syrjintdepéily syntya silloinkin, kun he kuuluvat eri tydehtosopimusten
piiriin. Tyoehtosopimusrajat ylittdva palkkojen tarkastelu voisikin olla hyodyllista
palkkaerojen 16ytdmiseksi ja samapalkkaisuuden edistdmiseksi. Yksittdisessd syr-



jintdepdilytapauksessa tulee luonnollisesti aina selvittdd mahdollisten hyvéksyttévi-
en syiden olemassaolo.

Tyomarkkinaosapuolten asettama tyOnarviointitydryhma asetti 1994 loppuraportis-
saan pidemmain aikavélin tavoitteeksi, ettd saman tyOnantajan piirissd voitaisiin
tyot arvioida samalla tai samantyyppisilld, toisiaan ldhelld olevilla jérjestelmilla.
Néin onkin osittain tapahtunut esimerkiksi kuntasektorilla, missd suurimmalla so-
pimusalalla eli KVTES:ssa ja Ladkarisopimuksessa on samat vaativuustekijit seké
Teknisessd sopimuksessa ldhes samat vaativuustekijit. Valtakunnallisia vaativuus-
kriteereitd sovelletaan paikallisesti.

Tasa-arvolaki ei selvésti sano, mitd samalla tyonantajalla tarkoitetaan. Saman tyon-
antajan késite onkin jossain maérin epaselva.

Tasa-arvolaki ei velvoita maksamaan samaa palkkaa eri tyonantajien palveluksessa
oleville tyontekijoille, vaikka tyd olisi samanlaista tai samanarvoista. TyOnantaja-
ja toimialarajat ylittdvat palkkavertailut on kuitenkin nostettu samapalkkaisuuskes-
kusteluun tavoitteena vaikuttaa palkkaeroihin vahvasti segregoituneilla tydmarkki-
noilla. Julkisuudessa on usein pohdittu muun muassa julkisen sektorin sairaanhoi-
tajan ja yksityissektorin koneenhoitajan téiden samanarvoisuutta.

TyoOnantajajarjestdt tyrmadvéat tydnantaja- ja toimialarajat ylittdvat palkkavertailut
tyystin. Erityisesti yksityissektorin tyOnantajat korostavat, ettd palkkausjérjestelmét
perustuvat kunkin alan tydehtosopimuksiin ja painottavat nidin ollen eri tekijoitd
alasta ja tehtévistd riippuen, minkd vuoksi yli toimialojen tapahtuvat palkkavertai-
lut kdyvéat mahdottomiksi. Lisdksi markkinatekijét ja yritysten toimintaymparistd
ovat palkkavertailuja ajatellen hyvin erilaisia samankin alan yritysten valilla.

TyoOnantajat viittaavat myds tyomarkkinajérjestdjen tyonarviointitydryhmén loppu-
raportissa esitettyyn kannanottoon. Tyoryhmén tehtdvéand oli muun muassa pohtia,
olisiko mahdollista laatia tydon vaativuuden arviointijdrjestelmé, joka kattaisi eri
sektoreiden ja toimialojen erilaiset tyot. Loppuraportissaan arviointityoryhma tote-
si, ettei yhden, kaikkialla noudatettavan tyon vaativuuden arviointijarjestelmén
luominen ole kédytdnndssd mahdollista. Teknisesti sellainen voitaisiin tyoryhmén
mukaan ehka riittdvan ajan kuluessa rakentaa, mutta sen hyviksyminen yhteiseksi,
kaikkia palkansaajia ja tydnantajia sitovaksi normiksi tuskin toteutuisi.

Vaativuusarviointi edistii samapalkkaisuutta

Tyo- tai tehtidvikohtaisia palkkoja on pyritty porrastamaan tyon vaativuuden arvi-
ointijdrjestelmilld siten, ettd palkkojen perushierarkia muodostuisi oikeudenmukai-
sella ja hyvaksyttavélld tavalla. Tyon vaativuuden arviointijdrjestelmid pidetidén
yleisesti samapalkkaisuutta edistdvini ja kokemukset niistd ovat muutoinkin hyvia.
Teknillisen korkeakoulun toteuttamassa Samapalkkaisuuteen palkkausjérjestelma-
uudistuksin -tutkimushankkeessa mukana olevissa organisaatioissa tehtyjen palk-



kavertailujen perusteella on voitu todeta tyon vaativuuteen perustuvien palkkaus-
jarjestelmien kaventaneen naisten ja miesten vélisid palkkaeroja.

Vaativuusarvioinnin tasa-arvoisuus riippuu myos siitd, kuinka jirjestelmid sovelle-
taan tyopaikkatasolla. Arviointi on aina my6s neuvotteluprosessi, jonka tulokseen
vaikuttavat eri osapuolten, muun muassa eri ammattijérjestdjen edustajien neuvot-
telutaito ja neuvotteluvoima. Tydn vaativuuden arvioinnin kautta saadut tulokset
voivat myos kumoutua muilla kdytossd olevilla palkan osilla, jos ne ovat la-
pindkymittomid tai epitasa-arvoisia.

Tyomarkkinaosapuolten ndkemykset arviointitavasta vaihtelevat jonkin verran.
Palkansaajajérjestoistd arvostetaan nimenomaan analyyttistd tyon vaativuuden ar-
viointia, johon myo0s valtiotyOnantaja ja kuntatyOnantaja ovat sitoutuneet. Valtion
tavoitteena on saada tyon vaativuuden arvioinnin kattavuus vuoden 2004 loppuun
mennessd 100 prosenttiin. Yksityissektorin tyonantajajérjestdjen mukaan analyytti-
nen tyon vaativuuden arviointi on yksi tapa, mutta arviointia voidaan suorittaa
my0Os monella muulla tavalla, kunhan jérjestelmaistd ja sen toimivuudesta pidetidin
huolta. Pyrkimyksend on, ettd jdrjestelma olisi oikeudenmukainen ja kannustava.
Kirkon sektorilla sovelletaan kokonaisarviota.

3.3 Henkilokohtaiseen péitevyyteen ja suoriutumiseen perustuva pal-
kanosa

Tyokohtaista, tyon vaativuuden mukaan maiéritettdvad palkanosaa tdydentdva hen-
kilokohtainen palkan osa on ominainen suomalaiselle palkkamallille. Henkilokoh-
taista palkan osaa ei yleensd tunneta ulkomailla, vaan pitevyyden arviointia saate-
taan pitdd vain yhtend palkankorotusmekanismina muiden joukossa.

Henkiloperusteinen tai henkilokohtainen palkanosa saadaan vastineeksi tiedoista,
taidoista ja suorituksista. Henkilokohtainen osa voi tarkoittaa esimerkiksi ika-
lisdjarjestelmad, harkinnanvaraista meriittikorotusta, pétevyysperusteista pal-
kanosaa, monitaitoisuuslisdd, osaamisperusteista palkanosaa hintalappu tutkinnoil-
le —periaatteella tai tietyn osaamisalueen hallintaa.

Uusissa palkkausjérjestelmissd henkilokohtainen palkanosa méaéritetddn usein hen-
kilon suorituksen tai pitevyyden arvioinnin kautta. Patevyydellé tarkoitetaan osaa-
mista, tietoa, kokemusta, henkil6lle kuuluvia ominaisuuksia ja kdyttdytymistd, joita
hin tarvitsee suoriutuakseen tyOstddn tehokkaasti. Henkilokohtainen palkanosa
palkitsee ihmisid pédtevyyden hankinnasta, kehittdmisestd ja sen tehokkaasta kiy-
tosta.

Arviointikriteereini tyosuoritus ja osaaminen
Henkilokohtaisen palkan osan madrittimisessd arvioidaan vaativuustekijoiden si-

jasta patevyystekijoité eli tyosuoritusta ja osaamista. Mitdédn yleisié kaikille tyopai-
koille sopivia pétevyystekijoitd ei ole olemassa, vaan patevyys suhteutetaan yleensi



tehtdvaan, koska tehtdvdn luonteesta johtuu, mitkd patevyystekijat kussakin tapa-
uksessa ovat kdyttokelpoisia. Illuusiosta todelliseen —raportin mukaan tyOnantajat
arvostavat henkiloston tyokayttdytymisessd erityisesti kehityskykyd, monitaitoi-
suutta, erityisosaamista, joustavuutta, kykya viestid, ihmissuhdetaitoja ja tyotulosta.

Joissakin tyoehtosopimuksissa annetaan yrityksille valmis malli patevyyden arvi-
oimiseksi, toisissa vain esimerkkejd arviointitavoista ja raamit henkil6kohtaisen
palkan osan suuruudelle. Henkilokohtaisen palkan osan kohdalla yritysten rooli
palkanmuodostuksessa on suurempi kuin tehtdvikohtaisessa palkan osassa. Tavoit-
teet ja tarvittava osaaminen ovat niin yritys- ja tyopaikkakohtaisia asioita, etti niitd
varten ei useinkaan ole mielekistd laatia valmiita jarjestelmid liittotasolla. Sen si-
jaan sopimuksissa on voitu edellyttdd yrityskohtaisen jérjestelmin rakentamista,
tarjota siithen tukea kouluttamalla ja esimerkkiaineistolla. Lisdksi on voitu maaritel-
13 henkil6kohtaiselle palkan osalle keskimdédrdinen vihimmaissuuruus.

Keskeistd timénkin palkanosan osalta on, ettd arviointikriteerit on méadritelty ennal-
ta ja ettd kaytettdvit pétevyystekijat henkilotasolla toteuttavat tasapuolisuuden ja
kannustavuuden kriteerit.

Henkilokohtaisen suorituksen arviointi korvaa palvelusvuosilisii

Henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointia sovelletaan vuoden 2003 Tydolobaro-
metrin vastausten mukaan vihemmain, mutta paljolti samoilla aloilla ja tehtava-
tasoilla kuin vaativuuden arviointiakin, ovathan ndma kaksi usein saman jirjestel-
min eri osia. Sektoreittain on kuitenkin suuria eroja.

Yksityiselld sektorilla patevyyden arvioinnin piirissd on 33 prosenttia Tydolobaro-
metrin vastaajista. Yli 200 hengen yksityisen sektorin toimipaikoista noin puolet
soveltaa henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointia, kun taas alle 10 hengen toimi-
paikoista sitd kdyttdd vain 17 prosenttia.

Valtion palveluksessa olevista 41 prosenttia kertoi vuonna 2003 olevansa henkil6-
kohtaisen suorituksen arvioinnin piirissd. Vuoden 2004 alusta valtiolla on palkka-
usjarjestelmiuudistuksen yhteydessd otettu kdyttoon henkilokohtainen palkan osa
kaikkien palkansaajien osalta. Silld on pyritty korvaamaan palvelusvuosilisid ja yk-
sittdisid monitaitoisuuslisid tai vastaavia, jotka valtiotydnantajan mukaan yleensa
melko huonosti kuvaavat todellista tydpanosta.



Kuntien palkansaajista vain 14 prosenttia on 2003 kuulunut suoritusarvioinnin pii-
riin. Henkil6kohtainen palkitseminen on kuitenkin kunnissakin yleistymédssi
1.9.2004 toteutettavan kunta-alan palkkausuudistuksen myo6td. Silloin tdhédn asti
kaytossa olleet kokemuslisét korvataan henkilokohtaisella lisdlld kunnallisen ylei-
sen virka- ja tyoehtosopimuksen alueella siten, ettid 1. kokemuslisd, viisi prosenttia
siirretdén peruspalkkaan ja ettd 2. ja 3. kokemuslisd muuttuvat henkilkohtaisen li-
sdn vuosisidonnaiseksi osaksi. Kunnilla ja kuntayhtymilld on kédytossédén yhteensa
noin 20 miljoonan euron jérjestelyvaraerd henkilokohtaisiin lisiin. Teknisessd so-
pimuksessa henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvan palkanosan toteuttaminen
alkoi jo 1990 luvun puolessa vilissi ja Ladkarisopimuksessa 2001.

Sektorikohtaista naisten ja miesten osuutta myotdillen suorituksen arviointi on sel-
vasti tyypillisempad miesten tydssd kuin naisten tydssid. Miehistd 35 prosenttia ja
naisista 23 prosenttia vastasi Tyodolobarometrissd kuuluvansa suoritusarvioinnin
piiriin. Henkil6kohtaisen onnistumisen arviointia sovelletaan miesten kohdalla sel-
vasti enemmaén korkeasti koulutettuihin kuin perusasteen suorittaneisiin. Naisilla
tdllaista eroa ei vuoden 2003 tydolobarometrissa ndy.

Uuden palkkausperusteen kiayttoonotto edellyttiasi esimiesten valmentamista

Henkilokohtaista palkanosaa on uutena palkkausjérjestelméin osana jonkin verran
vierastettu julkisella sektorilla siitdkin huolimatta, ettd siirtymévaiheessa on sovittu
“takuupalkoista” eli siitd, ettd kenenkddn palkka ei laske henkilokohtaista pal-
kanosaa kayttoonotettaessa. Kun henkilén suorituksen arviointi korvaa mekaani-
sesti kokemusvuosien perusteella kertyneet iké- tai palvelusvuosilisit, sen on pelat-
ty muodostuvan ’suosikkijirjestelmiksi”, joka saattaa kohdella my0s naisia ja
miehid epitasa-arvoisesti. Henkilokohtaiset lisdt saatetaan kokea ldpindkymatto-
miksi palkan osiksi, joiden avulla esimerkiksi tyon vaativuuden arvioinnin kautta
saadut tulokset eliminoidaan.

Myos yksityiselld sektorilla, jossa henkilokohtainen palkanosa on otettu laajemmin
kayttoon, sithen kohdistui aluksi epéluuloja ja pelkoja. Patevyyden arviointijirjes-
telmdd pidettiin kuitenkin parempana vaihtoehtona kuin tiysin harkinnanvaraisia
“hyvdnmiehenlisid” ja "parstidkertoimia".

Henkilokohtaisen suorituksen arvioinnin suorittaa yleensd tyontekijdn esimies.
Pohjana arvioinnille ovat organisaatiokohtaiset pétevyyskriteerit ja tyontekijélle
kehityskeskustelussa sovitut tavoitteet. Arviointitehtdva ei ole helppo, kun péte-
vyystekijat ovat useimmiten laadullisia ja liittyvdt myOs arvioitavan tydntekijén
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Palkkausjarjestelméauudistuksissa henkilokohtai-
nen palkan osa onkin kdytdnndssa usein osoittautunut vaikeimmaksi kohdaksi.

Onnistumisen mahdollisuuksia on edistdnyt yhteinen koulutus, johon ovat osallis-
tuneet sekd tyonantajien ettd palkansaajien edustajat. Toimiakseen hyvin henkil6-
kohtainen palkanosa edellyttdd myos esimiesten kouluttamista tehtdvain niin, etti
he ovat riittdvésti valmentautuneet kiyméan kehitys- ja palkkauskeskustelut alais-



tensa kanssa niin, ettd tyontekijit kokevat suoritusarvioinnin oikeudenmukaiseksi
ja kannustavaksi.

Naiset ovat menestyneet piatevyyden arvioinnissa hyvin

Uuden, yksilon suoritusta mahdollisimman hyvin vastaavan ja kannustavan palk-
kausjérjestelman lopputulosta naisten ja miesten palkkaeroja ajatellen vaikea ndhda
etukdteen. Joistakin kotimaisista ja myds Pohjoismaisista selvityksistd voidaan kui-
tenkin paitelld, ettd naiset eivit vélttimattd menesty huonosti patevyyden arvioin-
nissa, paremminkin pdinvastoin. Viitteitd tistd [0ytyy muun muassa Suomen valti-
onhallinnosta sekd Ruotsin akateemisten palkansaajien ammattijdrjestd6 SACO:n
tutkimuksista. Myos TT:n tammikuussa 2004 teettdmin selvitys néytti, ettd nais-
tyontekijoilld on esimerkiksi teknologiateollisuudessa keskiméarin miehid suurem-
pi henkil6kohtainen palkan osa. Lisdksi muun muassa tekstiili- ja vaatetusteolli-
suuden toimihenkil6illd naisten ja miesten vililld ei ole eroa henkilokohtaisen pal-
kan osan suuruudessa.

3.4 Tulosperusteinen palkan osa

Tulospalkkaus on yleistynyt Suomessa nopeasti 1990-luvun laman jélkeen ja sen
merkitys on kasvamassa. Tulospalkkauksella tarkoitetaan palkkaustapaa, jossa
tyontekijdn tai toimihenkilon saama korvaus tavalla tai toisella riippuu joko yrityk-
sen taloudellisesta tuloksesta tai tuotannollisten tavoitteiden saavuttamisesta. Palk-
kauksen sitominen yrityksen taloudelliseen tulokseen lisdd palkkojen joustoa, kos-
ka palkkakustannukset muuttuvat automaattisesti yrityksen tuloksen mukaan.

Tulosperusteiset palkan osat, tulos- ja voittopalkkiot tdydentdavit muuta palkkausta.
Myos urakkapalkkaus ja palkkiopalkkaus, aikapalkan ja suorituspalkkion yhdis-
telmd, luetaan muuttuvalta osaltaan tulospalkkauksen piiriin.

Teollisuudessa miehet tekevit jonkin verran enemman suorituspalkkatyotd (urak-
ka- ja palkkiotyd). Aikatyd taas on ollut yleisempdd naisten keskuudessa. Teolli-
suudessa urakka- ja palkkioty0ssd on tyypillisesti saavutettu korkeammat ansiot
kuin aikatyOssa.

Perinteinen urakkaty®d on vihentynyt tyon sisédllon ja organisaation muutosten myo-
td. Tilalle on tullut sellaisia urakkaluonteisia tydsuorituksia, joille on tyypillista, et-
td tulos ei riipu niinkddn yhdestd tyontekijdstd kuin suuremman ryhmén ponniste-
lusta. Tavoitteet tulosperusteiselle palkalle asetetaankin yleisesti ryhmittiin yksik-
ko- tai yrityskohtaisesti, harvemmin yksilokohtaisesti. Ryhmékannustin kannustaa
my0s yhteistyohon ja tyotovereiden tukemiseen. Tydolobarometrin mukaan yh-
teensd palkansaajista 10 prosenttia sanoo tulospalkkioita maksettavan organisaation
kaikille tyontekijoille yhtd aikaa, 10 prosenttia ryhmille ja 11 prosenttia yksittdisille
tyontekijoille.



