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Kyselyn pohjalta valittiin tarkemmin analysoitavaksi yksityisen sektorin rahoitusalan ja
julkisen sektorin maanmittauslaitoksen tyo- ja virkaehtosopimukset. Ndiden sopimusten
palkanmuodostusta, palkkausjdrjestelmia ja niiden lapinakyvyytta analysoitiin oikeudellisesti
ja haastatteluin. Haastattelujen avulla selvitettiin my6s sopimusmaardysten soveltamista
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kannalta kehittyneissa sopimuksessa, joita haastattelututkimuksen kohteet olivat, on
kehittamistarpeita. Nama liittyvat palkka-avoimuuden lisdédmiseen ja siihen, ettd kaikki palkka-
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lisddmista sopimusten sukupuolivaikutusten arvioinnissa.
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| projektet "Kollektivavtalens kdnskonsekvenser ur I16nejamstalldhetens synvinkel’,

som finansierats av social- och hdlsovardsministeriet, undersoks kollektivavtalen ur
jamstalldhetsperspektiv. Undersdkningen belyser i synnerhet hur avtalen och avtalspraxis
paverkar framjandet av I6nejamstalldheten.

Projektet genomfordes i tva faser. Inledningsvis gjordes en enkatundersékning som
riktades till arbetsmarknadsorganisationerna. Undersokningen kartlade vilken betydelse
jamstalldhetsanalyser hade vid kollektivavtalsférhandlingar och for avtalens innehall.

Utgdende fran enkdtundersdkningens resultat utvaldes tva kollektivavtal for en ingaende
studie. De tva kollektivavtal som valdes var den privata finansbranschens kollektivavtal och det
offentliga Lantmateriverkets tjanstekollektivavtal. Lonebildningen, [dnesystemen och deras
transparens analyserades med hjdlp av intervjuer och réttsliga analyser. Genom intervjuerna
klargjordes ocksa hur avtalsparterna tillimpade avtalet pa arbetsplatsniva.

Ett resultat av underskningen ar att det finns rum for forbéttring ocksa i sddana avtal, dar
parterna klart stravat till att framja forverkligande av likalonsprincipen, vilket gallde for de tva
sarskilt granskade kollektivavtalen. Sarskilt kunde Ionetransparensen férbattras genom att
samtliga I6ne- och andra ekonomiska férmaner beaktas vid bedomning av likaldnsprincipen.
Ocksa bestdmmelser om familjeledigheter inverkar i hdg grad pa I6nejamstalldheten.
Forhandlingskulturen borde utvecklas sa att jamstalldhetsmalet systematiskt beaktas , vilket
i sin tur forutsatter att arbetsmarknadsparterna hojer sin kunskapsniva for att battre kunna
bedéma avtalens verkningar fran ett jamstalldhetsperspektiv.

Lika l6nsprincipen, jamstalldhet mellan konen, kollektivavtal, indirekt diskriminering, likvardigt
arbete, kollektivavtalens kdnkonsekvenser, arbetsliv, kon, Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och
man, jamstalldhetspolitik, Ionediskriminering
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The research and development project ‘Gender impact of collective agreements on equal
pay’studied the impact of Finnish erga omnes collective agreements on gender equality. The
project concentrated on the impact of these agreements on equal pay.

The study consisted of two phases. First, a survey to parties of collective agreements was
carried out, aiming at an overview of gender impact assessments in the agreements and
negotiations leading to them.

One private and one public sector agreement was then chosen for a closer analysis: the
collective agreements for the banking sector and the National land Survey of Finland. Pay
formation, pay system and pay transparency clauses of the agreements were studied by legal
analysis and through interviews. The implementation of the agreements at the workplace was
also studied by means of interviews.

The study concluded that there is a need to develop even collective agreements already
geared for promotion of gender equality, such as the agreements chosen to phase two of the
study. There is a need to increase pay transparency and make sure that all pay components
are taken under consideration in the context of equal pay. Collective agreement negotiations
should be pay more attention to equal pay, which requires better knowledge of equality and
non-discrimination when gender impacts are assessed.

Equal pay, gender equality, collective agreements, indirect discrimination, work of equal value,
gender impacts of collective agreements, working life, gender, Act on Equality between Women and
Men, equality policy, pay discrimination
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ESIPUHE

Palkkatasa-arvo on suomalaisen tydelaman keskeisimpia tasa-arvokysymyksia. Sukupuol-
ten palkkaero on kaventunut varsin hitaasti, vaikka naiset ovat erittdin korkeasti koulutet-
tuja. Tydehtosopimusten sukupuolivaikutukset samapalkkaisuusnakékulmasta -tutkimus
(2022-2023) perustuu Sanna Marinin hallitusohjelmaan. Sen mukaan tydehtosopimusten
sukupuolivaikutukset tuli arvioida.

