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TIIVISTELMA

TYOPAIKAN TASA-ARVOSUUNNITTELU JA PALKKAKARTOITUS

Tutkimus suunnitteluvelvoitteen toteutumisesta sekd suunnitelmien ja kartoitusten laadusta

B Timi julkaisu on sosiaali- ja terveysministerién tilaaman Tasa-arvolain
toimivuuden seuranta- ja arviointi -hankkeen loppuraportti. Moniosaisessa
tutkimushankkeessa selvitettiin tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoitus-
ten tilaa suomalaisilla tyopaikoilla vuosina 2008-2009. Hankkeen toteutti
Tampereen yliopiston Tyoelamin tutkimuskeskus.

Tutkimushankkeen ensimmaiinen kysely suunnattiin henkilostopaalli-
koille. Silld selvitettiin tyonantajan edustajien nikemyksiid tasa-arvosuun-
nitelmien ja palkkakartoitusten yleisyydesti ja suunnitteluprosessista seka
niiden vaikutuksista. Toisella kyselylld selvitettiin henkiloston edustajien
nikemyksii henkiloston osallistumisesta tasa-arvosuunnitteluun. Kyselyiti
tidydennettiin suunnitteluprosessiin osallistuneiden henkiléiden (27) tee-
mahaastatteluilla. Ndiden lisiksi suunnattiin kysely tasa-arvolain toimivuu-
desta tyomarkkinakeskusjirjestdille ja niiden alaisille liitoille.

Tieto tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta on saavuttanut tyépaikat hyvin:
kaikista tyopaikoista 91 prosenttia oli tietoisia velvoitteesta. Myos tasa-ar-
vosuunnitelmien mairi on kasvanut tasa-arvolain vuoden 2005 uudistuksen
myotd, ja tasa-arvosuunnitelma on jo 62 prosentilla tydpaikoista. Sen sijaan
tasa-arvosuunnitelmien laadussa on edelleen parannettavaa, silli suunnitel-
maan sisiltyvit toimenpiteet eivit aina ole konkreettisia eika seurannasta
ole vilttamatta sovittu.

Palkkakartoituksen oli tehnyt 60 prosenttia tyopaikoista. Todennikoi-
sesti osa niistd oli yleista palkkojen tarkastelua eika tasa-arvosuunnittelu-
prosessin osana tehtya palkkavertailua. Palkkakartoitusta pidettiin tyopai-
koilla tasa-arvosuunnitelman haastavimpana osa-alueena. Sen tekemisti
hankaloitti eniten tdiden ja tyotehtdvien jakautuminen sukupuolen mukaan.

Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelma on usein henkilostopaillikon tai
vastaavan vastuulla. Tasa-arvolaki edellyttii tyonantajaa tekemiin tasa-ar-
vosuunnitelman yhteistyossid henkiloston edustajien kanssa. Tyontekijoiden
osallistuminen ei kuitenkaan toteudu kaikilla tyopaikoilla. Osalle tyopai-
koista on episelvii, kuka voi toimia tasa-arvoprosessissa eri tahojen edus-
tajana ja miti yhteistyo tarkoittaa. Tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien
erilaiset nikemykset hankaloittivat kuitenkin harvoin tasa-arvosuunnitel-
man tekemisesta.

Konkreettisten tasa-arvosuunnitelmien vaikutusten nimeaminen oli vas-
taajille haastavaa. Suurin osa arvioi kuitenkin, etti tasa-arvosuunnitelmalla
oli ollut positiivisia vaikutuksia. Eniten suunnitelma oli vaikuttanut tyon
ja perheen yhteensovittamiseen seka hiirinnin ja syrjinnan vihenemiseen.

Vaikutus saattoi nikyd myos siten, ettd asenteet olivat muuttuneet ja etti



ylipditian puhuttiin sukupuolten tasa-arvoasioista tai huolehdittiin hyvisti
tyoilmapiirista.

Vastaajat kokivat episelvini sen, mihin tasa-arvosuunnitelmien teke-
miselld tulisi pyrkii: onko kyse toimintapolitiikan mairittelystd ongelmien
ehkiisemiseksi ja hyvien kiaytiantojen kirjaamisesta vai epakohtien ratkai-
semisesta. Tasa-arvosuunnitelman osa-alueet, eli selvitys, toimenpiteet ja
arviointi, tulevat tasa-arvosuunnitelmissa usein jollakin tavalla tiytettyi.
Tyopaikoilta ndyttiisi kuitenkin vield osittain puuttuvan ymmarrys suun-
nittelun eri osien suhteesta toisiinsa. Selvitysten tuloksilla tulisi olla selkea
yhteys toimenpiteisiin, ja arviointia varten tulisi kehittd4 seurannan mitta-
rit. Muodolliset ehdot tiyttivistd suunnittelusta pitiisi edeti sisillollisem-
pddn tasa-arvoprosessiin, joka nivoutuisi kiinteimmin tyopaikan muuhun
henkilostopolitiikkaan.

Asiasanat:
Sukupuolten tasa-arvo, tasa-arvolaki, tasa-arvosuunnittelu, palkkakartoitus,
tyoelama




SAMMANFAT TNING

JAMSTALLDHETSPLAN OCH LONEKARTLAGGNING PA ARBETSPLATSEN
Undersdkning av efterlevnaden av kravet pa jamstdlldhetsplanering samt kvaliteten pa planerna och
kartldggningarna

B Den hir publikationen ar slutrapporten for det uppféljnings- och
utvirderingsprojekt om hur vil jaimstilldhetslagen fungerar som bestillts
av social- och hilsovirdsministeriet. I forskningsprojektet, som bestér
av flera delar, utreddes situationen for jamstalldhetsplaneringen och
lonekartliggningen pa finska arbetsplatser under d&ren 2008-2009. Projektet
genomfordes av Forskningscentralen for arbetslivet vid Tammerfors
universitet.

Den forsta enkidten i forskningsprojektet riktades till
personalcheferna. 1 denna tog man reda péd arbetsgivarens
representanters syn pa hur vanligt det ir med jimstilldhetsplaner
och Iénekartliggningar samt planeringsprocessen for och effekterna
av dessa. I den andra enkiten utreddes personalens representanters
syn pa personalens delaktighet i jamstilldhetsplaneringen. Enkiterna
kompletterades med temaintervjuer med (27) personer som deltagit
i planeringsprocessen. Utover dessa riktades en enkit om hur val
jamstalldhetslagen fungerar till centrala arbetsmarknadsorganisationer
och de férbund som lyder under dessa.

Informationen om obligatorisk jimstilldhetsplanering har natt
ut pa arbetsplatserna: bland samtliga arbetsplatser kinde 91 procent
till detta krav. Ocks3 antalet jamstilldhetsplaner har 6kat i och med
reformen av jamstilldhetslagen &r 2005, och det ir redan 62 procent
av arbetsplatserna som har en jimstilldhetsplan. Nir det giller
kvaliteten pa jamstilldhetsplanerna finns det dock fortfarande en del
kvar att forbittra, for de atgirder som togs upp i planerna var inte
alltid konkreta och ingen uppfoljning hade nodvandigtvis faststallts.

En lonekartliggning hade utforts av 60 procent av arbetsplatserna.
Formodligen var en del av dessa allminna lonegranskningar
och inte Ionejamforelser som genomforts som en del av en
jamstalldhetsplaneringsprocess. Lonekartliggningen uppfattades av
arbetsplatserna som den svéraste delen av jaimstilldhetsplanen. Det
som forsvarade genomforandet av kartlaggningen mest var indelningen
av arbeten och arbetsuppgifter enligt kon.

Arbetsplatsernas jamstilldhetsplan ligger ofta p& personalchefens eller
den personalansvariges ansvar. Jimstilldhetslagen kriver att arbetsgivaren
upprittar en jimstilldhetsplan i samarbete med personalrepresentanterna.
De anstilldas delaktighet blir dock inte verklighet pa alla arbetsplatser. P3
en del arbetsplatser dr det oklart vem som kan fungera som representant



for olika grupper i jimstilldhetsprocessen och vad samarbete innebir.
Arbetsgivarens och arbetstagarnas representanters olika syn forsvarar i alla
fall sillan utforandet av jamstilldhetsplanen.

Det var svért for respondenterna att namnge nigra konkreta effekter av
jamstalldhetsplanerna. Majoriteten trodde dock att jamstilldhetsplanerna
hade haft positiva effekter. Storsta inverkan hade planen haft pa mojligheten
att kombinera arbete och familj samt nir det giller att minska trakasserier
och diskriminering. Man kunde ocksa se effekter som forindrade attityder
och att man over huvud taget pratade om jamstilldhetsfragor eller verkade
for ett bra arbetsklimat.

Respondenterna upplevde det som oklart vad man bor striva efter
i upprittandet av jimstilldhetsplanerna: handlar det om att skapa en
verksamhetspolicy for att forebygga problem och registrera god praxis
eller om att 16sa missforhallanden? Delomradena i jamstilldhetsplanen,
det vill siaga utredning, atgirder och utvirdering, uppfylls ofta pd nigot
sitt i jamstilldhetsplanerna. Arbetsplatserna verkar dock fortfarande
delvis lida brist pa forstielse for det inbordes férhdllandet mellan de olika
delarna i planen. Resultaten av utredningarna bor ha en tydlig koppling till
dtgirderna, och nir det giller utvirderingen bor man utveckla miatverktyg
for uppfoljning. En planering som uppfyller de formella villkoren bér f6ljas
av en jamstilldhetsprocess med storre innehall, som i hogre grad fogas
samman med den 6vriga personalpolicyn.

Nyckelord:
Jamstidlldhet mellan konen, jamstilldhetslagen, jamstélldhetsplanering,
|onekartlaggning, arbetsliv




SUMMARY

GENDER EQUALITY PLANNING AND PAY SURVEYS AT THE FINNISH WORKPLACES
a study on the implementation of the obligation to gender equality planning and the quality of the
plans and pay surveys

B The present publication is the final report of the project, which was
commissioned by the Ministry of Social Affairs and Health to provide
information on prevalence and quality of gender equality planning in the
Finnish workplaces in 2008-2009. The complex research project, carried
out by the Work Research Centre at the University of Tampere, contributes
to the evaluation of the effectiveness of the Act on Equality between Women
and Men.

The first questionnaire of the research project was directed at human
resources managers. It studied the prevalence and processes of gender
equality planning and pay surveys as well as their impact. The second
questionnaire surveyed the views of staff representatives on the participation
of staff in equality planning. The questionnaires were complemented with 27
interviews with persons who have participated in planning processes. Also, a
separate questionnaire on the effectiveness of the Act on Equality between
Women and Men was addressed to the central labour market organisations
and their member organisations.

Information about the obligation to carry out equality planning has
reached well the workplaces: 91 per cent of all workplaces were aware of
the obligation. Also the number of equality plans has increased after the
2005 revision of the Act on Equality between Women and Men, and as
many as 62 per cent of all workplaces have an equality plan. The quality of
the equality plans, however, still leaves some room for improvement: the
measures included in the plans are not always concrete and there are cases
where no agreements have been reached on how to follow up the measures.

60 per cent of all workplaces have conducted a pay survey. It is likely
that some of the surveys focused merely on studying the salaries, instead
of comparing them as part of the process of equality planning. Pay surveys
were considered the most challenging part of gender equality planning by
the respondents.

Equality planning process is often looked after by a human resources
manager or similar. According to the Act on Equality between Women
and Men the employer has to carry out an equality plan in cooperation
with representatives of staff. The requirement for staff participation is
not, however, followed through at all workplaces. In some workplaces it is
unclear who could represent the different parties in the equality planning
process and what the cooperation means exactly. However, differing views of



employers and staff representatives hampered rarely the process of equality
planning.

The respondents found it challenging to name concrete effects of
the equality plans. A majority estimated, however, that the equality
plan has had some positive effects. It turned out that equality plans
have had most impact on reconciliation of work and family life and
on decreasing harassment and discrimination. The impact may also
have occurred in the form of attitude changes, increasing discussions
on gender equality issues, or improved atmosphere at the workplace.

The respondents felt it was unclear what the aims for equality
planning should be: should the workplace define an operational
policy in order to prevent problems and to record good practices or
should the workplace address the potential issues arisen. The different
elements of equality planning — the pay survey, the measures, and
the evaluation — are usually in some degree realised in the process of
equality planning. It seems, however, that workplaces still have some
difficulties in comprehending the interrelationship of the different
elements. The pay survey results should be clearly connected to
measures, and indicators should be designed for the purposes of
evaluation. Equality planning should evolve from planning that
complies with the formal criteria towards a more contentual gender
equality process that is better linked with other human resources
policies at the workplace.

Key words:
Gender equality, Act on Equality between VWomen and Men, equality planning,
pay survey, working life




ESIPUHE

Tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset ovat yksi keino
vaikuttaa naisten ja miesten palkkaan ja palkkaeroon. Samapalkkaisuusoh-
jelman tavoitteena on, ettd tasa-arvosuunnitelmien maari ja laatu olisivat
tyydyttavilla tasolla.

Hallitus on sitoutunut samapalkkaisuusohjelmaan sukupuolten palkka-
erojen kaventamiseksi ja tukee myos tyomarkkinajarjestojen toimia sama-
palkkaisuuden edistimiseksi. On selvdi, ettid tavoitetta edistidisi se, ettd
ohjelmalla olisi kdytossdan hyvid esimerkkeja palkkaerojen kaventamisesta.

Tasa-arvolaki uudistui vuonna 2005. Tasa-arvosuunnitelmalle mairitel-
tiin vahimmaissisiltd ja sen puuttuminen sanktioitiin. Ennen lakimuutos-
ta tehtyjen selvitysten mukaan noin kolmanneksella tyopaikoista oli tasa-
arvosuunnitelma. Nyt tehtyjen tutkimusten mukaan suunnitelma on lihes
kahdella kolmanneksella siihen velvoitetuista. Kattavimmin velvoitteensa
on hoitanut julkinen sektori.

Hyviksyessiin tasa-arvolain uudistuksen eduskunta edellytti, ettd hal-
litus antaa tasa-arvolain toimivuudesta selvityksen, jossa otetaan kantaa
muun muassa tasa-arvosuunnitelmien tilaan. Selvitys pitad tasa-arvolakia
toimivana kokonaisuutena, mutta kiinnittia huomiota muun muassa tasa-
arvosuunnitelmiin. Velvoitteesta tiedetidin ja suunnitelmista on ollut hyo-
tyd, mutta niiden laatuun tulisi kiinnittada huomiota.

Tampereen yliopiston Tydelimin tutkimuskeskuksen toteuttama moni-
osainen tutkimushanke selvitti laajasti tasa-arvosuunnittelun ja palkkakar-
toitusten tilaa. Kansallista, yksityisen ja julkisen sektorin kattavaa tutkimus-
ta tasa-arvosuunnitelmien maarista ja laadusta ei ole aiemmin tehty. Tamin
tutkimushankkeen antamaa tietoa tullaan kiyttimiin tasa-arvopoliittisen
toimenpiteiden taustatietona ja sitd hyodynnetiin myods samapalkkaisuus-
ohjelmassa.

Stefan Wallin
tasa-arvoministeri






Haastateltavien arviot vaikutuksista voidaan jaotella kolmeen ryhmiin. En-
simmaisen ryhmin muodostavat ne, joiden mielestd suunnitelmalla ei ollut
vaikutusta.

No, ei minun mielestd mitdidin kovinkaan nékyvdid. Musta se tasa-
arvolaki sillon toi jo sellaset elementit siihen ettd valistunut tyonan-
taja on ottanu huomioon tasa-arvoasiat jo aiemminkin.

Se oli hienoo, ettd saatiin paperille. Mutta en md mitddn konkreet-
tista vaikuttamista ole havainnut.

Toisen ryhmin muodostavat vastaajat, joiden mielestd suunnitelma oli vai-
kuttanut tasa-arvoasioihin positiivisesti. Vastaajat eivit kuitenkaan osanneet
mairitelld vaikutuksen kohdetta tismillisesti, vaan vaikutus oli sitd, ettd
tasa-arvoon liittyvistd asioista puhutaan ja niistd huolehditaan tyopaikalla.
Suurin osa haastatelluista oli tatd mielta.

Mutta en md tiedd, onko timd meilld nyt mitenkddn jérisyttévdsti
vaikuttanut, muuta kun ettd tistd huolehditaan tddlld.

Kylli mdi oletan, kylld md luulen ettd on ollu vaikutusta. Md luu-
len, ettdi ei mitéicin toimenpiteitd tavallaan. Md luulen ettdi se var-
maan on enemmdnkin tdssd asenteiden muuttamisessa.

My6s ennen tasa-arvolain uudistusta tehdyssi selvityksessa todettiin, ettd
tasa-arvosuunnittelu oli vaikuttanut tyopaikoilla myonteisesti. Useimmi-
ten vaikutus nikyi yleiseni tietoisuuden lisidntymisend tasa-arvoasioissa

(Ahponen & Paasikoski 2003).

Kolmannen ryhmin muodostavat vastaajat, joiden mielesti vaikutukset ovat
seurausta tasa-arvosuunnitelmassa olleista toimenpiteistd. Suunnitelman
kerrottiin vaikuttaneen positiivisesti useimmin rekrytointikaytantoihin.

Mutta kylli se nékyy sillai meilld ettd tiedostetaan sen olemassa-
olo ja sen mukaan pyritddn esimerkiks justiin tyontekijoiti haetta-
essa, pyydettdessd haastatteluun ja ndin, niin pyritddn katsomaan
ettd sielld on molempaa sukupuolta.

On tdlld ollut se vaikutus, ettd ne kehitystoimenpiteet on tehty mit-
kéi on pitdnytkin tehdd.

On ollut vaikutusta, ndimd yksikoiden viliset suhteet on parantu-
neet siitd mitd ne on olleet. Ja sit koko tydilmapiiri on parantunut.
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Tyopaikoilla haastatelluilla henkil6illd oli tasa-arvosuunnitelman vaikutuk-
sista erilaisia nakemyksia. Luultavasti tasa-arvosuunnitelmaa tehneet eivit
olleet yhdessi pohtineet tasa-arvosuunnitelman vaikutuksia. Haastattelui-
den perusteella niyttii siltd, ettid parhaiten vaikutuksia pystyy arvioimaan
henkilg, jolla on kokonaisvaltainen nikemys tasa-arvosuunnitelman tekemi-
sestd ja toimenpiteiden toteuttamisesta. Useimmilla tyopaikoilla tillainen
henkilo oli tasa-arvosuunnitelman tekemisestd vastannut henkildstohallin-
non edustaja. Vaikutusten arviointia hankaloittaa todennakéisesti se, etta
useimmat haastateltavat olivat olleet aktiivisesti mukana tekemissa tasa-
arvosuunnitelmaa, mutta suunnitelman valmistumisen jilkeen tasa-arvotyo
oli heidin osaltaan piaittynyt. Tyopaikalla oli siis saattanut tapahtua muu-
toksia ja uudistuksia, mutta niiden yhteytta tasa-arvosuunnitelmaan ei valt-
tamatta tunnistettu.

Tiedottaminen

Tasa-arvosuunnitelman tekemisen olennainen osa on suunnitelmasta tiedot-
taminen. Henkilostopaallikkokyselyssa selvisi, etta tiedottaminen hoidetaan
yleensi hyvin. Yli puolella tyopaikoista tasa-arvosuunnitelmasta 16ytyi tie-
toa intranetistd, 45 prosenttia tyopaikoista tiedotti suunnitelmasta koulu-
tus- ja keskustelutilaisuuksissa, ja 40 prosentilla tyopaikoista siiti mainit-
tiin tiedotteissa tai henkilostolehdessi. Vihiten kiytetty tiedotuskanava oli
uusien tyontekijoiden perehdytysmateriaali. Avovastauksissa kuvattiin seka
henkilostolle ettd johdolle tiedottamista alla olevien otteiden tapaan.

Suunnitelmasta saatettiin tiedottaa koko henkilostolle joko erilaisissa tilai-
suuksissa tai sitten kirjallisesti:

= Suunnitelma nihtavilld ilmoitustaululla.

= Jokaiselle tyontekijille jaetaan oma tulostettu versio.

Usein suunnitelmasta oli tiedotettu osana tydpaikan muuta toimintaa:
m Kiyty lipi luottamusmiespiivilla.
= Osana henkilostoraporttia vuosittain.

Johdolle tiedottamista ja johtajien vastuuta tiedottamisessa kuvailtiin seu-
raavasti:

m Johtoryhmaissi, poytikirja nahtavina kaikille.

m Jokainen piillikko vastaa tiedottamisesta omalta osaltaan.

Haastatteluiden mukaan tasa-arvosuunnitelmasta oli tiedotettu tyopaikoilla
padsaantdisesti hyvin. Lihes kaikilla tyopaikoilla tasa-arvosuunnitelman al-
kuvaiheessa tehty kysely toimi luontevana tiedottamisen vilineeni: kyselyn
mukana kerrottiin, ettd tyopaikalla ollaan tekemissi tasa-arvosuunnitelmaa
ja sitd varten keriatdaan nyt henkiloston kasityksia ja kokemuksia tasa-arvosta.
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Haastatelluilla tyopaikoilla valmis suunnitelma oli useimmiten tyopai-
kan intranetissi. Haastateltavat pitivit intranetid helppona mutta toisaalta
huonona tiedottamisen kanavana. Useimmilla tyopaikoilla se sisiltdd niin
paljon erilaista tietoa, ettd tasa-arvosuunnitelmaa on vaikea 1oytdi sielti.
Osa tyopaikoista oli postittanut suunnitelman kaikille tyontekijoille esi-
merkiksi palkkanauhan mukana. Kahdella tyopaikalla suunnitelma kuului
osaksi perehdyttimisopasta. Yhdelli tyépaikalla suunnitelma oli jaettu tyo-
paikan taukotiloihin.

4.6 YHTEENVETO TASA-ARVOSUUNNITTELUN
TILASTA

Ellei toisin mainita, tulokset perustuvat henkilostopaillikoille suunnattuun
kyselyyn.

Tieto tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta, suunnitteluvelvoitteen
toteutuminen ja syitd suunnitelman puuttumiseen

» Kaikista tyopaikoista 91 prosenttia oli tietoisia tasa-
arvosuunnitteluvelvoitteesta. Kirkolla, valtiolla ja
kunnissa tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen tunsivat melkein
kaikki vastanneet. Yksityiselld sektorilla 13 prosenttia
vastanneista ei ollut tietoisia suunnitteluvelvoitteesta.

m Tasa-arvosuunnitelma oli tehty 62 prosentilla tyopaikoista.
Suunnitelma oli tekeilld 14 prosentilla tyopaikoista ja 23 prosenttia
ilmoitti, ettei heilld ollut suunnitelmaa. Eniten suunnitelmia oli
tehty valtiosektorilla (86 %) ja seuraavaksi eniten kuntasektorilla
(70 %). Yksityisella sektorilla suunnitelma oli 57 prosentilla
tyopaikoista ja kirkon sektorilla 58 prosentilla tydpaikoista.

= Suuret tydpaikat olivat tehneet suunnitelmia useammin
kuin pienet tyopaikat. Vihintadn 250 henkei tyollistavista
tyopaikoista suunnitelma oli 85 prosentilla.

® Aikapula oli yleisin syy siihen, ettei tyopaikalla ollut tasa-
arvosuunnitelmaa. Yksityiselld sektorilla suurimmaksi syyksi mainittiin
tiedon puute. Viidennes vastaajista, joilta tasa-arvosuunnitelma
puuttui, oli sitd mieltd, ettd tasa-arvosuunnitelmalle ei ollut tarvetta.