Tulospalkan tavallisin maksuperuste on litketaloudellinen tulos. Seuraavaksi ylei-
simpid ovat tuottavuuskehitykseen, kustannussdéstoon, asiakaspalveluun ja kehi-
tystavoitteiden toteutumiseen liittyvét palkkiot. Tulospalkkioiden madrdytyminen
perustuu yleensé useiden tekijoiden yhteisvaikutukseen. Esimerkiksi teollisuudessa
yli puolella tyontekijoistd ja toimihenkildistd tulospalkkioiden perusteita muutetaan
joka vuoksi.

Tavallisimmin tulospalkkaan kaytettdvissd oleva rahamdird jaetaan yrityksessd
suhteessa tydaikaan ja henkilokohtaiseen palkkaan tai jompaankumpaan. Myos
kaikille tietyt tyossdoloehdot tiyttiville tyontekijoille samansuuruisen rahaméérian
jakavia jarjestelmid on yleisesti kiytossa.

Tulospalkkioita kdytetiin etenkin yksityissektorilla

Tulospalkkioita maksetaan luonnollisesti eniten yksityiselld sektorilla niin teollisuu-
dessa kuin yksityisilld palvelualoillakin. Tulospalkkaus liittyy selvésti yrityksen kor-
keaan tuottavuuteen. Samalla se voidaan ndhdd myos henkildston sitouttamisen vali-
neend. Tulospalkkausta sovelletaan jossakin méérin my0s valtio- ja kuntasektorilla.

TT:n jasenyrityksistd ja niiden henkilostostd tulospalkkaus kattaa jo kaksi kolmas-
osaa. Urakka- ja palkkiotyon osuus tehdyistd tyotunneista puolestaan oli 44 pro-
senttia teollisuuden tyontekijoilld vuonna 2001. Vuoden 2003 Tydolobarometrin
mukaan kaikista yksityissektorin palkansaajista 38 prosenttia on tulospalkkausjar-
jestelmén piirissd. Ulkomaiset ja useassa maassa toimivat yritykset maksavat tulos-
palkkioita selvésti useammin kuin puhtaasti suomalaiset yritykset. Valtiolla tulos-
palkkoja saaneiden osuus oli 25 prosenttia. Kunnissa tulospalkkauksen osuus on
pieni. Vain 7 prosenttia kunnallisista palkansaajista ilmoittaa Tydolobarometrissi
olevansa sen piirissa.

AKAVAn selvitysten mukaan sen jdsenkunnasta léhes joka neljds on kannustavien
palkkiojérjestelmien, tulospalkkioiden, bonusten, voittopalkkiojarjestelmien, voi-
tonjaon ja optioiden piirissd. Akavalaisten keskuudessa kannustavista jérjestelmisté
yleisin oli tulospalkkiojérjestelma, jonka piirissd ilmoitti vuonna 2002 olevansa 44
prosenttia yksityisen sektorin akavalaisista. Valtiolla tulospalkkiojérjestelmdi so-
vellettiin 13 prosenttiin akavalaisista. Voitonjakojarjestelmén piiriin kuului joka
kymmenes yksityiselld sektorilla tydskentelevd akavalainen. Optiojérjestelmien pii-
rissd ilmoitti olevansa 13 prosenttia yksityiselld sektorilla tydskentelevistd akava-
laisista.

Segregaatio heijastuu myos tulospalkkioihin -miehet saavat tulospalkkioita
selvisti enemmin kuin naiset

Miehet ovat naisia selvésti useammin tulospalkkiojarjestelmien piirissd. Tilasto-
keskuksen tydolotutkimuksesta selvidd, ettd kaikista palkansaajista 32 prosenttia
sanoo omalla tyOpaikallaan sovellettavan tulospalkkausjérjestelméé ja 29 prosenttia
kertoo itse kuuluvansa sen piiriin. Miesten tyopaikoilla jarjestelméé sovelletaan 42



prosenttisesti ja sen piirissd on 38 prosenttia miehisti. Naisten tyOpaikoilla vastaa-
vat osuudet ovat vain 23 prosenttia ja 20 prosenttia. Ero johtuu pddosin siitd, etti
naiset toimivat miehid useammin julkisella sektorilla ja erityisesti kunnissa, joissa
tulospalkkiota kdytetddn vain harvoin.

Tulospalkkioiden rahaméérissd on sektoreittain myos suuria eroja. Tydolobarometri
osoittaa, ettd vdhintddn 1000 euroa saavia on yksityiselld sektorilla 13 prosenttia,
mutta valtiolla vain 2 prosenttia sekd kunnissa alle prosentin. Ammateittain suurim-
mat summat ovat saaneet hallinnollisessa johtotydssi olevat, miehet useammin kuin
naiset. Yleensd suuret palkkiot, erityisesti miehilld, keskittyvit korkeaan koulutuk-
seen, ylempiin toimihenkil6ihin, yksityiseen sektoriin ja ulkomaisiin yrityksiin.

Seuraavassa kuviossa on kuvattuna tulospalkkioiden méérit sukupuolen mukaan.
Miespalkansaajista 13 prosenttia oli saanut edelliseltd vuodelta vdhintddn 1000 eu-
roa palkkiota, kun naisten vastaava osuus on vain 5 prosenttia. Ero toistuu myos
keskisuurissa 500-1000 euron palkkioissa. Ero johtunee paitsi yksityisen ja julkisen
sektorin tulospalkkauksen eroista myds siitd, ettd tulospalkkiot maksetaan ylei-
simmin prosentuaalisina osuuksina peruspalkasta, jotka miehilld on keskimairin
korkeampi kuin naisilla.

Saanut tulospalkkioita vuoden 2002 ajalta
Osuudet palkansaajista. Tyoolotutkimus 2003
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Kuten edelld kdy ilmi, tulospalkkioiden kdyttd on yksityissektorilla selvisti ylei-
sempéd kuin julkisella sektorilla. Myos eri toimialoilla tulospalkkioiden kdytossa
on eroja. Tdmén palkkausmuodon edelldkévija on ollut teollisuus. Palvelualoilla
tulospalkkiot on otettu kdyttoon myohemmin. Eri palkansaajaryhmien tulospalkki-
ot voidaan saman yrityksen tai organisaation sisédlldkin méadrittda eri perustein. Sa-
man ryhmin sisélld palkkioperusteet ovat yleensd hyvin mitattavissa ja ne ovat sa-
mat sukupuolesta riippumatta. Eri ryhmien vililld tulospalkkioiden tasapuolisuutta



on vaikea arvioida. Se ettd jonkin ryhmén tuloksen mittaaminen koetaan vaikeaksi,
el sindnsd saisi johtaa siithen, ettei ryhmaéa oteta tulospalkkioiden piiriin.

Kaikkien palkanosien on myds erikseen tdytettdvd syrjimittomyyden ja tasa-arvon
vaatimukset. Tdmén mukaisesti yritysten ja organisaatioiden on varmistettava, etti
tulospalkkaus kohtelee niissd tyoskentelevid naisia ja miehié tasapuolisesti. Tulos-
palkkauksen laajempi kayttoonotto kaikilla sektoreilla pienentiisi tilastoista naky-
vid eroja tulospalkkioiden maksamisessa miehille ja miehille.

Tyomarkkinaosapuolten vélilld on erilaiset ndkemykset siitd, misséd tulospalkkauk-
sen pelisddnndt tulisi jatkossa maérittdd. Tydehtosopimukset siséltdvit vain poik-
keuksellisesti madrdyksid tulospalkkiojérjestelmistd. Kaytdnnossd tulospalkkaus
kuitenkin useimmiten toteutetaan yrityskohtaisesti yhteistydssd tyonantajan ja hen-
kiloston edustajien vililld. Palkansaajajdrjestojen nikemyksen mukaan tulospalk-
kauksen pelisddnnoét eli yleiset periaatteet siitd, miten tyontekijoitd kannustetaan tu-
lospalkkauksella, pitdisi médrittdd sopijaosapuolten kesken.

3.5 Yksilolliset palkat, jotka eivit perustu tyoehtosopimukseen

Ty6ehtosopimuksiin perustuvien palkkojen ohella tydmarkkinoilla sovitaan etenkin
ylempien toimihenkildiden kohdalla palkoista myds yksilokohtaisesti. Palkkatilas-
tojen perusteella ylempien toimihenkiléiden palkkaerot naisten ja miesten vélilld
ovat selvisti keskiméadriisid palkkaeroja suuremmat. Juhana Vartiaisen tutkimuk-
sen mukaan selittymdton palkkakaula kasvaa korkeammille tulotasoille siirryttées-
séd niin, ettd suhteellisesti eniten jadvit samanlaisista mieskollegoistaan jilkeen hy-
vin koulutetut ja vaativia toitd tekevit varttuneemmat naiset. Télloin on kuitenkin
hyvé pitdd mielessd, ettd ainakin teollisuudessa kuukausipalkkaisten toimihenkil6i-
den ammattiluokittelu on varsin harva. Yksinomaan palkkatilastojen perusteella
onkin vaikea mdidiritelld, tekevitkd ylemmaét toimihenkilot yrityksessd samaa tai
samanarvoista tyOta.

Sopimuspalkan ldhtokohtana on luonnollisesti palkansaajan esittimé palkkatoivo-
mus, jonka tyOnantaja laittaa yrityksen ja soveltamansa palkkajdrjestelmén puittei-
siin. TyOnantaja tarjoaa kuitenkin tyonhakijalle harvoin korkeampaa palkkaa kuin
tamd on pyytdnyt. Ruotsissa tasa-arvovaltuutettu on todennut, ettd tasa-arvolain
syrjintdkiellosta johtuen tyOnantaja ei saisi ottaa naista tai miestd samanarvoisiin
tehtidviin alemmalla palkalla kuin toisen sukupuolen edustajaa, koska palkkapyyn-
nostd huolimatta tydnantaja on velvollinen maksamaan palveluksessaan oleville
tyontekijoille samasta ja samanarvoisesta tyostd samaa palkkaa. Ruotsin lain mu-
kaan tehtdvé palkkakartoitus tuo palkkaeron ennen pitkdad nakyviin ja se on silloin
korjattava.



Naisten palkkatavoitteet ovat matalammat kuin miesten

My0s naisten esittdmat palkkatoivomukset ovat Suomessa yllattden miesten palk-
katoivomuksia alhaisemmat. Universum Awards 2004- tutkimuksessa suomalais-
ten kauppakorkeakoulujen ja teknisten yliopistojen opiskelijoilta kysyttiin muun
muassa heiddn palkkatavoitettaan. Keski-idltddn hieman alle 25-vuotiaiden nais- ja
miesopiskelijoiden palkkatavoitteet erosivat toisistaan selvésti:

Palkkatavoite euroina

kaupalliset tekniset
michet 2409 2280
naiset 2193 2097

Myos AKAVAN piirissd on todettu, ettd naishakijat pyytdvit samasta tehtdvastd
vihemman palkkaa kuin mieshakijat. Niin siitd huolimatta, ettd monilla ammatti-
liitoilla on palkkasuosituksia, joissa ei ole sukupuolieroja. Jérjestoissd arvellaan, et-
td monet naispuoliset tyonhakijat pelkddvit, ettd tyOpaikan saaminen Kkilpistyy
palkkatoivomukseen, mikali he eivit tyydy tilastojen osoittamaan naispalkka-
tasoon.

Tutkimukset osoittavat, ettd miehet ovat naisia aktiivisempia myds palkankorotuk-
sen pyytdmisessd. Tilastokeskuksen Tydolobarometrin mukaan miechet saavat
enemmain palkkaa ja erilaisia lisid, mutta he myos edottavat useammin itselleen
palkankorotusta.

Kuten alla olevasta kuviosta nékyy, miehistd 44 prosenttia on tehnyt palkankoro-
tusehdotuksia viimeisten 5 vuoden aikana, naisista vain 29 prosenttia. Ndma ehdo-
tukset eivit liity mitenkddn selkedsti tyon vaativuuteen tai sektoriin. Ehdotuksia
tehdddn yhta hyvin pienissa kuin suurissakin tydpaikoissa.

Ehdottanut palkankorotusta itselleen

Viimeksi kuluneiden 5 vuoden aikana. Tydolotutkimus 2003
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Tulisiko naisia valmentaa palkkaneuvottelujen kidymiseen?

Siirtyminen hajautettuihin palkkaneuvotteluihin ja yksildlliseen palkan maérayty-
miseen heréttivit 1990-luvun loppupuolella Tanskan tasa-arvoviranomaiset pohti-
maan keinoja naisten ja miesten palkkatasa-arvon varmistamiseksi uudessa tilan-
teessa. Tavoitteena oli huolehtia siitd, ettd tasa-arvo toteutuu palkkaneuvotteluissa
niin, etteivét naiset jad havidlle. Keinoksi valittiin naisten valmentaminen palkka-
neuvottelujen kiymiseen omalta osaltaan. Lisdksi pédtettiin selvittdd, kuinka hyvin
naiset suhteessa miehiin selviytyvit sopiessaan itse tydnsa hinnasta.

Myos Ruotsissa keskitetyistd palkkasopimuksista on pitkélti luovuttu. Esimerkiksi
akateemisten ammattijarjest6 SACOn on solminut sopimuksia, joissa kaikille pal-
kansaajille ei ole automaattisesti taattu yleiskorotusta palkkaan, vaan palkkaneuvot-
telut kdydddn vapaasti tyOnantajan ja tyontekijan vélilli. SACOn jdsenet voivat olla
aktiivisia ja pyytdd esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessé palkkaneuvotteluja
oman esimiehensa kanssa. SACOn tekemét selvitykset osoittavat, ettd henkilokoh-
taiset palkkaneuvottelut ovat, ehkid hieman yllittden, tuoneet naisille suurempia
palkan korotuksia kuin miehille.

Naisten ja miesten palkkatoivomusten erilaisuus ja miesten aktiivisempi ote pal-
kankorotusten pyytdmiseen, asettaa Suomessa erityisesti jéarjestoille tiedotusta ja
palkkaneuvottelujen kdymiseen liittyvdd koulutusta koskevan haasteen. Myo0s oi-
kein ldpiviety rekrytointiprosessi ja tydnantajan oikeat menettelytavat ovat tarkeét.

3.6 Markkinavoimien vaikutus palkkaukseen

Palkkatason kullakin alalla ja alojen sisdllakin méadrittelevét paitsi tydmarkkinajar-
jestojen viliset sopimukset, myds markkinavoimien muodostama markkina-arvo.
Silld on vaikutusta kunkin alan palkkatasoon etenkin avoimella sektorilla. Yritys
ostaa panoksia, my0s tyOpanoksia markkinahintaan, jolloin tarjonnan niukkuus, pu-
la jonkin alan tai ammatin osaajista, tai runsaus vaikuttaa palkkatasoon. Jopa yksit-
taiselld tyontekijdlla voi olla markkinahinta. Hinet ostetaan, koska vastaavilla edel-
lytyksilld varustettua tyontekijaa ei yksinkertaisesti 10ydy tyomarkkinoilta.

Esimerkiksi informaatio- ja teknologia-alalla palkkataso nousi selvésti 1990-luvun
lopulla, kun alan ammattiosaajia oli kysyntdén ndhden niukasti. Hidastunut talous-
kasvu ja erityisesti IT-alan nopean kasvun hiipuminen vaikutti 2000-luvun puolella
vastaavasti palkkakehitystd hidastavasti. Muilla teollisuusaloilla palkankorotukset
ovat olleet selvésti suuremmat kuin IT-alalla.

Myos kuntasektorilta 16ytyy esimerkki markkinavoimien vaikutuksesta. Niin sanot-
tujen keikkalddkareiden palkkauksen nousuun ovat vaikuttaneet markkinatilanne
eli ladkéritydvoiman vaikea saatavuus sekd esim. perusterveydenhuollossa toimivi-
en ladkarien, erityisesti nuorten naisten ja ikdéntyneiden miesten vihdinen kiinnos-
tus péivystykseen.



Tyomarkkinaosapuolet tunnistavat ja tunnustavat markkinavoimien merkityksen
palkkauksessa. Markkinoista aiheutuva syy voi olla hyviksyttiva syy palkkaerolle.
Tamd ndkyy myds EY-tuomioistuimen oikeustapauksissa, joissa muun muassa
markkina-arvo ja tydvoiman saatavuus on hyvaksytty objektiiviseksi palkkaeroksi.

Mitddn yhteisid sdéntojd siitd, miten markkinoiden vaikutus palkkaukseen pitdisi
todeta, ei tydomarkkinoilla ole olemassa. Riittddko esimerkiksi tydnantajan nikemys
vai pitdisikd tyOnantaja- ja tyontekijdpuolen yhteisesti todeta esimerkiksi ettd ky-
seisen alan tyontekijoistd on pulaa.

Milloin markkinavoimiin voi hyviksyttivisti vedota - kannanotto Ruotsista

Ruotsissa tydtuomioistuin on tasa-arvovaltuutetun nostamissa katilosairaalateknikko
—jutussa ja teho-osaston sairaanhoitaja — sairaalainsindori —jutussa katsonut naispuo-
listen kitilon ja sairaanhoitajan tehtévit samanarvoisiksi miespuolisten sairaalatekni-
kon ja sairaalainsinddrin tehtédvien kanssa. Tuomioistuin on kuitenkin todennut, etti
sairaalateknikon ja —insindorin palkkaus on maédrittynyt markkinoiden mukaiseksi,
mink& vuoksi heille on laillisesti voitu maksaa korkeampaa palkkaa.

Tasa-arvolain edellyttiméén palkkakartoitukseen liittyvien tarkastuksen yhteydessi
Ruotsin tasa-arvovaltuutettu on todennut, ettd yritykset viittaavat melkein aina kar-
toituksessa todetun naisten ja miesten eripalkkaisuuden perusteena nimenomaan
markkinavoimiin. Tydvoimapula voi valtuutetun mukaan kylld olla tekijéd, joka
vaikuttaa palkkaukseen ja ndin voi olla suhteellisesti monen tyonantajan piirissa.
Kitilo ja teho-osaston sairaanhoitaja —jutuissa annettuja paitoksid tulkitaan tasa-
arvovaltuutetun nidkemyksen mukaan kuitenkin niin, ettd viittaaminen markkina-
voimiin antaisi vapaat kédet silloin, kun palkkaeroja ei voida tarkemmin tulkita.