Jotta naisten ja miesten valinen palkkaero kapenisi, tulisi naisten keskipalkkojen nousta
miesten palkkoja nopeammin. Palkkatasa-arvon toteutuminen riippuu hyvin paljon siitd,
miten tydmarkkinaosapuolet ja tydnantajat ottavat samapalkkaisuusnakékulmat huo-
mioon tehdessdan sopimusratkaisuja ja ohjatessaan ja toteuttaessaan palkkapolitiikkaa
tyOpaikoilla. Tydmarkkinasopimusten ja palkkausjarjestelmien vaikutuksia samapalkkai-
suuteen tutkitaan Suomessa niukasti. Tutkimus paikkaa tata aukkoa.

Tutkimustulokset ovat erittdin merkittavia. Ne vahvistavat perus- ja ihmisoikeutta saada
samasta ja samanarvoisesta tyosta samaa palkkaa. EU-oikeuden ja tasa-arvolain ndako-
kulma lapdisee monitieteisen tutkimuksen. Tydoehtosopimusten sukupuolivaikutusten
arviointia samapalkkaisuuden keinona tulee lisdta ja vahvistaa. Naenndisesti sukupuoli-
neutraaleilla tydehtosopimusmaarayksilla voi olla erilaisia vaikutuksia naisiin ja miehiin.
Tulisikin menna sukupuolineutraaliuden taakse ja tarkastella sopimusalan naisten ja mies-
ten palkkoja ja tutkia, onko alalla sellaisia kdytantoja, jotka asettavat sukupuolet erilaiseen
asemaan tai eriyttavat palkkausta. Maardysten soveltaminen tyopaikkatasolla ratkaisee
paljon ja siksi myos soveltamiskaytdntoja tulee arvioida.

Tutkijat tekivat runsaasti suosituksia samapalkkaisuusperiaatteen toimeenpanon
vahvistamisesta sopimustoiminnassa ja palkkausjarjestelmissa. Niissa on huomi-
oitu samapalkkaisuusperiaatteen lujittamista koskeva 6.6.2023 voimaan tullut EU:n
palkka-avoimuusdirektiivi.

Tutkimus on tehty parhain tutkijavoimin, suuri kiitos siita. Kiitos myos asiantuntevalle
ohjausryhmalle. llman ty6- ja virkaehtosopimusosapuolia ja Maanmittauslaitosta seka
rahoitusalan yrityksia tutkimus ei olisi kasvanut tahan mittaansa. Kiitos jarjestelmienne
avaamisesta. Tutkimustuloksia tullaan kayttamaan tasa-arvopolitiikan tukena ja samapalk-
kaisuuden vahvistamisessa.

Osastopddillikkdé Raimo Antila
ty0O- ja tasa-arvo-osasto, sosiaali- ja terveysministerio
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1 Johdanto

Tutkimus- ja kehittamishankkeen 'Tyéehtosopimusten sukupuolivaikutukset samapalk-
kaisuusnakokulmasta’ tavoitteeksi asetettiin edistda sukupuolivaikutusten arviointia
samapalkkaisuuden keinona. Tydehtosopimuksilla tarkoitetaan hankkeessa seka tyo-
ettd virkaehtosopimuksia. Jaljempana naista sopimuksista kdytetaan usein nimitysta
kollektiivisopimukset.

Hanke ei lahtenyt tiedollisesta tyhjiosta, silla suomalaisten tydehtosopimusten sukupuo-
livaikutuksia on tutkittu aikaisemminkin. Tasa-arvoa palkkaukseen (Tapas) -hankkeessa’
selvitettiin samapalkkaisuutta tasa-arvosuunnittelun tavoitteena. Hankkeen tutkijat paat-
telivdat vuonna 2012, ettd tyomarkkinajarjestdissa samapalkkaperiaatteen ajatellaan edel-
lyttdvan samaa palkkaa samasta tydsta. Samanarvoisen tyon palkitsemiseen liittyvia
haasteita ei pohdita.