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen, rakenne ja voimassaolo
®  Yleisin suunnitelman laatimisessa mukana ollut taho oli

henkil6stohallinto (56 %). Usein mukana olivat olleet myos
tyosuojelutoimikunta (42 %) ja yhteistoimintaelin (39 %).
Luottamusmiehet olivat olleet mukana suunnitelman tekemisessa
26 prosentilla tyopaikoista, tasa-arvoryhmai 25 prosentilla ja
nimetty vastuuhenkild 21 prosentilla tyopaikoista. Ulkopuolista
konsulttia oli kdyttanyt kolme prosenttia vastanneista.
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Henkiloston osallistuminen tasa-arvosuunnitelman tekemiseen

ei ollut itsestddn selvai: henkiloston edustajille osoitetussa
kyselyssa 21 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei tyopaikalla

ole sellaista henkiloston edustajaa, joka olisi osallistunut
tasa-arvosuunnitelman tekemiseen. Tasa-arvosuunnitelma
saatettiin tehdi myos ilman tyonantajan edustajaa.

Osalle tyopaikkoja oli episelvii, kuka voi toimia

henkiloston edustajana ja mita tarkoittaa lakiin

kirjattu henkiloston osallistuminen.

Useimmat tyopaikat olivat selvittineet tyopaikan tasa-arvotilannetta
tasa-arvosuunnitelman pohjaksi. Pohjana oli useimmiten

kaytetty henkilostohallinnon tilastoja (73 %), keskusteluja (68

%) ja henkilostokyselyja (49 %). Joka kolmas tyopaikka oli tehnyt
tilanteen kartoittamiseksi erillisen tasa-arvoselvityksen.

Erillinen suunnitelma oli yleisin (70 %) tasa-arvosuunnitelman
muoto, 15 prosentilla tyopaikoista suunnitelma oli osa jotain
muuta suunnitelmaa. Seitsemilli prosentilla vastanneista tasa-
arvosuunnitelma oli yhdistetty yhdenvertaisuussuunnitelman kanssa.
Kuudella prosentilla suunnitelma oli useiden yksikoiden yhteinen.
Puolet vastanneista tyopaikoista oli tehnyt suunnitelman vuosina
2007 tai 2008 ja 44 prosenttia vuosina 2005 tai 2006. Nelji vuotta
tai sitd vanhempi suunnitelma oli kuudella prosentilla vastanneista.
Suurimmalla osalla (73 %) vastanneista suunnitelma

oli voimassa toistaiseksi. Noin neljinneksella

vastanneista suunnitelma oli mairaaikainen.

Tasa-arvosuunnitelman sisdltd, seuraaminen ja vaikutukset
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= Suunnitelmissa yleisimmin huomioituja asioita olivat palkkaus

ja muut tyosuhteen edut (93 %). Myos naisten ja miesten
tasapuolinen sijoittuminen eri tehtaviin (88 %) seki rekrytointi
(85 %) olivat usein mainittuja asioita. Seuraavaksi useimmin
mainittiin syrjintd (75 %), hdirinta (75 %), tyon ja perhe-elimin
yhteensovittaminen (74 %) seki uralla eteneminen (71 %).
Parhaiten tasa-arvosuunnitelmilla oli vastanneiden

mielestd onnistuttu parantamaan tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyvia asioita sekd vihentimain
hiirintdi. Seuraavaksi eniten oli pystytty vaikuttamaan
palkkaukseen liittyviin asioihin ja vihentimiin syrjintia.
Lihes 90 prosenttia suunnitelman tehneisti tyopaikoista

oli seurannut suunnitelman toteutumista. Miltei puolessa
tyopaikoista tasa-arvosuunnitelman toteutumista seurattiin
osana henkilostopoliittista seurantaa. Kolmasosalla
tyopaikoista seuranta oli yt-ryhmin vastuulla ja 13 prosentilla
vastanneista tasa-arvoryhmin vastuulla. 71 prosentilla
tyopaikoista tasa-arvosuunnitelmasta raportoitiin johdolle.



5 PALKKAKARTOITUS

Tasa-arvolaki edellyttas, ettd tyopaikat tekevit palkkakartoituksen osana
tasa-arvosuunnitelmaa. Lain mukaan suunnitelman osana on oltava "erit-
tely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtiviin seki kartoitus naisten ja
miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista”. Tasa-arvolain
mukaan osana tasa-arvotilanteen selvittamistd on tehtiava palkkakartoitus
ja siini eriteltivd naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtiviin, naisten ja
miesten tehtidvien luokitus sekid naisten ja miesten palkat ja palkkaerot.
Lain maarays siitd, miten kartoitus tulee tehdi, ei ole yksiselitteinen. Viime
kidessa tyonantaja vastaa siitd, ettd kartoitus on lainmukainen ja riittava.
Tasa-arvovaltuutettu on antanut palkkakartoituksen tarkemmasta sisillosti
suosituksen'®, joka pohjautuu tasa-arvolain sdidtamistd edeltidneisiin lainval-
mistelutoihin'®, EY:n samapalkkaisuusdirektiiviin, tasa-arvolain samapalk-
kaisuussiannoksiin sekd palkkakartoituksen tavoitteeseen varmistaa syrji-
maton palkkaus.

Palkkakartoituksen tarkoituksena on tuoda esille tyopaikalla mahdolli-
sesti vallitsevat syrjivat palkkauskiytinnot. Palkkasyrjinnilld tarkoitetaan
tasa-arvolain 8 §:n mukaan siti, ettid tyonantaja maksaa samaa tai samanar-
voista tyota tekeville tyontekijille eri palkkaa. Jos tyonantajalla on menet-
telyynsi hyviksyttivi syy, kuten koulutus tai tydkokemus, kyse ei ole palk-
kasyrjinnista. Koulutus tai tyokokemus ei kuitenkaan ole automaattisesti
hyviksyttava syy maksaa erilaista palkkaa, vaan syyn pitia liittya tyonan-
tajan todellisiin tarpeisiin ja tyontekijin kykyyn suoriutua tyotehtavistaan.

5.1 PALKKAKARTOITUSTEN YLEISYYS

Henkilostopaillikkokyselyn mukaan kaikista vastanneista tyopaikoista 60
prosenttia oli tehnyt palkkakartoituksen. 36 prosenttia ei ollut tehnyt kar-
toitusta, ja nelja prosenttia vastanneista ei osannut sanoa, oliko tyopaikalla
tehty kartoitus. Eniten kartoituksia oli tehty valtiosektorilla, 77 prosentil-
la vastanneiden tyopaikoista. Yksityiselld sektorilla palkkakartoituksen oli
tehnyt 60 prosenttia ja kuntasektorilla 58 prosenttia vastanneista. Vahiten
kartoituksia oli tehty kirkon piirissd, missi ainoastaan 44 prosentilla vastan-
neista oli kartoitus. Kyselyn perusteella ei voida sanoa, kuinka moni palk-
kakartoitus tdyttda lain vihimmaiisvaatimukset. On mahdollista, ettd osa
vastaajista on ymmartinyt palkkakartoituksen tissi yhteydessa tarkoittavan
tyopaikalla tehtyd palkkojen yleistd tarkastelua eiki tasa-arvosuunnittelu-
prosessin osana tehtidvii naisten ja miesten palkkavertailua. Titd tulkintaa
tukee se, ettid osalla sektoreista palkkakartoitus olisi kyselyn mukaan ylei-
sempi kuin tasa-arvosuunnitelma.

I5  http//www.tasa-arvo.fi/edistaminen/tyoelamassa/palkkakartoitus.

6  Tasa-arvolain uudistamistoimikunnan mietinté (STM:n komiteanmietinté 2002:9); Hallituksen esitys (HE
195/2004) http://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/2004/20040195; Eduskunnan tydeldma- ja tasa-arvovalio-
kunnan mietintd (TyVM 3/2005).
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Sektoreiden sisdisessi tarkastelussa huomataan, etti valtiosektorin sisilld
oli suuria eroja kartoitusten yleisyydessi. Keskus- ja aluehallinnossa tyopai-
koista lihes 90 prosenttia oli tehnyt palkkakartoituksen. Paikallishallinto
poikkeaa muista valtion sektoreista, silla sielld kartoituksia oli tehty huo-
mattavasti vahemmain kuin muualla. Lisaksi paikallishallinnossa oli eniten
epitietoisuutta siitd, onko kartoitusta tehty vai ei. Yksityisella sektorilla ja
kuntasektorilla ei ollut suuria sektoreiden sisiisia eroja palkkakartoitusten
yleisyydessi. Teollisuudessa (63 %) kartoituksia oli tehty hieman palvelu-
sektoria (59 %) useammin. Kunnissa (60 %) kartoituksia oli tehty hiukan
enemmain kuin kuntayhtymissa (54 %).

KUVIO 9. PALKKAKARTOITUSVELVOITTEEN TOTEUTUMINEN ERI SEKTOREILLA HENKI-
LOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %
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Kun tarkastellaan palkkakartoituksen toteutumista erikokoisilla tyopaikoil-
la, huomataan, ettd palkkakartoitukset ovat sitd yleisempid, mitid suurem-
masta tyopaikasta on kyse. Suurista eli vihintain 250 henkei tyollistivista
tyopaikoista 76 prosenttia oli tehnyt kartoituksen. 50-249 henkei tyollis-
tdvistd tyopaikoista 61 prosentilla oli palkkakartoitus tehtyni. Vihiten (44
%) kartoituksia oli tehty pienissd 30—49 henkiloa tyollistavissi tyopaikoissa.
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My®és tasa-arvosuunnitelmia oli tehty suurilla tyépaikoilla enemmin kuin
pienilld tyopaikoilla.

Palkkakartoitusten yleisyytti tarkasteltiin myos suhteessa tyopaikkojen
sukupuolijakaumaan. Eniten (64 %) palkkakartoituksia olivat tehneet sel-
laiset tyopaikat, joilla on lahes yhtd paljon naisia ja miehia. Vihiten eli 58
prosenttia palkkakartoituksia olivat tehneet miesenemmistoiset tyopaikat.
Miesenemmistéisilli tyopaikoilla oli tehty myos tasa-arvosuunnitelmia mui-
ta tyopaikkoja vihemmin. Naisenemmistdisista tyopaikoista palkkakartoi-
tuksia oli tehnyt 60 prosenttia vastanneista.

KUVIO 10. PALKKAKARTOITUSVELVOITTEEN TOTEUTUMINEN ERIKOKOISILLA TYOPAI-
KOILLA HENKILOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %

M on palkkakartoitus ei ole palkkakartoitusta eos
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Alueellinen tarkastelu osoittaa, etta eniten palkkakartoituksia oli tehty Ita-
Suomen (64 %) ja Eteli-Suomen (62 %) lddneissd. Seuraavaksi eniten niita
oli tehty Oulun (60 %) ja Lapin (59 %) laaneissa. Vihiten palkkakartoituk-
sia oli tehty Ahvenanmaan maakunnassa (57 %) ja Linsi-Suomen ld4nissa
(55 %). Ahvenanmaalta saatujen tulosten luotettavuutta heikentid vihdinen
vastaajamaara.

Palkkakartoitusten tilaa ovat selvittineet myds tyomarkkinakeskusjir-
jestot. Tulokset eivit ole suoraan verrannollisia, koska otannat ja kattavuu-
det poikkeavat toisistaan. Tuloksia voidaan kuitenkin pitidd suuntaa anta-
vina. Vihimmilldin palkkakartoitus on tehty kolmanneksella tyopaikoista
ja enimmillaan yli 80 prosentilla tyopaikoista. Tulosten eroja voi osaltaan
selittda kysymyksenasettelu: osalta on kysytty, onko tyopaikalla tehty tasa-
arvolain ehdot tiyttavd palkkakartoitus, toisilta taas, onko tyopaikalla yli-
paitiian palkkakartoitusta. Eroja selittia myds se, ettid osalla prosenttiosuu-
det on laskettu tasa-arvosuunnitelman tehneista tyopaikoista, osalla kaikista
kyselyyn vastanneista tyopaikoista.
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Taulukko 12.Tietoja palkkakartoitusten yleisyydesta'

Organisaatio Se'lwtyksen Kohderyhma Palkkakartoituksen tehneet
ajankohta

Kirkon tydmarkkinalaitos 2009 Seurakunnat ja seurakuntayhtymét 58 % (83 % suunnitelman tehneista)

Valtion tydmarkkinalaitos 2009 Henkilstohallinnossa toimivat tai muut 84 % suunnitelman tehneistd
tyonantajan edustajat

EK 2009 EKin jasenyritykset 84 %

Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2009 Kunnat ja kuntayhtymat 63 %

SAK 2009 SAK:n luottamusmiehet 32%

STTK 2009 STTKaisten liittojen henkiléston edustajat 36 %*

Akava 2008 Akavan luottamusmiehet (YTN/kunta/ 52 %
seurakunta/valtio)

Tyoeldman tutkimuskeskus 2008 Véhintdadn 30 henked tyollistavien tydpaik- 60 %

kojen henkil6stopdallikot tai muut tydnan-
tajan edustajat

* Kysyttiin, sisdltyyké tasa-arvosuunnitelmaan palkkakartoitus.

' ks. lisitietoa kyselyistd taulukon |1 yhteydessi s. 32.

Haastatteluissa keskityttiin palkkakartoitusten laadun ja valmisteluproses-
sin arviointiin. Suomessa palkkakartoitusten laadullista arviointia on tehty
vain vihin (Autio & Huhta 2008), ja nytkin arvioitavana olivat ainoastaan
kymmenen tyopaikan palkkakartoitukset. Ruotsin tasa-arvovaltuutetun
koordinoiman laajan selvityksen mukaan palkkakartoitusten laatu Ruotsissa
oli hilyttava: alle kymmenen prosenttia tarkastetuista 380 palkkakartoituk-
sesta taytti lain vaatimukset! (Jamstalldhetsombudsmannen 2007, 2008).

5.2 PALKKAKARTOITUKSEN VERTAILUJEN TEKEMINEN

Palkkakartoituksen tekemista tutkittiin tarkemmin kysymalla tyopaikoilta,
miti palkkoja tai palkanosia on vertailtu seki keiden palkkoja kartoituksessa
vertailtiin. Tulosten tulkinnassa pitii huomioida, etti ei ole itsetarkoitus
verrata palkkoja mahdollisimman monella, ehki osin paillekkiisellikin ta-
valla, vaan ettd vertailutavan tulee sopia tyopaikan kokoon, henkiléstora-
kenteeseen ja palkkausjirjestelmiin.

Miten palkkoja verrattiin

Kysymykselld miten palkkoja verrattiin pyrittiin selvittimiin, mihin palka-
nosiin vertailu on ulotettu. Keskipalkan ja kokonaispalkan kisitteet maari-
tellddn hiukan toisistaan poikkeavalla tavalla eri tyonantajatahojen piirissa.
Yleensi sdcdnndillisen tyoajan keskipalkalla tarkoitetaan kuukauden kokoai-
kaista palkkaa ilman ylitoisti saatavia korvauksia. Kokonaispalkkaan sisiltyy
seka peruspalkka tai tyonvaativuusarviointiin perustuva palkanosa etti eri-
laiset lisit, joita ovat esimerkiksi henkilokohtaiseen suoriutumiseen perus-

|7 Ruotsin tasa-arvolaissa (diskrimineringslag) velvoitetaan vertaamaan samojen téiden lisdksi myds sa-
manarvoisia toitd. http://www.do.se/Om-DO/Lagtexter/Diskrimineringslagen/.
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tuvat lisit, monitaito-, vastuu- ja olosuhdelisit. Vastauslomakkeeseen niiti
mairitelmiid ei ollut kirjattu. Koska kisitteet ovat monimutkaisia, on mah-
dollista, etti vastaajat tulkitsivat kysymyksen eri tavoin.

Kokonaispalkkoja oli verrannut 56 prosenttia palkkavertailun tehneisti
tyopaikoista. Myos sdannollisen tydajan keskipalkkojen vertailu oli yleista:
niin oli tehnyt 47 prosenttia tyopaikoista. Sen sijaan palkanosittain palkkoja
oli verrannut vain 15 prosenttia tyopaikoista. Avovastauksista ilmeni, etti
kaikki vastaajat eivit olleet ymmairtineet kysymysta samalla tavalla. Tama
saattoi kisitteiden monimutkaisuuden lisdksi johtua siitd, ettd palkkausjar-
jestelmit eroavat toisistaan huomattavasti.

Sektorikohtainen vertailu osoitti, etti kokonaispalkkojen vertaaminen
oli yleisinti kirkon sektorilla (74 %), palkanosittain vertailu puolestaan har-
vinaisinta (5 %). Eroa muihin sektoreihin saattaa selittai se, etta evankelis-
luterilaisen kirkon palkkauudistus oli tutkimusta tehtiessi vielid kesken ja
palkanosittaisen vertailun tekemistd on ehki haluttu lykata siihen saakka,
kunnes uusi jarjestelma on kokonaan kaytossa. Valtiosektorilla palkkauudis-
tus on jo pitkilld, joten tehtivikohtaisten ja suoriutumista mittaavien pal-
kanosien vertailu on yleisti. Valtiosektorilla palkanosittaista vertailua olikin
tehty enemmain kuin muualla, 42 prosentilla tyopaikoista.

Yksityiselld sektorilla 52 prosenttia tyopaikoista oli verrannut siinnolli-
sen tydajan keskipalkkoja ja yhtd suuri osuus kokonaispalkkoja. Keskipalk-
koja ja kokonaispalkkoja verranneet tyopaikat olivat osittain samoja: niista
yksityisen sektorin tyopaikoista, jotka olivat verranneet sdannollisen tydajan
keskipalkkoja, 25 prosenttia oli verrannut myds kokonaispalkkoja. Sen si-
jaan palkanosittain vertailu oli yksityiselld sektorilla tehty vain 8 prosentilla
tyopaikoista. Yksi selittivi tekija timan vertailutavan vahiisyydelle on, etta
yksityiselld sektorilla on kiytossid sopimuspalkkoja, joiden vertaaminen pal-
kanosittain ei onnistu.

KUVIO I1. MITEN PALKKAVERTAILU TEHTIIN HENKILOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN
KYSELYN MUKAAN, %

verrattiin palkkoja palkanosittain
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Kyselyn mukaan kaikista palkkakartoituksen tehneisti tyopaikoista 63 pro-
senttia oli verrannut naisten ja miesten sijoittumista eri vaativuusluokkiin.
Tita vertailua ei ollut tehnyt 24 prosenttia tyopaikoista, ja 13 prosentilla
ei ollut kiytossi vaativuusluokkiin perustuvaa palkkajirjestelmii. Yleisinti
vaativuusluokkiin perustuvan vertailun tekeminen oli valtiosektorilla, jolla
arvioinnin oli tehnyt 87 prosenttia palkkakartoituksen tehneista tyopaikois-
ta. Yksityisella sektorilla vertailun oli tehnyt 63 prosenttia ja kirkkosektoril-
la 60 prosenttia tyopaikoista. Harvinaisinta vertailun tekeminen oli kunta-
sektorilla, jolla 43 prosenttia oli tehnyt vertailun.

Tuloksen luotettavuutta kuntasektorin osalta heikentia se, etta sielld ei
puhuta vaativuusluokista, vaan kiytetiin tehtivikohtaisen palkanosan kisi-
tettd. Kuntasektorin tulosta selittinee myos se, etti sielld tehtavikohtainen
palkanosa ei ole vield vilttimaitta ollut kaytossi palkkakartoitusta tehties-
si. Erityisesti yksityisen sektorin vastauksia tarkasteltaessa tulee ottaa huo-
mioon, ettd ylemmilld toimihenkiloilla on usein sopimuspalkat. Niin ollen
vaativuus- tai suoritusarviointia ei ole vilttamatti tehty kaikille henkilosto-
ryhmille. Usein tyontekijoiden ja toimihenkildiden palkkausta kisitelldan
erikseen, joten esimerkiksi vaativuudenarviointia koskevat vastaukset saat-
tavat koskea vain joko tyontekijoiti tai toimihenkiloita.

KUVIO 12. VAATIVUUSARVIOINTI PALKKAKARTOITUKSESSA HENKILOSTOPAALLIKOILLE
SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %
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Monilla toimialoilla osa palkasta muodostuu henkilokohtaisen suoritus-
arvioinnin perusteella. Seuraava kuvio kertoo, oliko palkkakartoituksessa
eritelty naisten ja miesten sijoittumista henkilokohtaisen suoritusarvioinnin
eri luokkiin. Kuviosta 13 nihdiin, etti reilu neljannes eli 27 prosenttia tyo-
paikoista oli verrannut naisten ja miesten sijoittumista suoritusarvioinnin
eri luokkiin. Suurin osa eli lahes puolet tyopaikoista ei ollut vertailua teh-
nyt. Noin neljanneksell tyopaikoista suoritusarviointia ei ollut tehty. Eniten
suoritusarviointia oli kiytetty valtiosektorilla ja vihiten kirkon piirissi. Kir-
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kon kohdalla titi selittia se, ettd henkilokohtaisen suoriutumisen arviointi
ei ollut kirkon piirissd kaytossa kyselyn ajankohtana.

KUVIO 13. HENKILOKOHTAINEN SUORITUSARVIOINTI PALKKAKARTOITUKSESSA HENKI-
LOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %
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Edelld esitetyt tiedot palkkakartoituksen yleisyydesti seki vaativuusluok-
kiin ja suoritusarvioinnin eri luokkiin sijoittumisesta eivit vield kerro palk-
kakartoitusten perusteellisuudesta. Palkkakartoituksen tarkoituksena on
loytia mahdolliset naisten ja miesten viliset palkkaerot. Kattavan kartoi-
tuksen tekeminen edellyttii yleensi useita erilaisia vertailuja. Pelkistiin
naisten ja miesten sijoittumista eri vaativuusluokkiin eritteleva palkkakar-
toitus ei yksin riitd, vaan sen lisidksi tarvitaan esimerkiksi kokonaispalkko-
jen vertailua, henkilokohtaiseen suoritusarviointiin perustuvaa vertailua tai
molempia. My6s sopivien vertailuryhmien muodostamiseen tulee kiinnittia
huomiota.

Kyselyssi kivi ilmi, ettd yli puolet vastanneista tyopaikoista oli palkka-
vertailussa verrannut kokonaispalkkoja. Pelkistiin kokonaispalkkoja vertaa-
malla ei voida riittavisti selvittaa mahdollisia palkkaeroja tai niiden syita.
Vain osalla selvitys ulottui eri palkanlisiin. Palkkakartoituksessa tulisi tar-
kastella ja arvioida seki tyopaikalla kiytossi olevia palkkausjirjestelmii etti
jarjestelmien soveltamista eli toteutuneita palkkoja. Jotta saadaan selville,
kohdellaanko saman vaativuustason toitd yhdenvertaisesti, tyopaikalla tulisi
olla kisitys siitd, mitki tyot ovat yhti vaativia eli samanarvoisia.