Yleensd ei koeta tarpeelliseksi pohtia kisitteiden pula tai markkinat merkitysta.
Vain hyvin harvoissa tapauksissa tasa-arvovaltuutettu havaitsi, ettd oli tarkemmin
yksil6ity, milld tavoin tietyn tydvoiman tarjonnan ja kysynnén oli ajateltu vaikutta-
neen palkkaukseen. Ruotsissa lakitekstistd ilmenee tasa-arvovaltuutetun kisityksen
mukaan, ettd koko palkkaero pitdd voida selvittdd eika riit, ettid todettuun palkka-
eroon ilmoitetaan lukuisia ajateltavissa olevia syita.

Ruotsin tasa-arvovaltuutettu on ehdottanut, ettd tyonantajat kavisivét lapi seuraavat
kysymykset ennen vetoamista markkinavoimiin. Jos vastaukset kaikkiin kysymyk-
siin ovat myodnteiset, markkinavaikutukset voidaan hyvéksyé palkkaerojen perus-
teeksi.

Kysymykset kuuluvat:

- onko tyOnantaja kdyttdnyt samaa toimialaa koskevia tilastoja ulkopuo-
listen tekijéiden médrittimén palkanosan osalta

- vallitseeko ammattijarjestdjen kanssa yhteisymmarrys siitd, mitkd am-
matit ovat niité, joissa tekijoistd vallitsee pula



- onko olemassa suunnitelmat siitd, miten markkinoiden mukaan maa-
raytyvad palkanosaa pienennetéén silloin, kun tietyn tehtdvén osalta ei
endd vallitse tyontekijdpulaa

- onko tyonantaja pyrkinyt pitiméédn osaavat tyontekijét palveluksessaan
olemalla houkuttava tyonantaja muullakin tavoin kuin palkkoja korot-
tamalla

- onko rekrytoinnin yhteydessi yritetty ilmoittaa tyopaikasta enemman
kuin yhden kerran ja onko sitd ryhméé, josta rekrytointi tavallisesti ta-
pahtuu laajennettu ulkoisesti tai sisdisesti

- onko tydnantajan palveluksessa olevaa henkilokuntaa koulutettu ja jat-
kokoulutettu riittavasti.

Sukupuolten vililld myos alueittaisia palkkaeroja

Markkinavoimien vaikutus voidaan nihdid myos alueellisesti. Suomessa sukupuol-
tenkin vélilld on palkoissa my0s alueittaisia eroja. VATT:n palvelualojen tutki-
muksesta selvidd, ettd yritysten sijoittumisella padkaupunkiseudun kuntiin on yllét-
tavian suuri vaikutus kokonaispalkkaeroon. Ilmiotd voidaan tutkijoiden mukaan
luonnehtia siten, ettd yksityiselld palvelusektorilla vallitsee niin sanottu paékontto-
riefekti. Miehet ovat sijoittuneet naisia useammin esimies- ja johtajatasoille, joihin
liittyvit tyot tehtdneen suorittavaa porrasta useammin padkonttoreissa. Padkaupun-
kiseudulla maksetaan liséksi korkeiden elin- ja asumiskustannusten vuoksi muuta
maata suurempia palkkoja. Tilastokeskuksen mukaan Uudellamaalla keskipalkat
ovat 25 prosenttia korkeammat kuin Pohjois-Suomessa.

Tilastokeskuksen mukaan naisten ja miesten palkkaerot kasvavat iddstd ldanteen
mentéessd silloin, kun vertailussa ovat sama toimiala ja samat ammatit. Satakun-
nassa erot ovat suurimmat. Syitd alueellisiin palkkaeroihin ei oikein tiedetd. Yksi
tekijd voi olla erilainen kulttuurinen tausta. Iddssd julkisen sektorin suhteellinen
osuus on myds suurempi kuin ldnnessa.

4 Lainsaiadinto luo pohjan samapalkkaisuuden edistimiselle

4.1 EU:n perussopimus, direktiivit ja oikeuskaytinto maarittivit sa-
mapalkkaisuutta

Sukupuolten tasa-arvo on my0s yksi Euroopan unionin politiikan painopistealueita.
Euroopan unionin perustamissopimuksen maérdyksissd naisten ja miesten vélinen
tasa-arvo on nostettu yhteison pdaméaaréksi, johon yhteisd pyrkii poistamalla eriar-
voisuutta, edistimaillé tasa-arvoa ja erityisesti korostaen samapalkkaisuuden periaa-
tetta. Euroopan unionin neuvosto totesi 23.1.2002 suosituksessaan Suomelle tyolli-
syyspolitiikan toteuttamisesta, ettd Suomen tulisi tarvittavin toimin kaventaa nais-
ten ja miesten vilisid palkkaeroja ja vdhentdd tyomarkkinoiden sukupuolen mu-



kaista segregaatiota. Neuvosto uudisti saman kehotuksen 5.3.2004 antamassaan
tyollisyyspolitiikkasuosituksessa.

Jo Euroopan talousyhteison perustamissopimukseen ns. Rooman sopimukseen
vuonna 1957 otettiin samapalkkaisuutta koskeva 141 artikla. Sen mukaan jdsenval-
tioiden on toteutettava ja pidettivd voimassa miesten ja naisten samapalkkaisuus-
periaate eli miehille ja naisille tulee maksaa samaa palkkaa samasta tydstd. Ams-
terdamin sopimukseen vuodelta 1997 kirjattiin periaate, jonka mukaan miehille ja
naisille tulee maksaa sama palkka paitsi samasta myos samanarvoisesta tyosta.

Euroopan unionissa on kuusi tasa-arvoa koskevaa direktiivid, joista direktiivi mies-
ten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamista koskevan jidsenvaltioi-
den lainsddddnnon ldhentdmisestd eli ns. samapalkkadirektiivi (75/117/ETY) on
annettu tdsmentdmédn perustamissopimuksen 141 artiklaa. Samapalkkadirektiivi
ulotti samapalkkaisuuden koskemaan samanarvoista tyotd. Artiklan 141 mukaisesti
palkkauksella tarkoitetaan tavallista perus- tai minimipalkkaa tai muuta korvausta,
jonka tyontekijd saa tyosuhteen perusteella suoraan tai vélillisesti rahana tai luon-
taissuorituksina. Direktiivin 1 artiklan mukaan perustamissopimuksen mukaisella
miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteella tarkoitetaan sukupuoleen perus-
tuvan syrjinndn poistamista kaikista samasta ja samanarvoisesta ty0std maksetta-
vaan korvaukseen vaikuttavista tekijoistd ja ehdoista. Direktiivissd ei kuitenkaan
madritelld palkan kisitettd, vaan keskeinen maéritelma on artiklassa 141. Liséksi
palkan kisitteen madrittelyssd on keskeinen merkitys EY-tuomioistuimen ratkai-
suilla. EY-oikeudessa on omaksuttu laaja palkan kisite.

4.2 Suomessa samapalkkaisuudesta saidetiin perustuslaissa ja tasa-
arvolaissa

Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta eli tasa-arvolaki annettiin Suomessa
1986 ja se tuli voimaan vuoden 1987 alusta. Lakia on sittemmin muutettu useita
kertoja. Suomen liittyessd Euroopan unioniin 1995 tasa-arvolainsdddant6a mukau-
tettiin yhteisolainsdddant6on muun muassa tdsmentdmalld tasa-arvon edistdmisvel-
vollisuutta. Sddnndsten mukaan jokaisen tyonantajan tulee tyoeldméssi edistdd su-
kupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvolain edellyt-
tdma tasa-arvosuunnittelu ja sen pohjaksi tehtéavit tilastokartoitukset ovat tdhin asti
kuitenkin puuttuneet useilta tydpaikoilta.

Tasa-arvolain tarkistusten jdlkeen voimaan tulleessa Suomen perustuslain 2 luvun
6 §:ssd edellytetdin, ettd sukupuolten tasa-arvoa tulee edistdd yhteiskunnallisessa
toiminnassa sekd tyoeldmassé, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen
ehdoista mairattiessa.



4.3 Tasa-arvolain uudistus tuo mukanaan palkkakartoituksen

Hallitusohjelman mukainen tasa-arvolain uudistusesitys annetaan eduskunnalle
syysistuntokauden 2004 alkaessa. Tasa-arvosuunnitelma ja sen merkitys korostuu
esityksessd, johon siséltyy myos palkkakartoitus ja palkkatietojen saannin helpot-
taminen syrjintdd epdiltdessd. Esityksen pohjana on tasa-arvolain uudistamiskomi-
tean mietintd ja siind tullaan ottamaan huomioon myods tyomarkkinaosapuolten
erdistd tasa-arvolain uudistamiseen liittyvistd kysymyksistd huhtikuussa 2004 saa-
vuttama yhteisymmarrys.

Samapalkkaisuuden ndkdkulmasta tulevan lakimuutoksen tarkeimmat pykélét ovat
ehdotetut 6 §, joka siséltdd sddnnokset tyonantajan velvollisuudesta edistdd tasa-
arvoa muun muassa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa, ja 6a §, jossa maaritel-
1adn lain edellyttimét toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi.

Vihintddn 30 tyontekijad tyollistdvan tyonantajan olisi ehdotuksen mukaan laadit-
tava vuosittain tasa-arvoa edistivit toimet sisdltivd tasa-arvosuunnitelma. Se teh-
tdisiin yhteistyossa henkiloston edustajien kanssa. Tasa-arvosuunnitelma voitaisiin
myo0s siséllyttdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaoh-
jelmaan.

Tasa-arvosuunnitelmaan tulisi sisallyttdd tyopaikan tasa-arvotilanteen kartoitus, ta-
sa-arvotilanteen pohjalta suunnitellut toimenpiteet sekd edellisen suunnittelukau-
den toimenpiteiden seuranta. TyOpaikan tasa-arvotilanteen kartoitus tulisi sisilti-
main myos palkkakartoituksen.

4.4 Tasa-arvolain muutos edellyttisi vahvaa tiedotusta ja koulutusta

Ruotsissa laadittiin ja toteutettiin jdljempanéd selostettavan vuoden 2001 tasa-
arvolain uudistuksen tueksi laaja tiedotus- ja neuvontakampanja. Internetin ko-
tisivuille rakennettiin palkkakartoitusta koskeva erillinen informaatiopaketti, nope-
aan kommunikointiin asiantuntijan kanssa perustettiin oma sédhkopostiosoite ja jar-
jestettiin paivystyspuhelin. Vuonna 2003 tasa-arvovaltuutettu julkisti pienille yri-
tyksille suunnatun ja yhteistyossa yrittdjdjarjestdjen kanssa toimitetun Xempelvis —
lehden, jossa késitelldédn yrityksessa tehtdavéa kehittamistyota ja tasa-arvoa.

Koulutuksen, neuvonnan ja valvonnan ohella tasa-arvovaltuutettu kdynnisti joukon
palkkausta koskevia kehittdmishankkeita esimerkiksi Lonelots —projektin. Sen
puitteissa laadittiin Tasa-arvoisen palkkauksen opas ja hyvien kdytidntojen kirjanen
eri yrityksistd ja organisaatioista, joissa opasta oli kéytetty tukena palkkakartoitusta
ja toimintasuunnitelmaan tehtdessi. Tiedon tarve ja kysyntd on ollut hyvin laajaa
sekd yleiselld tasolla ettd tyOonantajien ja ammattijérjestojen taholta.

Lain voimaan tulon jélkeen toteutetusta suuresta tiedotuspanoksesta huolimatta ta-
sa-arvovaltuutetulle tulee jatkuvasti erittdin runsaasti lain soveltamista koskevia
kyselyité ja neuvontapyyntojd. Valtuutetun mukaan tietimys uusista sddnnoksista ei



ole tyonantajien eikd palkansaajien puolella vield hyva. Jotta tuloksiin pédstéisiin,
tasa-arvovaltuutettu nikee, ettd panostusta tydmarkkinaosapuolten tietojen, ymmar-
ryksen ja sitoutumisen lisddmiseen on palkkakartoitusten osalta jatkettava.

Ruotsalaiset kokemukset osoittavat, ettd uutta tasa-arvolainsdadantod koskevalle
tiedotukselle, viranomaisohjeille ja nopeasti tavoitettavalle neuvonnalle on suuri
tarve. Suomessakin hallituksen on varauduttava etenkin palkkakartoituksen osalta
vahvaan tiedotustoimintaan, joka varmistaa myos sddnndsten mukaisen toiminnan
ripedn kdynnistymisen tyOpaikoilla. Ruotsin lakiuudistuksen saama ristiriitainen
vastaanotto ja lain soveltamisessa ja sen tulkinnassa tyopaikoilla ilmenneet vaikeu-
det ovat saaneet tasa-arvovaltuutetun tarkasti seuraamaan lain soveltamista ja vai-
kutuksia. Suomessakin on tiarkedd, ettd hallitus seuraa eduskunnan késittelyyn syk-
sylld 2004 tulevan tasa-arvolakiuudistuksen toteutumista ja arvioi sen vaikutuksia.

Tadsmennetyn tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoituksen kayttoonotto edellyttda
my0s monipuolista koulutustoimintaa niin viranomaisilta kuin tydmarkkinaosapuo-
liltakin. Parhaimmillaan koulutus olisi yhteiskoulutusta, joka edistdisi yhteistd kési-
tystd lain tulkinnasta.

5 Pohjoismaista lainsasidintoa ja kokemuksia palkkatasa-arvon
edistamisesti

5.1 Samapalkkaisuus Tanskan, Norjan ja Islannin lainsdadaAnnossa

Tanskassa on erillinen samapalkkaisuuslaki, joka kieltdd suoran ja epdsuoran
palkkasyrjinndn ja velvoittaa maksamaan samaa palkkaa samasta ja samanarvoises-
ta tyostd. Yli 50 hengen yritysten on jétettdvd joka toinen vuosi tasa-arvoraportti
alan ministerille. Vaadittaessa yli kymmenen hengen tyonantajan on toimitettava
palkkaraportti, jossa tyontekijoiden palkat on esitetty sukupuolen ja muiden olen-
naisten tekijoiden mukaan lajiteltuina vertailua varten. Vaatimuksen palkkarapor-
tista voi esittdd kanssatyontekijd, palkansaajan edustaja, ammattijarjesto, jolla on
yksi tai useampia jdsenid tyOpaikalla sekd tasa-arvolautakunta. Tyo- ja tasa-
arvoministerit tyostivét joka kolmas vuosi palkka-tasa-arvosuunnitelman.

Norjassa tasa-arvolaki edellyttdd samapalkkaisuutta myos tapauksissa, joissa sa-
manarvoiset tyot ovat eri alojen toitéd ja joissa niitd sitovat eri tydehtosopimukset.
Samanarvoisuutta arvioidaan kiinnittimallda huomiota tyon vaatimaan asiantunte-
mukseen, tyon vastuullisuuteen ja tydoloihin. Jos tydehtosopimuksen epdillddn
olevan ristiriidassa tasa-arvolain kanssa, asia voidaan viedd erillisen tasa-
arvovalitusten lautakunnan kasittelyyn. Jompikumpi sopimuksen osapuolista voi
viedd asian edelleen tyoikeuteen ratkaistavaksi.



Islannissa tyomarkkinaosapuolet on valtuutettu edistiméén tasa-arvoa tyomarkki-
noilla. Yli 25 tyontekijan yritysten tulee tehdé tasa-arvotavoitteet ja toimenpiteet si-
séltdva tasa-arvosuunnitelma tasa-arvolain paaméaérien toteuttamiseksi. Miehille ja
naisille tulee taata sama palkka ja samat tydehdot samanarvoisista tdista.

5.2 Ruotsissa tismennetty samapalkkaisuussainnoksii

Ruotsissa tasa-arvolaki sdddettiin 1979. Sitd on sittemmin muutettu useita kertoja,
viimeksi vuoden 2001 alusta voimaan tulleella lailla. Lain esitdissd on alusta 14hti-
en korostettu yhteyttd tasa-arvon edistdmistd koskevien sddnndsten ja syrjintdkiel-
tojen viélilld sekd niiden muodostamaa kokonaisuutta pyrittdessd sukupuolten véli-
sen tasa-arvon turvaamiseen. Ajatuksena on ollut, ettd asiat, joita ei voida ratkaista
syrjintdkielloin, tulisi voida ratkaista aktiivisen tasa-arvotyon avulla, jossa tyo-
markkinaosapuolilla on merkittdva rooli.

Tasa-arvolain samapalkkaisuutta koskevia sddnndksid on vuosien varrella tdsmen-
netty. Vuoden 2001 alusta l&htien laki on sisdltdnyt sddnnokset palkkakartoitukses-
ta ja palkkatietojen antamisesta. Sddnnokset asettavat tyonantajalle velvollisuuden
joka vuosi kartoittaa ja analysoida ensinnékin palkkaméardyksensé ja —kéaytédntonsa
ja muut tyosuhteen ehdot seké toiseksi palkkaerot naisten ja miesten vélilld toissa,
jotka on katsottava samoiksi tai samanarvoisiksi. Palkkavertailussa tarkastellaan
sellaisia ryhmid, jotka ovat tai joita pidetddn naisvaltaisina ja miesvaltaisina. Ana-
lyysi tulisi tehdd yhteisty0ssd ammattijédrjeston kanssa.

Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia vihintddn 10 tyontekijaa tyollistavilld tyopaikoil-
la ja siihen tulee sisdllyttdd seikkaperdinen selvitys palkkakartoituksen tuloksista ja
niistd toimenpiteistd, joihin kartoituksen tuloksena on tarpeen ryhtyd. Tarkoitukse-
na on pyrkid havaitsemaan naisten ja miesten viliset palkkaa ja muita tyosuhteen
ehtoja koskevat asiattomat erot. Palkkakartoituksia tulee tehda yli tyoehtosopimus-
rajojen. Lain mukaan ammattijérjest6illd on oikeus saada myos toisen liiton jésen-
ten yksittédiset palkkatiedot. Laissa on myds maininta siitd, ettd tydmarkkinaosa-
puolten tulee edistdd naisten ja miesten yhtélédisid mahdollisuuksia palkkakehityk-
seen.

5.3 Ruotsalaisten kokemukset palkkakartoituksesta ristiriitaiset

Ruotsissa uudet tasa-arvolain sddnnokset palkkakartoituksesta on otettu vastaan ris-
tiriitaisesti. Eri tahojen julkisuudessa esittdimid vastavditteitd ja ongelmakohtia on
listattu tasa-arvovaltuutetun toimistossa seuraavasti.