Vuosien 2016-2019 samapalkkaisuusohjelman mukaan tyomarkkinakeskusjarjestojen

tuli selvittaa tyo- ja virkasopimusten sukupuolivaikutusten arviointia kyselylla. Selvi-

tys toteutettiin kesalla 2018. Selvitysta on arvioitu osana samapalkkaohjelman arviointia.
Arvioinnin tehnyt Leo Suomaa totesi raportissaan, etta kyselyyn vastasivat 29:n kollektiivi-
sopimuksen sopijapuolet, ja se kattoi noin puolet Suomen palkansaajista. Vastausten
mukaan noin puolessa sopimuksista oli toteutettu sukupuolivaikutusten arviointi. Osassa
arvioitiin joidenkin sopimuksen osien sukupuolivaikutukset, ja joissakin ei mitaan. Passiivi-
suutta selitettiin silla, etta sopijapuolet pyrkivat aina huolehtimaan siita, etteivat sopimus-
maaraykset ole syrjivid. Sukupuolivaikutusten arvioinnin yhteydessa havaittiin vahan
ongelmia.

Tyomarkkinoiden keskusjarjestot ovat antaneet sukupuolivaikutusten arviointia koskevia
suosituksia. Suositus vuodelta 2021 toteaa, ettei valittdmasti syrjivia sopimusmaarayksia
kollektiivisopimuksissa ole. Sen sijaan vélillisesti syrjivien sopimusehtojen varalta sopimus-
ten sukupuolivaikutuksia tulee arvioida.

1 Heini lkavalko, Virpi Karppinen, Roosa Kohvakka, Paula Koskinen, Minna Nylander,
Tapio Wallin, Tasa-arvoa palkkaukseen. Havaintoja palkkausjarjestelmien kehittamisesta
TAPAS-hankkeessa Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2012.
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Toimeksiannon mukaan taman hankkeen tehtava on arvioida ‘joidenkin samapalkkaisuu-
den kannalta keskeisten ty6- ja virkaehtosopimusten sukupuolivaikutukset’ Aiempien sel-
vitysten perusteella siis tiedetdan, etta mahdolliset ongelmat liittyvat valilliseen syrjintdaan
ja samanarvoisen tyon tunnistamiseen, eivat niinkdan valittdmaan palkkasyrjintaan. Valil-
lisen syrjinnan havaitsemista vaikeuttaa se, etta syrjinta ilmenee usein vain tyontekijaryh-
mien tilastollisen tai muunlaisen vertailun kautta. Taman tutkimus- ja kehittdmishankkeen
on tarkoitus tarkastella sellaisia mahdollisia kdytantoja, joita tyomarkkinakentan toimi-
jat eivat valttamatta miella syrjiviksi. Suomalaiset tydmarkkinat ovat sukupuolittain hyvin
eriytyneet nais- ja miesvaltaisiin aloihin ja -tehtaviin. Perinteisesti miesvaltaisten alojen

ja tehtavien palkat ovat korkeampia. Tdma ilmenee myds monien kollektiivisopimusten
kattamilla aloilla. Kollektiivisopimuksin on mahdollista purkaa sukupuolisegregaatiota
esimerkiksi tehtavantdyttdjen syrjimattomyytta varmistavin madrayksin tai tydnantajan
tarjoaman koulutuksen kautta. Tasa-arvolain mukaista tasa-arvosuunnittelua ja palkkakar-
toitusta koskevia sopimusmaarayksia on myds mahdollista tehdd. Taman hankkeen yhtey-
dessa on tarkoitus saada tietoa téllaisista tasa-arvoa edistavista sopimuskaytanndista.

Toimeksiannon mukaan hankkeessa tarkastellaan vahintaan kahta sopimusta niin, etta
myds sopimusten soveltamista kaytdantoon arvioidaan. Hanke keskittyy sellaisiin sopimus-
ten rakenteisiin ja maarayksiin, jotka vaikuttavat olennaisesti palkanmuodostukseen ja
palkkaan ja sitd kautta sukupuolten palkkaeroon. Lisaksi arvioidaan naiden sopimusten
piirissa olevien tyontekijdiden sukupuolenmukaista jakautumista tydtehtaviin seka nais-
ten ja miesten palkkaeroa saatavilla olevien tilastojen pohjalta seka toimialalla yleensa
ettd organisaatio- tai tyOpaikkatasolla. Haastatteluin selvitetdén tasa-arvo-ongelmien tun-
nistamista, niiden ratkaisemista, luottamushenkildiden tiedonsaantimahdollisuuksia seka
palkkausjarjestelman lapinakyvyytta. Kollektiivisopimusten soveltamiseen organisaatio- ja
tyopaikkatasolla palkkaeron ja eri palkanosien osalta kiinnitetdan huomiota.