Keiden palkkoja verrattiin

Henkilostopaillikoille tehdyn kyselyn mukaan suurin osa (70 %) palkka-
vertailun tehneisti oli verrannut naisten ja miesten palkkoja. Siihen, tar-
koittivatko vastaajat tyopaikan kaikkien naisten ja miesten palkkojen ver-
taamista keskeniin vai jotain muuta, kysely ei anna vastausta. Tyopaikoista
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65 prosenttia oli verrannut naisten ja miesten palkkoja ammattiryhmittiin,
45 prosenttia puolestaan henkilostoryhmittéin.'® Neljannes tyopaikoista oli
vertaillut eri osastojen naisten ja miesten palkkoja. Palkkakartoituksen teh-
neisti tyopaikoista 17 prosenttia oli tehnyt palkkavertailua yli tyéehtosopi-
musrajojen.'® Eri palkkausjirjestelmia oli verrannut 13 prosenttia ja maara-
aikaisten ja vakinaisten palkkoja 12 prosenttia. 9 prosenttia oli verrannut
osa-aikaisten ja kokoaikaisten palkkoja.

KUVIO 14. PALKKAVERTAILUN VERTAILUTAVAT HENKILOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN
KYSELYN MUKAAN (N = 443) %

verrattiin osa-aikaisten ja kokoaikaisten palkkoja
verrattiin madraaikaisten ja vakituisten palkkoja
verrattiin eri palkkausjarjestelmia

verrattiin palkkoja yli tydehtosopimusten

verrattiin eri osastojen naisten ja miesten
palkkoja

verrattiin eri henkiléstéryhmien naisten ja
miesten palkkoja

verrattiin eri ammattiryhmien naisten ja miesten
palkkoja

verrattiin naisten ja miesten palkkoja
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Sektorikohtaisessa vertailussa kuntasektori erottuu muista siini, etti vertai-
lu oli muita sektoreita useammin tehty ammattiryhmittidin. Yksi selittivi
tekija on se, ettd Kuntatyonantaja?® kehottaa tekemaiin vertailut hinnoit-
telutunnuksittain, mika on helpottanut sopivan ryhmittelyn 1oytymista.
Vertailu pohjaa tilloin jo ennestiin kiytossi olleeseen palkkatilastointikay-
tantoon. Yksityiselld sektorilla selkeidsti toisistaan erilliset tyontekijoiden,
toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden palkkausjirjestelmit oletet-
tavasti kannustavat tekemain vertailut siten, ettd naisia ja miehid verrataan
toisiinsa henkilostéryhmin sisilld. Pienempien ryhmien, kuten osastojen,
vertaaminen on vaikeaa pienten vertailuryhmien takia. Koska tehtivit ovat
kaikilla sektoreilla jakautuneet hyvin selvisti sukupuolen mukaan, samaan
vertailuryhmiin tulee joko hyvin vihin naisia tai hyvin vihin miehii, ja
yksittdisen tyontekijin palkka on vaarassa paljastua. (Autio ja Huhta 2008.)

Tyoehtosopimusrajat ylittava vertailu on osoittautunut kuntasektorilla
haasteelliseksi velvoitteeksi. Vertailua kylli pidetiin tarpeellisena, silld esi-
merkiksi teknisten sopimuksen ja KVTES:n piirissi olevien palkkauksessa
on eroja, vaikka tehtdvit saattavat olla yhta vaativia. Juuri ndmi sopimuk-

I8  Ammattiryhmid ovat esimerkiksi lastenhoitajat ja lastentarhanopettajat ja henkilostoryhmia esimerkiksi
tyontekijat, toimihenkildt ja ylemmat toimihenkilt.

|9 Tasa-arvolain muutosta koskevan hallituksen esityksen mukaan eri tydehtosopimusten noudattamista ei
sindnsd voida pitdd perusteena sille, ettd saman ty&nantajan palveluksessa oleville maksettaisiin samasta
tai samanarvoisesta tydstd erisuuruista palkkaa (HE 195/2004).

20 www.kuntatyonantaja.fi.
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set ovat samapalkkaisuuden toteutumisen kannalta tirkeissi asemassa, silli
teknisten sopimuksen piirissid on lihinnd miehii ja KVTES:n piirissd tyds-
kentelevistid on suurin osa naisia. Vertailun tekemitti jattimista on perus-
teltu silld, ettd palkan lisiksi pitiisi vertailla my6s muita tydehtoja, miki on
haasteellista. Yksityisella sektorilla tydehtosopimusrajat ylittavia vertailua
on tehty esimerkiksi samankaltaista tyotd tekevien alempien ja ylempien toi-
mihenkildiden valilld. (Autio ja Huhta 2008.)

Yksityiselld sektorilla oli verrattu muita sektoreita useammin palkkoja
yli tyoehtosopimusrajojen. Kuntasektorilla oli vertailtu hiukan useammin
maiiriaikaisten ja vakituisten palkkoja. Valtiolla edelld mainittuja vertai-
lumuotoja seki eri palkkausjirjestelmien vertailua oli kiytetty puolestaan
muita sektoreita vihemmain. Kirkon sektorilla vihiinen vastaajamiira hei-
kentdi tulosten luotettavuutta. Myonteisten vastausten maiiriin vaikuttaa
se, onko edes mahdollista tehdi vertailua yli tyéehtosopimusrajojen. Esi-
merkiksi valtiolla on monissa virastoissa kdytossa vain yksi sopimus, jolloin
sopimusrajojen yli vertaaminen ei ole mahdollista.

KUVIO 15. PALKKAVERTAILUN VERTAILUTAVAT SEKTOREITTAIN HENKILOSTOPAALLI-
KOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %
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Ei ole mahdollista maiiritelld yksiselitteisesti, mitd palkkoja tai palkanosia
kattavassa palkkakartoituksessa tulisi vertailla. Tésta syysta ei aineistosta
voida myoskiin laskea, kuinka monella prosentilla kyselyyn vastanneista
tyopaikoista kartoitus oli kattava. Ainoastaan yhden edelld kuvatun vertai-
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lun tekeminen riittdi kuitenkin vain harvoilla tyopaikoilla kattavaksi palk-
kakartoitukseksi. Autio ja Huhta (2008) maarittelevit yksinkertaisimmaksi
kattavan palkkakartoituksen tavaksi, ettd vaativuusryhmiin sijoittumisen
lisiksi verrataan naisten ja miesten siinnoélliselti tydajalta maksettuja koko-
naispalkkoja ja tarkastellaan niita kahta vertailua yhdessa.

Tulokset osoittavat, ettd palkkakartoitukset eivit kaikilla kyselyyn vas-
tanneilla tyopaikoilla ole kattavia. Vain 41 prosenttia niisti, jotka olivat ver-
ranneet naisten ja miesten sijoittumista eri vaativuusluokkiin, oli verrannut
my0Os naisten ja miesten sijoittumista henkilokohtaisen suoritusarvioinnin
eri luokkiin. Lisiksi ainoastaan 33 prosenttia palkkakartoituksen tehneisti
tyopaikoista oli verrannut seki naisten ja miesten kokonaispalkkoja etti hei-
din sijoittumistaan eri vaativuusluokkiin.

Taulukko 13 kuvaa, miten palkkakartoitukset oli tehty haastatelluilla
tyopaikoilla. Taulukossa on eritelty, miten palkkoja oli verrattu seki keiden
palkkoja oli verrattu. Taulukkoa luettaessa on huomioitava, ettd palkkaver-
tailua ei ole vilttimitti tehty samalla lailla l3pi koko organisaation. Puolet
taulukossa olevista palkkavertailuista 16ytyy sellaisenaan tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmasta, puolet vertailuista on vain palkkakartoitusta tehneen
ryhmin tai henkilon tiedossa. Kaikki taulukossa kuvatut palkkakartoitukset
ovat keskeniin erilaisia. Palkkakartoituksen lopullisen sisillon muotoutu-
miseen vaikuttivat monet asiat: tydpaikan henkilostorakenne, tietojirjestel-
mat seka vallitseva palkkarakenne.

Haastattelututkimuksen mukaan palkkakartoituksissa oli verrattu seka
kokonais- etti keskipalkkoja. Henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvia
tai muita lisid oli tarkasteltu varmasti vain kahdella tyopaikalla. Suurimmal-
la osalla tyopaikoista palkkavertailussa keskityttiin samoilla ammattinimik-
keilld olevien tai samoissa tehtiviryhmissi olevien vertailuun.
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Taulukko 13. Esimerkkeja palkkavertailun tekemisesta

Miten palkkoja verrattiin Keiden palkkoja verrattiin

Tarkasteltiinko henkil6-  Tarkasteltiinko

kohtaista suoriutumista muita lisia
I tydpaikka verrattiin palkkaluokkia ei ei samalla  ammattinimikkeelld
olevien
2. tyopaikka*  verrattiin kuukausiansi- ei ei samalla  ammattinimikkeelld
oiden keskiarvoa olevien
3. tyopaikka*  verrattin tehtdvakoh- ei ei samalla  ammattinimikkeelld
taisen palkan keskiar- olevien
voa
4. tyopaikka paljon erilaisia tarkas- kylla kylla paljon erilaisia vertailuja
teluja, mm. kokonais-
palkan vertailu
5. tydpaikka ei tietoa ei tietoa ei tietoa ei tietoa
6. tydpaikka verrattiin keskipalkkaa ei ei samoissa  tehtdvdryhmissd
olevien
7. tydpaikka ei tietoa ei tietoa ei tietoa samoissa  tehtdvaryhmissa
olevien
8. tydpaikka verrattin - kokonais- ei ei tydehtosopimusryhmittdin
palkkoja vaativuusluokittain ja palkka-
ryhmittdin eroteltuna
9.tyopaikka®  verrattiin keskipalkkoja ei ei eri henkildstoryhmissd tydn-
vaativuusryhmittdin
10. tydpaikka*  verrattiin peruspalkko- kylla kylla naisten ja miesten

jen keskiarvoa

* Tydpaikan palkkakartoitusten mallitaulukot ja kuvaukset I18ytyvit luvusta 5.3.

5.3 ESIMERKKEJA PALKKAKARTOITUKSEN
TOTEUTTAMISESTA

Tiassda luvussa on esitelty neljan haastatellun tyopaikan palkkakartoitus.
Taulukot antavat konkreettisia esimerkkeji siitd, miten palkkakartoituksen
haasteet on ratkaistu erityyppisilld tyopaikoilla. Seuraavat nelja palkkakar-
toitusta edustavat arvioitujen kartoitusten parhaimmistoa.

Esimerkkipalkkakartoitus A (julkinen, keskisuuri tyépaikka)

Tasa-arvosuunnitelmassa on taulukko, jossa on eritelty vakinaisen henkiloston kuukausiansioiden kes-
kiarvot tehtdvaryhmittdin sukupuolen mukaan. Naissd ansioissa ovat mukana kokemuslisit ja koulu-
tuslisdt, joita joissain tehtivissi saa. Taulukossa on |1 tehtiviryhmaa ja muut tyontekijat -kategoria,
johon on yhdistetty tehtivid, jotka itsessian muodostaisivat liian pienida ryhmii.Vertailussa ei ole otettu
huomioon johtavassa asemassa tyoskentelevien palkkaa.

Taulukko 14. Esimerkkipalkkakartoitus A

Palkat tehtavaryhmittiin =~ Miehet € Naiset €

Tehtdvaryhma |
Tehtavaryhma 2

jne.
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Esimerkkipalkkakartoitus B (julkinen, suuri tyopaikka)

Tasa-arvosuunnitelmassa on yksi laaja taulukko, jossa naisia ja miehid on verrattu virka- ja tyéehto-
sopimusaloittain seka hinnoittelukohdittain. Sopimusaloja taulukossa on seitseman. Kuuden kohdalla
hinnoittelukohtia eli palkkaluokkia on kahdeksan, luokasta enintddn | 500 euroa luokkaan yli 5 000 euroa.
Tuntipalkkaisten joukkoa on tarkasteltu kuuden palkkaryhmian kautta. Taulukossa on myoés selvitetty
hinnoittelukohtiin ja palkkaryhmiin kuuluvien tehtidvid ja nimikkeitd. Sekd naisten etti miesten koh-
dalla on ilmoitettu hinnoittelukohtaan kuuluvien tyontekijoiden lukumaira, palkan keskiarvo ja keski-
hajonta euroissa. Palkkatiedot on ilmoitettu, jos hinnoittelukohdassa on ollut vahintdan kuusi naista ja
miesta. Palkkakartoituksessa ei ole huomioitu tehtiavikohtaisen palkan lisidksi erilaisia lisia.

Taulukko 15. Esimerkkipalkkakartoitus B

Tehtavakohtai-nen palkka  Miehet Naiset Tehtévat, nimikkeet

Ikm  keskiarvo keskihajonta |km  keskiarvo keskihajonta tms.

I. sopimusala

Enint.1 500 € tehtavid xx
| 501-2 000 € tehtavid yy
2001-2 500 € tehtavid zz
jne.

2. sopimusala

Enint.1 500 € tehtavid xx
| 501-2 000 € tehtavid yy
2001-2 500 € tehtdvid zz
jne.

Esimerkkipalkkakartoitus C (yksityinen, keskisuuri tyopaikka)

Tasa-arvosuunnitelman palkkakartoitusosio koostuu kolmesta taulukosta, joissa on verrattu naisten ja
miesten keskipalkkoja. Ensimmadisessa taulukossa kaikki tyontekijit on luokiteltu neljian henkil6sto-
ryhmain. Seuraavissa kahdessa taulukossa on esitetty kaksi suurinta henkilostoryhmaa tyonvaativuus-
ryhmittéin. Toisessa tyonvaativuusryhmia on seitseman, toisessa kahdeksan. Kaikissa kohdissa vertailua
ei ole saatu tehtyd, koska ryhmaéan kuuluu vain miehia tai naisia. Kaikissa taulukoissa palkat on ilmoitet-
tu siten, etta miesten keskipalkan osuudeksi on merkitty 100 prosenttia ja naisten kohdalla on merkitty
keskipalkan osuus prosentteina miesten keskipalkasta.

Taulukko 16. Esimerkkipalkkakartoitus C

Naisten keskipalkan (palkkasumma jaettuna

naisten mairilld) osuus miesten keskipalkasta Miesten keskipalkia = 100 %

Henkilostoryhma

Johto
Ylemmat toimihenkilot
Toimihenkilot

Tyontekijat

Taulukko 17. Esimerkkipalkkakartoitus C

Toimihenkil6t  Naisten keskipalkan (palkkasumma jaettuna Miesten keskipalkka = 100 %
naisten maaralld) osuus miesten keskipalkasta

TVR |
TVR2
TVR 3

jne.

TVR = ty6nvaativuusryhma.
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Taulukko 18. Esimerkkipalkkakartoitus C

Tyontekijat  Naisten keskipalkan (palkkasumma jaettuna Miesten keskipalkka = 100 %
naisten mairilld) osuus miesten keskipalkasta

TVR |

TVR 2

TVR 3

jne.

TVR = ty6nvaativuusryhma.

Esimerkkipalkkakartoitus D (kunnallinen liikelaitos, keskisuuri tyépaikka)

Palkkakartoituksessa on verrattu naisten ja miesten peruspalkkojen keskiarvoja seki vield erikseen
henkilokohtaisen lisdan keskiarvoja. Kartoitukseen ei ole otettu mukaan johtajia eika kesiatyontekijoita.

Taulukko 19. Esimerkkipalkkakartoitus D

Keskiarvo Miehet € Naiset €

Peruspalkka
Henkildkohtainen lisd

Palkka + lisd

54 PALKKAKARTOITUKSEN TOTEUTUS

Henkilostopaillikoille suunnatun kyselyn mukaan palkkakartoitusta oli
ollut tekemissd suurimmalla osalla (82 %) tyopaikoista henkilostohallinto.
Niita tyopaikkoja, joilla henkiléstohallinto oli ollut ainoa palkkakartoituk-
sen tekemiseen osallistuva taho, oli hiukan yli puolet (51 %) vastaajista.
Johto oli osallistunut kartoituksen tekemiseen 40 prosentilla tyopaikoista.
Luottamusmiehet olivat olleet mukana palkkakartoituksen teossa alle kol-
manneksella tyopaikoista. Tasa-arvoryhmi oli ollut mukana palkkakartoi-
tuksen tekemisessi suhteellisen harvoin eli vain reilulla kymmenell prosen-
tilla tyopaikoista. Henkiloston edustajille suunnattu kysely sekd haastattelut
tukivat kasitysta siitd, ettd henkilostohallinto on palkkakartoituksen teke-
misessi keskeisin toimija.
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KUVIO 16. PALKKAKARTOITUKSESSA MUKANA OLLEET TAHOT HENKILOSTOPAALLI-
KOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %

tasa-arvoryhma
luottamusmiehet
johto

M henkilostohallinto

13 |
i (N = 30
kaikki (N = 441) 40
10
yksityinen sektori 29
(N=277) 44
12
kunta (N = 84) 27i |
28
. - 32
valtio (N = 60) 37
I
; _ 47
kirkko (N = 19) 4
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Avovastauksissa tuli esille muitakin palkkakartoituksen laatimiseen osallis-
tuneita tahoja, esimerkiksi tyosuojelupaillikks, tydsuojeluvaltuutettu, tyo-
ympiristotoimikunta ja yhteistyotoimikunta.

Henkiloston edustajille suunnatulla kyselyllid selvitettiin, miten henki-
16ston edustajat olivat osallistuneet palkkakartoituksen tekemisen eri vai-
heisiin. Eri vastausvaihtoehdot on taulukossa esitetty aikajirjestyksessa
suunnittelusta tietojen keraamisen ja tulosten analysoinnin kautta toimen-
piteiden suunnitteluun. Noin kolmannes vastaajista oli osallistunut palkka-
kartoituksen suunnitteluun. Tietojen kerddmiseen oli osallistunut neljannes
vastaajista. Eniten vastaajat olivat osallistuneet palkkakartoituksen tulosten
analysointiin ja johtopaatosten tekemiseen (70 %). Toimenpiteiden suunnit-
teluun oli osallistunut noin kolmannes vastaajista.
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KUVIO 17. MIHIN PALKKAKARTOITUKSEN OSA-ALUEESEEN VASTAAJA ON OSALLISTU-
NUT HENKILOSTON EDUSTAJILLE OSOITETUN KYSELYN MUKAAN (N = 116), %

palkkakartoituksen
suunnittelu

66

palkkatietojen
keraaminen

76

1

M on osallistunut

ei ole osallistunut

tulosten analysointi
ja johtopidatokset

30

toimenpiteiden
suunnittelu

66
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1

Suurin syy siihen, miksi vastaaja ei ollut osallistunut palkkakartoituksen te-
kemiseen, oli se, ettd kartoituksen tekeminen kuului jollekulle muulle:

= Henkilostohallinto hoiti kartoituksen tekemisen.

= Ei pyydetty, kartoituksen tekivit laitoksen johtaja ja talouspaallikko.

Osassa avovastauksia todettiin, ettid kartoituksen tekemiseen ei osallistuttu,
koska ei pdcdisty mukaan:
= Tyonantaja ei ole innokas ottamaan
tyontekijapuolta mukaan neuvotteluihin.
= Tyonantajapuolen mukaan se oli hinen tehtivinsa.

Haastatteluissa selvisi, ettd aloitteen palkkakartoituksesta oli lihes poik-
keuksetta tehnyt henkilostohallinto. Henkiloston edustajien osallistumi-
seen palkkakartoituksen tekemiseen suhtauduttiin haastatelluilla tyopai-
koilla vaihtelevasti: henkilostohallinto saattoi ottaa palkkakartoituksen
tekemisessi huomioon tasa-arvoryhmin toiveet, mutta toiveet saatettiin
myos jattaa huomiotta.

Palkkakartoituksen tekemisessd kdytetyt ohjeet
Eri tahojen palkkakartoitusta koskevat ohjeet poikkeavat toisistaan jonkin
verran. Tasa-arvovaltuutettu ohjeistaa tekemiin yksityiskohtaisen palkka-
kartoituksen, jossa kaikkien palkanosien pitidd olla vertailun kohteena. Sa-
moin suositellaan palkkojen vertaamista yli tydehtosopimusrajojen. Vertai-
luryhmien minimikokona pidetiin kolmea henkei, ja julkisella sektorilla
kehotetaan tarkastelemaan jopa yksittiisten henkildiden palkkoja, mutta
siten, etti yksittiisia palkkatietoja ei kuitenkaan tule julkisuuteen.

SAK:n ohjeet ovat hyvin samansuuntaiset kuin tasa-arvovaltuutetun.
Tyonantajaliitoista Elinkeinoelamin keskusliitto suosittelee tarkasteluryh-
min minimikooksi kuutta henkei. EK ei anna yhti ainoaa kaavaa, jonka
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mukaan vertailu pitiisi tehdi, vaan niyttia esimerkkivertailussaan, etti ai-
nakin eri henkilostoryhmien vaativuusryhmien ja saannollisen tydajan ansi-
oita pitdi verrata. Kuntatyonantajan ohjeessa minimiryhmin koko on my®és
kuusi henkei, eikid ohjeen mukaan vertailuun ole vilttimitonti sisillyttaa
henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvaa palkanosaa..

Tyopaikoilla oli vaihtelevia kdytantoja siind, kenen ohjeita kartoituksen
tekemisessi noudatetaan. Henkilostopaillikkokyselyn mukaan tyopaikat
olivat kayttineet kartoituksen tekemisessi eniten (63 %) tyonantajaliittojen
ohjeita. Tasa-arvovaltuutetun ohjeita oli kdyttinyt kolmannes tyopaikoista
ja tyontekijiliittojen ohjeita hiukan alle kolmannes eli 29 prosenttia tyopai-
koista. Useat tyopaikat olivat kiyttineet useita eri ohjeita kartoituksen laa-
timisessa. Sektorittaisessa tarkastelussa eniten muista sektoreista poikkesi
valtiosektori, jolla tasa-arvovaltuutetun ohjeita kiytetdan enemmain (45 %)
kuin muilla sektoreilla ja tyonantajaliittojen ohjeita puolestaan muita sekto-
reita vihemmain (29 %).

KUVIO 18. MILLAISIA OHJEITA KARTOITUKSEN TEKEMISESSA KAYTETTIIN HENKILOSTO-
PAALLIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN, %

tyontekijaliittojen ohjeita
valtuutetun ohjeistusta

B ty6nantajaliittojen ohjeita

kaikki (N = 395) 33
yksityinen sektori 30
(=250 ?

kunta (N = 78) 36

valtio (N = 49) 45
kirkko (N = 17) 29
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Yksikddn haastateltavista ei maininnut huomanneensa, etti palkkakartoi-
tuksesta on erilaisia ohjeita tai etti erilaiset ohjeet olisivat haitanneet palk-
kakartoituksen tekemistd. Palkkakartoituksen haasteet liittyivat ennemmin
ohjeiden soveltamiseen eli siihen, miten palkkakartoitus on mahdollista teh-
dd omalla tyopaikalla. Tyopaikalla oli saatettu tehda palkkakartoitus myos
ilman ohjeita:
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Haastateltava: Palkkakartoitus lihti siitd, ettd md keskustelin toi-
mitusjohtajan kanssa asiasta ja sitten ldhdin than konkreettisesti
katsomaan, etti mitkd palkat on. Ei mulla mitddn sen kummem-
paa erillistéi ohjetta siithen ollut. Koska en md esimerkiksi ymmdir-
tdnyt edes etsid mistéidin mitddn ohjetta.

5.5 PALKKAKARTOITUKSEN HAASTEET

Haastatteluiden perusteella palkkakartoituksen tekeminen koetaan tyopai-
koilla tasa-arvosuunnitelman hankalimmin toteutettavaksi osaksi. Haasteita
tuottavat kysymykset siitd, keiden palkkoja verrataan, mitd palkkoja tai pal-
kanosia vertailu koskee seki mitd tarkoitetaan samanarvoisilla toilld.