Tyomarkkinoilla on katsottu, ettd laki merkitsee osin paluuta vanhaan, keskitettyjen
sopimusten aikaiseen palkkajarjestelméén eikd se anna riittdvad valjyyttd yksilolli-
seen hajautettuun palkanmuodostukseen, johon Ruotsissa on pitklti siirrytty. Uu-
det sddnnokset saattavat tyomarkkinajirjestdjen ndkemyksen mukaan myos uhata
kollektiivisopimusten asemaa ja heiddn mielestddn valtio puuttuu niiden kautta kol-
lektiivisiin palkkaneuvotteluihin. Liséksi on ndhty, ettd uusi jarjestelma, muun mu-



assa tyOnantajan vastuu samanarvoisen tyon arviointiprosessista, saattaa vaikeuttaa
tydmarkkinaosapuolten neuvotteluja. TyOnantajat ovat pelénneet, ettd palkkakartoi-
tuksen tiedot johtavat turhiin palkkasyrjintdilmoituksiin. Jéarjestdjen yhteinen ni-
kemys on, ettd velvollisuus antaa palkkatietoja yksittdisen palkansaajan osalta voi
johtaa tietosuojan loukkauksiin.

Tasa-arvovaltuutetun mielestd ndistd kannanotoista vain tietosuojaa koskevat epii-
lykset antavat aiheen lisdselvityksiin. Muut nikemykset ovat yleisndkemyksid, jot-
ka suurimmaksi osaksi olivat esilldi jo ennen lain voimaantuloa. Tasa-
arvovaltuutettu korostaa, ettd lain muutokset ovat demokraattisen paétdksenteon tu-
losta. Hin painottaa lisdksi, ettd ihmisoikeuksille ja niiden EY-oikeudessa saamille
painotuksille on ominaista, etti niisté toisin kuin kollektiivisopimusten maarayksis-
td eivit padtd tyOnantaja ja tyontekijét yhteisesti, vaan ne mahdollistavat seké tyon-
antajapditosten ettd sopimusten oikeudellisen harkinnan. EU:n sddnnoksille on
my0Os ominaista, ettd syrjintisddnnoksid tdydentédvit erilaiset aktiiviset toimenpiteet
muun muassa tasa-arvon edistdmiseksi.

Neuvonnan ja valvonnan, muun muassa 500 eri yritykseen ja organisaatioon teke-
minsé tarkastusten yhteydessé tasa-arvovaltuutettu on itse havainnut seuraavia lain
soveltamiseen liittyvid ongelmia, joiden osalta tarvitaan vield neuvontaa ja tiedot-
tamista.

Tasa-arvovaltuutetun mukaan lain ja tydehtosopimusten yhteensovittamisesta val-
litsee kaytdnnossa epdselvyyksid. Lisdksi tyopaikoilla ei ole selvdd, mitéd palkkakar-
toituksen ja analyysin yhteydessé tehtidvalla yhteistyolld ammattijérjestdjen kanssa
tarkoitetaan. Tydehtosopimusrajojen ylittiminen on osoittautunut vaikeaksi. Se on
aiheuttanut konflikteja myos ammattijarjestdjen kesken. TyOpaikoilla on ollut vai-
kea ymmartdd samanarvoisen tyon kisitettd ja sitd, mitd tarkoitetaan palkkakaytdn-
non ja muiden tyOsuhteen ehtojen kartoittamisella ja analysoimisella. Myds toi-
menpidesuunnitelmien laatimisessa on ollut vaikeuksia. Lisdksi ongelmia on ollut
markkinavoimien kisitteen hahmottamisessa.

Kéytdnnon tyopaikoilla uudenlaisten palkkakartoitusten tekeminen on osoittautu-
nut paitsi vaativaksi myds aikaa vievéksi. Kartoitus, analyysi ja toimintasuunnitel-
man laatiminen vei esimerkiksi korkeakouluissa keskimddrin puolitoista vuotta.
Tyoételidintd oli samojen tai samanarvoisten tyotehtdvien ryhmittely. Korkeakoulut
totesivat, ettd kartoituksen ldpivieminen edellytti kokeneen tilastoammattilaisen
tyOpanosta.

5.4 Uusien saannosten vaikutukset Ruotsissa viela vahaiset

Ruotsissa saatujen kokemusten mukaan tasa-arvolain uusien sddnnosten vaikutuk-
set palkan muodostumiseen ja palkkaeroihin ovat toistaiseksi olleet vdhiiset. Yksi-
tyiselld sektorilla tuloksia ei juurikaan ole ollut todettavissa. Tasa-arvovaltuutetun
tarkastamista yrityksistd vain vajaat neljd prosenttia oli suorittanut palkkakartoituk-
sen perusteella korjauksia palkkoihin. Korjaukset koskivat kaikissa tapauksissa yk-



sittdisten henkiloiden palkkoja, eivit siis naisvaltaisten ryhmien palkkoja. Puolet
yrityksistd koki, ettd palkkakartoitus oli vaikea prosessi ja melkein yhtd moni koki
sen tarpeettomaksi omassa yrityksessan.

Julkisella sektorilla tuloksia on saatu jonkin verran. Esimerkiksi valtioneuvoston
kanslian palkkakartoituksessa havaittiin, ettd samanarvoisia tehtévia tarkasteltaessa
naisten keskipalkka oli miesten keskipalkkaa alhaisempi kahdessa kolmasosassa
tapauksista. Kartoituksen seurauksena tehddan yksittdisid tarkistuksia ja huomioi-
daan tulevissa palkkatarkistuksissa kaikki yli 45 -vuotiaiden naisten ryhmét. Ver-
tailukelpoisissa kunnissa palkka-analyysin tulosten vélilld on ollut suuria eroa-
vuuksia. Joissakin kunnissa on sovittu, ettd palkkakorjauksiin tullaan kéyttiméan
useamman miljoonan Ruotsin kruunun rahasumma. Toisissa kunnissa ei ole 10y-
detty mitddn palkkaeroja.

Ruotsin tasa-arvovaltuutettu painottaa, ettd aika lain vaikutusten arviointiin on vie-
13 liian lyhyt. Hénen késityksensd mukaan tasa-arvolain kiristyneet sddnnokset eivét
sindnséd aiheuta ongelmia palkan muodostukseen. Ne eivit myoskéddn ole tehotto-
mia kamppailussa palkkasyrjintdd vastaan. Sen sijaan lain méardysten soveltami-
sessa on puutteita, joista tdhén saakka minimaalaisiksi jddneet vaikutukset palkka-
tason korjauksiin johtuvat.

6 Segregaation purkaminen edistia samapalkkaisuutta

Suomessa naisilla on pitkd tyohon osallistumisen traditio ja palkansaajista puolet
on naisia. Naiset ovat merkittidva tekijd tydvoiman tarjonnassa ja palvelusektorin
tyollisyyden kasvussa. Tyomarkkinat ovat kuitenkin selvisti eriytyneet sukupuolen
mukaan. Segregaatio on sekd horisontaalista eli toimialoittaista ja tehtdvéikohtaista
ettd vertikaalista eli naiset ja miehet toimivat eri hierarkiatasoilla.

6.1 Naiset ja miehet toimivat eri aloilla ja eri tehtavissa

Nais- ja miesvaltaisimmat toimialat ilmenevét alla olevasta Tilastokeskuksen tau-
lukosta. Naisten enemmistd tydskentelee julkisissa ja yksityisissd palvelutehtivissé
ihmisten parissa, kun taas monet miehet ovat tuotannollisissa tdissd koneiden kans-
sa Kunnalliset sosiaali- ja terveyspalvelut ovat kaksi naisvaltaisinta toimialaa, kun
taas miesvaltaisimpiin toimialoihin kuuluvat teollisuus, kuljetus ja rakentaminen.



Nais- ja miesvaltaisimmat toimialat
(%-osuudet alan tyoéllisista) 2002

Naiset Miehet
Sosiaalipalvelut 91 9
Terveyspalvelut 85 15
Majoitus- ja ravitsemistoiminta 72 28
Rahoitus- ja vakuutustoiminta 70 30
Koulutus 67 33
Muut yht. k. ja henk.k. palvelut 60 40
Kiinteisto-, vuokr.,siiv. palvelut 56 44
Julkinen hall. ja 52 48
Kauppa 49 51
Tietoliikenne 43 57
Tekn.palv. ja palv. 39 61
Maa-, riista- metsa ja kalatalous 34 66
Teollisuus 29 71
Kuljetus 22 78
Rakentaminen 7 93

Toimialaluokitus 1995
Lahde Tilastokeskus

Naisten yleisimpid ammatteja ovat Tilastokeskuksen mukaan myyjd tai myymala-
kassa, siivooja tai vastaava, sihteeri tai kirjeenvaihtaja sekd sairaanhoitaja. Ylei-
simméit miesten ammatit ovat puolestaan atk-pdillikko tai —suunnittelija, liikeyri-
tyksen johtaja, kuorma-autonkuljettaja sekd koneen tai moottorin korjaaja ja huol-
taja. Vain 18 prosenttia palkansaajista tyoskentelee tehtdvissd, joita tekevét sekéd
miehet ettd naiset tasapuolisesti.

Naiset ovat tydpaikoillaan useimmiten miehid alemmassa asemassa. Edes koulu-
tustason nousu ja pitkd tyohon osallistumisen traditio eivét ole riittdneet nostamaan
riittdvasti naisia esimiehiksi. Naiset ovat viimeisten 15 vuoden aikana edenneet
Suomessa hyvin pééattdjdjohtajiksi, mutta he eivit ole ollenkaan samassa mitassa
yltdneet tyopaikkojen johtotehtdviin. Naisjohtajien osuus on tosin viime vuosina
hivenen kasvanut. Kuten alla olevasta Tilastokeskuksen taulukosta ilmenee, nais-
johtajien osuus on julkisella sektorilla selvasti suurempi kuin yksityissektorilla.



Tyomarkkinoilla toimivat johtajat, %-jakauma 2000

Naiset 31

Miehet 69

Yhteensa 100
Yksityisella sektorilla toimivat johtajat

Naiset 26

Miehet 74

Yhteensa 100
Julkisella sektorilla toimivat johtajat

Naiset 47

Miehet 53

Yhteensa 100

Ammattiluokitus 2001
Lahde: Tilastokeskus, Tydssakayntitilasto

Yrityksissd naisjohtajia on suhteellisesti eniten naisvaltaisilla aloilla kuten hotelli-
ja ravintola-alalla. My®s rahoituksessa ja vakuutuksessa naiset ovat edenneet johto-
tehtdviin, samoin henkilsto- ja talousjohtajina. Valtion johtajaposteista naisilla on
35,1 prosenttia. Naisvaltaisen kuntasektorin johtajista on naisia periti 52,1 prosent-
tia.

Tyomarkkinoiden voimakas eriytyminen toimialojen ja tehtdvien suhteen on avain-
asemassa sukupuolten keskiansioilla mitattavan palkkaeron syntymisessd. Juhana
Vartiaisen tutkimuksen mukaan puolet 20 prosentin palkkaerosta selittyy sukupuol-
ten sijoittumisesta eri ammatteihin ja eri toimialoille.

My®ds tyomarkkinaosapuolet ovat yksimielisid siitd, ettd segregaatio selittdd merkit-
tdvan osan palkkaeroista. Yhteisymmarrys vallitsee my0s siitd, ettd segregaation
purkaminen eli sukupuolijaon tasoittaminen miesvaltaisten ja naisvaltaisten alojen
ja tehtévien vililld pienentéisi keskiansioiden vélisid eroja.

6.2 Koulutus- ja ammatinvalinnat vaikuttavat tuleviin tehtiviin

Suomessa segregaation purkamisessa on kiinnitetty erityistd huomiota nuorten kou-
lutusvalintoihin, jotka luonnollisesti vaikuttavat heidédn mahdollisuuksiinsa hakeu-
tua erilaisiin tyStehtdviin. Tytt6ja on muun muassa Pohjoismaisin Bryt-projektein
ja Euroopan sosiaalirahaston Equal —yhteisdaloiteohjelman hankkeiden puitteissa
kannustettu valitsemaan matematiikkaa ja luonnontieteitd nykyistd laajemmin op-
piaineikseen, jotta heille avautuisivat myds miesvaltaiset tekniset alat ja tehtivit.
Epitasaista sukupuolijakaumaa on ehkiisty myds kannustamalla poikia kielten
opiskeluun.



Koulutusvalintoihin kiinnitti huomionsa myds Opetusministerion Tasavertaiset
tydmarkkinat —tydryhmad, jonka ty0 pdattyi vuoden 2004 alussa. Tyttéjen kiinnos-
tuksen lisddmiseksi tyoryhmai esitti muun muassa, ettd luonnontieteiden opiskelus-
sa olisi siirryttdva nykyistd enemmaén yhteisollisiin, kokeellisiin ja laboratoriotyo-
painotteisiin tyotapoihin. Tyoryhmaé kiinnitti huomiota myos sithen, ettd ylioppilas-
tutkinnon uudistamisella vaikutettaisiin myonteisesti matematiikan kirjoittamisen
lisddntymiseen. Oppilaanohjauksen kehittdiminen on tydryhmén mielesti keskeinen
keino lieventdd segregaatiota. Tyttdjen ja poikien erilaiset oppimistavat sekd oppi-
laiden sukupuolittain eriytyneet ammattitoiveet vaativat erityistd huomiota sekéd
opinto-ohjaajilta ettd opettajilta. Liséksi opettajilta ja opinto-ohjaajilta vaaditaan
entistd enemmaén tydeldmin tuntemusta. Erilaisiin tydeldamin kehittdmishankkeisiin
tydoryhma perési lisdd sellaisia hankkeita, jotka kannustavat miehid hakeutumaan
naisvaltaisille aloille.

Nuorten ammatinvalintoihin vaikuttamisen ohella segregaation purkaminen edel-
lyttdd vaikuttamista my0s yhteiskunnassa vallitseviin asenteisiin koskien perinteisiad
miesten ja naisten ammatteja. Muun muassa tyovoimapoliittisin toimin onkin pyrit-
ty tukemaan niin sanottuja ei-tyypillisid koulutus- ja ammatinvalintoja.

Tyomarkkinoiden segregaatio on hitaasti muuttuvaa eikd koko tydmarkkinoiden ta-
solla ole tdhédn asti monista ponnistuksista huolimatta tapahtunut merkittavid muu-
toksia. Terveydenhoito-, opetus ja sosiaalialan opinnot ovat edelleen leimallisesti
tyttdjen valintoja, kun taas teknisten alojen opinnot valinneista enemmisto on poi-
kia. Muutosta on kuitenkin tapahtumassa uusien opiskelijoiden suuntautumisessa.
Esimerkiksi tietotekniikka-alan opiskelijoista naisten osuus on kasvamassa. Juhana
Vartiainen toteaa Sukupuolten palkkaeron tilastointi ja analyysi —tutkimuksessaan,
ettd tutkimuksen segregaatiomittarit ja niiden pohjalta tehdyt havainnot antavat va-
rovaista toivoa sukupuolten tydnjaon muuttumisesta symmetrisemmaksi.

6.3 Myos tyonantajalla velvollisuus vihentii segregaatiota

Tasa-arvolain 6 §:ssd tyOnantaja velvoitetaan myds vdhentimédn segregaatiota
toimimalla siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd michia.
Lisdksi tyonantajan tulee edistid naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilai-
siin tehtdviin seké luoda heille yhtdldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Tyo-
oloja on kehitettéva sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seki naisille ettd miehille. Eten-
kin tyojérjestelyilld voidaan myds helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmain ja
perhe-eldman yhteensovittamista.

Ty0paikoilla on mahdollisuuksia avartaa tyttGjen ja poikien ndkemyksii erilaisista
ammateista ja tehtdvistd muun muassa peruskoululaisten tyéeldméén tutustumisen
jaksolla. Ammatillisten oppilaitosten ja ammattikorkeakoulujen kuuden kuukauden
ty0dssd oppimisjaksoilla voitaneen myds vaikuttaa nuorten sijoittumiseen eri toimi-
aloille ja eri tehtdviin. Lisdksi opiskelijoiden erilaiset opinndytetyot silloin, kun nii-
td laaditaan yhteistyossa tyopaikkojen kanssa, tarjoavat mahdollisuuden laajentaa
nuorten tietimystd ja tuntemusta perinteistd poikkeavan ammatinvalinnan tueksi.



Keséharjoittelijoiden tyotehtdvid kannattaa my0s miettid téstd ndkokulmasta. Var-
sinaisten tyotehtdvien osalta tasa-arvolain tarkoittaman positiivisen erityiskohtelun
kayttdminen rekrytointitilanteessa on yksi keino edistdd naisten ja miesten tasapuo-
lista sijoittumista erilaisiin tehtdviin.

Euroopan unionissa on nostettu segregaation purkamisessa esiin erityisesti tyoyh-
teisdon ja sen toimivuuteen liittyvid tekijoitd, kuten kuinka tyoprosessi on muotou-
tunut, mitd teknologioita kéytetdén tai kuinka tyd on organisoitu. On tirkedi oival-
taa, ettd tydmarkkinoiden eriytyminen ei johdu vain naisista tai miehista itsestddn ja
heidédn koulutus- tai muista valinnoistaan, vaan naisten ja miesten sijoittumiseen eri
sektoreille ja eri tehtdviin vaikuttavat tyOyhteison johtaminen ja kdytdnnon toiminta
tyopaikoilla.

Naisia kannustettava ja valmennettava johtotehtiviin kuten miehiikin

Tyopaikoilla voidaan erityisesti vaikuttaa naisten etenemiseen esimiehiksi ja johto-
tehtdviin. Esimerkiksi VATT:n tutkimuksessa on todettu, ettd miehet tekevit naisia
vaativampaa ty0td, mutta ettd tyontekijan inhimillistd pddomaa mittaavissa henkil6-
tason ominaisuuksissa ei ole kovin suuria systemaattisia eroja sukupuolten vélilla.
Vartiaisen tutkimuksesta selvidd, ettd teollisuudessa palkoissa jaavét suhteellisesti
eniten samanlaisista mieskollegoistaan jilkeen hyvin koulutetut ja vaativia toita te-
kevédt varttuneemmat naiset. Ian myoti nakyva palkkaero syntyy siitd, ettd miehet
siirtyvit paremmin palkattuihin tehtdviin.