Keskeisimmat hankkeen tutkimuskysymykset liittyvat sen selvittamiseen, onko kollektii-
visopimuksissa rakenteita ja maarayksia, jotka asettavat sukupuolet erilaiseen asemaan ja
eriyttavat naisten ja miesten palkkausta. Palkanmuodostuksessa erityista huomiota kiinni-
tetddn mahdollisiin valillisesti syrjiviin maaradyksiin, myos palkanosia koskevien maaraysten
osalta. Tyon sukupuolineutraaliutta tarkastellaan.

Lopuksi tehdaan johtopaatoksia sopimusten keskeisista kehittamistarpeista ja sukupuoli-
vaikutusten arvioinnin kehittamiskohteista ja laaditaan lahtokohdat hyvan kaytannon
suosituksiksi sopimusten sukupuolivaikutusten arviointiin samapalkkaisuusnakdkulmasta
koko tyomarkkinoille. Tarkoitus on myds selvittaa tyomarkkinakeskusjarjestdjen vuonna
2021 antaman sukupuolivaikutusten selvittamista koskevan suosituksen vaikutuksia.

10
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Samanarvoisen tyon arvioinnin ongelmia tydmarkkinakentalla selvitti taman hankkeen
kanssa osittain samanaikaisesti tutkimus- ja kehittamishanke Samanarvoinen tyg, jonka
loppuraportista hankkeemme sai hyodyllista tietoa.?

Tutkimushanketta paadyttiin laajentamaan alkuperaisesta suunnitelmasta niin, etta hank-
keen ensimmaisessd vaiheessa toteutettiin tydmarkkinajarjestoille suunnattu kysely, jota
koskeva raportti muodostaa taman selvityksen luvun 3. Kyselylld voitiin selvittaa suhteel-
lisen laajasti tydmarkkinajarjestdjen suhtautumista ja toimintaa sukupuolivaikutusten
arvioinnin kysymyksissd. Vasta hankkeen toisessa vaiheessa toteutettiin haastattelut, jotka
suunnattiin kahden kollektiivisopimuksen piirissa toimiville jarjestdjen edustajille. Kyselyn
kautta saatiin yleiskuva kollektiivisopimusten palkkatasa-arvoon ja muihin tasa-arvokysy-
myksiin liittyvista maarayksista ja niihin liittyvista neuvotteluista koko tydmarkkinaken-
talla. Taman tiedon pohjalta voidaan suhteuttaa haastattelututkimuksen kohteena olleet
kollektiivisopimukset yleisempiin tydmarkkinoiden kaytantoihin.

Tutkimus- ja kehittamishankkeen suurin haaste liittyy menetelmiin, joiden avulla tun-
nistetaan valillinen syrjinta ja syrjintd, jossa samanarvoisesta tyosta maksetaan eri palk-
kaa. Valillisen syrjinnan tunnistaminen edellyttaa, etta kyetaan havaitsemaan naenndisesti
sukupuolen suhteen neutraaleilta vaikuttavia kollektiivisopimusten ehtoja ja niiden tay-
téntdonpanon tapoja, joiden vaikutukset ovat sukupuolittain eriytyneitd. Tehtava edel-
lyttaa sopimusehtojen ja tyontekijoiden ominaisuuksia koskevien tietojen yhdistamista
ja tyontekijaryhmien vertaamista toisiinsa. Koska valillisen syrjinnadn syrjintdaolettama on
mahdollista kumota osoittamalla, etta menettelylla on hyvaksyttadva tavoite ja etta kay-
tetty menettely on ollut tarpeellinen tavoitteen saavuttamiseksi, on mahdollisia eriarvois-
tavia sopimusehtoja arvioitava my0s niita justifioivien seikkojen valossa. Samanarvoisen
tyon erilaista palkkausta koskevien sopimusehtojen tunnistaminen edellyttaa erilaista
mutta samanarvoista ty6ta tekevien ryhmien tunnistamista.

Hankkeen keskeiset tutkimuskysymykset ovat

®  Onko tyo- ja virkaehtosopimuksissa rakenteita tai maarayksia, jotka asettavat
sukupuolet erilaiseen asemaan tai eriyttavat naisten ja miesten palkkausta?

®  Onko tasa-arvon ongelmat tunnistettu?

e  Eriyttavatko sopimusten soveltamisvaiheen ratkaisut naisten ja miesten
palkkausta?

2 Hankkeen 'Samanarvoinen tyd’ toteutti Mandatum Life Palvelut Oy yhdessa Haaga-
Helia ammattikorkeakoulun ja Sopla Ky:n kanssa. Hankkeen tuloksista katso Sini
Jamsén, Harri Hietala ja Johanna Maaniemi Samanarvoinen tyo -hankkeen loppura-
portti, Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2022:28.
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e Minkalaisia sopimusten kehittamistarpeita tulee esiin?