Henkilostopaillikkokyselyn mukaan selkedsti suurin haaste palkkakar-
toituksen toteuttamisessa tyopaikoilla oli vertailtavien ryhmien pienuus,
silld ldhes kolme neljastd tyopaikasta mainitsi ryhmien pienuuden ongel-
maksi. Seuraavaksi eniten haasteita aiheutti naisten ja miesten toimiminen
eri tehtdvissa (49 %). Vastanneista 38 prosenttia oli huolissaan palkkojen
paljastumisesta. Noin viidennekselld tyopaikoista oli ollut vaikeuksia saa-
da tietojarjestelmasta tarvittavia tietoa.?! Samoin viidennes tyopaikoista oli
epitietoisia siitd, miten palkkakartoitus tulisi tehdid. Vain harvat tyopaikat
olivat kokeneet palkkakartoituksen tekemisen haasteeksi mahdolliset epa-
mieluisat tulokset. Hyvin harvojen haasteena olivat olleet tyontekijoiden ja
tyonantajien erimielisyydet toteuttamistavasta. Haastattelut tukivat niiti
tuloksia. Henkilostopaillikkojen vastauksiin verrattuna henkiloston edus-
tajat pitivat kuitenkin pelkoa tulosten epamieluisuudesta (13 %) ja erimie-
lisyyksid toteuttamistavoista (12 %) huomattavasti vakavampana haasteena.

Eri sektoreiden vililld oli jonkin verran eroja. Kirkon sektorilla oli mui-
ta enemmain epatietoisuutta palkkakartoituksen tekotavasta, mihin saattaa
vaikuttaa meneillaan oleva palkkausjirjestelmin uudistus. Kirkon tulosten
luotettavuutta heikentdi vihiinen vastaajamiiri. Valtio- ja kuntasektorilla
oli muita sektoreita vaikeampi saada tietojarjestelmista tarvittavia tietoja.
Kuntasektorilla vertailun tekemistd hankaloitti muita sektoreita enemmin
naisten ja miesten toimiminen eri tehtavissi. Erityisesti kuntasektorin nais-
ten toimiminen KVTES:n piirissi ja miesten yleinen kuuluminen teknisten
tyoehtosopimukseen on todettu haasteeksi palkkavertailuja tehtiessa (Au-
tio & Huhta 2008). Yksityiselld sektorilla oltiin muita sektoreita enemmain
huolissaan palkkojen paljastumisesta. Tihin saattaa vaikuttaa se, ettid yk-
sityisella sektorilla on eniten sopimuspalkkoja. Julkisella sektorilla ei oltu
yhtd huolissaan palkkojen paljastumisesta, mika johtunee siitd, etta siella
palkat ovat lahtokohtaisesti julkisia.

21 Palkkajarjestelmdstd ei esimerkiksi saatu tietoja palkoista tehtdva- tai vaativuusluokittain sukupuolen
mukaan.
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KUVIO 19. PALKKAKARTOITUKSEN HAASTEET HENKILOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN
KYSELYN MUKAAN, %

Kun

B tydntekijéilld ja tydnantajilla erimielisyyksid toteuttamistavassa
pelko siita, ettd tulokset eivit ole mieluisia
epitietoisuus palkkakartoituksen tekotavasta

I tietojdrjestelmisti vaikea saada tietoa
huoli palkkojen paljastumisesta

naiset ja miehet toimivat eri tehtavissa

M vertailtavat ryhmit liian pienid
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yksityinen sektori
(N =239)

kunta (N = 81)

valtio (N =51)

kirkko (N = 14)
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tarkasteltiin ongelmien yhteytti palkkavertailun toteuttamistapaan,

havaittiin, ettd toteuttamistavalla ei ollut valttamatti vaikutusta koettuihin

ongelmiin. Ongelmat olivat kaikilla vastanneilla samankaltaisia.

Avovastauksissa ja haastatteluissa mainittiin seuraavia haasteita palkka-

karto
karto
m
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ituksen tekemisessd. Haasteet liittyvit padasiassa yhteistyohon palkka-
ituksen tekemisessi, kartoituksen toteuttamiseen ja tulosten tulkintaan.
Ei ole henkil6stoa tekemaiin tillaisia selvityksia.
Tekijat tulkitsevat tuloksia virheellisesti.
Kunnissa on useita eri tyo- ja virkaehtosopimuksia,
joissa erilaiset palkkausjirjestelmit.
Kartoituksen tekeminen turhauttavaa, koska julkaistut
tulokset ovat keskiarvoja eivitka kerro oikeastaan mitdan.
Lakisiiteisten tilastointien maarityksid pitdisi muuttaa.
Vertailutietojen kiyttiminen palkkaneuvotteluissa
on tapa, jolla voidaan vaikuttaa yksilotasolla.
Palkkaryhman ulkopuolisten asiantuntijoiden toiden
vaativuusarviointi on toistaiseksi puuttunut.
Kartoituksen tiedot hajallaan ja ainoastaan yhdella
henkilolla on kaikki tieto hallussa.
Hankalat tietojarjestelmiat, meneilldan oleva palkkauudistus.
Toivomus samanarvoisten toiden vertailusta ei toteutunut.



5.6 TIETO PALKKAKARTOITUKSEN TULOKSISTA

Henkilostopaillikkokyselyn mukaan palkkakartoituksen tulokset olivat
useimmiten henkildstohallinnon (83 %) ja johdon (80 %) tiedossa. Tyopai-
koista 63 prosentilla tulokset olivat luottamusmiesten tiedossa. Hiukan alle
kolmanneksella tyopaikoista tyontekijoilld oli tieto kartoituksen tuloksista.
Neljinneksella tyopaikoista tasa-arvoryhmi oli saanut kartoituksen tulokset
tietoonsa. Sektorikohtaisessa tarkastelussa tuli ilmi, ettd yksityiselld sekto-
rilla palkkakartoituksen tulokset olivat selviasti harvemmin tyontekijoiden
tiedossa kuin muilla sektoreilla. Avovastauksissa mainittiin, etti tiedon kar-
toituksen tuloksista voivat saada myos esimerkiksi tydympiristdtoimikunta,
uuden palkkausjirjestelmin kehittdmisryhma seki yhteistoimintaryhma.

KUVIO 20. KENELLA ON TIETO PALKKAKARTOITUKSEN TULOKSISTA HENKILOSTOPAAL-
LIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN (N = 338-439), %

tasa -arvoryhmilla
tyontekijcilld
luottamusmiehilla

johdolla

henkiléstéhallinnolla

"
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Haastattelut tukevat kyselyiden tulosta siité, ettd tyopaikoilla ei ole yhte-
ndistd kidytantod siitd, ketkid saavat tiedon palkkakartoituksen tuloksista.
Tulokset olivat aina palkkakartoitusta toteuttaneen tahon tiedossa, joten
kaikilla haastatelluilla tyopaikoilla henkildstohallinto oli tietoinen tulok-
sista. Tyopaikkojen kiytannot kuitenkin vaihtelivat: osalla haastatelluista
tyopaikoista palkkakartoitus tai sen osa sisiltyi tasa-arvosuunnitelmaan tai
suunnitelmassa oli lyhyt selvitys tuloksista. Yhdelli tyopaikalla henkilosto-
hallinnon tekemi palkkakartoitus tuotiin tasa-arvoryhmain tiedoksi, mutta
tiedot pidettiin osittain salaisina, eli tasa-arvoryhmain jisenet eivit saaneet
niitdi mukaansa, eiki niistd ollut mainintaa itse tasa-arvosuunnitelmassa.
Toisella tyopaikalla tasa-arvosuunnitelmassa oli suppea palkkakartoitus.
Laajempi kartoitus oli vain henkilostopaillikon tiedossa, silla palkkakartoi-
tuksen tehnyt henkilostopaillikks ei tiennyt, miten kartoituksen tuloksiin
tulisi suhtautua.
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Tutkija: Teilld on siis katsottu sitd, ettd miten miehet ja naiset ovat
niissd eri vaativuusluokissa?

Haastateltava: Joo. Se on se selvitys mikd on tehty. Joka on meilld
nyt sitten mun tyopoydilld, pohdittavana ettd no, mitds md sille
teen. Julkaista md en sitd voi.

Tutkija: Onko teilld tarkoitus sitten jatkossa tuoda téihdn tasa-ar-
vosuunnitelmaan laajempana...

Haastateltava: Toivottavasti ei. Kyllé se herdttdidi keskustelua niin
hirveesti... Kun meilld on sopimuspalkat. Ndkisin ettd toi taso
milld se nyt viestitddn, musta se on aika riittdvi. Meilld on niin
erilaisia asiantuntijatehtivid... Ja kelld on pitkdit historiat ja kel-
ld ei. Ja miten tyomarkkinat on muuttunut, ettd miten se palkka
on mddrdytynyt, ja onko ollut jostain osaajista jossain vaiheessa
pulaa ja jossain taas aivan litkaa. Ettd niin moni asia vaikuttaa
siihen. Ja miksi sitten naiset on saaneet meilld téisséi tapauksessa
nyt sitten vihemmdin, en md tiedd.

5.7 PALKKAKARTOITUKSEN TULOKSET JA SEURAUKSET

Seki henkilostopaillikosille ettid henkiloston edustajille suunnatulla kyselyl-
14 selvitettiin, millaisia tuloksia palkkakartoitus oli tyopaikalla tuottanut.??
Henkilostopaillikkokyselyn mukaan hiukan yli puolet (56 %) ja henkilos-
tokyselyn mukaan 48 prosenttia vastanneista palkkakartoituksen tehneisti
tyopaikoista oli havainnut eroja naisten ja miesten palkkauksessa. Kysymys
"havaittiinko palkkakartoituksessa eroja naisten ja miesten vililli” oli ym-
mirretty kahdella tavalla. Osa vastanneista oli ilmeisesti ymmartianyt kysy-
myksen tarkoittavan perusteettomia palkkaeroja ja toiset yleensi eroa nais-
ten ja miesten palkkatasossa. Tama kavi ilmi siitd, ettd osa niistd, jotka olivat
vastanneet, ettd miesten ja naisten palkoissa ei havaittu eroja, oli kuitenkin
eritellyt seuraavassa vastauksessa palkkaerojen syiti. Niiti vastauksia ei ole
huomioitu seuraavassa tarkastelussa.

Palkkaerojen syiden arviointia

Eri sektorit olivat yksimielisii siitd, ettd keskeisin syy sukupuolten vilisiin
palkkaeroihin oli tdiden ja tyotehtivien segregaatio. Kaikista tyopaikoista
tatd mieltd oli 80 prosenttia. Seuraava avovastaus kuvaa tilannetta tyopai-

kalla:

Téhdn oli vaikea vastata, koska tyopaikallamme on noin 40 miestd
ja kaksi naista. Me naiset teemme toimistotyét ja miehet sitten mui-
ta konepajatiiti. Palkatkaan eiviit ole keskendidin vertailukelpoiset;

22 Tulokset poikkeavat jonkun verran julkaisun STM 2009:1 | tuloksista, silld aikaisemmassa julkaisussa
tilastollisessa tarkastelussa mukana olivat kaikki vastanneet typaikat.

64



tosin me naiset saamme samaa palkkaa, joten olemme keskendim-
me tasa-arvoisia.

Henkilostopaillikoille suunnatussa kyselyssi toiseksi merkittivimmiksi
palkkaerojen syyksi arvioitiin se, ettd naiset ja miehet ovat eri asemissa (55
%). Tyopaikoista 29 prosenttia arvioi, ettd tyoskentelyvuodet selittavit nais-
ten ja miesten palkkaeroja. Vaikutusta palkkaeroihin arvioitiin olevan my®ds
koulutuksella (22 %) ja henkilokohtaisella suoriutumisella (19 %). Henkilo-
kohtaisella suoriutumisella voidaan viitata sekd palkkausjirjestelmian maa-
rittelemiin palkanosaan ettd sopimuspalkkoihin. Niistd tyopaikoista, jotka
olivat arvioineet palkkaerojen johtuvan henkilokohtaisesta suoriutumisesta,
kolmannes oli verrannut naisten ja miesten sijoittumista henkilokohtaisen
suoritusarvioinnin eri luokkiin. Melko harva eli noin joka kymmenes vastaa-
ja ei osannut selittdi, misti palkkaerot johtuivat. Viidellid prosentilla tyopai-
koista palkkaerojen syyksi arvioitiin tulospalkkaus.

KUVIO 2I. PALKKAEROJEN SYYT HENKILOSTOPAALLIKOILLE SUUNNATUN KYSELYN
MUKAAN NIILLA TYOPAIKOILLA, JOILLA PALKKAKARTOITUKSESSA OLI HAVAITTU EROA
NAISTEN JA MIESTEN PALKKAUKSESSA (N = 242), %

tulospalkkauksesta
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henkilokohtaisesta suoriutumisesta
koulutuksesta

tyoskentelyvuosista

naiset ja miehet ovat eri asemissa

naiset ja miehet toimivat eri tehtavissa
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Ainakin valtiosektorilla ajankohtainen puheenaihe on tehtivin vaativuu-
teen ja henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvien palkanosien suhde
toisiinsa: periaatteessa vaativimmissa tehtivissi olevien ei pitdisi automaat-
tisesti saada parempia suoritusarviointeja kuin vihemmain vaativia tehtivia
tekevien. Usein on huomautettu, ettd esimerkiksi rutiinimaista toimistotyo-
ta tekevien naisten suoriutumisarvioinnit jaavit alemmiksi kuin heidian esi-
miestensi (ks. esim. Leinonen, Talola, Terdvi ja Uosukainen 2008, 51-52).

Haastattelujen perusteella palkkakartoitus toi lihes jokaisella tyopaikal-
la esille naisten ja miesten vililld vallitsevan palkkaeron. Palkkaerojen syyta
ei kaikilla tyopaikoilla kuitenkaan selitetty mitenkdin, vaan todettiin, ettd
vallitseva tilanne on miki on. Silloin kun palkkaeroa selitettiin, useimmiten
palkkaeron syyksi arveltiin siti, ettd naiset ja miehet toimivat eri tehtavissa.
Palkkaerojen syyksi tyopaikalla saatettiin myos epaiilla sitid, ettd jokin palka-
nosa saattaa olla toista sukupuolta syrjivi. Seuraava lainaus on tyopaikalta,
jolla miesten henkilokohtainen palkanosuus oli tehtivisti riippumatta nais-
ten osuutta korkeampi.
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Tutkija: Herdttiké palkkavertailu ryhmdissé paljon keskustelua?
Haastateltava: Kyllé se herdtti, ettd mitd timd kertoo. Timdi ker-
too siitd, ettd miehilld on parempi heko [henkilokohtainen palkan-
osuus]. Ettd ei tiitd ihan yks yhteen, niitd ei oikeastaan edes pysty
ikind vertailemaan. Tédmd kertoi siitd ettd TVR [tyonvaativuus-
ryhmd] on sama, mutta ettd naisilla on pienempi heko-prosentti
keskimdicirin. Niin kylléhdn se sitten herdtti keskustelua.

Palkkakartoituksen tavoitteena on tuoda esille tyopaikalla mahdollisesti val-
litsevat epitasa-arvoiset palkkausjirjestelmit tai palkat. Palkkakartoituksen
ja sen tulosten analysoinnin pohjalta tasa-arvosuunnitelmaan kirjataan toi-
menpiteitd tasa-arvoisen palkkauksen edistimiseksi. Palkkakartoituksen
tekeminen ilman, ettd sen tuloksia analysoidaan, on turhaa. Henkilostopaal-
likkokyselyn mukaan kolmella neljista tyopaikasta palkkakartoituksen joh-
topaatokset ja toimenpiteet olivat osa tasa-arvosuunnitelmaa.
Henkilostopaillikkokyselyssa  palkkakartoituksen vaikutuksia tutkit-
tiin kysymalld, mitd palkkakartoituksesta on seurannut. Tulokset tista
kysymyksesti ovat lihinna suuntaa antavia, koska kysymykseen vastasivat
seka ne, jotka olivat havainneet palkkakartoituksessa eroa naisten ja mies-
ten palkkauksessa, etti ne, jotka eivit olleet havainneet kartoituksessa eroa
palkkauksessa. Palkkakartoituksesta oli seurannut toimenpiteitid kummalla-
kin ryhmailla, ja yllattaen vastauksissa ei ollut juurikaan eroa nididen kahden
ryhmin vililla. Kuviossa 22 ovat mukana vain ne vastaajat, jotka olivat ha-
vainneet palkkakartoituksessa eroa naisten ja miesten palkkauksessa.

KUVIO 22. MITA TOIMENPITEITA PALKKAKARTOITUKSESTA ON HENKILOSTOPAALLI-
KOILLE SUUNNATUN KYSELYN MUKAAN SEURANNUT TYOPAIKOILLA, JOILLA PALKKA-
KARTOITUKSESSA OLI HAVAITTU EROA NAISTEN JA MIESTEN PALKKAUKSESSA (N = 220—
225), %
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Palkkakartoituksesta ei ollut 38 prosentilla tyopaikoista seurannut mitian
toimenpiteitd. Tdhin voi olla monta syyti. Yksi on se, ettd joukossa on tyo-
paikkoja, joilla palkkakartoituksessa havaitulle palkkaerolle on ollut hyvik-
syttava syy. Todennikoisesti mukana oli my6s sellaisia tyopaikkoja, joilla
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palkkakartoitus olisi edellyttinyt toimenpiteitid, mutta niiti ei ole toteutet-
tu. Tulos saattaa myos kertoa siitd, ettd palkkakartoituksen teossa ei ollut
valttimaitta vield onnistuttu tai palkkakartoituksen tuloksia ei ollut osattu
tai haluttu hyodyntia.

Varsinaisista toimenpiteistd useimmin seurauksena oli ollut tyonkuvi-
en ja tehtavianimikkeiden lapikdynti (27 %) ja tyon vaativuuden arviointi ja
palkkojen korjaaminen (25 %). Viidennes tyopaikoista oli palkkakartoituk-
sen kannustamana selvittanyt palkkaeroja tarkemmin. Joka kymmenennessi
tyopaikassa oli tehty palkkausjirjestelmin uudistus. Avovastausten mukaan
muita palkkakartoituksesta seuranneita toimenpiteitd olivat esimerkiksi
paikalliset erit palkkojen tasaamiseksi sekd miiriaikaisten henkildiden tyo-
suhteiden vakinaistaminen.

Henkiloston edustajille suunnatussa kyselyssi 73 prosenttia vastaajista
oli sitd mielti, ettd palkkakartoituksesta oli ollut hyotyi tyopaikan tasa-ar-
votyOssa. Vastanneista 15 prosenttia ei pitanyt palkkakartoitusta hyodyllise-
ni tasa-arvotyon kannalta ja 12 prosenttia ei osannut sanoa, oliko palkkakar-
toituksesta ollut hyotyi. Sektoreittain tarkasteltuna vastaukset jakautuvat
siten, etti julkisen sektorin edustajat pitivit palkkakartoitusta hyodyllisem-
pana kuin yksityiseltd sektorilta vastanneet: julkisen sektorin vastaajista 80
prosenttia piti palkkakartoitusta hyodylliseni tasa-arvotyon kannalta, kun
yksityiselli sektorilla vastaava osuus oli 68 prosenttia.

Palkkakartoituksen ja sen seurausten arvioinnissa tulee huomioida, etta
seuraukset eivit automaattisesti ole tulosta palkkakartoituksesta. Sen sijaan
kyse saattaa olla siitd, ettid tasa-arvolain vaatima palkkakartoitus ja tietyn
sektorin palkkauudistukset ovat osuneet ajallisesti lahekkiin. Seuraava avo-
vastaus kirkkosektorilta palkkakartoituksen seurauksia kartoittaneeseen ky-
symykseen vahvistaa tita tulkintaa:

Meilld on tehty kaikki timd osana kirkon palkkausjdrjestelmdin
uudistusta, ei niinkddn palkkakartoituksen seurauksena.

Silla, miten palkkakartoitus oli toteutettu, ei ndyttaisi olevan vaikutusta sii-
hen, miti toimenpiteitd kartoituksesta on seurannut. Esimerkiksi noin nel-
jannekselli niistd tyopaikoista, jotka olivat palkkakartoituksessa verranneet
naisten ja miesten sijoittumista eri vaativuusluokkiin tai henkilokohtaisen
suoritusarvioinnin eri luokkiin, oli palkkakartoituksesta seurannut tyon
vaativuuden arviointi. Samoin noin neljanneksella niistd tyopaikoista, joilla
vaativuusluokkiin sijoittumista tai henkilokohtaisen suoritusarvioinnin eri
luokkiin sijoittumista ei ollut verrattu, oli palkkakartoitusta seurannut tyon
vaativuuden arviointi.

Taulukossa 20 on tiivistelmi palkkakartoitukseen liittyvistd toimenpi-
teistd haastatelluilla tyopaikoilla. Taulukossa tuodaan esille yksi tasa-arvo-
suunnitelmien ja palkkakartoitusten arvioinnin vaikeus: palkkoihin ja tasa-
arvoon liittyviid toimenpiteitd on toteutettu seki tasa-arvosuunnitelmassa
ettd sen ulkopuolella. Taulukossa on eroteltu toimenpiteet sen mukaan,
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onko toimenpide mainittu tasa-arvosuunnitelmassa vai onko se toteutettu
suunnitelman ulkopuolella.

Taulukosta havaitaan, etti kahdella tyopaikalla kymmenesti ei ollut lain-
kaan palkkoihin liittyvii toimenpiteiti. Kahdella tyopaikalla toimenpiteeni
oli palkkakartoituksen tekeminen, miti ei voida varsinaisesti pitda palkkaan
liittyvdnd toimenpiteend. Varsinaisia palkkaeroa tasoittavia toimenpiteita
oli tehty neljilla tyopaikalla. Joukossa oli seka suuria rakenteellisia toimen-
piteitd (kuten tasa-arvon huomioiminen yhden sopimusalan palkkauksen
uudistamisessa) ettd pienempid, valittomaisti ei-hyviksyttyd palkkaeroa
tasoittavia toimenpiteitd (kuten palkkaeron tasoittaminen jirjestelyerin
avulla). Kuten edelld mainittiin, toimenpiteet eivit vilttimatti ole suoraan
seurausta palkkakartoituksesta, vaan toimenpide ja palkkakartoitus ovat
saattaneet muuten osua ajallisesti periakkain.

Taulukko 20. Palkkoihin liittyvdt toimenpiteet haastatelluilla tyopaikoilla

Toimenpiteet tasa-arvosuunnitelmassa Toimenpiteet tasa-arvosuunnitelman ulkopuolella

I tydpaikka Seurataan erityisesti kahden tehtavaryhman
palkkakehitysta.

2. tydpaikka
3. tyopaikka Huolehditaan kartoituksen tekemisesta.

4. tydpaikka - Yhden sopimusalan palkkauksen uudistamisessa on
huomioitu tasa-arvondkékulma.

5. tySpaikka Huolehditaan kartoituksen tekemisestd vuosittain.  On kaytetty pieni jarjestelyerd palkkojen tasaa-
miseen.

6. tyopaikka

7. tyopaikka Vaativuusluokitukset pdivitetddn (tosin luokitus ei
vaikuta palkkaan).

8.tyopaikka  Tehdddn palkkakartoitus. Seurataan idkkdiden
palkkatasoa.