Vertikaalisen segregaation vihentdmisessd onkin oleellista huolehtia siitd, ettd nai-
set saavat tasapuolisen kohtelun rekrytointi- ja ylennystilanteissa. Nuoria, péteviad
naisia kannattaa yritysten ja organisaatioiden sisdlld kasvattaa ja kannustaa johta-
jiksi samaan tapaan kuin nuoria miehidkin. Ovathan naisjohtajat saaneet Johtamis-
taidon opiston vuonna 2003 julkistetussa tutkimuksessa alaisiltaan selvésti miehié
paremmat arviot johtamisestaan. Henkilostokoulutuksella ja sen suuntaamisella on
heti tyduran alusta ldhtien suuri merkitys siihen, ketkd henkil6t yrityksen tai organi-
saation sisdlld ylenevit esimiehiksi. Esimieskoulutuksen, tehtavékierron ja uusien
vastuualueiden avulla voidaan kartuttaa my0s naisten kokemusta ja valmiuksia joh-
totehtdviin. Esimiehen kanssa kdytdvid vuosittaisia kehityskeskusteluja kannattaisi
myo0s kdyttdd nykyistd enemman naistenkin urakehityksen pohtimiseen ja edistimi-
seen. TyOpaikan tasa-arvosuunnittelun yhtend tarkoituksena on osaltaan vdhentda
segregaatiota ja samalla edistdd samapalkkaisuutta.

6.4 Segregaation purkamisen hyvia kiytantoja

Esimerkki kdynnissé olevista Equal —hankkeista on Oulun yliopiston Kajaanin yli-
opistokeskuksen kehittdmis-, koulutus- ja tutkimushanke WomenIT - Women in
Industry and Technology. Hankkeen tavoitteena on purkaa tydeldmén jakoa su-
kupuolen mukaisiin naisten ja miesten ammatteihin ja tyotehtdviin ja sitd toteute-
taan paivdkodeissa, kouluissa, toisen asteen oppilaitoksissa, ammattikorkeakou-
luissa, yliopistoissa, yrityksissé ja tydmarkkinajédrjestoissd. Néissd organisaatioissa



on toiminut yhteensa yli 40 erilaista kerhoa, kurssia, koulutusta, tutkimus- tai kehit-
tdmistoimintoa, joiden avulla on innostettu tyttdja ja naisia teknologian pariin, joh-
tajuuteen ja yrittdjyyteen. WomenlIT:ssa saatujen kokemusten mukaan segregaation
purkuun pitiisi ldhted jo hyvin varhaisessa vaiheessa ohjauksen ja kasvatuksen kei-
noin. Ensisijaisen tirkeédtd on, ettd ammattikasvattajat ja heitd kouluttavat organi-
saatiot kuten opettajankoulutus olisivat valveutuneita tasa-arvoisten toimintamalli-
en ja —kdytantdjen merkityksest.

Valtaosa sukupuolen mukaan kahtiajakautuneiden tyomarkkinoiden purkamiseen
tahtddvistd hankkeista on kohdistunut tyttoihin tai naisiin. Segregaation lieventé-
mistd koskevissa hankkeissa on vain harvoin kysymys poikien ja miesten kannus-
tamisesta naisvaltaisille aloille. Esimerkkind aikuisille miehille suunnatusta hank-
keesta on ”Sosiaali- ja terveysalan koulutus miehille” — projekti. Pirkanmaalla
toteutettavassa koulutuksessa miehet saavat ldhihoitajan koulutuksen, joka siséltda
jarjestyksenvalvojan ja henkil6- ja tuoteriskien hallinnan koulutusta. Projektin ta-
voitteena on tyollistdd koulutuksen ja tutkinnon suorittaneet miehet Tampereen
kaupungissa ja ymparistokunnissa sijaitseviin sosiaali- ja terveysalan toimipistei-
siin.

Valtion naisjohtajahanke vuosilta 2002 —2003 kdy esimerkiksi siitd, miten tyon-
antaja on maératietoisesti ja systemaattisesti edistdnyt naisten sijoittumista johto-
tehtdviin. Hanketta toteutettiin muun muassa jarjestimélld valtionhallinnon nais-
johtajien verkottumista sekd selvittdmilld minkédlainen tuki edistdd naisten luku-
madrdn lisddntymistd johtotehtdvissd ja toisaalta selvittimaélld, mitd mahdollisia es-
teitd on naisten hakeutumiselle ja nimittdmiselle johtamistehtéviin.

Ruotsissa hallitus on toteuttanut vuonna 2003 péédttyneen Tasa-arvoa huipulle
(JAmnt pa toppen) —projektin, jonka tarkoituksena on asenteisiin vaikuttamalla ja
tietoa ja ymmarrystd lisddmalla nopeuttaa naisten ja miesten tasa-arvon toteutumis-
ta elinkeinoeldmaissa. Taustalla on tosiasia, ettd miehilld on Ruotsissa edelleen hal-
lussaan noin 80 prosenttia esimiestehtévistd ja 90 prosenttia porssiyhtididen halli-
tuspaikoista. Hallitus panostaa hankkeeseen yhteensd 1 125 000 Ruotsin kruunua.
Ruotsin hanke toteutettiin jokaisessa lddnissd pidettyjen kolmen seminaarin, aloi-
tusseminaarin, tulevaisuusseminaarin ja arviointi- ja paitdsseminaarin muodossa.
Seminaarien aiheena oli Naiset, miehet, valta ja johtajuus. Ensimmaéiseen seminaa-
riin osallistuivat ldénin yli 200 henked tyollistdvien yritysten toimitusjohtaja ja hal-
lituksen puheenjohtaja, jotka kutsuivat omasta yrityksestdin tulevaisuusseminaariin
neljd nuorta potentiaalista johtajaa, sekd naisia ettd miehid. Tulevaisuusseminaa-
reissa keskusteltiin nuorten johtajuuteen liittyvistd nikemyksistd ja niistd odotuk-
sista ja vaatimuksista, joita he pitivit tdrkeind johtajavastuun vastaanottamisen
kannalta. Osallistujia varten tydstettiin myos keskusteluopas “ L&t huvudet vara
med”, minké lisdksi seminaareissa esiteltiin tasa-arvoisen johtajuuden edistimisen
hyvid kéytantoja.



7 Naisten ja miesten toiden arvostus erilaista

Naisten ja miesten viliset palkkaerot ovat vahvasti esilld julkisessa keskustelussa,
mutta késitykset erojen syistd ja niiden yleisestd hyvéksyttdvyydestd vaihtelevat.
Osa asiantuntijoistakin pitdd esimerkiksi keskimiérdistd 20 prosentin palkkaeroa
osoituksena naisten syrjinndstd tydomarkkinoilla. Monet katsovat, ettd olemme liian
pitkdksi aikaa jddneet historian tuloksena syntyneiden miesten ja naisten vélisten
palkkasuhteiden vangiksi ja ettd nyt olisi jo korkea aika muuttaa asenteita ja kdén-
tad pyOrad uuteen suuntaan.

Muun muassa naisjarjestot korostavat, ettd tyoikdisessd viestOssd naiset ovat jo pa-
remmin koulutettuja kuin miehet ja vaativat, ettd korkean koulutustason pitéisi né-
kyéd palkkakukkarossa riippumatta siitd, milld sektorilla tai toimialalla naiset tyo-
tadn tekevit. Lisdksi he muistuttavat, ettd naiset ovat Suomessa olleet jo pitkdén
tyomarkkinoilla ja ettd naisten keskimiérdinen tyokokemus on vuoden 1997 ty6-
olobarometrin mukaan vain vajaan vuoden lyhyempi kuin miesten.

Kun naisten ja miesten henkilokohtaisissa ominaisuuksissa, muun muassa koulu-
tuksessa, ei keskimédrin ole selkeitd eroja, koko palkkaero on monien julkiseen
keskusteluun osallistuvien mielestd tavalla tai toisella erilaisen kohtelun tulosta. He
vaativatkin, ettd naisten tyotd pitdisi yhteiskunnassa ja myos palkkauksessa arvos-
taa samalla tavalla kuin miestenkin tyotd. Esimerkiksi julkisten palveluiden osalta
pitéisi panna painoa niiden yhteiskunnalliselle vaikuttavuudelle.

Tilastokeskuksessa on tutkittu sitd, miten oikeudenmukaisena suomalaiset pitdvit
omaa palkkaansa verrattuna muilla sektoreilla ja muissa ammateissa maksettuihin
palkkoihin. Tésti asiasta on seuraavassa kuviossa nihtivissé jo kolmen ajankohdan
tutkimustieto.

Pitaa palkkaansa liian matalana suhteessa muihin

Jonkin verrran tai selvasti matalampi. Tydolotutkimukset 1990,1997 ja 2003.
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Kuviosta ndhdéén ettd seké naisilla ettd miehilld ajatukset palkan mataluudesta li-
sadntyivit vuoteen 1990, mutta sen jdlkeen michet ovat olleet tyytyvdisempid, nai-
set taas tyytyméttdomampid. Vuonna 2003 naisten ja miesten vélilld oli jo selked
ero: selvésti lilan matalana naisista piti palkkaansa 27 prosenttia, miehistd vain 16
prosenttia. Erityisesti alemmat naistoimihenkilot valittavat palkkansa pienuutta.
Heisté 31 prosenttia piti palkkaansa selvésti liian matalana.

Kuntasektorilla tyoskentelevét erottuvat tutkimuksessa muista palkansaajista sel-
vasti. Kuntien palveluksessa olevista naisista 43 prosenttia piti palkkaansa selvésti
lilan matalana. Valtiolla néin ajatteli naisista 28 prosenttia ja yksityiselld sektorilla
16 prosenttia. Kunnissa erityisesti naisten terveydenhoitoalan tyd on vastaajien
mielestd alipalkattua, 50 prosenttia piti palkkaa selvésti lilan matalana. Vastaavat
prosenttiluvut olivat sosiaalialan naisten osalta 41 prosenttia ja opetusalan naisten
kohdalla 34 prosenttia.

Myos palkanmaksukyky ja rahoituspohja vaikuttavat palkkaan

Tyomarkkinoilla palkkaus ei kuitenkaan madrdydy pelkistdin koulutustason tai
muiden tyontekijoiden henkilkohtaisten ominaisuuksien perusteella. Erot eri aloil-
la toimivien yritysten tuottavuudessa ja menestymisessd markkinoilla heijastuvat
myO0s niiden palkanmaksukykyyn. Yhteiskunnallinen keskustelu matalapalkkaisten
palvelualojen tuesta heijastaa nditd eroavuuksia. Yrityksen pddoma- tai tydvoima-
valtaisuudellakin on palkkaan oma vaikutuksensa, samoin toiminnalla avainalalla.

Eri sektoreiden vilisiin palkkaeroihin vaikuttaa myos erilainen rahoituspohja.
Naisvaltaisen julkisen sektorin, valtion ja kuntien palkanmaksukyky on riippuvai-
nen verotuspohjasta. Siitd johtunee, ettd naisten ja miesten kokonaispalkkaeron
purkamista vaaditaan usein ratkaistavaksi poliittisessa pddtoksenteossa, mutta
mahdollisuuksista sen rahoittamiseen ei juurikaan ole keskusteltu.

Etenkin kuntasektorin ennakoidaan ldhivuosina kérsivdn henkildstopulasta. Var-
sinkin terveydenhuolto- ja sosiaalialan tyOntekijoistd peldtdén jatkossa olevan
niukkuutta. TyOntekijdpula saattaa nostaa tarvetta kasvattaa kuntasektorin naisalo-
jen houkuttavuutta niiden palkkausta parantamalla. Samanaikaisesti julkisella sek-
torilla, on kuitenkin suuri paine menojen karsimiseen. Palkankorotuksia voidaan
tuskin toteuttaa veronkorotuksin. Hedelméllisempi ldhestymistapa voisikin olla
selvittdd, olisiko julkisella sektorilla mahdollista omaksua sellaisia tuottavuuden ja
tuloksellisuuden kehittymiseen johtavia uusia toimintatapoja ja menetelmii, jotka
loisivat kuntasektorille uutta palkanmaksuvaraa. Voitaisiinko ajatella, ettd esimer-
kiksi Kansallisen terveysohjelman puitteissa otettaisiin huomioon myds tdma na-
kokulma samalla, kun mietitddn ydintoimintoihin keskittymistd ja uusia palvelura-
kenteita, uutta tyonjakoa ja niitd muutoksia, jotka teknologia tuo palveluun seké
asiakkaiden kohtaamisessa ettd ammattihenkiloston sisdisessd kommunikoinnissa.



Ruotsissa on viime aikoina herdnnyt vilkas poliittisen tason keskustelu kuntien
naisvaltaisten tehtdvien palkkauksesta. Erityisesti vasemmistopuolue, osa sosiaali-
demokraateista ja ympéristopuolue ovat ehdottaneet Kansallisen samapalkkaisuu-
den toimintaohjelman laatimista (Nationellt Handlingsplan for Likalon). He ovat
vaatineet 10-20 miljardin Ruotsin kruunun ylimééraistd panostusta kuntien naisval-
taisten tehtdvien palkkoihin. Tasa-arvoviranomaiset nikevit hyvind sen, ettd kes-
kusteluun on nostettu palkankorotusvaatimusten kustannusvaikutukset. Sen kautta
pohdittaviksi tulevat myos niiden rahoitusmahdollisuudet mukaan lukien mahdolli-
suus siitéd, ettd tillaisesta toimenpiteestd selvitddn vain veroja korottamalla.

Sairaanhoitajien palkat nousseet Ruotsissa — mista timi johtuu

Ruotsissa sairaanhoitajat ovat viime vuosina saaneet palkkoihinsa suhteellisen suu-
ret korotukset. Hyvén palkkakehityksen taustalla on erityisesti kaksi hoitosektorilla
tapahtunutta muutosta. Ensinnédkin hoitotyon tieto- ja osaamisvaatimukset ovat
etenkin sairaalatyossd kasvaneet muun muassa teknologien kehityksen vuoksi, mi-
ka on lisdnnyt korkeasti koulutetun tydvoiman kysyntdé hoitoalalla. Toiseksi hoito-
alan tyomarkkinoilla on tapahtunut suuri muutos markkinarakenteessa.

Aikaisemmin julkisella tyonantajalla, jolla oli selked enemmisto hoitoalan tyonte-
kijoistd ja tyOpaikoista, oli markkinavalta ja sen kautta mahdollisuus vaikuttaa tyo-
voiman kayttoon, palkkatasoon ja kokonaispalkkakustannuksiin. Keskitetyt palkka-
ratkaisut, jotka merkitsivdt samalla palkkakilpailun rajoittamista, pitivdt muun mu-
assa sairaanhoitajien palkat suhteellisen alhaisina. Nyt keskitetyistd ratkaisuista on
julkisellakin sektorilla pitkélti luovuttu niin, ettd palkanmuodostus on hajautettu ja
padtintdvalta on siirtynyt paikallistasolle. Sairaanhoitajienkin palkat maéritellddan
yksilollisesti. Lisdéntynyt kilpailu osaavista sairaanhoitajista on johtanut myos
palkkakilpailuun seka julkisten toimijoiden kesken etté julkisen sektorin ja saman-
aikaisesti hoitoalalle tulleiden uusien toimijoiden valilld. Tdméa kaikki on johtanut
sairaanhoitajien palkkojen nousuun.

Ruotsin maakuntahallinnon (landsting) teettdiméssa tutkimuksessa paddytiénkin to-
teamaan, ettd hoitoalan markkinarakenteessa tapahtuneet muutokset ovat olleet
maakunnissa tehokkaampi keino naisten ja miesten palkkaerojen tasoittamiseen
kuin lainsdddéntd. Vaativan sairaalatyOn osaavista sairaanhoitajista on tietylld ta-
valla tullut avainryhma.



8 Samapalkkaisuutta voidaan edistai myos tulopoliittisilla
ratkaisuilla ja tyoehtosopimuksilla

8.1 Nais- ja matalapalkkaerit

Tulopoliittisten sopimusten palkkaratkaisuihin on vuodesta 1971 lihtien yleensé si-
séltynyt ns. tasa-arvoerd, joka muodostuu naispalkkaerésti ja matalapalkkaerdsta.
Erien suuruus vaihtelee toimialoittain riippuen alan naisvaltaisuudesta ja matala-
palkkaisuudesta: mitd naisvaltaisempi ja matalapalkkaisempi toimiala, sitd korke-
ampi tasa-arvoerd ja sen kustannusvaikutus on toimialalla.

1971-1976: kaikkia palkansaajia koskevan vihimmaispalkkamiériys
1977-1988: edellisen korvasi matalapalkkaera

1989-1989: edellisen korvasi naispalkkaera

1990-2004: edellisen korvasi yhdistetty nais- ja matalapalkkaeri eli tasa-arvoera
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Voimassa olevan tulopoliittisen sopimuksen palkkoja kohottava vaikutus oli nais-
valtaisilla aloilla vuonna 2003 kaikkiaan prosenttiyksikon korkeampi kuin muilla
aloilla. Tasta 0,5 prosenttiyksikkod aiheutui tasa-arvoerista.

Eri arvioiden mukaan tasa-arvoerit, jotka nidkyvit sopimuskorotusten kustannus-
vaikutuksissa, ovat hidastaneet palkkakuilun syventymisti alojen vililld. Ne eivit
ole kuitenkaan kaventaneet keskiméardistd palkkaeroa pysyvésti, vaan alojen vili-
set palkkasuhteet ovat palautuneet palkkariippuvuuksien vuoksi entisiksi. Nais-
palkkaerien suurin merkitys onkin siind, ettd tydmarkkinajarjestot ovat niistd sopi-
malla tosiasiallisesti tunnustaneet naisten ja miesten palkkaerojen perusteettomuu-
den ja samalla ilmaisseet halunsa pienentdé niitd tydmarkkinatoimenpitein.

Tasa-arvoerdn kayttod koskevat selvitykset osoittavat, ettd tydehtosopi-
musosapuolten soveltamisratkaisuissa erd on jaettu usein yleiskorotuksena alan
kaikille tyontekijoille sukupuolesta riippumatta. Tydehtosopimusosapuolet eivit
yleensd ole kdyttdneet erdd toimialan sisdisiin samapalkkaisuutta edistdviin rat-
kaisuihin. Tasa-arvoerilld ei siis ole sanottavasti vaikutettu alojen sisdisiin palk-
kasuhteisiin.