® Minkalaisia sukupuolivaikutusten arvioinnin kehittamistarpeita tulee esiin?

e Palkanmuodostusta ja vaativuuden arviointia koskevat maaraykset
palkkatasa-arvon kannalta; palkanmuodostuksen osalta erityista huomiota
kiinnitetdadan mahdollisiin valillisesti syrjiviin maarayksiin seka eri palkanosia
koskevien madrdysten syrjivyyteen

e Miten kollektiivisopimuksen soveltaminen organisaatio- ja tydpaikkatasolla
tapahtuu eri palkanosien osalta?

e Mita palkkatasa-arvon edistamiseen liittyvia maarayksia
kollektiivisopimuksissa on ja miten niita sovelletaan?

Hankkeesta vastuussa olevat tutkijat ovat professori (emeritus) Niklas Bruun ja professori

(emerita) Kevat Nousiainen, jotka ovat molemmat oikeustieteilijoita. Lisaksi hankkeessa on
tyoskennellyt tutkijoina YTM Miikaeli Kyla-Laaso ja HTM, TkL Virpi Liinalaakso.
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2 Tyoehtosopimusten
sukupuolivaikutusten tarkastelu

2.1  Kysymyksenasettelu: Tyoehtosopimusten
sukupuolivaikutusten arvioinnista

Mita sukupuolivaikutusten arviointi on yleisesti, ja mita on tydehtosopimusten sukupuoli-
vaikutusten arviointi? Minkalaisiin seikkoihin tulisi kiinnittad huomiota yhtaalta arvioita-
essa itse tyo- tai virkaehtosopimuksia niiden tekstin perusteella, ja minkalaisia kysymyksia
esittda haastateltaessa kollektiivisopimusten osapuolten edustajia? Seuraavassa tarkastel-
laan lyhyesti naita kysymyksia.

2.2 Poliittisten paatosten ja tyoehtosopimusten
sukupuolivaikutukset

Sukupuolivaikutusten arviointi (suvaus) nousi poliittiseen keskusteluun sukupuolten
tasa-arvon edistamisen vdlineena YK:n Pekingin naisten maailmankongressissa vuonna
1995. Sukupuolivaikutusten arviointi oli keino, jonka avulla piti edistda Pekingin julistuk-
sen ja toimintaohjelman taytantdonpanoa.® Suvaus liittyy ldheisesti ‘tasa-arvopolitiikan
valtavirtaistamiseen’ Aikaisemman tasa-arvopolitiikan katsottiin jadneen sivuun paatok-
senteon valtavirrasta. Uusilla keinoilla haluttiin paasta ennakoivaan tasa-arvopolitiikkaan
‘taaksepadin katsovan’'normisdantelyn sijasta ja nostaa tasa-arvo esiin kaikessa paatoksen-
teossa, ei vain erillisen tasa-arvopolitiikan yhteydessa. YK:n piirissa sukupuolivaikutusten
arviointi kuitenkin eteni hitaasti, Iahinna elimissd, joiden johto on ollut siihen sitoutunut.*

3 Ohjelman kohta 292 toteaa, etta toimintaohjelman tehokkaan toimeenpanon var-
mistamiseksi 'YK-jarjestelman ja kaikkien muiden tahan liittyvien organisaatioiden on
edistettdva sukupuolindkdkulman aktiivista ja nakyvaa sisallyttamista mm. kaikkeen
politiikan ja toiminnan valvontaan ja arviointiin’ Pekingin julistus ja toimintaohjelma,
https://um.fi/documents/35732/48132/pekingin_julistus_ja_toimintaohjelma.pdf/
72fe9ac4-ec1f-5f0d-bde7-e02bac18c1087t=1560453131659 noudettu 14.3.2023.

4 Kouvo, Sari Making just rights? Mainstreaming women’s rights and a gender perspective.
lustus forlag, 2004.
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Euroopan unionin toimintaan sukupuolivaikutusten arviointi ja valtavirtaistaminen sisally-
tettiin oikeudellisesti Amsterdamin sopimuksella. Lissabonin sopimuksen mukaan (SEUT 8
artikla) unionin tulee kaikessa toiminnassaan edistda naisten ja miesten vélista tasa-arvoa,
minka on katsottu tarkoittavan sitoutumista tasa-arvon valtavirtaistamiseen ja sukupuoli-
vaikutusten arvioimiseen.® Euroopan tasa-arvoinstituutti EIGE:n mukaan sukupuolivaiku-
tusten arviointi (suvaus) tarkoittaa menettelyd, jossa vertaillaan ja arvioidaan sukupuolen
suhteen relevantein kriteerein nykytilannetta ja odotettavissa olevaa kehitystd, joka seuraa
ehdotetusta toimintatavasta. Sukupuolivaikutusten arvioinnin avulla arvioidaan positiivi-
sia, negatiivisia tai neutraaleja vaikutuksia, joita jokin toimenpide aiheuttaa sukupuolten
tasa-arvoon. Suvaus on tarpeen siksi, etteivat toimenpiteet valttamatta ole kaytan-