9. tydpaikka Tehddin toiden vaativuuden pdivitykseen liittyvid
toimenpiteitd.

10. tySpaikka  Jatkossa tarkastellaan my6s tydsuhde-etuja, jotta
ne saadaan tasa-arvoisiksi.

5.8 YHTEENVETO PALKKAKARTOITUKSISTA

Ellei toisin mainita, tulokset perustuvat henkilostopailliksille suunnattuun
kyselyyn.

Palkkakartoitusten yleisyys
= Kaikista tyopaikoista 60 prosenttia oli tehnyt palkkakartoituksen.
Tyopaikoista 36 prosenttia ei ollut tehnyt kartoitusta ja nelja
prosenttia ei osannut sanoa, oliko tyopaikalla tehty kartoitus.
Kartoituksia oli tehty valtiosektorilla 77 prosentilla, yksityiselld
sektorilla 60 prosentilla, kuntasektorilla
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58 prosentilla ja kirkkosektorilla 44 prosentilla tyopaikoista.
Koska palkkakartoituksia oli joillain sektoreilla enemmin

kuin tasa-arvosuunnitelmia, todennikéisesti kaikki
palkkakartoituksen tehneet tyopaikat eivit ole tehneet

palkkojen vertailua tasa-arvosuunnitelmaa varten, vaan

kyseessi on palkkojen tarkastelu tyopaikalla ylipaataan.
Palkkakartoitukset ovat sitid yleisempii, mitid suuremmasta
tyopaikasta on kyse. Suurista, vihintdian 250 henkea tyollistavista
tyopaikoista, 85 prosenttia oli tehnyt palkkakartoituksen.

Palkkakartoituksen vertailujen tekeminen

Tyopaikoista 56 prosenttia oli tehnyt palkkavertailun
vertailemalla kokonaispalkkoja. Sdannollisen tydajan

keskipalkkoja oli vertaillut 47 prosenttia. Palkanosittaista
vertailua oli tehnyt vain 15 prosenttia tyopaikoista.

Kaikista palkkakartoituksen tehneisti tyopaikoista 63

prosenttia oli verrannut naisten ja miesten sijoittumista eri
vaativuusluokkiin, 24 prosenttia ei ollut tehnyt titi vertailua

ja 13 prosenttia ei ollut tehnyt vaativuudenarviointia.

Naisten ja miesten palkkoja oli verrannut ammattiryhmien sisilld 65
prosenttia tydpaikoista. Naisten ja miesten palkkojen oli verrannut
henkilostoryhmien sisdlld 45 prosenttia tyopaikoista. Neljannes
tyopaikoista oli vertaillut eri osastojen naisten ja miesten palkkoja.
Vastanneista tyopaikoista 17 prosenttia oli verrannut

palkkoja yli tyoehtosopimusrajojen. Eri palkkajarjestelmia

oli verrannut 13 prosenttia ja miiraaikaisten ja vakituisten
palkkoja 12 prosenttia. Osa-aikaisten ja kokoaikaisten

palkkoja oli verrannut 9 prosenttia tyopaikoista.

Haastatteluiden perusteella palkkakartoituksissa vertailtiin yleensa
samoissa tehtivissi olevien palkkoja. Samanarvoisten toiden
vertailu oli tyopaikoille samojen téiden vertailua haastavampaa.
Kattavan palkkakartoituksen toteuttamistavat ovat
tyopaikkakohtaisia. Yhteista niille on se, etti kattava
palkkakartoitus edellyttii useamman vertailun tekemista.

Palkkakartoituksen toteutus

Henkilostohallinto oli keskeisin (82 %) palkkakartoituksen
toteuttaja. Tyopaikoista 40 prosentilla johto oli osallistunut
kartoituksen tekemiseen. Vain noin kolmanneksella
tyopaikoista luottamusmiehet olivat olleet mukana
palkkakartoituksen toteuttamisessa. Tasa-arvoryhma

oli ollut mukana palkkakartoituksen tekemisessi vain

reilulla kymmenelld prosentilla tyopaikoista.

Henkiloston edustajille suunnatun kyselyn mukaan henkiloston
edustajat olivat osallistuneet useimmiten palkkakartoituksen
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tulosten analysointiin (70 %). Palkkakartoituksen
suunnitteluun oli osallistunut 34 prosenttia, palkkatietojen
keraamiseen 24 prosenttia ja toimenpiteiden suunnitteluun
35 prosenttia vastanneista. Vain harvat henkiléston edustajat
olivat osallistuneet koko palkkakartoitusprosessiin.

m Suurin syy siihen, ettd vastaaja ei ollut osallistunut
palkkakartoituksen tekemiseen, oli se, etti kartoituksen
tekeminen kuului jollekulle muulle. Osa vastaajista koki
myos, ettd ei ollut padssyt mukaan, vaikka olisi halunnut.

= Tyonantajaliittojen ohjeet olivat palkkakartoituksen teossa eniten
(63 %) kidytetty ohjeistus. Tasa-arvovaltuutetun ohjeita oli kiyttinyt
kolmannes tyopaikoista ja tyontekijaliittojen ohjeita vajaa kolmannes
tyopaikoista. Useat tyopaikat olivat kiyttineet useita eri ohjeita
kartoituksen laatimisessa. Eri tahojen erilaiset ohjeet eivit olleet
haastatteluiden mukaan haitanneet palkkakartoituksen tekemista.

Palkkakartoituksen haasteet

m Haastatteluiden mukaan palkkakartoitus koettiin tasa-
arvosuunnitelman hankalimmaksi osa-alueeksi. Tyopaikoilla
epaselvyyksii aiheuttaa se, mitd palkkoja tai palkanosia
verrataan ja keiden vililli vertailu suoritetaan.

m Kyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tydelimin
segregoituminen hankaloittaa palkkakartoituksen tekemista.
Palkkakartoituksen toteuttamisen suurin haaste oli vertailtavien
ryhmien pienuus (72 %). Seuraavaksi eniten haasteita aiheutti
naisten ja miesten toimiminen eri tehtavissa (49 %) ja huoli
palkkojen paljastumisesta (38 %). Noin viidenneksella
tyopaikoista oli ollut vaikeuksia saada tietojirjestelmaisti
tarvittavia tietoja. Samoin viidennes oli epitietoisia siita,
miten palkkakartoitus tulisi tehdi. Epamieluisat tulokset ja
erimielisyydet toteuttamistavassa olivat haasteena vain harvoin.

Tieto palkkakartoituksen tuloksista

m Palkkakartoituksen tulokset olivat useimmiten
henkilostohallinnon (83 %) ja johdon (80 %) tiedossa.
Vastaajista 63 prosentilla tulokset olivat luottamusmiesten
tiedossa. Hiukan alle kolmanneksella tyopaikoista
tyontekijoilld oli tieto kartoituksen tuloksista. Neljinnekselld
tyopaikoista tasa-arvoryhma oli saanut tulokset tietoonsa.

m Palkkakartoituksen johtopiitokset ja toimenpiteet olivat
osa tasa-arvosuunnitelmaa 72 prosentilla tyoépaikoista.

Palkkakartoituksen tulokset ja seuraukset
m Tyopaikoista 56 prosenttia oli havainnut eroja
naisten ja miesten palkkauksessa.
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m Keskeisimmiksi palkkaerojen syyksi arvioitiin naisten ja miesten

toimiminen eri tehtdvissa (80 %). Naisten ja miesten erilaisen
aseman arvioi syyksi 55 prosenttia, ja 29 prosenttia arvioi, etta
tyoskentelyvuodet selittivit naisten ja miesten palkkaeroja.
Koulutuksen arvioi palkkaerojen syyksi 22 prosenttia ja
henkilokohtaisen suoriutumisen 19 prosenttia vastanneista. Joka
kymmenes vastaaja ei osannut selittidi, mista palkkaerot johtuivat.
Palkkakartoituksesta ei ollut 38 prosentilla tyopaikoista seurannut
mitdan. Varsinaisista toimenpiteistd useimmin oli ryhdytty
tyonkuvien ja tehtivanimikkeiden lipikayntiin (27 %), tyon
vaativuuden arviointiin ja palkkojen korjaamiseen (kumpaankin
25 %). Tyopaikoista 20 prosenttia oli palkkakartoituksen
kannustamana selvittinyt palkkaeroja tarkemmin. Joka
kymmenennelli tyopaikalla oli tehty palkkausjirjestelmin uudistus.
Toimenpiteiden puuttumista perusteltiin ajan,

resurssien ja tahdon puutteella. Usein todettiin my®os,

ettd tyopaikalla ei ollut tarvetta toimenpiteisiin.

Henkiloston edustajille suunnatun kyselyn mukaan

73 prosentin mielesta palkkakartoituksesta oli

ollut hyotyi tyopaikan tasa-arvotyossa.

71



6 TASA-ARVOSUUNNITELMAT
HAASTAT TELUIDEN VALOSSA

Tiassd luvussa tarkastellaan haastateltujen tyopaikkojen tasa-arvosuunni-
telmia suhteessa tasa-arvolain vaatimuksiin. Arvio pohjautuu tyopaikkojen
kirjallisiin suunnitelmiin ja tyopaikkojen toimijoiden haastatteluihin. Lu-
vun lopussa on tyopaikkojen oma arvio tasa-arvosuunnitelmistaan.

Tasa-arvolaki edellyttii, ettd tasa-arvosuunnitelma sisaltia

1. selvityksen tyopaikan tasa-arvotilanteesta sekid sen osana erittelyn
naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtadviin sekd kartoituksen
naisten ja miesten tehtivien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista

2. kiynnistettiviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimen-
piteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavut-
tamiseksi

3. arvion tasa-arvosuunnitelmaan sisiltyneiden aikaisempien toimenpi-

teiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Taulukossa 21 on esitetty kohtien 1-3 toteutuminen kunkin haastattelui-
hin osallistuneen tyopaikan tasa-arvosuunnitelmassa. Tyopaikan tasa-arvo-
tilanteen selvitys (kohta 1) on jaettu kahteen eri vaiheeseen: 1) Sisaltdiko
tasa-arvosuunnitelma selvityksen tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja/tai selvi-
tyksen naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtiviin? 2) Sisiltaako suunni-
telma palkkakartoituksen? Palkkakartoituksen laatuun tai kattavuuteen ei
oteta kantaa. Seuraavassa sarakkeessa on arvio siitd, sisaltaako suunnitelma
toimenpiteita tasa-arvon edistamiseksi. Viimeisessi sarakkeessa arvioidaan,
onko tasa-arvosuunnitelmassa huomioitu aikaisemmassa suunnitelmassa
mainittuja toimenpiteitd. Taulukko antaa yleiskuvan haastateltujen tyopaik-
kojen tasa-arvosuunnitelmista.

Taulukosta nihdiin, ettd lihes kaikki arvioidut tasa-arvosuunnitelmat
sisdlsivit selvityksen tyopaikan tasa-arvotilanteesta. Yli puolet tyopaikoista
olikin selvittinyt asiaa erilliselld tasa-arvokyselylla, muutamalla tyopaikal-
la selvitys pohjautui ilmapiirikyselyyn tai muuhun tydoloja selvittineeseen
kyselyyn. Tyopaikat pitivit tasa-arvotilanteen selvittimista tarkedni tasa-ar-
vosuunnittelun kidynnistamisessi: selvitykselld saatiin paitsi tietoa ihmisten
kokemuksista, myos tiedotettiin laajasti tasa-arvosuunnittelun kiynnistimi-
sesti tyopaikalla.

Kuudella tyopaikalla kymmenesti tasa-arvosuunnitelma sisilsi palkka-
kartoituksen tai maininnan sen tuloksista. Neljalla tyopaikalla palkkakartoi-
tusta ei ollut mainittu suunnitelmassa.

Toimenpide-kohdan arviointi oli hankalampaa kuin muiden kohtien:
suunnitelmassa saattoi olla monta sivua tekstii, mutta teksti saattoi sisiltia
toimenpiteiden sijaan yleisid tavoitteita ja visioita. Tissi taulukossa "kyll3”
tarkoittaa sitd, ettd suunnitelmassa on konkreettisesti esitetty toimenpiteita.
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Toimenpiteiden laatuun ei tissi oteta kantaa. Kahdeksalla tyopaikalla kym-
menestd suunnitelma sisilsi toimenpiteita.

Neljilld tyopaikalla arvioitava suunnitelma oli tyopaikan ensimmaiinen
tasa-arvosuunnitelman. Ainoastaan kahdella tyopaikalla se sisilsi arvion ai-
kaisemmista toimenpiteistd. Kolme tyopaikkaa oli tehnyt suunnitelman jo
aikaisemmin, mutta se ei siitd huolimatta sisiltinyt arviota toimenpiteista.

Taulukko 21.Tasa-arvosuunnitelmien arviointi

Sisdltddko suunni-  Sisdltaako suunnitelma Sisdltdako suunnitelma  Siséltadko suunnitel-
telma selvityksen  palkkakartoituksen tai toimenpiteité tasa- ma arvion aikaisem-
tyopaikan tasa- mainintoja kartoituksen arvon edistamiseksi? mista toimenpiteista?
arvotilanteesta’ tuloksista?

| tydpaikka kylla kylla kylla kylla

2. tyopaikka kylla kylla ei ei*

3. tyopaikka kylld kylld kylld ei

4. tyopaikka ei ei ei ei

5. tyopaikka kylla ei ei ei

6. tydpaikka kylla kylla kylla ei*

7. tybpaikka kylld ei kylld kylld

8. tydpaikka ei ei kylld ei

9. tyopaikka kylld kylla kylla ei*

10. tydpaikka kylla kylla kylla ei*

* Ensimmainen suunnitelma.

On huomattava, etti taulukosta vilittyva kuva on ristiriitainen: Joillakin
tyopaikoilla tasa-arvosuunnitelma on taulukon kriteereiden mukaan kun-
nossa, vaikka todellisuudessa lain perimmaiinen tarkoitus eli naisten ja mies-
ten tasa-arvon edistaminen on haastatteluiden perusteella jiidnyt taka-alalle.
Toisaalta taulukossa on mukana myds tyopaikka, jossa tyopaikan tasa-arvo-
suunnitelman arviointi ei anna oikeaa kuvaa tyopaikalla tehdysta laajamit-
taisesta tasa-arvotyosta.

Haastattelututkimuksen tulokset tukevat aikaisempia tutkimuksia?? sii-
nd, ettd tyopaikoilta puuttuu ymmairrys suunnittelun eri osien suhteesta
toisiinsa. Selvitysten tuloksilla tulisi olla selkea yhteys toimenpiteisiin, ja
arviointia varten tulisi kehittii seurannan mittarit. Muodolliset ehdot tiyt-
tivistd suunnittelusta pitiisi siis vield edeti sisilléllisempiin tasa-arvopro-
sessiin, joka nivoutuisi kiinteasti tydopaikan muuhun henkilostopolitiikkaan.

Tasa-arvosuunnittelun itsearviointi

Haastatteluiden lopuksi haastateltavia pyydettiin itse arvioimaan tyopaikan
tasa-arvosuunnitelmaa ja siihen johtanutta prosessia. Heilta kysyttiin muun
muassa, olivatko he tyytyviisii valmiiseen suunnitelmaan vai lisdisivatko tai
poistaisivatko he siiti joitain elementteja.

23 Aikaisemmin on arvioitu kahdeksan sukupuolten tasa-arvon kehittdmishankkeessa mukana olleen ty6-
paikan tasa-arvosuunnitelma (Huhta ym. 2007, s. 96—106).
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Kaiken kaikkiaan haastatellut olivat tyytyviisid prosessin lopputulok-
seen eli valmiiseen tasa-arvosuunnitelmaan. Huomionarvoista onkin, etti
haastateltavat pohtivat hyvin vihin kriittisesti sitd, tayttaiko suunnitelma
lain vaatimuksen. Monen puheesta kivi kylla ilmi, etti he itse pitivit suun-
nitelmaa riittdvan hyvinai ja lain vaatimukset tayttaviana — tdysin riippumat-
ta siitd, oliko suunnitelma tissi raportissa kisiteltyjen perusteiden mukaan
kattava. Vaikuttaa siltd, ettd suunnitelman tekemiseen osallistuneiden on
vaikea arvioida valmista suunnitelmaa suhteessa tasa-arvolain vaatimuksiin.
Tamai on toisaalta varsin ymmarrettivai, silld laki ei tarjoa vilineiti itsear-
viointiin. Positiivisia arvioita saattaa selittid myds se, ettd harvalla haasta-
teltavalla oli mydskiin tiedossa vertailukohtia, joihin oman tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaa vertaisi. Toisaalta haastattelut osoittivat, etti tyopaikalla
voidaan tehdd perusteellista tasa-arvotyota, vaikka varsinainen tasa-arvo-
suunnitelma olisikin varsin vaatimaton.

Niyttaa siltd, ettd henkilostopaillikot analysoivat suunnitelmia asemansa
puolesta syvillisemmin kuin muut tasa-arvosuunnitelman tekemiseen osallistu-
neet. He olivat usein mukana kdynnistimassa suunnittelutyoti ja olivat parhai-
ten tietoisia tasa-arvosuunnittelulle asetetuista konkreettisista vaatimuksista.

Suurin osa esitetyistd huomioista koski varsinaista prosessia, eli tyosken-
telyn sujuvuutta ja suunnitelman tehneen ryhmin toimintaa. Useilla tyo-
paikoilla kiiteltiin aktiivista ryhmii, jossa oli kiyty hyvii ja paikoin kiihke-
dakin keskustelua. Jos erimielisyyksii oli ollut, ne oli saatu soviteltua. Vain
muutamaa haastateltavaa oli jaanyt jokin asia vaivaamaan. Nimi kommentit
liittyivit useimmin palkkakartoituksen toteutukseen, mutta myos esimer-
kiksi johdon aktiivisuuteen. Niin eris henkilostopaillikko arvioi prosessin
ja paljon tyoti vaatineen tasa-arvosuunnitelman onnistumista:

Tutkija: Miten ndiet tdmdn suunnitelman ja sen onnistumisen?
Haastateltava: Md olen itse hirveen tyytyvdinen tuohon. Ettd se on
napakka. En md halua ainakaan siti kasvattaa millddn muotoa.
Tietenkin sité prosessia voi aina miettid, ettd miten sen henkiloston
edustajan siihen ottais silleen fiksusti mukaan, ettd se olis aidosti
vhdessd tehty. Ja just ettd me saadaan se vertailtavuus. Ja toivoisin
jopa ettd meiddn koko konserni ottais tin mallin kédyttoon. Tamd
on niille nyt annettu ja ndytetty, ettd tissi ne lain puitteet nyt
tayttyy. Ettd nyt on harjoiteltu monenmoista versiota ja nyt se on
muotoutunut tihdn.

Itse suunnitelmaan kaivattiin muun muassa seuraavanlaisia seikkoja:

» Yhdenvertaisuus saatava mukaan suunnitelmaan, joka on talla
hetkelli keskittynyt naisten ja miesten viliseen tasa-arvoon.
Seurantaan ja raportointiin kiinnitettdvd enemmain huomiota.
Suunnitelmaan kirjattava selkeimmin luottamusmiesten
vastuu henkilostolle tiedottamisesta.

= Suunnitelmasta tiedotettava paremmin, esimerkiksi esimiehille.
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7 TYOMARKKINAJARJESTOILLE
SUUNNATTU KYSELY

7.1 JOHDANTO JA AINEISTON KUVAUS

Tyomarkkinakeskusjirjestoille ja niiden alaisille liitoille suunnatun kyselyn
tavoitteena oli saada tietoa niiden kisityksistd ja kokemuksista tasa-arvo-
lakiasioissa. Tyomarkkinajirjestdjen rooli tydelimin tasa-arvon edistdjini
on merkittiva. Tyomarkkinakeskusjirjestot ovat tirkedssid asemassa, kun
tasa-arvolaista tiedotetaan keskusjirjestéjen alaisuudessa toimiville liitoil-
le. Liitot puolestaan ovat luottamusmiestoiminnan ja yrityksistd tulevan
palautteen kautta tirkein viyli, kun tyopaikoille tiedotetaan ja annetaan
konkreettisia ohjeita. Keskeisii selvityksen teemoja olivat tasa-arvolain
toimeenpanon kiytinnoét ja lain toimivuuden arviointi seki tyopaikkojen
tasa-arvosuunnittelun haasteet jirjestojen nidkokulmasta. Vastaavanlaista
selvitysta ei ole tehty aikaisemmin, joten tulosten valossa ei ole mahdollista
arvioida kehityksen suuntaa.

Kysely oli alun perin tarkoitus lihettaa kaikille liitoille sekid keskustyo-
markkinajirjestoille Tyoelimin tutkimuskeskuksesta. Samapalkkaisuusoh-
jelman koordinaatioryhmin kokouksessa kuitenkin piitettiin, ettd kysely
liitoille toimitetaan keskusjirjestdjen kautta. Tdmin uskottiin parantavan
vastausprosenttia. Kysely lahetettiin sahkoisessa muodossa seuraaville kes-
kusjarjestoille: SAK, STTK, Akava, EK, KT, VTML seki KiT. Jirjestoja
pyydettiin seki vastaamaan itse kyselyyn etti lihettimiin kysely edelleen
jasenistolleen. Koska kyselyyn vastattiin nimettomana, vastauksissa ei ollut
mahdollista erotella keskusjirjestdjen vastauksia muista vastauksista. Tami
haittasi tulosten kisittely3 siini mielessi, etti oletettavasti esimerkiksi tasa-
arvotyon resursointi on keskusjirjestdissa toisenlaista kuin liittotasolla. Jat-
kossa vastaajista kiytetaan kisitettd jarjesto, jolla tarkoitetaan seka keskus-
tyomarkkinajirjestoji etta niiden alaisia liittoja.

Tarkoitus oli tutkia tasa-arvoasioiden painoarvoa, merkitysta ja kasittelya
tyomarkkinajirjestoissa. Vastaajat antoivat kyselylomakkeesta kriittista pa-
lautetta, silla useimpiin kysymyksiin liittyvii asioita ei jirjestdissa tilastoida.
Monet vastaukset olivat siis vain arvioita asioista. Kyselyn suunnitteluvai-
heessa ajateltiin, ettd kyselyn kohteena olisi noin 150 tydmarkkinajirjestoa.
Tyomarkkinajirjestojen lukumaiidra on kuitenkin viime vuosina vahentynyt
liittojen yhdistymisen myéti. Jirjestdjen timanhetkinen lukumairi on kes-
kusjarjestot mukaan lukien eri www-sivuilta kerittyjen tietojen mukaan
121. Kyselyyn vastasi yhteensi 43 jarjestod. Kyselyn vastausprosentti oli 44
ja vastauksia kyselyyn saatiin taulukon 22 mukaisesti.

Tarkoituksena oli, ettd keskusjirjestot olisivat lihettineet kyselyn kai-
kille jasenliitoilleen. Nain ei kuitenkaan tapahtunut, silld osa jarjestoista
valikoi mukaan tulevat liitot sen mukaan, onko liitto aktiivisesti mukana
keskusjirjeston tasa-arvotoiminnassa ja onko liitossa nimetty henkil6 tasa-
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arvokysymyksiid varten. Tadmai luonnollisesti antaa tuloksista todellisuutta
positiivisemman kuvan.