Tyomarkkinaosapuolten ndkemykset tasa-arvoerien tarpeellisuudesta tulevissa tyo-
markkinaratkaisuissa vaihtelevat. Ammattijarjestdistda STTK ja SAK pitavét erid
tdrkednd osana kokonaisratkaisua. AKAVA ei pidd niitd tarkoituksenmukaisina,
koska tasa-arvoerien maarittelyt eivét ole mahdollistaneet niiden suuntaamista aka-
valaisille koulutetuille naisille. Esimerkiksi kuntasektorilla puhtaat prosenttiratkai-
sut olisivat akavalaisten nikemyksen mukaan yleensd edullisempia koulutetuille
naisille kuin matalapalkkaerin siséltdvit euro- ja senttipainotteiset ratkaisut.

TyoOnantajajérjestot eivit usko erillisiin nais- ja matalapalkkaeriin kestavéna jarjes-
telynd. TyOnantajat kritisoivat tasa-arvoerdd muun muassa sen kielteisten tyolli-
syysvaikutusten vuoksi. Tasa-arvoerdt ovat yhdessd sekalinjan mukaisten ja raha-
madrdisten yleiskorotusten sekéd yleiskorotusta suurempien ohjepalkkakorotusten
ohella johtaneet siihen, ettd tyovoimakustannusten nousu on tulopolitiikan aika-
kaudella ollut nais- ja matalapalkkaisilla aloilla niiden tuottavuuskehitystd nope-
ampaa. Tdmd on tyOnantajien mielestd heikentinyt ndiden toimialojen yritysten
kilpailukykyé ja tyollistimismahdollisuuksia Suomessa. TyOnantajat viittaavat na-
kemyksensd tueksi myos Raimo Sailaksen tydryhmén vuoden 2003 raporttiin, jossa
huomioitiin nais- ja matalapalkkaerien tyollisyyttd vihentdva merkitys.

Selvitystyon aikana kdydyissd neuvotteluissa on noussut esiin my0s niin kutsuttu
pottiajattelu, jonka mukaan tuloneuvotteluissa sovitaan pelkdstddn sopimuksen
kustannusvaikutus alan palkkasummasta, minké jélkeen asianomaiset tahot sopivat
palkankorotuksista. Néin liitoille jéisi liikkkumavaraa omien sopimustensa tekemi-
sessd ja muun muassa tyon vaativuuden tai henkilokohtaisen suorituksen arvioin-
tiin pohjautuvien palkankorotusten toteuttamisessa. Monet tyomarkkinajarjestot
kuitenkin vierastavat pottiajattelua eivitkd halua jatkaa keskustelua sen pohjalta.
Jarjestdjen mukaan palkkajérjestelmid voidaan kehittdd jarjestelyvaraerien avulla.



8.2 Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteistoiminta palkkausjirjestel-
mien kehittimiseksi

Tulopoliittisissa sopimuksissa tyomarkkinajirjestdt ovat sopineet useista TUPO-
tyoryhmistd. Samapalkkaisuuden edistimisen kannalta térkein on ollut 1990-luvun
puolivilistd saakka toiminut tyOnarviointijirjestelmien seurantaryhmi, TASE-
ryhmé. Tydmarkkinajarjestot arvostavat TASE-ryhmén ty6td ja ryhmén tyotéd arvi-
oidaan jatkettavan. Ryhmin vakinaistaminen on myos harkinnassa.

Euroopan unionin komissio on vuonna 1996 julkaissut menettelytapasddnnoston
naisten ja miesten samanarvoisen tyon samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Séén-
nostossd ehdotetaan kahta asiaa. Neuvotteluosapuolten tulisi suorittaa palkkausjar-
jestelmén analysointi ja arvioida sukupuolisen syrjinndn havaitsemiseksi tarvittavia
tietoja, jotta voidaan yksiloidd toimenpiteet tilanteen korjaamiseksi. Toiseksi neu-
votteluosapuolten tulisi panna tiytinto6n seurantatoimet, jotta sukupuoleen perus-
tuva syrjintd voitaisiin poistaa palkkajdrjestelmistd. Selvityshenkilon kaymissi
neuvotteluissa on ehdotettu, ettd samapalkkaisuusohjelman puitteissa voitaisiin
pohtia osapuolten mahdollisuutta toteuttaa sadnndston antamia ohjeita tyopaikkata-
solla.

Voimassa olevasta tulopoliittisesta sopimuksesta neuvoteltacssa ehdotettiin, ettd
tydmarkkinaosapuolet kdynnistdisivdt jdrjestdjen yhteisen toimenpideohjelman,
jonka tavoitteena olisi edistdd samapalkkaisuuden toteuttamista saman tyonantajan
palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyotd tekevien, mutta eri tydehtoso-
pimusten piirissd olevien tyontekijoiden kesken. Ohjelmassa olisi pyritty selventa-
miin my0s saman tyonantajan kasitettd, koska tasa-arvosddnnokset eivét sitd maa-
rittele. Ehdotus ei kuitenkaan saanut tydmarkkinaosapuolten jakamatonta kannatus-
ta eikd sitd otettu tulopoliittisen sopimuksen osaksi.

8.3 Tyoehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointi

Vuonna 2002 uudistetun tasa-arvodirektiivin mukaan sukupuolten yhdenvertaisen
kohtelun vastaiset tydehtosopimusten madrdaykset ovat patemittomia tai voidaan ju-
listaa mitittomiksi. Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2003-2004 tydmarkki-
najirjestot sopivat, ettd keskusjirjestdt suosittelevat jasenliitoilleen kunkin sopi-
musalan tyd- ja virkaehtosopimusméaérdysten sukupuolivaikutusten arviointia liit-
tokohtaisissa neuvotteluissa. Asia onkin ollut esilld useissa liittokohtaisissa neuvot-
teluissa ja joillakin sopimusaloilla on my6s sovittu jatkotyoskentelystd. Muun mu-
assa ammattinimikkeist ja siihen liitetty palkkahinnoittelu voisi olla tydehtosopi-
musten sukupuolivaikutuksen arvioinnin kohteena.

Esimerkiksi SAK:laisista aloista vajaa puolet raportoi, ettd sopimusten sukupuoli-
vaikutusten arviointi on ollut mukana neuvotteluissa. Jatkotydstd on sovittu joka
viidennelld sopimusalalla. Neuvotteluissa on saatu parannusta muun muassa nais-
ten asepalvelusta koskeviin jdrjestelyihin, perhevapaisiin, sairaan lapsen hoitoa



koskeviin kirjauksiin sekd samaa sukupuolta olevien rekisterdityjen parien ase-
maan. Sen sijaan palkkaukseen tai tydaikoihin liittyvid parannuksia ei juurikaan ole
raportoitu.

8.4 Tasa-arvoa lisidaviit kirjaukset tyoehtosopimuksissa

Joidenkin alojen tyoehtosopimuksissa on jo nykyisin viittauksia tasa-arvolakiin ja
tasa-arvosuunnitelmien laatimiseen. Niiden avulla voidaan vauhdittaa tyopaikkojen
suunnitelmallista tasa-arvon edistdmisti. Tydehtosopimuksiin nostetut asiat tulevat
osaksi tyoehtosopimusta, jolloin tyonantajaliitoille syntyy velvollisuus valvoa nii-
den toteuttamista.

Ruotsissa valtion taholta on kehotettu tydmarkkinaosapuolia kiinnittdmaén huo-
miota siihen, ettd tydehtosopimukset muotoiltaisiin niin, ettd ne edistdvéat palkka-
kysymysten késittelemisti tasa-arvondkdkulmasta paikallistasolla.

Ruotsin tasa-arvovaltuutettu onkin 10ytanyt ruotsalaisista tydehtosopimuksista seu-
raavanlaisia lausumia:

- Sopimus viittaa tasa-arvolain velvoitteeseen palkkakartoituksen ja -
analyysin tekemisesta.

- Sopimuksessa mainittuihin palkkausperusteisiin sisdltyy maininta syrjin-
tikiellosta ja sddnnokset siité, ettd perusteettomat palkkaerot tasoitetaan
paikallisneuvotteluissa.

- Sopimus médrittdd samapalkkaisuusperiaatteen ja maaraa, ettd palkkakar-
toitus ja -analyysi on tehtdva paikallisneuvotteluissa. Néin tydmarkkina-
jérjestot ovat aloittaneet prosessin, jossa palkkakartoitusmaaraykset in-
tegroidaan tyoehtosopimuksiin.

- Lisdksi tydmarkkinajérjestot ovat yhteisesti kehittidneet oppaita, jotka si-
séltavat kaytdnnonldheistd neuvontaa palkkakartoituksen tekemisesta.

8.5 Laaja-alaisempien sopimuskokonaisuuksien muodostaminen

Nais- ja miesvaltaisten alojen erillisten tyoehtosopimusten yhdistdminen saattaisi
kaventaa naisten ja miesten vélisid palkkaeroja. Hyvid kokemuksia on muun muas-
sa teollisuuden teknisten ja toimistohenkiloston palkkausjirjestelmien yhdistami-
sestd Toimihenkilounionin Pata-projektissa. Sopimusten yhdistimiseen liitettiin
muun muassa tdiden vaativuuden arviointi.

Tyomarkkinajérjestokenttid on kuitenkin moninainen eiké tyomarkkinakeskusjarjes-
t6illd ole yleensd toimintamandaattia tdssa liitoille kuuluvassa asiassa.

Julkisella sektorilla tyonantajaorganisaatiot edustavat sekd keskus- etté liittotasoa.
Sielld eri tyo- ja virkaehtosopimusten keskeisid sopimusméérdyksid on pyritty yh-
denmukaistamaan ja sopimuksia on tdydennetty eri liitteilla.



Kaytinnon esimerkki kemianteollisuuden toimihenkilokentéilti

Kemianteollisuuden toimihenkiloryhmié, teknisid toimihenkil6itd ja teollisuustoi-
mihenkil6itd, koskeneet entiset nimikkeisiin perustuvat vanhat palkkausjirjestel-
mit, korvattiin uusilla analyyttiseen tehtdvén vaativuuden arviointiin ja henkilén
patevyyteen perustuvilla palkkausjérjestelmilld lokakuun 1996 alusta alkaen. Aikaa
kayttoonottovaiheeseen siirtymiseen oli yrityksissd tammikuun loppuun 1997.
Palkkausjdrjestelmét olivat sisélloltddn 1dhes identtiset, mutta palkkataulukot, hen-
kilokohtaisen palkanosan minimisddnnokset ja itse tyoehtosopimukset olivat vield
erillisid. Erillisilla palkkataulukoilla pehmennettiin siirtymévaihetta ja taulukoita
kurottiin sovitulla aikataululla kiinni.

Kun palkkausjérjestelmiuudistuksessa miesvaltaisen teknisten toimihenkildiden
ryhmén ja naisvaltaisen teollisuustoimihenkildiden ryhmén palkkausjdrjestelmét
yhdistettiin, nousi yhdeksi kysymykseksi muutoksessa myds sukupuolten vélinen
tasa-arvo palkkauksessa. Palkkasuhteita ei keinotekoisesti kuitenkaan pyritty muut-
tamaan, vaan tavoiteltiin sitd, ettd uudet palkat perustuvat tehtdvan vaativuuteen ja
henkilon patevyyteen. Koulutuksen ja palvelusajan merkitysté palkkaperusteina py-
rittiin haivyttimaan.

Erilliset tydehtosopimukset sovittiin yhdistettdviaksi vuoden 1998 alusta alkaen yh-
deksi kemianteollisuuden toimihenkilésopimukseksi. Samalla sovittiin, ettd edelld
mainitut, siis syksylld 1996 kayttoonotetut teknisten toimihenkildiden ja teollisuus-
toimihenkildiden palkkausjdrjestelmét yhdistetddn niin palkkataulukoiden kuin
muunkin sisdllon osalta lopullisesti vuoden 1998 aikana. Uusi palkkausjirjestelméa
tuli sovellettavaksi vuoden 1999 alusta alkaen. Nykyisid sopimusosapuolia ovat
Kemianteollisuus ry ja vuonna 2001 perustettu Toimihenkilunioni ry.

Uutta palkkausjdrjestelmdd on pidetty hyvéind, joskin se edellyttdd paneutumista
esimerkiksi arviointeihin. Jarjestelmén kéyttéonoton kustannuksiksi arvioitiin 1-2
prosenttia palkkakustannuksista. Vuonna 2003 sopimuksen piirissd oli 10 900 toi-
mihenkil64, joista miehid 43 prosenttia ja naisia 57 prosenttia. Seuraavasta kuvios-
ta nakyvéat uudistuksen vaikutukset naisten ja miesten palkkakehitykseen. Mahdol-
lista oli ottaa kdyttoon myos yrityskohtaisia palkkausjdrjestelmid, mutta niitd ei
toistaiseksi juuri ole.
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8.6 Tutkimus- ja kehittimistoiminta tyomarkkinajirjestojen yhteisina
hankkeina

Naisten ja miesten viélistd tasa-arvoa tyOpaikoilla voidaan edistdd luomalla yhteis-
toimin esimerkkityopaikoille hyvid kédytint6ja ja levittdmalld niistd tietoa muiden
tyopaikkojen kayttoon. Edelld tdssd raportissa on esitetty joitakin hyvid kadytintoja
segregaation purkamisesta ja palkka-tasa-arvon edistimisestd. Tietoa samapalkkai-
suutta edistdvistd hyvistd kdytdnnoistd voidaan valittdd tiedotustoiminnan lisdksi
myos jarjestdjen koulutustoiminnassa.

Esimerkki tyomarkkinajarjestojen yhteisesti kdynnistimastd palkkausjérjestelmiin
liittyvidstd tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta on Teknillisen korkeakoulun toteut-
tama, Euroopan sosiaalirahaston rahoittama tutkimushanke Samapalkkaisuuteen
palkkausjirjestelméauudistuksin — tydn vaativuuden ja henkilon pétevyyden arvioin-
ti Suomessa. Hanke toteutetaan yhteisty0ssd 11 organisaation kanssa, jotka edusta-
vat eri toimialojen tyOpaikkoja.

Jatkossakin tulisi kartoittaa sellaisten samapalkkaisuuteen ja palkkausjérjestelmien
toimivuuteen liittyvien tyomarkkinajdrjestojen yhteisten tutkimus- ja kehittdmis-
hankkeiden mahdollisuutta, joissa tehdddn myos kdytannon kehitystyotéd tyopaikoil-
la.



9 Tasa-arvotilastoinnin kehittimisen haasteita

Palkkaeroista julkisuudessa kéytiva keskustelu pohjautuu usein eri tilastoihin ja
tutkimuksiin. Erilaisiin ndkokulmiin nojaavat tarkastelut tuottavat erilaisia tuloksia
esimerkiksi verrattaessa keskiméadrdisten kuukausiansioiden eroa, koulutukseltaan
toisiaan vastaavien henkildiden ansioita tai samassa ammatissa toimivien ansioita.
Yleisesti sukupuolten palkkaeroja tarkastellaan sddnndllisen tydajan keskiméardis-
ten palkkaerojen pohjalta. Eroa selittyvén ja selittymédttomén palkkaeron vélilld ei
silloin tehd4. Yhteisen ndkemyksen muodostaminen siitd, minkélaisia tilastoja kes-
kustelun pohjaksi kdytetddn, edistiisi yhteisen ndkemyksen muodostamista palkka-
eroista.

Tyomarkkinaosapuolet ovat jo pitkdédn tehneet yhteistyota tilastojen kehittdmiseksi.
Tilastoyhteistyon tavoitteena on edistdd neuvottelu- ja sopimustoiminnassa tarvit-
tavien palkka- ja muiden tilastojen luotettavuutta sekd molemminpuolista, yhteista
informaatiota ja vilttad tilastollisia tulkintaerimielisyyksid sekd edistdd palkkaus-
jarjestelmien toimivuutta. Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2003-2004 tyo-
markkinaosapuolet ovat sopineet, ettd osapuolet selvittdvit mahdollisuuksia palk-
katilastoissa kéytettdvien ansiokésitteiden yhdenmukaistamisen parantamiseksi.
Tavoitteena on muun muassa, ettd nais- ja miesvaltaisten alojen palkkavertailut
helpottuisivat.

Sukupuolten palkkaeroa joudutaan tutkimuksissa yleensd tarkastelemaan ldahdeai-
neiston ehdoin eli on mahdollista tarkastella ainoastaan niiden tekijoiden vaikutus-
ta, jotka kuvautuvat yksilotasolla olemassa olevissa aineistoissa. Kun kaikki olen-
naiset palkanmuodostukseen vaikuttavat syyt eivét sisdlly nykyisiin palkka-
aineistoihin, ei ole voitu muodostaa yleisesti hyvéksyttyd kuvaa sukupuolten palk-
katasa-arvon toteutumisesta ja sen edistdmisen edellytyksista.

Sukupuolten vilisten palkkaerojen analysointia edistdisi, jos tilastoissa voitaisiin
erotella tehtdvdkohtainen palkanosa ja henkilokohtainen palkanosa. Kdytdnnossi
tatd vaikeuttaa kuitenkin se, ettd tilastot vaihtelevat alakohtaisesti. On monia aloja,
joilla tehtdvén vaativuutta ei ole erikseen médritetty ja monia tehtdvid, joista mak-
setaan kokonaispalkkaa sité eri palkanosiin erittelemattid. Ottaen huomioon sama-
palkkaisuuden maéiritelmén ja tyonantajan velvollisuuden maksaa naisille ja mie-
hille samaa palkkaa samanarvoisesta tyostd, olisi kuitenkin hyvé selvittdd mahdol-
lisuudet liittdd tyOnantajilta nykyisin kerattdvién palkka-aineistoon tehtévékohtais-
ta palkanosaa ja henkilokohtaista palkanosaa koskevia tietoja joko jatkuvasti tai
kertaluonteisesti erityisselvitystd varten.

Valtion hallinnossa on palkkausjarjestelmén uudistuksen yhteydessd sovittu siité,
ettd palkkatilastoja varten uusi palkka eritellddn tehtévikohtaiseen palkanosaan ja
henkilokohtaiseen palkanosaan. Tama kéy ilmi tilastoyhteisty6td koskevista ohjeis-
ta, jotka valtiovarainministerion henkilostdosasto on antanut valtionhallinnon vi-



rastoille ja laitoksille. Ohjeet perustuvat valtion tilastotyoryhmén tyohon, johon
my0s ammattijarjestdt osallistuivat. Muita yksiléaineiston pohjalta keréttévid tieto-
ja ovat esimerkiksi tiedot sukupuolesta, koulutustasosta, i4sti ja palvelusajasta seka
nimikkeestd tai ammatti- ja tehtdvaryhmastd ja tyoyksikostd. Sdannollisen tydajan
ansion lisdksi aineistoon siséllytetddn tiedot myds kokonaisansiosta.