ndssa sukupuolineutraaleja tai hyodyta sukupuolia yhdenvertaisesti. Jos naisten ja mies-
ten taloudellisen ja sosiaalisen aseman eroja ei oteta huomioon, toimenpiteet ‘eivat ole
sukupuolineutraaleja vaan sukupuolisokeita’®

Suomessa Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen sivuston ‘'Sukupuolivaikutusten arvi-

oinnin tarkistuslista’ kehottaa tarkastelemaan paatoksen tai toimenpiteen taustatie-

toja sukupuolindkdkulmasta ja pohtimaan esimerkiksi sitd, onko eri sukupuolta olevien
ihmisten tilanteet ja tarpeet tunnistettu riittavasti, ehkdiseekd toimenpide sukupuolten
tasa-arvoa ja tarvitaanko tasa-arvon toteuttamiseksi sukupuolten mukaan kohdennettuja
erityisratkaisuja. Tyon ja toimeentulon yhteydessa tulisi tarkistaa mm. vaikuttaako toimen-
pide sukupuolten asemaan tydeldamassa, vaikuttaako se eri tavalla tyollisyyteen, sukupuol-
ten taloudelliseen asemaan seka tarvitaanko erityisia toimenpiteita tydelaman sukupuolen
mukaisen segregaation lieventamiseksi.’

YK:n, EU:n ja kansallisten tasa-arvoelinten sukupuolivaikutusten arvioimiseen liittyvat
ohjeet keskittyvat ensisijaisesti julkisyhteisdjen politiikkaan. Lainsaadantohankkeiden
sukupuolivaikutusten arvioimista on pidetty erityisen tarkeana. Suomalainen "hyvan

5  Timmer, Alexandra and Senden, Linda How are EU Rules Transposed into National Law
in 20182, DG Justice and Consumers, Luxembourg, Publications Office of the European
Union, 8 March 2019. doi:10.2838/1794822019. 2019.

6  European Institute for Gender Equality EIGE ‘Gender mainstreaming, https://eige.
europa.eu/gender-mainstreaming, noudettu 14.3.2023.

7  Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, Sukupuolivaikutusten tarkistuslista, https://thl.fi/fi/
web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/sukupuolivaikutusten-arviointi/
sukupuolivaikutusten-tarkistuslista, noudettu 15.3.2023.
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lainsaadannon’ laatimiseen liittyva ohjeistus on EU:n vastaavan ohjeistuksen tapainen.®
Suomalaisen lainsaddanndn valmistelussa tulisi ohjeen mukaan ottaa huomioon tiettyi-
hin ihmisryhmiin kohdistuvia vaikutuksia. Yhdenvertaisuuteen ja sukupuolten tasa-arvoon
kohdistuvat vaikutukset tulee arvioida sadaddshankkeissa. On otettava huomioon valitto-
mat ja valilliset vaikutukset, syrjinnan eri muodot seka se, miten eri toteuttamisvaihtoeh-
dot edistavat tosiasiallista yhdenvertaisuutta. Oleellisia kysymyksia ovat mm. kohdistuuko
esitys eri tavoin eri sukupuoliin, sisaltyyko esitykseen saannoksia, joiden perusteella ihmi-
sia kohdellaan eri tavalla henkil66n liittyvista syistd, onko vaikutuksia tarpeen arvioida eri
sukupuoliin kuuluvien henkildiden nakdkulmasta, onko tavoitteena jonkin ihmisryhman
yhdenvertaisten mahdollisuuksien edistiminen ja voiko esitys asettaa entuudestaan hei-
kommassa asemassa olevia ihmisia yha heikompaan asemaan.? Vuosien varrella sukupuol-
ten tasa-arvoon liittyva vaikutustenarviointi on saanut rinnalleen suuren joukon muihin
tavoitteisiin ja yhdenvertaisuuteen liittyvia arviointitarpeita.