Taulukko 22. Kyselyyn vastanneet ja vastausprosentit

Kysely 2008 Kysely lahetetty ~ Vastaajia (N)  Vastaus %
Tyontekijdjdrjestét 84 34 40
Tyb6nantajajarjestot |3 9 69
Kaikki yhteensa 97 43 44

Koska tyonantajajirjestdjen ja tyontekijijirjestojen kokemukset tasa-arvo-
lain toimivuudesta eroavat jonkun verran toisistaan, tulokset esitetdan paa-
asiassa timin jaottelun pohjalta. Tuloksissa on kuitenkin huomattava, ettd
tyOnantajajirjestojen pienen lukumaiarin vuoksi niiden tilastollinen tarkas-
teleminen on kyseenalaista.

7.2 TASA-ARVOLAIN TUNNETTUUS JASENISTON
PARISSA

Taulukossa 23 on esitetty, miten tyontekija- ja tyonantajajirjestot ovat orga-
nisoineet tasa-arvoon liittyvin tyon jarjestossa. Tulosten perusteella nayttia
siltd, ettd tyontekijijarjestot kisittelevit tasa-arvoon liittyvid kysymyksii
tyOnantajajarjestdja useammin. Ne myds resursoivat tasa-arvotyotd tyon-
antajajirjestdja enemmain. Seki tyontekijijarjestot ettd tyonantajajirjestot
tukivat jasenistodin eniten antamalla aiheeseen liittyvidid neuvontaa ja ja-
kamalla kirjallisia ohjeita seka jirjestimalla koulutusta. Ainoastaan 12 pro-
senttia tyontekijdjarjestoistd oli tilastoinut jasenistolta tulevia tasa-arvoon
liittyvid yhteydenottoja. Tyonantajajirjestdisti tasa-arvokysymyksii ei tilas-
toinut kukaan.

Yhteydenottojen tilastoinnilla saavutettaisiin kuitenkin monia etuja.
Sen avulla saataisiin esimerkiksi selville, mitka tasa-arvolakiin liittyvat ky-
symykset askarruttavat eniten tyomarkkinakentilli. T4ti tietoa voitaisiin
hyodyntida monilla eri tavoilla, esimerkiksi itse tasa-arvolakiin liittyvissa uu-
distustyossa. Lisdksi tilastointia voitaisiin hyodyntad esimerkiksi tyomarkki-
najirjestojen jarjestimissa luottamusmiesten ja yritysten koulutuksissa. Vas-
tuu tilastoinnin suunnittelusta ja organisoinnista tulisi olla viranomaisten
lisaksi myos tyomarkkinajarjestoilla itsellaan.
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Taulukko 23.Tasa-arvotydn organisointi jarjestoissa

Tyontekijajarjestot Tyonantajajdrjestot
Tasa-arvokysymysten yleisyys » 29 prosenttia vastaajista kdsitteli tasa- * Suurin osa (67 %) kasitteli tasa-arvo-
arvoasioita pdivittdin tai viikoittain. asioita |—2 kertaa kuukaudessa.
* 38 prosenttia vastaajista kdsitteli 1-2 * 33 prosenttia kdsitteli tasa-arvoasioita
kertaa kuukaudessa 24 prosenttia vas- muutaman kerran vuodessa.

tanneista kasitteli muutaman  kerran
vuodessa tasa-arvoasioita.

Tasa-arvoty6n resursointi * Kuudella prosentilla vastaajista oli * Kaikilla vastanneilla tasa-arvoasiat oli-
jarjestoissa pdatoiminen henkild tasa-arvoasioita vat osa muita tyStehtavia.
varten.

82 prosentilla vastaajista tasa-arvoasiat
olivat osa muita tyStehtavia.

12 prosentilla vastaajista tasa-arvoasiat
eivdt olleet erityisesti kenenkddn vas-
tuulla.

Tasa-arvokysymysten tilastointi ¢ |2 prosenttia vastanneista tilastoi jdse- ¢ Yhdessdkddn jarjestossd ei tilastoitu

nistoltd tulevia tasa-arvokysymyksia. tasa-arvokysymyksid.
Jaseniston tukeminen tasa- 88 prosenttia antoi neuvontaa. * Kaikki antoivat neuvontaa.
arvoprosessissa * 59 prosenttia jarjesti koulutusta. * 67 prosenttia jarjesti koulutusta.
* 53 prosenttia jakoi ohjeita ja oppaita. * 44 prosenttia jakoi ohjeita ja oppaita.

7.3 TASA-ARVOTYO JARJESTOISSA

Jarjestot panostavat vaihtelevasti sukupuolten tasa-arvon edistimiseen. Mo-
nessa jarjestossi tasa-arvoasioita hoitavat henkilot, jotka ovat henkilokohtai-
sesti sitoutuneet asian hoitamiseen. Ongelmia syntyy, jos tasa-arvoasioista
vastaavat jirjestdissi ne, joiden oma nikemys tai kokemus ei tue tasa-arvon
edistamistd. Seuraava lainaus on periisin erdin vastaamatta jittaneen la-
kiosaston esimiehen sihkopostiviestistd. Se kuvastaa sukupuolten tasa-ar-
voon liittyvid ongelmaa yleisesti: puutteellinen perehtyminen voi olla es-
teend tyopaikalla tasa-arvoasioiden agendalle ottamiselle. Vaikka tasa-arvon
edistimistd ei suoranaisesti vastustettaisikaan, saattaa esimerkiksi jasenis-
ton yksipuolinen sukupuolirakenne jittii mahdolliset epikohdat nikymit-
tomiin.

Ammatissa toimivista jdsenistdmme on naisia vain muutama pro-
sentti. Itse en ole térmdnnyt useina tyoskentelyvuosinani liitossa
tasa-arvo-ongelmiin, ja kaikesta pdiditellen eiviit ole mydiskddin
muutkaan. Jétdn siis tarkemman vastaamisen tekemdittd.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan seki jdseniston tietoisuutta tasa-arvolain
velvoitteista ettd tasa-arvolain vaikuttavuutta. Heilta kysyttiin, kuinka hy-
vin tasa-arvolain velvoite tunnetaan. Kysymyksessi oli viisi vastausvaihto-
ehtoa: erittidin hyvin, melko hyvin, melko huonosti, erittiin huonosti ja en
osaa sanoa. Tyontekijdjarjestdjen ja tyonantajajirjestojen arviot siitd, kuinka
hyvin jisenisto tuntee tasa-arvolain velvoitteet, vaihtelevat melko paljon.
Kukaan vastaajista ei arvioinut, ettd jisenisto tuntee tasa-arvolain velvoit-
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teet erittdin hyvin. Tyontekijijirjestot arvioivat, ettid sen jisenistostid? 44
prosenttia tuntee lain velvoitteet melko hyvin ja melko huonosti 53 pro-
senttia. TyOnantajajirjestot olivat arvioissaan tyontekijapuolta positiivisem-
pia: ne arvioivat, ettd jisenistosti?® 78 prosenttia tuntee lain melko hyvin
ja 11 prosenttia melko huonosti. Tyonantajapuolen positiivisemmat arviot
eivit ole yllatys, silld tyonantajan edustajan pitdi jo lahtokohtaisesti tuntea
tyoelimii koskeva siintely. Tyonantajayritys vastaa siitd, ettd toiminta on
lainmukaista.

KUVIO 23. MITEN HYVIN JASENTEN TYOPAIKAT TUNTEVAT TASA-ARVOLAIN VELVOIT-
TEET, %

| melko hyvin melko huonosti erittiin huonosti eos
yhteensd (N = 43) 44 23
tyontekijdjarjestot
tyonantajajarjestot 1 "
(N=9)
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Sukupuolen perusteella tapahtuvan vilittémin ja vilillisen syrjinnin mai-
ritelmat lisattiin tasa-arvolakiin vuonna 2005%. Jirjestoiltda tiedusteltiin,
kuinka hyvin syrjinnin kieltojen sisidlt6 on jaseniston tyopaikkojen tiedossa.
Yksikididn jirjestoisti ei vastannut, etta jasenistd tuntee lain sisallon erittidin
hyvin. Tyontekijdjarjestoista 17 prosenttia arvioi, ettd jasenistd tuntee lain
sisillon melko hyvin. 71 prosenttia arvioi, ettd jasenistd tuntee lain sisdllon
melko huonosti ja 9 prosenttia erittdin huonosti. Tyonantajajarjestoissa lain
tunnettuutta pidettiin parempana kuin tyontekijipuolella. Tyonantajajirjes-
toistd 56 prosenttia arvioi, ettd jasentyOpaikat tuntevat lain sisillon melko
hyvin ja 22 prosenttia, ettd jasenistd tuntee lain sisallon melko huonosti.
Kuten edelld todettiin, tyonantajapuolen positiivisemmat arviot eivit ole
yllatys, silld 1lahtokohtaisesti tyonantajayrityksen on tunnettava tyoelamaa
koskeva sddnnosto.

24 Keskusjérjestoja lukuun ottamatta tyontekijdjarjestojen jdsenistd on yksittéisid tyontekijoita.
25 Keskusjérjestoja lukuun ottamatta tydnantajajarjestojen jasenistd on tydpaikkoja.
26 http//www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/ 1986/ 19860609.
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KUVIO 24. MITEN HYVIN JASENISTO TUNTEE VALITTOMAN JA VALILLISEN SYRJINNAN
KIELTOJEN SISALLON, %

M melko hyvin [ melko huonosti erittdin huonosti [l eos

yheeensa (N=49) H ! i
tyontekijijarjestot 9
(N =34)

tyonantajajirjestot
N=9)

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Etenkin tyontekijdjarjestot arvioivat, ettd tasa-arvolaki on toimiva viline

tydelimin tasa-arvon edistimisessi: 76 prosenttia vastaajista oli sitd miel-

td, ettd tasa-arvolailla voidaan edistidi sukupuolten vilisti tasa-arvoa melko

hyvin, ja 6 prosenttia puolestaan, etti lailla voidaan edistdi tasa-arvoa erit-

tain hyvin. Tyonantajajirjestot olivat arvioissaan tyontekijdjarjestoja kriit-

tisempid: 44 prosenttia oli siti mieltd, ettid tasa-arvolailla voidaan edistia

sukupuolten vilisti tasa-arvoa melko hyvin, ja 56 prosenttia katsoi, etti ta-

sa-arvolailla voidaan edistdi tyoelimin tasa-arvoa melko huonosti. Kukaan

vastaajista ei ollut siti mieltd, ettd tasa-arvolailla voidaan edistdi erittidin

huonosti tasa-arvoa.

KUVIO 25. MITEN HYVIN TASA-ARVOLAILLA VOIDAAN EDISTAA TYOELAMAN TASA-
ARVOA

M erittdin hyvin  [1l melko hyvin melko huonosti

yhteensd (N = 43)

tyontekijajarjestot 18
(N =34)

tyonantajajarjestot
(N=9)

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
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74 JASENISTON TASA-ARVOON LITTYVAT
KYSYMYKSET

Jirjestoille jasenistoltd tulevat tasa-arvoa koskevat kysymykset koskivat
yleisimmin raskautta ja perhevapaita sekd palkkausta. Nami olivat myos
yleisimpii tasa-arvolakia koskevien tyosuhderiitojen syita. Palkkaus oli ylei-
simpii tasa-arvolakiin ja tasa-arvosuunnitteluun liittyvii kysymyksii. Myos
syrjintaan liittyvit tapaukset koskivat usein palkkausta. Palkkakysymyksen
haasteellisuudesta kertoo myos se, etta lahes kolmanneksella tyontekijapuo-
len luottamusmiehisti oli ollut ongelmia palkkatietojen saannissa.

Keskusjirjestoissd on todennikoisesti enemmain tietoa vastata tasa-arvo-
lain soveltamista koskeviin kysymyksiin. Keskeistd on, mika on keskusjarjes-
tojen alaisten liittojen valmius vastata jaseniston kysymyksiin. Olennaista
on se, miten keskusjirjestdissi oleva tieto ja ymmirrys saataisiin kiyttoon
liitoissa.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, mitd asioita jdseniston tasa-arvoky-
symykset ovat koskeneet. Jokaisessa vaihtoehdossa vastaaja saattoi valita
jonkun seuraavista vaihtoehdoista: kysytty usein, kysytty joskus tai ei ole
kysytty. Seuraavassa on esitetty tasa-arvokysymysten yleisyys tyonantaja-
ja tyontekijapuolella. Jirjestys on laskettu kysytty usein- ja kysytty joskus
-vastausvaihtoehdon valinneista?’. Tyontekijijirjestoiltd oli yleisimmin ky-
sytty raskaudesta ja perhevapaista, palkkauksesta seki tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta. Myos tyonantajapuolella kysymykset olivat useimmiten
liittyneet raskauteen ja perhevapaisiin. Seuraavaksi eniten oli kysytty tasa-
arvosuunnitelman tekemisesti ja hdirinnasta.

Tyontekijajarjestot (N = 32-33) Tyo6nantajajarjestot (N = 9)

I. Raskaus ja perhevapaat I. Raskaus ja perhevapaat

2. Palkkaus 2. Tasa-arvosuunnitelman tekeminen
3. Tydn ja perheen yhteensovittaminen 3. Hairinta

4. TySsuhteen padttyminen 4. Tydhonotto

5. Tyéhonotto 5. Ty6suhteen padttyminen

6. Hairintd 6. Palkkaus

7. TySpaikan olosuhteet 7. Muut tydsuhteen ehdot kuin palkkaus
8. Toisiin tehtaviin siirtyminen 8. Tydn ja perheen yhteensovittaminen
9. Muut tydsuhteen ehdot kuin palkkaus 9. Toisiin tehtdviin siirtyminen

10. Tasa-arvosuunnitelman tekeminen 10. TySpaikan olosuhteet

I'l. Tydn johtaminen ['l. Tyén johtaminen

[2. TySnantajan vastatoimet [2. Tybnantajan vastatoimet

Luottamusmiehelli tai muulla henkildston edustajalla on oikeus saada palk-
kaa ja tyoehtoja koskevia tietoja tyonantajalta yksittaisesta tyontekijasta ha-

27  Télld kysymykselld ei voida arvioida eri vaihtoehtojen suhdetta toisiinsa, eli ei voida sanoa esimerkiksi
sitd, kuinka suuri osa tydhdnottoon tai palkkaukseen liittyvista kysymyksistd on koskenut raskautta ja
perhevapaita.
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nen suostumuksellaan, kun on aihetta epiilld palkkasyrjintii. Ainoastaan
tyontekijdjarjestoihin oli oltu yhteydessa, kun luottamusmiehelld oli ollut
ongelmia palkkatietojen saannissa: 29 prosenttia jarjestoista oli tietoisia tal-
laisista tapauksista. Yhdellikidin tyonantajajirjestdjen edustajalla ei ollut
tiedossaan tapauksia, joissa olisi ollut ongelmia palkkatietojen saannissa.

Avovastauksissa palkkatietojen saannin haasteita kuvattiin seuraavasti:

m Palkkatietoja ei saa tyonantajalta. Luottamusmiesta
on ohjeistettu niiden vaatimisessa.

» Luottamusmiehille ei suostuta antamaan aasialaisen
vuokratyovoiman palkkatietoja edes ryhmikohtaisesti.

» Tyonantajat eivit mielellidn anna naiti tietoja.
Yleensi tasa-arvovaltuutetulla uhkaaminen kuitenkin
ratkaisee asian siten, etti tiedot saadaan.

m Tyonantaja ei ole antanut tarkkaa tietoa kaikista palkanosista
luottamusmiehelle, verrokki ei ole antanut suostumustaan.
Liiton lakimies on toistaiseksi saanut yksiloidyt tiedot.

Jarjestoilta kysyttiin, mihin jaseniston kysymykset tasa-arvosuunnittelusta
ovat liittyneet (kuvio 26). Eniten jidsenisto oli kysynyt palkkatietojen saan-
nista: 18 prosenttia jirjestdistd arvioi, ettd kysymyksii oli esitetty usein ja
52 prosenttia puolestaan, ettd kysymyksid oli kysytty joskus. Seuraavaksi
eniten oli kysytty palkkakartoituksesta ja palkkavertailusta ja tasa-arvosel-
vityksen tekemisesti. Tyonantaja- ja tyontekijapuolen vililli ei ollut juuri-
kaan eroa siind, misté tasa-arvosuunnittelun osa-alueesta heille oli esitetty
kysymyksia.

KUVIO 26. MITA ASIOITA JASENISTON TASA-ARVOSUUNNITTELUUN LITTYVAT ASIAT
OVAT VIIMEISEN VUODEN AIKANA KOSKENEET (N = 40), %

M kysytty usein kysytty joskus ei kysytty

| | | |
palkkatietojen saanti h 52 30

palkkakartoitus ja
palkkavertailu

suunnitelman arviointi ja

seuranta
toimenpiteet

tasa - arvoselvitysten
inen NS 3 57
tekeminen

henkiléston osallistuminen

28 67

arvosuunnitelmasta

oikeus saada tietoja tasa- F

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
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7.5 TASA-ARVOSUUNNIT TELUN YLEISYYS

Jiseniston tasa-arvosuunnitelmien tekemisti oli tutkinut 44 prosenttia seka
tyontekija- ettd tyonantajapuolelta vastanneista. Taulukossa 24 on esitetty,
kuinka paljon jirjestot arvioivat jaseniston tyopaikkojen tehneen tasa-arvo-
suunnitelmia ja palkkakartoituksia. Vastaukset on luokiteltu seuraavasti:
suunnitelmia on tehnyt alle 40 prosenttia, 41-60 prosenttia, 61-80 pro-
senttia tai yli 80 prosenttia jasenistostd. On huomattava, ettd tyonantaja-
jarjestoista vain seitsemin vastaajaa oli vastannut tihin kysymykseen, mika
heikentii tuloksen luotettavuutta.

Tyonantajajirjestot olivat arvioissaan huomattavasti tyontekijajarjesto-
ja positiivisempia. Tyontekijdjarjestoistd 21 prosenttia arvioi, ettd alle 40
prosenttia jisenistdjen tyopaikoista oli tehnyt tasa-arvosuunnitelmia. 24
prosenttia puolestaan arvioi, etti suunnitelmia oli tehnyt 41-60 prosent-
tia tyopaikoista. Saman verran eli 24 prosenttia arvioi ettd suunnitelmia oli
tehnyt 61-80 prosenttia tyopaikoista. Vastanneista 31 prosenttia arvioi, ettid
suunnitelman oli tehnyt yli 80 prosenttia jasenistojen tyopaikoista. Tyonan-
tajajarjestdistd kukaan ei arvioinut, ettd tasa-arvosuunnitelman olisi tehnyt
60 prosenttia tai sitd vahemmain jisenistid. Vastaajista 14 prosenttia arvioi,
etti suunnitelmia oli tehnyt 61-80 prosenttia tydpaikoista, ja 86 prosenttia
puolestaan, ettd suunnitelman oli tehnyt yli 80 prosenttia jisenistdjen tyo-
paikoista.

Tyonantajajarjestot arvioivat myos palkkakartoituksen huomattavasti
tyontekijijirjestoja yleisemmaiksi. Tyontekijijiarjestoistd 35 prosenttia arvioi,
ettd palkkakartoituksen on tehnyt alle 40 prosenttia jisenistojen tyopaikois-
ta. Vastanneista 43 prosenttia arvioi, ettd palkkakartoituksen on tehnyt 41—
60 prosenttia tyopaikoista. 13 prosenttia vastaajista arvioi, ettid palkkakar-
toituksen on tehnyt 61-80 prosenttia tyopaikoista. Ainoastaan 9 prosenttia
arvioi, ettd palkkakartoitus on yli 80 prosentilla jiseniston tyopaikoista.
Seka arvioissa tasa-arvosuunnitelmien etti palkkakartoituksien miairisti
vastausten hajonta oli suurta. Vihimmilldin vastaajat olivat arvioineet, etti
tasa-arvosuunnitelma tai palkkakartoitus oli alle kymmenella prosentilla ja-
seniston tyopaikoista, enimmilliin puolestaan, ettd kaikki tyopaikat olivat
tehneet suunnitelman ja palkkakartoituksen.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa henkilostopaallikoille suunnatun
kyselyn tulokset antoivat samansuuntaista tietoa tasa-arvosuunnitelmien
yleisyydesti: kyselyn mukaan tasa-arvosuunnitelma oli 62 prosentilla tyo-
paikoista, suunnitelma puuttui 23 prosentilta ja se oli tekeilla 14 prosen-
tilla tyopaikoista. Sen sijaan palkkakartoitus oli henkilostopaillikkokyselyn
mukaan yleisempi kuin tyomarkkinajirjestoille suunnatussa kyselyssi, silla
sen oli tehnyt 60 prosenttia tyopaikoista. Ero voi johtua siitd, ettd henki-
lostopaallikot saattoivat tarkoittaa palkkakartoituksella tyopaikalla yleisesti
tehtya palkkojen tarkastelua, kun taas jarjestot arvioivat nimenomaan tasa-
arvosuunnitelman yhteyteen tehdyn palkkakartoituksen yleisyytta.
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Taulukko 24.Arvio tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen yleisyy-
desti, %

arvio tyotekijajarjestot  tydantajajarjestot yhteensi
(N =123-29) (N=7) (N =30-36)

Arvio tasa-arvosuunnitelman tehneistd  alle 40 % 21 17
40-60 % 24 19

61-80 % 24 14 22

yli 80 % 31 86 42

100 100 100

Arvio palkkakartoituksen tehneistd alle 40 % 35 27
40-60 % 43 14 36

61-80 % I3 43 20

yli 80 % 9 43 17

100 100 100

Sitd ei ole tutkittu, kasautuuko tekemitta jattaminen tietyille aloille. Toinen
seikka, jota kyselyvastauksissakin kommentoitiin, oli jaseniston tasa-arvo-
suunnitelmien laatu ja toimeenpano. Eris vastaaja kiteytti asian seuraavasti:
Vaikka tasa-arvosuunnitelmia on laadittu melko kattavasti, niiden jalkautta-
misessa on vield paljon tyotd. Tamia kertoo siita, ettd vaikka tasa-arvosuun-
nitelmien maiird onkin lisidntynyt vuoden 2005 lakiuudistuksen jilkeen,
tasa-arvosuunnitelmien toimeenpanossa on yhi tyota.

7.6 TASA-ARVOLAIN OIKEUSSUOJAKEINOJEN KAYTTO

Tasa-arvolakiin liittyvii tyosuhderiitoja tutkittiin kysymalli, kuinka paljon
niitd on jarjestossa kasitelty viimeisen vuoden aikana, mihin aihealueisiin
tyosuhderiidat ovat liittyneet ja miten tyosuhderiidat ovat paittyneet. Ky-
symyksii tyosuhderiidoista pidettiin hankalina: jarjestolld oli saattanut olla
useita riitoja, mutta vain yksi liittyi tasa-arvoon. Riidat oli sovittu kertakor-
vauksella erittelemattd, mika osa korvauksesta liittyy mihinkin riitaan.
Taulukossa 25 on kuvattu, kuinka monta tasa-arvolakia koskevaa tyosuh-
deriitaa jarjesto oli selvittanyt viimeisen vuoden aikana seka tydsuhderiito-
jen lukumaiira yhteensi. Tyonantajajirjestoista oli niin vahin vastaajia, etta
tulosten esittiminen ei niisti ole jarkevaa. 14 prosenttia tyontekijijirjestois-
ti ei ollut viimeisen vuoden aikana kisitellyt lainkaan tasa-arvolakia koske-
via tyosuhderiitoja. Yhdestd neljdan tasa-arvolakia koskevaa tyosuhderiitaa
oli kisitellyt 40 prosenttia tyontekijijarjestoistd, ja 32 prosenttia viidesti
kymmeneen tyosuhderiitaa. Tasa-arvolakia koskevien tydsuhderiitojen li-
saksi vastaajilta tiedusteltiin kaikkien jarjestossa kasiteltyjen tyosuhderiito-
jen mairaa. Tyosuhderiitojen miira vaihteli jarjestdissd nollasta hiukan yli
viiteen tuhanteen?®. Yli puolella tyontekijijirjestoistid kaikkien kisiteltyjen

28  Tyosuhderiidan kisite ei ollut vastaajille yksiselitteinen. Osa vastaajista oli laskenut ty&suhderiidaksi
sellaisen tydsuhdeneuvonnan, joka oli edellyttdnyt esimerkiksi taustaselvitysten tekemista.
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tyosuhderiitojen lukumairi oli sata tai alle, hiukan alle puolella puolestaan
yli sata.