Johtopaatokset

Naisten ja miesten samapalkkaisuutta on edistetty monin tavoin lainsdadantoé ke-
hittdmalld ja hallituksen muilla toimenpiteilld sekd tyomarkkinajérjestdjen toimes-
ta. Myos tietoa palkkaeroista ja niiden syistd on jo runsaasti kaytettdvissd. Sama-
palkkaisuusohjelma on tdmén selvityksen perusteella kuitenkin edelleen tarpeelli-
nen perusteettomien palkkaerojen poistamiseksi seké naisia ja miehid tasapuolisesti
ja oikeudenmukaisesti kohtelevan palkkauksen edistdmiseksi. Hallitukselle erityis-
haaste on tasa-arvolain muutos, siité tiedottaminen ja sen toteutumisen seka vaiku-
tusten seuranta ja arviointi.

Selvitystydon perusteella selvityshenkilo pitdd mahdollisena ja tarpeellisena, ettd
tyomarkkinaosapuolet osallistuvat hallituksen ja tydmarkkinajdrjestdjen yhteisen
samapalkkaisuusohjelman laatimiseen.

Téama selvitys osoittaa, ettd toimenpiteet samapalkkaisuuden edistdmiseksi on aloi-
tettava tyOpaikoilta, joilla on varmistettava, ettd samasta ja samanarvoisesta tyostad
maksetaan naisille ja miehille samaa palkkaa. Tarkeda on, ettd kaikki palkanosat
kohtelevat naisia ja miehid tasapuolisesti. Uudet tasa-arvolain sddanndkset tulevat
todenndkoisesti vaikuttamaan samapalkkaisuutta edistévésti. Ne eivit kuitenkaan
yleisesti vaikuta yritysten ja organisaation tai toimialojen vélisiin palkkaeroihin
naisten ja miesten vélilld. Ndihin voidaan osin vaikuttaa purkamalla tydmarkkinoi-
den eriytymistd sukupuolen mukaan.

Segregaation vihentdminen ei kuitenkaan poista naisten ja miesten tdiden erilaista
arvostusta eikd eri sektoreiden ja toimialojen erilaista palkanmaksukykya ja rahoi-
tuspohjaa, jotka nédkyvit siind, ettd naisvaltaisilla aloilla maksetaan miesvaltaisiin
aloihin verrattuna alhaisempaa palkkaa. Nais- ja matalapalkkaerdt ovat osaltaan hi-
dastaneet kokonaispalkkaeron kasvua, mutta eivét ole olennaisesti kaventaneet
naisten ja miesten vélistd palkkaeroa. Kokonaispalkkaeron purkamista vaaditaan
julkisessa keskustelussa usein ratkaistavaksi poliittisessa padtoksenteossa, mutta
mahdollisuuksista sen rahoittamiseen ei juurikaan ole keskusteltu.

Selvitystyon aikana eri tydmarkkinaosapuolet ja selvityshenkilon kuulemat asian-
tuntijat ovat nostaneet esiin useita ehdotuksia mahdollisen samapalkkaisuusohjel-
man ohjelmakohdiksi. Seuraavassa on luetteloitu néitd eri ohjelmakohtia, jotka
kaikki selvisti liittyvdt samapalkkaisuuden edistdmiseen, mutta joista eri osapuol-
ten valilld ei kaikilta osin vallitse yhteisymmarrystd. Ndmé asiat voisivat selvitys-



henkilon nidkemyksen mukaan kuitenkin olla mukana keskustelussa silloin, kun
mahdollista samapalkkaisuusohjelmaa aletaan yhteisesti tyostia.

Palkkausjarjestelmiit ja palkan muodostus

Palkka rakentuu yleensé tyo- tai tehtdvikohtaisesta palkanosasta eli tyon vaativuu-
desta, henkilon pidtevyyden perusteella maksettavasta henkilokohtaisesta palkan
osasta ja tyon tuloksista riippuvasta palkan osasta, esimerkiksi tulospalkkioista.
Tyomarkkinakeskusjérjestdt ovat yhteisvoimin jo yli kymmenen vuoden ajan edis-
taneet edelld mainittuihin kolmeen tekijdén perustuvien palkkausjérjestelmien ke-
hittdmistd. Palkasta voidaan sopia my0s yksilolliselld palkkasopimuksella. Kaikki-
en palkanosien on erikseen tiytettdva syrjimittomyyden ja tasa-arvon vaatimukset.

Kokemus palkan oikeudenmukaisuudesta syntyy sitd kautta, ettd tyontekijdt ym-
martidvit oman palkkauksensa perusteet ja perusteet ovat hyviksyttavat. Tdssd suu-
r1 merkitys on esimiesten kanssa kéytévilla kehitys- ja palkkauskeskusteluilla, joi-
den kehittdmiseksi tarvitaan koulutusta ja esimiesvalmennusta.

Tyon vaativauden arviointi

Tyo- tai tehtidvikohtaisia palkkoja on pyritty porrastamaan tyon vaativuuden arvi-
ointijdrjestelmilld siten, ettd palkkojen perushierarkia muodostuisi oikeudenmukai-
sella ja hyvéksyttavilld tavalla. Tyomarkkinajirjestdt ovat vuodesta 1989 ldhtien
yhteisesti kehittdneet tyon vaativuuden arviointijdrjestelmid. Yhteistyotd jatketaan
sekd uusien ettd jo olemassa olevien jarjestelmien kehittdmiseksi. Tyon vaativuu-
den arviointijarjestelmid kiytetdin Suomessa eri tydomarkkinasektoreilla jo varsin
laajalti ja niiden kdyttoonottoa ollaan edelleen valmiit lisddmaan.

Vaativuusarvioinnin tasa-arvoisuus riippuu paitsi jarjestelmistd myos siitd, kuinka
jarjestelmid sovelletaan tydpaikkatasolla. Tyon vaativuuden arviointijarjestelmid
pidetdédn kuitenkin yleisesti samapalkkaisuutta edistédviné ja kokemukset niisti ovat
muutoinkin hyvid. Tyomarkkinaosapuolet ovat kdynnistineet yhteisen tutkimuk-
sen, jossa kartoitetaan tyon vaativuuden arvioinnin ja palkkatasa-arvon vilisid suh-
teita tyOpaikkatasolla.

Eri sektoreilla, eri toimialoilla ja eri tyonantajien piirissd sovelletaan erilaisia tyo-
ja virkaehtosopimuksia. Niiden my6td samankin tyOnantajan palveluksessa olevat
tyontekijat voivat kuulua erilaisten tyon vaativuuden arviointijarjestelmien piiriin.
Tyomarkkinajérjestot ovat tulossa olevan tasa-arvolakiuudistuksen osalta saavutta-
neet yhteisymmarryksen palkkakartoituksesta.

Tasa-arvolaki ei edellytd tyonantaja- tai sektorirajat ylittdvien palkkavertailujen te-
kemistd, mutta ne on nostettu samapalkkaisuuskeskusteluun tavoitteena vaikuttaa
palkkaeroihin vahvasti segregoituneilla tydmarkkinoilla. TyOnantajajérjestot eivét
pidé toimiala- ja tyGnantajarajat ylittdvid vaativuusvertailuja mahdollisina.



Henkilokohtaisen suorituksen ja pitevyyden arviointi

Henkilokohtaisen palkan osan maérittdmisessé arvioidaan patevyystekijoita eli tyo-
suoritusta ja osaamista. Yleisid kaikille tydpaikoille sopivia péatevyystekijoitd ei ole
olemassa, vaan pétevyys suhteutetaan yleensa tehtdvién, koska sen luonteesta joh-
tuu, mitkd patevyystekijat kussakin tapauksessa ovat kdyttokelpoisia. Taménkin
palkanosan kohdalla on keskeistd, ettd arviointikriteerit on madritelty ennalta ja etti
ne ovat ldpinédkyvit ja tasapuoliset.

Palkkausjdrjestelmauudistusten myo6td henkilokohtaisen suorituksen arviointi on
korvaamassa palvelusvuosi- ja kokemuslisid. Yksityissektorilla se on otettu jo laa-
jemmin kayttoon, valtiolla siirtyminen tapahtuu tdnd vuonna ja kuntasektorilla tdstd
vuodesta alkaen. Muutos mekaanisesti kertyneistd kokemusvuosilisistd henkilo-
kohtaisen suorituksen arvioimiseen on herdttinyt epdluuloja muun muassa naisten
ja miesten epédtasa-arvoisesta kohtelusta. Muutoksen hallintaan onkin panostettava
tiedottamalla ja valmentamalla esimiehid, jotka yleensd suorittavat pitevyysarvi-
oinnin. Myos luottamusmiesten kouluttaminen ja henkildston informoiminen ovat
térkeitd toimenpiteité.

Tulosperusteinen palkan osa

Tulospalkkaus on lisddntynyt nopeasti 1990-luvun laman jilkeen ja sen merkitys
on kasvamassa. Tulosperusteiset palkanosissa kuten tulospalkkioissa ja voittopalk-
kioissa tyontekijan saama korvaus tavalla tai toisella riippuu joko yrityksen tai or-
ganisaation taloudellisesta tuloksesta tai tuotannollisten tavoitteiden saavuttamises-
ta.

Koko tydomarkkinakenttd huomioon ottaen tulospalkkioita maksetaan miehille use-

ammin kuin naisille ja miesten saamat tulospalkkiot ovat myos rahaméadrdisesti
suuremmat. Tama johtuu pitkélti siitd, ettd tulospalkkioiden kéyttd on yksityissek-
torilla selvisti yleisempéad kuin julkisella sektorilla. Tulospalkkioissa on myos toi-
mialakohtaisia eroja. Yritysten ja organisaatioiden sisdlld tulospalkkiot voidaan
madrittdd eri ryhmille eri perustein. Saman ryhmén sisdlla palkkioperusteet yleensi
hyvin mitattavissa ja ne ovat samat sukupuolesta riippumatta. Eri ryhmien viélilla
tulospalkkioiden tasapuolisuutta on vaikea arvioida.

Tyomarkkinaosapuolten vélilld on erilaiset ndkemykset siitd, missd tulospalkkauk-
sen pelisddnndt tulisi jatkossa maérittdd. Tydehtosopimukset siséltidvit vain poik-
keuksellisesti maidrdyksid tulospalkkiojédrjestelmistd. Kaytdnnossd tulospalkkaus
kuitenkin useimmiten toteutetaan yrityskohtaisesti yhteistydssd tyonantajan ja hen-
kiloston edustajien vililld. Palkansaajajdrjestojen nikemyksen mukaan tulospalk-
kauksen pelisddannoét eli yleiset periaatteet siitd, miten tyontekijoitd kannustetaan tu-
lospalkkauksella, pitdisi médrittda sopijaosapuolten kesken.



Yksilolliset sopimuspalkat

Ty6ehtosopimuksiin perustuvien palkkojen ohella tydmarkkinoilla sovitaan etenkin
ylempien toimihenkildiden kohdalla palkoista my6s yksilokohtaisesti. Palkkatilas-
tojen perusteella ylempien toimihenkiléiden palkkaerot naisten ja miesten vélilld
ovat selvasti keskimaardisid palkkaeroja suuremmat. Ylempien toimihenkildiden
palkkaus ei kuitenkaan perustu muiden henkilostoryhmien tapaan tydehtosopimus-
ten mukaisiin vaativuuden arviointijdrjestelmiin. Yksinomaan palkkatilastojen pe-
rusteella onkin vaikea maédritelld, tekevitko ylemmat toimihenkil6t yrityksessé sa-
maa tai samanarvoista tyota.

Naisten esittdmit palkkatoivomukset ovat tutkimusten mukaan miesten palkkatoi-
vomuksia alhaisemmat, minka lisédksi miehet ovat naisia aktiivisempia palkankoro-
tusten pyytdmisessd. Tdmé asettaa jarjestdille tiedotusta ja palkkaneuvottelujen
kdymiseen liittyvad koulutusta koskevan haasteen. My0s oikein ldpiviety rekrytoin-
tiprosessi ja tydnantajan oikeat menettelytavat ovat tarkeit.

Markkinavoimien vaikutus palkkaukseen

TyOmarkkinajérjestdt tunnistavat ja tunnustavat markkinavoimien vaikutuksen
palkkaukseen. Silld on vaikutusta alan palkkatasoon etenkin avoimella sektorilla
silloin, kun alan tai ammatin osaajista on pulaa. Tyomarkkinoilla ei ole yhteisid
saantdjd siitd, miten markkinoiden vaikutus pitéisi todeta. Riitatapauksessa tyonan-
tajan on néytettava toteen markkinoista johtuva syy, joka voi olla hyviksyttivé syy
palkkaerolle.

Tasa-arvosuunnitelmat ja samapalkkaisuus

Tasa-arvolakia ollaan uudistamassa siten, etti tasa-arvosuunnittelua koskevia siin-
noksid tdsmennetddn. Hallituksen esitys tasa-arvolain uudistukseksi annetaan edus-
kunnalle syysistuntokauden 2004 aikana. Tydpaikan tasa-arvosuunnittelulla pyri-
tddn vdhentdmddn segregaatiota ja edistimddn samapalkkaisuutta. Tasa-
arvosuunnitelmaan sisdllytettdisiin tyOpaikan tasa-arvotilanteen kartoitus, tasa-
arvotilanteen pohjalta suunnitellut toimenpiteet sekéd edellisen suunnittelukauden
toimenpiteiden seuranta. Tasa-arvosuunnitelmaan on lakiuudistushankkeen mu-
kaan tarkoitus sisdllyttdd tyonantajakohtainen palkkakartoitus.

Ruotsin tasa-arvolakiin on jo vuodesta 2001 lukien sisdltynyt velvollisuus palkka-
kartoituksen tekemiseen, tosin sisallollisesti hieman erilaisena kuin suomalaisessa
kaavailussa. Ruotsalaiset kokemukset palkkakartoituksen kiyttdonotosta osoittavat,
ettd uutta lainsdddéntod koskeville viranomaisohjeille ja nopeasti tavoitettavalle
neuvonnalle on suuri tarve. Suomessakin hallituksen on varauduttava etenkin palk-
kakartoituksen osalta vahvaan tiedotustoimintaan, joka varmistaa myos sddnnosten
mukaisen toiminnan ripedn kdynnistymisen. Lisdksi on tarkedd, ettd hallitus seuraa
lakiuudistuksen toteutumista ja arvioi sen vaikutuksia.



Tadsmentyvin tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoituksen kayttoonotto edellyttda
my0Os monipuolista koulutustoimintaa niin viranomaisilta kuin tydmarkkinaosapuo-
liltakin. Parhaimmillaan koulutus olisi yhteiskoulutusta, joka edistdisi yhteistd kési-
tystd lain tulkinnasta.

Erilaiset toimet segregaation purkamiseksi

Suomessa tyomarkkinat ovat selvésti eriytyneet sukupuolen mukaan. Segregaatio
on sekd horisontaalista eli toimialoittaista ja tehtdvikohtaista ettd vertikaalista eli
naiset ja michet toimivat eri hierarkiatasoilla. Segregaatio selittdd suuren osan nais-
ten ja miesten vélisestd palkkaerosta ja sen purkamisella voitaisiin merkittdvasti
viahentdd naisten ja miesten keskimairéisti palkkaeroa.

Segregaation purkamisessa on kiinnitetty erityistd huomiota nuorten koulutus- ja
ammatinvalintoihin, mutta se edellyttaa lisdksi vaikuttamista yhteiskunnassa vallit-
seviin asenteisiin koskien perinteisid naisten ja miesten ammatteja. Segregaation
purkamisessa hallituksella ja eri koulutuksen jérjestdjilli on oma vastuunsa muun
muassa opetuksen ja koulutuksen osalta. Ruotsissa hallitus on kdynnistényt yhteis-
tyosséd elinkeinoeldmén kanssa Jaimnt pa toppen —hankkeen, jonka toteutusmuoto
ndyttdisi soveltuvan myds Suomeen.

Segregaatioon voidaan vaikuttaa myos yritysten ja organisaation toimenpitein.
TyoOnantajalla on tasa-arvolain mukaan velvollisuus vidhentdd segregaatiota toimi-
malla siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi seké naisia ettd michid. Lisak-
si tyOnantajan tulee edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin
tehtiviin sekd luoda heille yhtéldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Euroopan
unionissa on nostettu segregaation purkamisessa esiin erityisesti tydyhteisoon ja
sen toimivuuteen liittyvid tekijoitd, kuten kuinka tyOprosessi on muotoutunut, mita
teknologioita kdytetddn ja kuinka ty0 on organisoitu. Naisten ja miesten sijoittumi-
seen eri sektoreille ja eri tehtdviin vaikuttavat tydyhteison johtaminen ja kidytdnnon
toiminta tyOpaikoilla.

Tulopoliittiset sopimukset ja muut tyomarkkinajarjestojen yhteiset toi-
met samapalkkaisuuden edistimiseksi

Nais- ja matalapalkkaerit

Tulopoliittisten sopimusten palkkaratkaisuihin on vuodesta 1971 lihtien yleensé si-
séltynyt ns. tasa-arvoerd, joka muodostuu naispalkkaerésti ja matalapalkkaerdsta.
Tasa-arvoerit ndkyvét sopimuskorotusten kustannusvaikutuksissa ja ne ovat hidas-
taneet keskiméérdisten palkkaerojen kasvua. Ne eivit kuitenkaan ole kaventaneet
keskimddraistd palkkaeroa pysyvésti. Naispalkkaerien suurin merkitys onkin siini,
ettd tyomarkkinajérjestot ovat niistd sopimalla tosiasiallisesti tunnustaneet naisten
ja miesten palkkaerot ja samalla ilmaisseet halunsa pienentdd niitd tydmarkkina-
toimenpitein.