Suvaus siis syntyi alun perin l1ahinna poliittisen paatoksenteon yhteydessa kaytettavaksi
menetelmaksi. Sen tarkoitus oli osittain suunnata tasa-arvopolitiikkaa 'taaksepdin kat-
sovasta’ lainsaddannosta tulevaisuuteen suuntautuvaan’ paatoksentekoon. Suvauksen
ja tasa-arvon valtavirtaistamisen taustalla vaikutti myos pyrkimys vahentaa lainsaadan-
toa ja korvata sita itsesdantelylla (mukana olevat organisaatiot itse ohjaavat, valvovat ja
sanktioivat jasentensa kayttaytymistd) ja yhteissdaantelylla (julkisia tehtdvia annetaan yksi-
tyisoikeudellisen toimijan hoidettavaksi). Hyvdn sadntelyn ohjelmilla tavoiteltiin mm.
kansainvadlisen kilpailukyvyn parantamista, koska saantelyn katsotaan aiheuttavan kus-
tannuksia ja muita sivuvaikutuksia.'® Esimerkiksi Elinkeinoelaman keskusliitto EK vaatii
'vdhemman ja parempaa sddntelyd’ Tarvitaan asennemuutos, koska lainsdddanto ei ole
ainoa keino ohjata yhteiskunnan toimintaa."

8  EU:n parempaan lainsdaadantoon tahtaavat ohjelmat (Better Regulation, REFIT) tahtaa-
vat faktapohjaiseen lainvalmisteluun, mutta niillda on my6s vahva yhteys pyrkimykseen
yksinkertaistaa lainsdaddantoa ja vahentaa hallinnollista taakkaa. Tahan liittyy pyrki-
mys poistaa vanhaa lainsdaddantoa aina kun uutta tulee voimaan, https://commission.
europa.eu/law/law-making-process/planning-and-proposing-law/better-regulation_
en, noudettu 15.3.2023. Pakottavan lainsaddannon (kuten direktiivien ja asetusten)
sijasta pyritaan kayttamaan ‘pehmeaa saantelya’ aina kun se on mahdollista.

9 Lainvalmistelun vaikutusarviointiohje. Valtioneuvoston julkaisuja 2022:66,
Valtioneuvosto 2022, kohta 2.3.2.1 https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/
handle/10024/164423/VN_2022_66.pdf?sequence=4&isAllowed=y, noudettu
15.3.2023.

10 Paremman sddntelyn toimintaohjelma, Osa 1 Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja
8/200, https://www.edilex.fi/ministerioiden_julkaisut/4310.pdf, noudettu 17.3.2023..

11 Elinkeinoeldman keskusliitto Parempi sédintely, https://ek fi/tavoitteemme/yrityslain-
saadanto/parempi-saantely/, noudettu 17.3.2023.
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Vaikka sukupuolivaikutusten arviointi on siis alun perin julkisen sektorin pikemmin kuin
tyomarkkinatoimijoiden paatoksentekoon liittyva menetelma, sita on kuitenkin sovellettu
myos tyomarkkinoilla. Tydmarkkinajarjestot ovat ajoittain edistaneet sukupuolivaikutus-
ten arviointiin liittyvia toimia ja toteuttaneet tydehtosopimusten suvauksia. Tyo- ja virka-
ehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointia koskeva tydmarkkinakeskusjarjestdjen
suositus (22.11.2021) oli jo toinen asiaan liittyva jarjestdjen suositus. Aikaisempi oli vuo-
delta 2011.

Tyomarkkinakeskusjdrjestdjen vuoden 2021 suosituksen'> mukaan suvauksella tarkoite-
taan ‘toimenpiteiden, hankkeiden tai maardysten arvioimista silta kannalta, miten ne vai-
kuttavat sukupuoliin. Suvausta on pidetty yhtena keinona véahentaa eriarvioisuutta ja
edistda sukupuolten tasa-arvoa. Suvauksella my&s halutaan estda seka valiton etta valil-
linen syrjinta’ Suosituksessa todetaan, etta tyo- ja virkaehtosopimusten suvauksissa on
'havaittu, ettei niissa enda juurikaan ole valittdmasti syrjivia maarayksia. Naennadisesti
sukupuolineutraaleilla maarayksilla voi kuitenkin olla erilaisia vaikutuksia sukupuoliin.
Suvauksella pyritddan paasemadan kiinni tallaisiin mahdollisesti eriarvoisuuteen johtaviin
tilanteisiin ja rakenteisiin!