Taulukko 25.Arvio viimeisen vuoden aikana kasiteltyjen tydsuhderiitojen
madristd tyontekijijarjestdissd, %

arvio  tyotekijajarjestot (N = 28)

Tasa-arvolakia koskevien tydsuhderiitojen lukumdara 0 14
-4 40
5-10 32
yli 10 14
100
Kaikkien tydsuhderiitojen lukumédard 0 4
[-10 18
I'1-100 36
yli 100 42
100

Eniten tyonantaja- ja tyontekijijirjestoissa oli kisitelty raskauteen ja perhe-
vapaisiin liittyvid tyosuhderiitoja (59 %), seuraavaksi yleisimpid olivat tyo-
suhteen pidittymiseen liittyvat tyosuhderiidat (49 %) seka palvelussuhteen
kestoon ja jatkumiseen liittyvit riidat (46 %). Tyontekijajarjestot olivat sel-
vittineet palkkaukseen liittyvii tyosuhderiitoja tydnantajajirjestji enem-
min. Tyonantajapuolella puolestaan oli selvitetty tyontekijapuolta useam-
min tyosuhderiitoja, jotka liittyivat hdirintdin, tyon johtamiseen tai muihin
tyosuhteen ehtoihin kuin palkkaukseen.

84



KUVIO 27. TASA-ARVOLAKIA KOSKEVAT TYOSUHDERIITOJEN AIHEALUEET VIIMEISEN
VUODEN AIKANA, %

yhteensé (N = 41)
tydntekijajarjestot (N = 32)

H tySnantajajirjestot (N = 9)

59

raskaus - ja perhevapaat 59
56

tydsuhteen paittyminen
palvelussuhteen kesto ja

atkumi 48

jatkuminen 44

39
palkkaus
22
tydhonotto 31
héirinta 16

33

tydolot

tyon johtaminen

muut tydsuhteen ehdot 7
. 3
an il | — 22

5

6

5

[

2
3

tyonantajan vastatoimet

Tyosuhderiitojen suhdetta toisiinsa ei tilld kyselylla voida arvioida. Esimer-
kiksi tyosuhteen pdittyminen tai episelvyydet palkkauksessa voivat joko
liittya tai olla liittymatta raskauteen. Erilliselld kysymykselld saatiin selville,
etti raskauteen ja perhevapaisiin liittyvit tydsuhderiidat olivat useimmiten
yhteydessd palvelussuhteen kestoon tai jatkumiseen (55 %) tai tyosuhteen
paittymiseen (41 %). Toisiin tehtdviin siirtymiseen riidoista oli liittynyt 33
prosenttia, tydhonottoon 26 prosenttia ja palkkaukseen 24 prosenttia. Tyon-
tekijajarjestot olivat kautta linjan kisitelleet enemmain raskauteen ja perhe-
vapaisiin liittyvii tyosuhderiitoja kuin tyonantajajirjestot.

Tasa-arvolakia koskevat oikeusriidat kirdjioikeuksissa vuosina 2005-
2008 koskivat raskautta, virantiyttod, koeaikaa, miirdaikaisen sopimuk-
sen paittamistd ja jatkamista sekd palkkausasioita. Sukupuoleen perustu-
vat tyOsyrjintitapaukset kirijaoikeuksissa 2005-2008 koskivat raskautta,
koeaikapurkua ja tydsopimusehtojen heikentimisti, tydsuhteen paittimis-
td raskauden perusteella sekid seksuaalista ja sukupuolista hairintda. Tyo-
markkinajirjestoissd selvitellyt riidat vuosina 2007-2008 olivat koskeneet
raskautta, perhevapaita, tyosuhteen paittimisti ja palvelussuhteen kestoa
ja jatkumista sekd palkkausta ja hdirintda. Nama riita-asiat ovat hdirintaa
lukuun ottamatta hyvin perinteisia tasa-arvoasioita, jotka ovat olleet tasa-
arvotyon agendalla jo vuosikymmenii. Nayttaakin silta, ettd tasa-arvosuun-
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nittelu ei ole purrut tasa-arvon peruskysymyksiin. (Selvitys eduskunnan
tyoelima- ja tasa-arvovaliokunnalle naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta
annetun lain toimivuudesta 2010.)

7.7 YHTEENVETO TYOMARKKINAJARJESTOILLE
OSOITETUSTA KYSELYSTA

Tasa-arvolaki

m Tyontekijdjarjestot olivat tyonantajajirjestoja optimistisempia
arvioidessaan tasa-arvolain toimivuutta tasa-arvon edistdmisessa:
76 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, etti tasa-arvolailla
voidaan edistdd sukupuolten vilisti tasa-arvoa melko hyvin,
ja 6 prosenttia puolestaan, etti lailla voidaan edistia tasa-
arvoa erittiin hyvin. Tyonantajajirjestdistd 44 prosenttia
arvioi, ettd tasa-arvolailla voidaan edistaa sukupuolten vilista
tasa-arvoa melko hyvin ja 56 prosenttia oli sitd mieltd, etta
tydelimin tasa-arvoa voidaan edistai lailla melko huonosti.

= Yksikidin vastaajista ei arvioinut, etti jirjeston jisenistd tuntee
tasa-arvolain velvoitteet erittidin hyvin. Tyonantajajarjestot
arvioivat tyontekijijarjestoja positiivisemmin jasenistonsi lain
velvoitteiden tuntemisen tasoa: niiden mukaan 78 prosenttia
jasenistostd tuntee lain melko hyvin ja 11 prosenttia melko
huonosti. Tyontekijajarjestoistd 44 prosenttia arvioi, etta jasenisto
tuntee lain velvoitteet melko hyvin ja 53 prosenttia arvioi
jaseniston tuntevan lain melko huonosti. Tyénantajayrityksen on
lahtokohtaisesti tunnettava tyoelamai koskeva sdannosto, joten on
luonnollista, ettd tyonantajapuolen arviot ovat positiivisemmat.

= Yksikiin jarjestoistd ei vastannut, etti jisenisto tuntee
valittoman ja valillisen syrjinnin kieltojen sisallon erittdin hyvin.
Tyontekijajarjestoistd 17 prosenttia arvioi, ettd jasenisto tuntee
syrjinnin kiellot melko hyvin, 71 prosenttia melko huonosti ja
9O prosenttia erittdin huonosti. Tyonantajajirjestoissa syrjinnan
kieltojen tunnettuus arvioitiin paremmaksi kuin tyontekijapuolella.
Tyonantajajirjestoistd 56 prosenttia arvioi, ettd jasentyopaikat
tuntevat syrjinnin kieltojen sisillon melko hyvin ja 22 prosenttia
melko huonosti. Tyonantajapuolen positiivisemmat arviot
johtuvat osin siitd, ettd tyonantajayrityksen on lahtokohtaisesti
tunnettava tyoelimii koskevan siinnoston sisilto.

Tasa-arvotydn organisointi
m Useimmiten jirjestoissa kisiteltiin tasa-arvoasioita 1-2 kertaa
kuukaudessa. Piivittdin tasa-arvoasioita kisitteli 2 prosenttia
vastanneista ja viikoittain 21 prosenttia vastanneista. Lihes
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kolmannes vastaajista kisitteli tasa-arvoasioita muutaman
kerran vuodessa tai harvemmin. Tasa-arvoasioita kasiteltiin
tyontekijajarjestoissd useammin kuin tyonantajajarjestoissi.
= Tyontekijijirjestoistd 82 prosentilla tasa-arvoasiat kuuluivat osana
muihin tyotehtiviin, 6 prosentilla oli paatoiminen henkilo tasa-
arvoasioita varten, kun taas 12 prosentilla tasa-arvoasiat eivit olleet
erityisesti kenenkiin vastuulla. Tyonantajajirjestoisti kaikilla
vastanneilla jirjestoilld tasa-arvoasiat olivat osa muita tyotehtavii.
» Tyontekijijarjestoista 12 prosenttia tilastoi jasenistolta
tulevia tasa-arvokysymyksii. Yksikdan vastanneista
tyOnantajajirjestoisti ei tilastointia tehnyt.

Jdseniston tasa-arvoon liittyvdt Kysymykset

® Sukupuolten tasa-arvoasioissa jirjestéiltid oli kysytty
eniten raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia kysymyksia.
Seuraavaksi eniten oli kysytty palkkauksesta ja tydsuhteen
padttymisestd. Myos hiirinnisti oli kysytty usein.

m Tasa-arvosuunnitteluun liittyvissa asioissa
jarjestoille oli tehty eniten palkkatietojen saantiin ja
palkkakartoituksen tekemiseen liittyvid kysymyksia.

Tasa-arvosuunnittelun yleisyys

m Jiseniston tasa-arvosuunnitelmien tekemista
oli tutkinut 44 prosenttia vastanneista.

= Arviot suunnitelmien ja palkkakartoitusten mairista
vaihtelivat paljon. Tasa-arvosuunnitelmien maari arvioitiin
suuremmaksi kuin palkkakartoitusten maira. Yleisin
arvio oli, ettd suunnitelman oli tehnyt yli 80 prosenttia
jasenistostd ja palkkakartoituksen 40-60 prosenttia.

Jdsenistén tasa-arvosuunnitteluun liittyvét kysymykset

m Tasa-arvosuunnitteluun liittyvit kysymykset koskivat useimmiten
palkkatietojen saantia. Seuraavaksi eniten jarjestoilta oli kysytty
palkkakartoituksesta ja palkkavertailusta seka tasa-arvoselvityksista.

» Useimmiten jarjestot tukivat jisenistodaan antamalla
neuvontaa (91 %). Jarjestoista 61 prosenttia oli jarjestanyt
tasa-arvosuunnitteluun liittyvai koulutusta. Noin
puolet jirjestoista oli jakanut ohjeita tai oppaita.

Tasa-arvolain oikeussuojakeinojen kdytto viimeisen vuoden aikana
m 14 prosenttia tyontekijijarjestoista ei viimeisen vuoden aikana ollut
kisitellyt lainkaan tasa-arvolakia koskevia tydsuhderiitoja. Suurin
osa jarjestoisti oli kisitellyt yhdestd neljdan tasa-arvolakia koskevaa
tyosuhderiitaa. On mahdotonta arvioida sitd, onko riitojen miara
nousussa vai laskussa, silli asiaa ei ole tutkittu aikaisemmin.
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= Eniten jirjestoissa oli kisitelty raskauteen ja perhevapaisiin
liittyvia tyosuhderiitoja (59 %), seuraavaksi eniten tyosuhteen
paattymiseen liittyvia tyosuhderiitoja (49 %) ja palvelussuhteen
kestoon ja jatkumiseen liittyvii riitoja (46 %).



8 JOHTOPAATOKSET

Tasa-arvolain toimivuuden arviointi -hanke perustuu kolmeen kyselyaineis-
toon seki yhteen haastatteluaineistoon. Ensimmaiisen aineiston muodostaa
henkilostopailliksille suunnattu kysely, jolla selvitettiin tydnantajan edusta-
jien nikemyksid tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyydesta,
tekemisen prosessista sekd suunnitelmien vaikutuksista. Kysely lihetettiin
kevialla 2008 1 500:lle vihintain 30 henkilod tyollistiville yksityisen ja
julkisen sektorin tyopaikalle (vastausprosentti 51). Toisella aineistolla selvi-
tettiin henkiloston edustajien nikemyksia henkiloston osallistumisesta suun-
nitelmien ja palkkakartoitusten tekemiseen. Kysely osoitettiin talvella 2009
niille 579 tyopaikalle, jotka olivat edelld mainitussa kyselyssa ilmoittaneet,
ettd heilla on joko valmis tai keskenerdinen tasa-arvosuunnitelma (vastaus-
prosentti 54). Kyselyitd tiydennettiin kesilld ja syksylla 2009 tehdyilld 27
haastattelulla, jotka tehtiin kymmenelli tyopaikalla. Jokaisella tyopaikalla
haastateltiin tasa-arvosuunnitelman tekemiseen osallistuneita tyonantajan
ja henkiloston edustajia. Haastatteluihin osallistuneilta tyopaikoilta kerit-
tiin tasa-arvosuunnitelmat, jotka myos arvioitiin. Kolmannen ja edellisisti
aineistoista erillisen kyselyaineiston muodostaa vuonna 2008 tyomarkkina-
keskusjirjestoille ja niiden alaisille liitoille suunnattu kysely, jolla kerittiin
tietoa jarjestdjen kisityksistd ja kokemuksista tasa-arvolakia koskevissa asi-
oissa.

Tasa-arvolain toimivuutta arvioitaessa on tirkeii kiinnittaa huomiota la-
kiin kirjattuihin pyrkimyksiin ehkiisti syrjintdi, edistdd sukupuolten vilista
tasa-arvoa ja parantaa naisten asemaa tyoelimaissi. Lain toteuttamisessa tu-
lisi huomioida seka muodolliset etti sisillolliset vaateet. Muodollisesti tar-
kasteltuna tasa-arvon edellytykset niyttivit parantuneen, silli tyopaikoilla
oltiin varsin hyvin perilli tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta: kaikista tyopai-
koista 91 prosenttia oli asiasta tietoisia. Kirkon, valtion ja kuntien piirissa
tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen tunsivat melkein kaikki vastanneet. Huo-
noiten tieto on saavuttanut yksityisen sektorin, jossa 13 prosenttia vastan-
neista ei ollut suunnitteluvelvoitteesta tietoisia.

Henkilostopaillikoille suunnatun kyselyn mukaan 62 prosenttia tyopai-
koista oli tehnyt tasa-arvosuunnitelman, 14 prosentilla tyopaikoista suun-
nitelma oli tekeilld ja 23 prosenttia ilmoitti, ettei heilld ollut suunnitelmaa.
Eniten suunnitelmia oli tehty valtiosektorilla, missi suunnitelma oli 86
prosentilla vastanneista. Kuntasektorilla tasa-arvosuunnitelman oli tehnyt
70 prosenttia tyopaikoista. Yksityiselld sektorilla reilulla puolella (57 %) oli
voimassa oleva tasa-arvosuunnitelma. Teollisuudessa suunnitelmia oli tehty
hiukan palvelusektoria useammin. Seurakunnista ja seurakuntayhtymista
yli puolella (58 %) oli voimassa oleva tasa-arvosuunnitelma. Suurista, vihin-
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tdan 250 henkei tyollistivistd tyopaikoista suunnitelman oli tehnyt 85 pro-
senttia, 50-249 henkei tyollistivistd tyopaikoista 67 prosenttia ja pienistd
30-49 henkei tyollistivisti tyopaikoista ainoastaan 38 prosenttia.

Tyopaikkoja voidaan kannustaa tasa-arvosuunnitteluun monilla eri ta-
voin. Jos tyopaikalla ei ole tasa-arvosuunnitelmaa ja tekemittomyys johtuu
tiedon puutteesta, on pohdittava, miten ja minkilainen tieto saavuttaisi par-
haiten tillaiset tyopaikat. Suunnittelua helpottavat apuvilineet puolestaan
auttavat tyopaikkoja, joilla tekemittdmyys on seurausta aika- ja resurssipu-
lasta. Motivaatio-ongelmiin saattaisivat auttaa myonteiset esimerkit tasa-
arvosuunnittelulla saavutettavista hyodyista.

Tasa-arvolaki edellyttia tyopaikkoja tekemiin palkkakartoituksen osana
tasa-arvosuunnitelmaa. Lain mukaan suunnitelman osana on oltava “erit-
tely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin seki kartoitus naisten
ja miesten tehtivien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista”. Laissa ei ole
tarkemmin maaritelty sitd, miten kartoitus olisi tehtavid. Henkilostopaalli-
koille suunnatun kyselyn mukaan tyopaikoista 60 prosenttia oli tehnyt palk-
kakartoituksen. Tyopaikoista 36 prosenttia ei ollut tehnyt kartoitusta ja 4
prosenttia ei osannut sanoa, oliko tyopaikalla tehty kartoitus. Eniten kartoi-
tuksia oli tehty valtiosektorilla, jossa kartoituksen oli tehnyt 77 prosenttia
vastanneista. Yksityiselld sektorilla palkkakartoituksen oli tehnyt 60 pro-
senttia ja kuntasektorilla 58 prosenttia vastanneista. Vihiten kartoituksia oli
tehty kirkon piirissd, missi ainoastaan 44 prosenttia vastanneista oli tehnyt
kartoituksen. Tama saattaa johtua siitd, ettd seurakunnilla ja seurakuntayh-
tymilla siirryttiin kyselyn ajankohtana uuteen palkkausjirjestelmiin, minka
takia palkkakartoituksen tekemistd on saatettu lykata. Palkkakartoituksen
tehneiden tyopaikkojen suuren maiiran syyni voi olla se, ettd todennakoi-
sesti osa vastaajista oli tarkoittanut palkkakartoituksella tyopaikalla tehtyi
palkkojen yleisti tarkastelua, eiki tasa-arvosuunnitteluprosessin osana teh-
tdvaa naisten ja miesten palkkavertailua. Tatd paatelmai tukee esimerkiksi
se, ettd kyselyn mukaan yksityiselld sektorilla palkkakartoituksia on tehty
enemmin kuin tasa-arvosuunnitelmia.

Henkiloston edustajille suunnatun kyselyn mukaan vain harvat henkil6s-
ton edustajat olivat osallistuneet koko palkkakartoitusprosessiin. Useimmi-
ten henkildsto oli osallistunut palkkakartoituksen tulosten analysointiin sekdi
johtopdiditosten tekemiseen (70 %). Noin kolmannes vastaajista oli osallistu-
nut palkkakartoituksen suunnitteluun. Tietojen kerddmiseen ja toimenpiteiden
suunnitteluun oli osallistunut viidennes vastaajista. Kyselyn mukaan palkka-
kartoituksen tulokset olivat useimmin henkildstohallinnon (81 %), johdon
(73 %) ja luottamusmiesten (64 %) tiedossa. Sen sijaan tasa-arvoryhmailla
oli tieto palkkakartoituksen tuloksista alle kolmanneksella vastanneista.
Vaikka huomioitaisiin, etti kaikilla tyépaikoilla ei ole tasa-arvoryhmii vaan
suunnitelma tehdiin esimerkiksi yt-ryhmaissi, tama vahvistaa tulkintaa,
jonka mukaan palkkakartoitus on saatettu tehdi ilman yhteytti tasa-arvo-
suunnitelmaan.
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Palkkakartoituksen tekeminen oli haastatteluiden perusteella tyopai-
koilla eniten paianvaivaa aiheuttanut tasa-arvosuunnitelman osa. Palkka-
kartoitusten tekemistd vaikeuttaa ja laatua heikentai toiden ja tyotehtavien
voimakas jakautuminen sukupuolen mukaan. Palkkakartoituksiin on vaikea
muodostaa vertailuryhmii, joissa olisi sekd naisia ettd miehid. Jos vertailu-
ryhmaiin tulee vain muutama toisen sukupuolen edustaja, on vaarana, etti
yksittdisten naisten tai miesten palkkasummat paljastuvat. Pienilli tyopai-
koilla sopivien vertailuryhmien 16ytimisen vaikeus korostuu. Palkkakartoi-
tuksen tekemistd hankaloitti my6s se, ettd noin viidenneksella vastaajista oli
ollut vaikeuksia saada tietojirjestelmista tarvittavia tietoja. Samoin viiden-
nes vastaajista oli epitietoisia siitd, miten palkkakartoitus pitiisi tehdai.

Palkkakartoituksen tekemisen haasteellisuutta heijastelee myos se, etti
tasa-arvovaltuutetun, tyonantajaliittojen ja tyontekijiliittojen palkkakartoi-
tusta koskevat ohjeet poikkeavat toisistaan jossain miairin. Tyonantajaliitto-
jen ohjeita oli henkilostopaillikkokyselyn mukaan kayttanyt 63 prosenttia,
tyontekijaliittojen ohjeita 29 prosenttia ja tasa-arvovaltuutetun ohjeistusta
33 prosenttia tyopaikoista. Yksi yhteinen malli ja ohje voisi helpottaa palk-
kakartoituksen tekemistid. Tilloinkin tyopaikan oma henkildstérakenne ja
kaytossa olevat tekniset jarjestelmiat pakottavat soveltamaan mallia kunkin
tyopaikan omiin tarpeisiin ja mahdollisuuksiin sopivaksi. Haastatteluissa
tuli ilmi, ettd palkkakartoituksen erilaiset ohjeet eivit olleet haitanneet
kartoituksen tekemisti. Palkkakartoituksen haasteet liittyivit ohjeiden so-
veltamiseen eli sithen, miten palkkakartoitus on mahdollista tehda omalla
tyopaikalla.

Kiaytinnodssi tyopaikat olivat haastatteluiden mukaan paiatyneet keske-
ndan hyvin erilaisiin tapoihin palkkavertailujen tekemisessa. Kaikki palk-
kakartoituksen tehneet tyopaikat olivat jollain tasolla vertailleet naisten ja
miesten palkkoja. Peruspalkan tai tehtiavikohtaisen palkan lisiksi vain yh-
delld tyopaikalla oli verrattu lisien jakautumista. Henkilostopaallikkokyse-
lyn mukaan eri ammattiryhmien naisten ja miesten palkkoja oli vertaillut
65 prosenttia tyopaikoista ja 63 prosenttia tyopaikoista oli verrannut naisten
ja miesten sijoittumista eri vaativuusluokkiin. Kyselyn mukaan 17 prosent-
tia tyopaikoista oli tehnyt palkkavertailua yli tydehtosopimusrajojen. Suu-
rimmalla osalla haastatelluista tyopaikoista palkkavertailussa keskityttiin
samoilla ammattinimikkeilld olevien tai samoissa tehtidviaryhmissi olevien
vertailuun. Tyopaikat eivit juuri pohtineet sitd, mitkd tyot tai tyotehtavat
olisivat keskendan samanarvoisia.

Henkilostopaillikkokyselyyn vastanneista 56 prosenttia totesi, ettd
palkkakartoituksessa havaittiin eroa naisten ja miesten palkkauksessa.
Useimmiten palkkaeroa selitettiin naisten ja miesten tdiden ja tyotehtavien
segregoitumisella. Palkkavertailun toteuttamistavalla ja tuloksilla ei kyse-
lyiden ja haastatteluiden perusteella ole suoraa yhteytta sitd seuranneisiin
toimenpiteisiin. Vaikka palkkakartoitus olisi tuonut esille, etta tyopaikalla
on palkkaeroja naisten ja miesten vilill, syyti ei vilttimitti selvitetty eika
asiasta valttimaittd seurannut mitidian toimenpiteitd. Toisaalta myds hyvin
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yksinkertaisesta palkkakartoituksesta saattoi seurata keskustelua ja toimen-
piteitd. Yleisimmait palkkakartoitusta seuranneet toimenpiteet olivat tyon
vaativuuden arviointi ja tyonkuvien ja tehtdvinimikkeiden ldpikdynti. Vaikka
palkkakartoituksen tekeminen on haastavaa, kyselyn perusteella sen teke-
minen kannattaa. Henkiloston edustajille suunnatun kyselyn vastaajista 73
prosenttia oli sitd mieltd, ettd palkkakartoituksesta oli ollut hyotya.