Tyomarkkinaosapuolten ndkemykset tasa-arvoerien tarpeellisuudesta tulevissa tyo-
markkinaratkaisuissa vaihtelevat. Osa palkansaajajéirjestoistd pitdd niitd tdrkednd
osana kokonaisratkaisua, kun taas tyOnantajajirjestot eivédt usko nais- ja matala-
palkkaeriin kestdvina jarjestelynd. TyOnantajat kritisoivat tasa-arvoerdd muun mu-
assa sen kielteisten tyollisyysvaikutusten vuoksi.

Selvitystyon aikana kdydyissd neuvotteluissa on noussut esiin my0s niin kutsuttu
pottiajattelu, jonka mukaan tuloneuvotteluissa sovitaan pelkdstidn sopimuksen
kustannusvaikutus alan palkkasummasta, minké jélkeen asianomaiset tahot sopivat
palkankorotuksista. Néin liitoille jéisi liikkkumavaraa omien sopimustensa tekemi-
sessd ja muun muassa tyon vaativuuden tai henkilokohtaisen suorituksen arvioin-
tiin pohjautuvien palkankorotusten toteuttamisessa. Monet tydomarkkinajarjestot
kuitenkin vierastavat pottiajattelua eivitkd halua jatkaa keskustelua sen pohjalta.
Jarjestdjen mukaan palkkajérjestelmid voidaan kehittdd jarjestelyvaraerien avulla.

Tyomarkkinajirjestojen yhteistoiminta palkkausjiarjestelmien kehittimi-
seksi

Tulopoliittisissa sopimuksissa tydmarkkinajirjestdt ovat sopineet useista TUPO-
tyoryhmistd. Samapalkkaisuuden edistaimisen kannalta térkein on ollut 1990-luvun
puolivilistd saakka toiminut tyOnarviointijarjestelmien seurantaryhmi, TASE-
ryhmé. Tyomarkkinajarjestot arvostavat TASE-ryhmén ty6td ja ryhmén tyon jat-
kaminen ja mahdollinen vakinaistaminen on noussut esiin kiydyissd keskusteluis-
sa.

EU-komissio on vuonna 1996 antanut menettelytapasddnndston naisten ja miesten
samanarvoisen tyon samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Sdannostossd ehdotetaan
kahta asiaa. Neuvotteluosapuolten tulisi suorittaa palkkausjarjestelmén analysointi
ja arvioida sukupuolisen syrjinndn havaitsemiseksi tarvittavia tietoja, jotta voidaan
yksil6ida toimenpiteet tilanteen korjaamiseksi. Toiseksi neuvotteluosapuolten tulisi
panna taytdntdon seurantatoimet, jotta sukupuoleen perustuva syrjintd voitaisiin
poistaa palkkajirjestelmistid. Samapalkkaisuusohjelman puitteissa voitaisiin pohtia
osapuolten mahdollisuutta toteuttaa sadnndston antamia ohjeita tyopaikkatasolla.

Tyoehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointi

Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2003 —2004 tyomarkkinajérjestot sopivat,
ettd keskusjirjestot suosittelevat jasenliitoilleen kunkin sopimusalan ty6- ja virka-
ehtosopimusmaérdysten sukupuolivaikutusten arviointia liittokohtaisissa neuvotte-
luissa. Asia on ollut esilld useissa liittokohtaisissa neuvotteluissa ja joillakin sopi-
musaloilla on my0s sovittu jatkotydskentelystd. Muun muassa ammattinimikkeisto
ja siihen liitetty palkkahinnoittelu voisi olla tydehtosopimusten sukupuolivaikutus-
ten arvioinnin kohteena.



Tasa-arvoa lisdavit Kirjaukset tyoehtosopimuksissa

Joidenkin alojen tydehtosopimuksissa on jo nykyisin viittauksia tasa-arvolakiin ja
tasa-arvosuunnitelmien laatimiseen. Tydehtosopimusten avulla voitaisiin vauhdit-
taa tyOpaikkojen suunnitelmallista tasa-arvon edistdmista.

Laaja-alaisempien sopimuskokonaisuuksien muodostaminen

Nais- ja miesvaltaisten alojen erillisten tyoehtosopimusten yhdistdminen saattaisi
kaventaa naisten ja miesten vélisid palkkaeroja. Hyvid kokemuksia on muun muas-
sa teollisuuden teknisten ja toimistohenkiloston palkkausjirjestelmien yhdistami-
sestd. TyOomarkkinajérjestokenttd on kuitenkin moninainen eikd tyomarkkinakes-
kusjérjestdilla ole yleensd toimintamandaattia tdssd liitoille kuuluvassa asiassa.
Julkisen sektorin tydnantajaorganisaatiot edustavat sekéd keskus- ettd liittotasoa ja
eri ty0- ja virkaehtosopimusten keskeisid sopimusmaérdyksid on pyritty yhdenmu-
kaistamaan ja sopimuksia on tdydennetty eri liitteilla.

Tutkimus- ja kehittimistoiminta tyomarkkinajirjestojen yhteisinid hank-
keina

Naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa tyOpaikoilla voidaan edistdd luomalla yhteis-
toimin esimerkkityOpaikoille hyvid kéaytint6jd ja levittdmalld niistd tietoa muiden
tyopaikkojen kéyttoon. Téssd raportissa on esitetty joitakin hyvid kaytdntdja segre-
gaation purkamisesta ja palkka-tasa-arvon edistdmisestd. Tietoa samapalkkaisuutta
edistivistd hyvistd kdytdnnodistd voidaan valittdd tiedotustoiminnan lisdksi myos
jarjestojen koulutustoiminnassa.

Esimerkki tyomarkkinajarjestojen yhteisesti kdynnistimaéstd palkkausjérjestelmiin
liittyviastd tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta on Teknillisen korkeakoulun toteut-
tama, Euroopan sosiaalirahaston rahoittama tutkimushanke Samapalkkaisuuteen
palkkausjirjestelméauudistuksin — tydn vaativuuden ja henkilon pétevyyden arvioin-
ti Suomessa. Hanke toteutetaan yhteistydssad 11 organisaation kanssa, jotka edusta-
vat eri toimialojen tyOpaikkoja.

Jatkossakin tulisi kartoittaa sellaisten samapalkkaisuuteen ja palkkausjérjestelmien
toimivuuteen liittyvien tydmarkkinajirjestojen yhteisten tutkimus- ja kehittdmis-
hankkeiden mahdollisuutta, joissa tehdddn myos kdytannon kehitystyotéd tyopaikoil-
la.

Tilastojen ja tilastoyhteistyon kehittiminen

Palkkaeroista julkisuudessa kaytdva keskustelu pohjautuu useisiin eri tilastoihin ja
tutkimuksiin. Erilaisiin ndkdkulmiin nojaavat tarkastelut tuottavat erilaisia tuloksia



esimerkiksi verrattaessa keskimadridisten kuukausiansioiden eroa, koulutukseltaan
toisiaan vastaavien henkildiden ansioita tai samassa ammatissa toimivien ansioita.
Yleisesti sukupuolten palkkaeroja tarkastellaan sdénnollisen tydajan keskimairais-
ten palkkaerojen pohjalta. Eroa selittyvin ja selittymittoman palkkaeron vililld ei
silloin tehdé. Yhteisen ndkemyksen muodostaminen siitd, minkilaisia tilastoja kes-
kustelun pohjaksi kdytetddn, edistdisi yhteisen ndkemyksen muodostamista palkka-
eroista.

Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2003-2004 sovittiin, ettd osapuolet selvit-
taviat mahdollisuuksia palkkatilastoissa kdytettdvien ansiokasitteiden yhdenmukais-
tamisen parantamiseksi.

Selvitys perusteettomista ja selittymattomista palkkaeroista

Toimeksiannon mukaisesti tdssd raportissa on selvitetty myds perusteettomien ja
selittyméattomien palkkaerojen kisitettd ja eri tavoin mitattujen palkkaerojen suu-
ruutta naisten ja miesten vélilld. Selvityksen perusteella voidaan kirjata seuraavat
johtopéétokset, joihin myds tydmarkkinajirjestdt ovat yhtyneet:

- Tyomarkkinaosapuolet ovat yksimielisid siitd, ettd samapalkkaisuus tar-
koittaa samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta ty0std saman ty0nanta-
jan palveluksessa.

- Perusteettomilla palkkaeroilla on yhtymékohta tasa-arvolain mukaiseen
palkkasyrjintddn. Perusteeton on sellainen samasta ja samanarvoisesta
tyOstd saman tyonantajan palveluksessa naiselle ja miehelle maksettavan
palkan ero, jolle tyOnantaja ei voi esittdd lain tarkoittamaa hyvaksyttavai
Syyta.

- Tutkimuksissa usein kaytettdvd kadsite selittymdton palkkaero voi johtua
palkkasyrjinndstd, mutta my0s siité, ettd palkkoja ja niiden eroja tarkastel-
taessa ei ole havaittu tyotehtdvien ja toimenkuvien erilaisuutta tai naisten
ja miesten ominaisuuksien erilaisuutta, tai muusta seikasta, joka tekee
palkkaerosta hyvaksyttavén.

- Julkisuudessa useimmiten kéytetty 20 prosenttiyksikon palkkaero kuvaa
saannollisen tydajan keskimiirdisten kuukausiansioiden eroa tyomarkki-
noilla naisten ja miesten vililld. Tama prosenttiluku kertoo naisten ja mies-
ten toiden erilaisesta palkkauksellisesta arvostuksesta ja eri sektoreiden eri-
laisesta palkanmaksukyvysta ja rahoituspohjasta. Sitd voidaan pitdd yleise-
nd tasa-arvoindikaattorina, mutta se ei ole samapalkkaisuusmééritelmén
mukainen palkkaeroindikaattori.

- Keskimédrdinen palkkaero selittyy suurelta osin silld, ettd naiset ja miehet
tyoskentelevit eri toimialoilla ja eri tehtdvissd. Juhana Vartiaisen tutki-
muksessa, jossa tarkastellaan saman koulutustason ja ikdluokan naisia ja
miehid, jotka ovat samoilla toimialoilla ja samoissa ammateissa, keskim&a-
rdinen palkkaero kaventuu 10 prosentiksi. Palkkaeron suuruus vaihtelee
sektoreittain. Selittymdton palkkaero on pienin julkisella sektorilla supis-
tuen muutamaan prosenttiyksikkoon. Vertailua yksityissektoriin vaikeutta-
vat kuitenkin erot tilastoinnissa ja ammattinimikkeiston tarkkuudessa.
My®s selittyvén palkkaeron osalta pitdisi selvittdéd sen lainmukaisuus.



Kun palkkavertailu vieddan hienojakoisemmalle tasolle ja vertaillaan sa-
man yrityksen palveluksessa olevia tyontekijoitd, joilla on sama tehté-
vanimike ja joiden tyotehtdvit on arvioitu yhtd vaativiksi, selittyméttomat
palkkaerot pienenevét entisestddn. VATT:n julkaiseman kahden tutkimuk-
sen mukaan teollisuudessa osaamispddomaltaan miehid vastaavat toimi-
henkil6naiset, mukaan lukien ylemmét toimihenkil6t, ansaitsevat samanar-
voisesta tyOstd saman tyOnantajan palveluksessa 6 prosenttia miehid va-
hemman ja tyontekijdasemassa olevat naiset 3,5 prosenttia vihemmaén kuin
miehet keskimiirin. Palvelualoilla samassa yrityksessd samassa ammatissa
tyoskentelevien miesten ja naisten vililtd 16ytyi vastaavasti 3,7 prosentin
palkkaero. Pelkidstddn palkkatilastoja tarkastelemalla ei nykyisin paésta tédta
tarkempaan tasoon.
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AKAVA: puheenjohtaja Risto Piekka ja tutkimuspééllikkoé Pekka Immeli

Toimihenkilokeskusjarjestd STTK: puheenjohtaja Mikko Midenpéi ja johtaja
Leila Kostiainen

Teknillisen korkeakoulun Samapalkkaisuuteen palkkausjarjestelmauudistuk-
sin —tutkimus: projektipaéllikkd Carita Lahti ja tutkija Saara Tarumo sekd
tutkimuksen ohjausryhmén jésenet tydmarkkina-asiamies Suvi Kédméri Kun-
nallinen tydmarkkinalaitos ja neuvottelupéddllikko Markku Palokangas Toi-
mihenkiléunioni.

Suomen Yrittdjdt: toimitusjohtaja Jussi Jarventaus



16.2.2004

25.2.2004

2.6.2004

2.7.2004

Tilastokeskus: kehittimispadllikké Seppo Kouvonen

Valtion taloudellinen tutkimuskeskus VATT: ylijohtaja Reino Hjerppe, tut-
kimusjohtaja Heikki Riisdnen, ekonomisti Tomi Kyyrd, tutkija Ossi Kor-
keamaéki ja apulaistutkija Antti Luukkonen

Sosiaali- ja terveysministerion Tasa-arvoyksikko: johtaja Tarja Heinila-
Hannikainen

Tilastokeskus: kehittdmispééllikko Anna-Maija Lehto
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Selvityshenkilon ja tyomarkkinajarjestojen yhteiset neuvottelutilaisuudet sosiaali-
ja terveysministeriossa, osallistujat

7.6.2004

6.8.2004

Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliitto: asiamies Minna Etu-Seppélé ja
palkkaustekninen asiamies Niilo Hakonen

Palvelutyonantajat: tydmarkkinajohtaja Eeva-Liisa Inkeroinen ja asiamies
Nina Pérssinen

Kunnallinen tydmarkkinalaitos: tydmarkkinajohtaja Jouni Ekuri ja neuvot-
telupdillikko Ulla-Riitta Parikka

Valtion tydmarkkinalaitos: tydmarkkinajohtaja Teuvo Metsédpelto ja neu-
votteleva virkamies Leena Lappalainen

Kirkon sopimusvaltuuskunta: sopimusjohtaja Risto Voipio

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestdo SAK: johtaja Kirsti Palanko-
Laaka ja tasa-arvosihteeri Marja Erkkila

Toimihenkilokeskusjarjestd STTK: johtaja Leila Kostiainen

AKAVA: puheenjohtaja Risto Piekka ja lakimies Jaana Meklin

Sosiaali- ja terveysministerio: erityisavustaja Janne Metsdmaéki ja neuvot-
televa virkamies Marja-Liisa Anttalainen

Selvityshenkil6 Tuulikki Petdjaniemi

Teollisuuden ja TyOnantajain Keskusliitto: asiamies Minna Etu-Seppélé ja
palkkaustekninen asiamies Niilo Hakonen

Palvelutyonantajat: tydmarkkinajohtaja Eeva-Liisa Inkeroinen ja asiamies
Nina Pirssinen

Kunnallinen tydmarkkinalaitos: neuvottelupdillikkoé Ulla-Riitta Parikka
Valtion tydmarkkinalaitos: neuvottelujohtaja Seija Petrow ja neuvotteleva
virkamies Pentti Tuominen

Kirkon sopimusvaltuuskunta: sopimusjohtaja Risto Voipio

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestdo SAK: tasa-arvosihteeri Marja
Erkkild ja yhteistoimintasihteeri Pentti Vainio
Toimihenkilokeskusjarjestd STTK: johtaja Leila Kostiainen

AKAVA: lakimies Jaana Meklin

Sosiaali- ja terveysministerion Tasa-arvoyksikko: johtaja Tarja Heinilé-
Hannikainen ja erikoistutkija PaiviYli-Pietild

Selvityshenkil6 Tuulikki Petdjaniemi
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Selvityshenkilon tapaamiset Ruotsissa 17.5. —18.5.2004, mukana neuvotteleva virka-
mies Marja-Liisa Anttalainen sosiaali- ja terveysministerion Tasa-arvoyksikosta

Regeringskansliet, Naringsdepartementet, Jaimstilldhetsenheten: departementsrad Mari-
anne Laxen

Regeringskansliet, Forvaltningsavdelningen, RK Personal: departementssekreterare Ing-
er Ahlbick, Lotta Liljegren

Svenska Kommunforbundet och Landstingsforbundet, Arbetsgivarpolitiska avdelning-
en, forhandlingsenheten: forhandlare Marianne Hording, Anna Uttersson, Kerstin Bla-
qvist

LO — Landsorganisationen i Sverige, enheten for ekonomisk politik och arbetstagares
rittigheter: medarbetare Anneli Palm

Jamstélldhetsombudsmannen, enheten for radgivning, utveckling och tillsyn, enhetschef
Anita Harriman
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ISSN 1237-0606

2004: 1

10

11

12

13

Jarkko lhalainen. Laakari- ja hammaslaakaritydvoima lokakuussa 2003.
ISBN 952-00-1481-0

Kansallisen terveydenhuollon hankkeen seurantaryhman raportti sosiaali- ja terveysministeri-
Olle vuoden 2003 toiminnasta.
ISBN 952-00-1497-7

Elli Aaltonen. Valtakunnallinen omaishoidon uudistaminen. Selvityshenkildén raportti.
ISBN 952-00-1501-9

Terveydenhuollon oikeusturvakeskuksen toimialan laajentamista selvittdneen tyéryhman
muistio.
ISBN 952-00-1509-4

Tyonjakoa ja tyOrasitusta mielenterveyspalveluissa selvittdneen tyéryhman muistio.
ISBN 952-00-1510-8

Kotihoidon tuen ja elatustuen maksamista ulkomaille selvittdneen tyéryhman muistio.
ISBN 952-00-1511-6

Suomen lapsiasiain toimikunta. Esitys lapsiasiainvaltuutetusta ja lapsi- ja perheasioiden koor-
dinaatiosta. Kommissionen for barnfragor i Finland. Framstallning om en barnombudsman och
koordinering av barn- och familjefragor.

ISBN 952-00-1534-5

Osapaivarahaa selvittaneen tydryhman loppuraportti.
ISBN 952-00-1541-8

Apurahansaajien sosiaaliturvaa selvittaneen tyéryhman loppuraportti.
ISBN 952-00-1542-6

Kuntouttavan tyétoiminnan ohjausryhman muistio.
ISBN 952-00-1547-7

Aktiivinen sosiaalipolitikka. Kuntoutuskokeilut vuosina 2001-2004 -ohjausryhman muistio
ISBN 952-00-1548-5

Social welfare and health care data and information reform 2005. Working group report. Eng-
lish summary.
ISBN 952-00-1549-3

Tuulikki Petajaniemi. Selvitys hallituksen samapalkkaisuusohjelman rakentamisen edellytyk-
sistd yhdessa tydmarkkinaosapuolten kanssa. Selvityshenkilén raportti.
952-00-1561-2
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