Suurimmalla osalla haastatelluista tyopaikoista ensimmaiinen tasa-arvo-
suunnitelman tekemisessi kohdattu ongelma oli kiinnostuksen puute asiaa
kohtaan. Tamai ilmeni siten, ettd tasa-arvoryhmain oli vaikea saada jasenia
mukaan. Keskeinen kysymys on, miten saadaan toisaalta lisittyd ihmisten
kiinnostusta tasa-arvosuunnitelmaa kohtaan ja toisaalta luotua tasa-arvotyo
niin vakiintuneeksi kidytinnoksi, ettei sen tekeminen ole pelkastaan kiinnos-
tukseen perustuvaa. Tirkedi on tuoda esille tasa-arvosuunnitelman tehnei-
den tyopaikkojen kannustavia esimerkkeji siitd, millaisia positiivisia kiytin-
non seurauksia suunnitelmalla on ollut.

Tasa-arvolaki edellyttii, ettd tyopaikan tasa-arvosuunnitelma pohjaksi
selvitetiin tyopaikan tasa-arvotilannetta. Tutkimusten mukaan timai toimii
suhteellisen hyvin: useimmiten tasa-arvosuunnitelman perustana oli kiy-
tetty henkilostohallinnon tilastoja, keskusteluja ja henkilostokyselyja. Joka
kolmas tyopaikka oli tehnyt erillisen tasa-arvoselvityksen tilanteen kartoit-
tamiseksi.

Tasa-arvosuunnitelmasta tiedottaminen oli tyopaikoilla hoidettu yleises-
ti hyvin. Valmiista suunnitelmasta tiedotettiin monipuolisesti useaa eri tie-
dottamiskanavaa kiyttien. Tiedottamista enemmin tyopaikoilla oli ongel-
mia suunnitelman seurannassa ja paivittimisessi. Suunnitelman tekeminen
koettiin monella tyopaikalla kertaluontoisena tapahtumana ja sen paivitta-
misti siirrettiin tulevaisuuteen.

Kyselyissi ja haastatteluissa nousi esille, ettd vastaajien oli vaikea arvioi-
da suunnitelman vaikutuksia tyopaikalla. Kyselyissd vastaajat arvioivat, etta
suunnitelmalla oli ollut eniten vaikutusta tyon ja perheen yhteensovittami-
seen seki hiirinnin ja syrjinnin vihenemiseen. Haastatteluissa tuli ilmi,
ettd samalla tyopaikalla haastatelluilla henkil6illd oli erilaisia nakemyksia
tasa-arvosuunnitelman vaikutuksista. Todennakoisesti tasa-arvosuunnitel-
maa tehneet ihmiset eivit olleet yhdessid pohtineet tasa-arvosuunnitelman
vaikutuksia. Nayttaa siltd, ettd parhaiten vaikutuksia pystyy arvioimaan
henkilo, jolla on kokonaisvaltainen nikemys tasa-arvosuunnitelman tekemi-
sesti ja toimenpiteiden toteuttamisesta.

Vaikutusten arvioinnin hankaluuteen vaikuttaa todennikéisesti se, etti
useimmat haastateltavat olivat olleet aktiivisesti mukana tasa-arvosuunni-
telman tekemisessi, mutta suunnitelman valmistumisen jilkeen tasa-ar-
voty® oli heididn osaltaan paittynyt. Tyopaikalla oli siis saattanut tapahtua
muutoksia ja uudistuksia, mutta niiden yhteytti tasa-arvosuunnitelmaan ei
vilttimitta tunnistettu. Suurin osa haastateltavista arvioi, etta tasa-arvo-
suunnitelmalla oli ollut positiivisia vaikutuksia, mutta vastaajat eivit kuiten-
kaan osanneet maaritelld vaikutuksen kohdetta tasmallisesti. Vaikutus saat-
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toi nikyi esimerkiksi asenteiden muuttumisena tai siini, ettid “tasa-arvoon
littryvistd asioista ylipddtddn huolehditaan tyopaikalla”.

Tasa-arvolaki edellyttida tyonantajaa tekemiin tasa-arvosuunnitelman
yhteistyossa henkiloston edustajien kanssa. Laissa ei kuitenkaan mairitel-
la tarkemmin, mité yhteistyolld tarkoitetaan tai ketki voivat toimia henki-
16ston edustajina. Sosiaali- ja terveysministerid on omassa ohjeistuksessaan
tarkentanut tasa-arvotyohon osallistujia ja yhteistyon laatua (STM esitteita
2005:6) seuraavasti: Suunnitelma laaditaan yhteistyissi tyopaikan eri hen-
kilostoryhmien edustajien kanssa soveltaen yhteistoimintalakia tai vastaavia
sdadnnoksid julkisella sektorilla tai asettamalla esimerkiksi erillinen suunnittelu-
ryhmd. Kiaytinnossi yhteistyo voi kuitenkin saada tyopaikoilla hyvinkin eri-
laisia muotoja: joskus tasa-arvosuunnitelma voidaan tehda valmiiksi muual-
la ja tuoda vain tiedoksi elimeen, jossa henkilostolld on edustus.

Tutkimus tuo esille, ettid tyopaikoilla on episelvyytti siitd, ketki toi-
mivat tasa-arvotyossi tyopaikalla eri ryhmien edustajina. On mahdollista,
ettd tasa-arvosuunnitelman tekeminen sujuu eri ryhmien valilla hyvissi yh-
teistyossi siten, ettd eri ryhmien tarpeet ja toiveet eivit ole keskeniin risti-
riitaisia. Toisaalta sukupuolten tasa-arvoon ja palkkaan liittyy paljon myos
vaikeasti kisiteltavid ja henkilokohtaisia asioita, joihin puuttumisesta tai
joiden hyviksymisesti on tyopaikoilla erilaisia nikemyksii. Erityisesti palk-
kakartoituksen ja toimenpiteiden suunnittelussa olisi tirkedi, ettd mukana
olevat henkilot tietaisivit, kenen nikokantaa he ryhmassi edustavat ja milla
valtuuksilla toimivat.

Sen lisiksi, ettd tasa-arvosuunnitelmaa tekeville henkilsille on episelvii,
kenen edustajina he tasa-arvosuunnitelmaa tekevit, muutkaan perusasiat ei-
vit ole kaikilla tyopaikoilla selvilld. Esimerkiksi luottamusmiesten oikeus
palkkatietojen saantiin ei ollut itsestdin selvii kaikille. Yhdessa kyselyn vas-
tauksessa todettiin, ettd palkkakartoituksen tekemiseen ei ollut osallistuttuy,
koska "ihmisten palkkatiedot eiviit kuulu luottamusmiehelle”.

Henkiloston osallistuminen tasa-arvotyon prosessiin ei ole kaikilla tyo-
paikoilla itsestiin selvi asia: esimerkiksi henkilostopaillikkokyselyn mu-
kaan luottamusmiehet olivat olleet mukana suunnitelman tekemisessa vain
neljanneksella ja palkkakartoituksen tekemisessd vain noin kolmanneksella
tyopaikoista. Myos henkildston edustajille suunnatun kyselyn keskeinen tu-
los liittyy henkiloston osallistumiseen tasa-arvotyohon ylipaatian: yli vii-
dennes kyselyyn vastanneista palautti tyhjin lomakkeen merkiksi siitd, etta
heidin tyopaikallaan ei ollut sellaista henkiloston edustajaa, joka olisi osal-
listunut tasa-arvosuunnitelman tekemiseen.

Ryhmin kokoonpanon, aktiivisuuden ja motivoituneisuuden ohella tasa-
arvosuunnitelmien laatuun vaikuttaa yksiloiden panos, joka joillain tyopai-
koilla nousee jopa ryhmin tyoskentelyid merkittivimpiin asemaan. Haas-
tattelujen perusteella voidaan todeta, ettd hyvin tasa-arvosuunnitelman ja
toimivan tasa-arvosuunnittelun taustalta 16ytyy yleensi yksi asiaan sitou-
tunut ja siitd innostunut henkilé. Haastateltujen joukossa oli tillaisia aktii-
visia toimijoita, jotka olivat ottaneet tasa-arvosuunnitelman tekoprosessin
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kiynnistimisen ja kdynnissi pitimisen tehtivikseen. Heidin panoksensa
suunnitelman tekemisessi oli keskimiiraista suurempi, vaikka heidan ase-
mansa tyopaikalla ei sitd vilttimaitta olisi edellyttinytkiin. Muutama tal-
laisista haastateltavista oli osallistunut tasa-arvosuunnitteluun jo edellisilla
tyopaikoillaan ja tuonut mukanaan esimerkiksi hyviksi todettua materiaalia
ja kehitysehdotuksia. Niiden aktiivien lisidksi vain yksi haastatelluista kertoi
piityneensi tasa-arvosuunnitelman tehneeseen ryhmiin puhtaasti omasta
kiinnostuksestaan.

Silla, etta tasa-arvotyd on tyopaikalla yhden aktiivisen henkilon varassa,
on myos kididntopuolensa. Erityisen haasteellista on varmistaa kaiken tar-
vittavan tiedon siirtyminen henkilolti toiselle tyotehtivien muuttuessa tai
tyopaikanvaihdoksen yhteydessa.

Erillisells kyselylli selvitettiin tasa-arvolain toimivuutta tyomarkkinakes-
kusjirjestoissi ja niiden alaisissa liitoissa. Tyomarkkinajirjestdjen rooli tyo-
elimin tasa-arvon edistdjind on merkittava. Tyomarkkinakeskusjirjestot ovat
tarkedssd asemassa tasa-arvolakia koskevassa tiedottamisessa keskusjirjesto-
jen alaisuudessa toimiville liitoille. Liitot puolestaan ovat luottamusmiestoi-
minnan ja yrityksista seka tyopaikoilta tulevan palautteen kautta tirkein viy-
14 organisaatiotasolle tapahtuvassa tiedottamisessa ja konkreettisten ohjeiden
antamisessa. Kyselyyn vastasi yhteensi 43 jirjestod, joista yhdeksin edusti
tyonantajapuolta ja 34 tyontekijipuolta. Kyselyn vastausprosentti oli 44.

Etenkin tyontekijdjarjestot arvioivat, ettd tasa-arvolaki on toimiva viline
tydelimin tasa-arvon edistimisessd: 76 prosenttia vastaajista oli sitd miel-
td, ettd tasa-arvolailla voidaan edistiid sukupuolten vilista tasa-arvoa mel-
ko hyvin ja kuusi prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd lailla voidaan
edistda tasa-arvoa erittdin hyvin. Tyonantajajirjestot olivat arvioissaan tyon-
tekijajarjestoja kriittisempid: 44 prosenttia siti mieltd, ettd tasa-arvolailla
voidaan edistdi sukupuolten vilisti tasa-arvoa melko hyvin ja 56 prosenttia
sitd mielta, ettd tasa-arvolailla voidaan edistidi tyoelamin tasa-arvoa melko
huonosti. My6s tasa-arvoasioiden resursointi jirjestoissi oli vaihtelevaa, silla
vain harvoilla jirjestéilli oli paatoiminen henkilo tasa-arvoasioita varten.

Lahes kaikki (91 %) jarjestot tukivat jasenistonsa tasa-arvotyota antamal-
la neuvontaa. Jirjestoille kohdistetut tasa-arvolakiin liittyviat kysymykset
koskivat yleisimmin raskautta ja perhevapaita seki palkkausta. Palkkaus oli
myos melko usein aiheena jarjestdjen selvittimissi tasa-arvolakia koskevissa
tyosuhderiidoissa.

Jdseniston tasa-arvosuunnitelmien tekemistd oli tutkinut 44 prosenttia
vastanneista. Jirjestdjen arviot tasa-arvosuunnitelmia ja palkkakartoituksia
tehneiden tyopaikkojen maarastd vaihtelivat huomattavasti. Joissakin vasta-
uksissa arvioitiin, ettd kaikki jiseniston tyopaikat olivat tehneet suunnitel-
man ja kartoituksen. Mukana oli my®6s niitd, jotka arvioivat, ettd suunnitel-
ma ja kartoitus [6ytyvit harvemmalta kuin joka kymmenennelta tyopaikalta.
Toinen seikka, jota kyselyvastauksissakin kommentoitiin, oli jiseniston tasa-
arvosuunnitelmien laatu ja toimeenpano. Eris vastaaja kiteytti asian seu-
raavasti: Vaikka tasa-arvosuunnitelmia on laadittu melko kattavasti, niiden
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jalkauttamisessa on vield paljon tyotdi. Tamai kertoo siitd, ettd vaikka tasa-ar-
vosuunnitelmien miari onkin noussut vuoden 2005 lakiuudistuksen jalkeen,
tasa-arvosuunnitelmien toimeenpanossa ja laadussa on yhi kehitettivai.

Ainoastaan 12 prosenttia tyontekijijirjestoista oli tilastoinut jasenistolta
tulevia tasa-arvoon liittyvia yhteydenottoja. Tyonantajajirjestoistd tasa-ar-
vokysymyksii ei tilastoinut kukaan. Yhteydenottojen tilastoinnilla saavutet-
taisiin kuitenkin monia etuja. Keskeisin saavutus olisi se, etta tilastoinnin
avulla saataisiin selville, mitka tasa-arvolakiin liittyvat kysymykset askarrut-
tavat eniten tyomarkkinakentilld. Lisiksi tilastointia voitaisiin hyodyntaa
esimerkiksi tyomarkkinajirjestdjen jirjestimissa luottamusmiesten ja tyo-
paikkojen koulutuksissa.

Liitoissa ja keskusjarjestoissa henkiloston osaaminen tasa-arvokysymyk-
sissd saattaa vaihdella suuresti. Keskeinen kysymys on, miten varmistetaan,
etti kaikkien jirjestdjen jasenet olisivat yhdenvertaisessa asemassa suku-
puolten tasa-arvoon liittyvdn neuvonnan ja ohjauksen saamisessa. Tasa-ar-
vonikokulman valtavirtaistaminen eli tasa-arvonikokulman huomioiminen
osana kaikkea normaalia toimintaa on tavoite, johon seki keskusjirjesto-
etti liittotasollakin tulisi pyrkia.

Miti tasa-arvolain toimivuudesta voidaan kyselyiden ja haastatteluiden va-
lossa sanoa? Tasa-arvosuunnitelmien miirid on eri tahojen tekemien kyse-
lyiden mukaan lisddntynyt lakiuudistuksen jilkeen. Nyt raportoitavan hen-
kilostopaallikoille suunnatun kyselyn mukaan suunnitelman oli tehnyt 62
prosenttia tyopaikoista. Sen sijaan tasa-arvosuunnitelmien laadun muutok-
sesta lakiuudistusta edeltineeseen tilanteeseen on vertailutietojen vahiisyy-
den vuoksi vaikea tehdi luotettavia johtopaatoksia.

Tasa-arvolain toteuttamisen seurantaa helpottaa suunnitteluun liittyvien
osa-alueiden yksityiskohtaisuus. Tasa-arvosuunnitteluun liittyvd ohjeistus
on aiempaa huomattavasti selkeampii, mika helpottaa suunnitteluprosessin
kiynnistimisti. Tasa-arvosuunnitelman osa-alueet, eli selvitys, toimenpiteet
ja arviointi, tulevat suunnitelmissa usein jollakin tavalla katettua. Haasteet
nousevat esiin niiden osa-alueiden kisittelyn laadussa. Tyopaikoilta nayttaisi
vield osittain puuttuvan ymmairrys suunnittelun eri osien suhteesta toisiin-
sa: selvitysten tuloksilla tulisi olla selkei yhteys toimenpiteisiin, ja arvioin-
tia varten tulisi kehittda seurannan mittarit. Muodolliset ehdot tayttavista
suunnittelusta pitdisi siis vield edeta sisillollisempddn tasa-arvoprosessiin,
joka nivoutuisi kiinteimmin tyopaikan muuhun henkilostopolitiikkaan.
Lain tavoitteita tulisi toteuttaa kunkin tyopaikan erityisyys huomioiden.

Tutkimuksen yhteni tavoitteena oli selvittdd, eroavatko henkiloston ja
tyonantajien edustajien nikemykset tasa-arvosuunnitteluprosessista. Tassi
keskeiseksi kysymykseksi nousee se, kuka voi toimia tyonantajan edustajana
suunnitteluprosessissa. Haastatteluiden perusteella tyonantajan edustajana
saattoi toimia kuka tahansa henkilostoyksikon edustaja toimistosihteeristi
henkilostopaillikkoon. Merkittavi tulos haastatteluista oli se, ettid tyonan-
tajien ja henkiloston edustajien nikemykset eivit poikenneet suuresti toisis-
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taan. Suurin ero tyonantajien ja henkiloston edustajien nikemysten vililla
liittyi palkkakartoitukseen: tyonantajien edustajilla oli henkiloston edusta-
jia enemmain tietoa ja valtaa palkkakartoituksen toteuttamisessa. Kaikkiaan
vaikutti siltd, ettid tyonantajien edustajilla on usein henkildston edustajia
kokonaisvaltaisempi nikemys tyopaikan eri toimintoihin ja positiivisempi
kisitys tasa-arvosuunnitelmasta. Tama nikyi siind, ettd tyonantajan edus-
tajat hahmottivat tasa-arvosuunnitelman toimenpiteet ja suunnitelman
seuraukset yleensi muita haastateltuja positiivisemmiksi. On vaikea sanoa,
johtuuko positiivisempi arvio siitd, ettd heilld on paremmin tietoa kyseisista
asioista vai jostain muusta.

Suurin osa henkilostopaillikoille tehdyn kyselyn ja henkiloston edustajille
suunnatun kyselyn tuloksista oli hyvin samansuuntaisia. Keskeisimmait erot
liittyvit palkkakartoituksen haasteisiin seka arvioon tasa-arvosuunnitelman
toimivuudesta. Palkkakartoituksen haasteiden arvioinnissa henkiloston edus-
tajat pitivit pelkoa tulosten epamieluisuudesta ja erimielisyyksia toteutta-
mistavoista huomattavasti vakavampana haasteena kuin henkilostopaallikot.
My®s tasa-arvosuunnitelman toimivuuden arvioinnissa henkiloston edustaji-
en nikemykset olivat henkilostopiillikoiden nakemyksid kriittisempia.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd suunnitelman tekemi-
seen osallistuneiden on vaikea arvioida valmista suunnitelmaa suhteessa
tasa-arvolain vaatimuksiin. Lihes kaikki haastatellut olivat tyytyviisid val-
miiseen suunnitelmaan. Haastateltavat pohtivat hyvin vihian sita, tayttaako
suunnitelma lain vaatimuksen tai edistdako suunnitelma naisten ja miesten
tasa-arvoa. Arvioinnin haastavuuden taustalla on todennikéisesti ainakin
se, ettd tasa-arvolaki ei tarjoa vilineiti itsearvioinnille. Arviointia hankaloit-
taa my0s se, ettd harvalla haastateltavalla oli myoskaan tiedossa vertailukoh-
tia, joihin oman tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa voisi verrata.

Tasa-arvosuunnitelmien arvioinnin keskeinen tulos kertoo siiti, etti pel-
kastddn paperille kirjoitettujen suunnitelmien arvioinnilla ei saada luotet-
tavaa kuvaa tyopaikan tasa-arvotyosti. Tyopaikalla saattaa olla kaikki lain
vaatimukset tdyttivd tasa-arvosuunnitelma, mutta silti tyopaikka ei ole
sitoutunut sukupuolten tasa-arvon edistimiseen. Haastattelut osoittivat
my0s, ettd vaikka tasa-arvosuunnitelma ei tayttidisi laissa esitettyja vaati-
muksia, tasa-arvo voi olla hyvinkin juurtunut osaksi tydpaikan toimintaa ja
paatoksentekoa.

Suurin osa haastatteluiden tuloksista tuki kyselytutkimusten tuloksia
tai niiden pohjalta syntyneiti havaintoja. Uusi tulos, joka haastattelututki-
muksessa tuli ilmi, oli henkildstépoliittisen ja toiminnallisen tasa-arvon se-
koittuminen julkisella sektorilla. Suunnitelmaa tehdessi tulisikin tarkentaa,
kuka tai ketkd ovat suunnitelman kohteena ja mihin toiminnalla pyritaan.

Tasa-arvon kisitteesti ei ole helppo 16ytid yhteisti ymmarrysti. Millai-
sesta ja kenen tasa-arvosta oikeastaan puhutaan — naisten ja miesten, eri-
ikdisten vai yksiloiden tasa-arvosta? Tasa-arvohankkeissa on havaittu, etta
tasa-arvon edistiminen vaatii pohjakseen yhteisen keskustelun siitd, mita ta-
sa-arvolla tarkoitetaan. Vasta taimin jialkeen on mahdollista suunnitella konk-
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reettisia tasa-arvosuunnitelmaan kirjattavia toimenpiteiti. Tasa-arvotyd voi
olla hankalaa senkin takia, ettda sukupuolesta puhuminen koetaan vaikeaksi
aiheeksi. (Vrt. Brunila 2009, 116-119, 165-166; Ylostalo 2006, 21-26.)

Tyopaikan tasa-arvotydssi kohtaavat myos erilaiset nikemykset siit,
mihin tasa-arvoa tarvitaan. Onko tasa-arvo ensisijaisesti kilpailu-, tuotta-
vuus- tai imagotekiji, vai onko tarkoituksena edistidd yksiloiden hyvinvoin-
tia, tai tehdad lain pakolliseksi maiirittelema suunnitelma? (Vrt. Brunila
2009, 120-121.) Ratkaistaanko tasa-arvosuunnitelmalla tasa-arvoon liitty-
vid ongelmia vai ehkaistadnko silla uusien ongelmien syntya luomalla uutta
toimintapolitiikkaa? Nailla kysymyksilld on yhteys my6s sithen, millaiseksi
tasa-arvosuunnitelma muodostuu, ja miten onnistuneeksi suunnitelma tyo-
paikalla arvioidaan.

Haastatteluilla saatiin kyselyitd kriittisempi kuva tasa-arvosuunnitel-
mien laadusta. Useimmilla haastatteluihin osallistuneilla tyopaikoilla lain
vaatimukset toteutuivat tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoituksen te-
kemisesti, toimenpiteistd ja seurannasta periaatteessa, mutta kidytinnossi
niiden laadussa oli parantamisen varaa. Tasa-arvolain toimivuuden arviointi
pelkistiin tyopaikoille suunnatuilla kyselyilld, kuten tihin asti on tehty,
ei ole riittdvd tapa sen vuoksi, ettd tyopaikkojen on vaikea arvioida omia
suunnitelmiaan. Voidaankin todeta, etti tasa-arvolain toteutumisen arvi-
ointi pelkistiin tasa-arvosuunnitelmien miirii arvioimalla antaa tilantees-
ta puutteellisen kuvan. Jatkossa tulisikin kehittda arviointijarjestelma, joka
huomioisi myos suunnitelman tekemisen ja tasa-arvosuunnitelman eri osien

laadukkuuden.
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