Jarjestot suosittelevat, etta kollektiivisopimuksia muutettaessa tarkastellaan maarays-

ten sukupuolivaikutuksia ja pohditaan, miten sukupuolten tasa-arvoa voitaisiin edistaa.
Suvausta voidaan tehda neuvotteluihin valmistautuessa, neuvotteluprosessin aikana tai
neuvotteluiden jalkeen. Tata koskeva hanke voidaan kirjata sopimusten allekirjoituspoyta-
kirjaan. Osapuolet arvioivat tarvittavin valiajoin, miten niiden sopimukset ovat vaikutta-
neet sukupuolten valisiin palkkaeroihin. Paikallisten sopimusten vaikutuksia seurataan.
Konkreettisin suositus on, etta sukupuolileimalliset ammattinimikkeet ja tehtavan kuvauk-
set muutetaan sukupuolineutraaleiksi.

Kollektiivisopimusten sukupuolivaikutusten arviointi siis keskittyy suosituksen mukaan
siihen, onko sukupuolineutraaleilla sopimusmaardyksilla mahdollisesti eriarvoistavia vai-
kutuksia. Tydmarkkinakeskusjarjestot olettavat, ettei valittdmasti syrjivia maarayksia sopi-
muksista |0ydy, mutta valillisesti syrjivia mahdollisesti edelleen on. Kollektiivisopimuksin
voitaisiin perustaa suvaushankkeita, ja paikallisten sopimusten vaikutuksia tulisi erityisesti
seurata. Ndiden tavoitteiden toteutumista pyrimme hankkeessa seuraamaan kyselytutki-
muksen yhteydessa selvittamalla mm. keskusjarjestdjen suvaussuosituksen vaikutuksia
tydehtosopimusneuvotteluihin.

12 https://www.kt.fi/henkilostojohtaminen/suositukset/tyo-ja-virkaehtosopimusten-suku-
puolivaikutusten-arviointi, noudettu 15.3.2023.
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Tyoehtosopimusten sukupuolivaikutuksia arvioivan selvityksen jalkimmaisen osan teh-
tavana on tarkastella vahintaan kahta tyoehtosopimusta oikeudellisesti seka haastatella
sopimuspuolten edustajia. Talla pyritddn analysoimaan, onko tydehtosopimuksilla niiden
sukupuolineutraalista ilmiasusta huolimatta erilaisia vaikutuksia sukupuoliin.

Kollektiivisopimuksilla sovitaan monista muistakin tyohon liittyvista asioista, mutta kes-
keisin sopimisen kohde on palkka. Palkkaratkaisujen sukupuolivaikutuksia pyrimmekin
arvioimaan sopimustekstien perusteella ja selvittamaan haastatteluin. Kaikki sukupuoliin
eri tavoilla vaikuttavat sopimusmaaraykset eivat ole tasa-arvon nakdkulmasta ongelmal-
lisia. Tydehtosopimuksilla voidaan pyrkia tavoitteellisesti edistamaan tasa-arvoa. Perintei-
sesti kollektiivisopimuksiin on sisaltynyt esimerkiksi maarayksia ditiysloman ajan palkasta,
jonka maksamiseen tydnantajalla ei ole oikeudellista velvollisuutta. Kyselytutkimuksen
yhteydessa tarkasteltiin uuden perhevapaalainsadadannoén vaikutusta vuoden 2022 tyo-
markkinaneuvotteluihin. Yhtena selvityksen tavoitteena on esitelld tydehtosopimuksilla
toteutettuja hyvia kdytantoja. Haastattelututkimuksen kohteena olevien sopimusten suh-
teen oli jo pddosin tiedossa, miten perhevapaisiin liittyvaa palkkaa koskevat sopimusmaa-
raykset muuttuivat.

Jos kollektiivisopimus heikentaa tasa-arvoa, se voi tietyin edellytyksin olla syrjiva. Kuten
tyomarkkinakeskusjarjestdjen suvaussuositus toteaa, valittomasti syrjivat ehdot lienevat
hyvin harvinaisia. Tallaisia olisivat esimerkiksi erilaiset palkkataulukot naisille ja miehille.
Viliton syrjinta on yleensa melko helposti tunnistettavissa, koska siina syrjinta kytkeytyy
valittdmasti kiellettyyn syrjintdperusteeseen, kuten sukupuoleen. Toisin kuin usein ajatel-
laan, edes valiton syrjinta ei valttamatta ole tietoista tai tarkoituksellista.

Vdlillisen syrjinnan havaitseminen on suhteellisen vaikeata. Tasa-arvolain 7§:n maaritel-
man mukaan valillinen syrjinta on ‘eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-iden-
titeettiin tai sukupuolen ilmaisuun nahden neutraalilta vaikuttavan séanndksen, perusteen
tai kaytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilot voivat tosiasiallisesti joutua
epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella’ Vélittdéman ja valillisen syrjinnan eroa voi
luonnehtia esimerkiksi niin, ettd valittdmassa syrjinnassa sukupuolen ja eri asemaan jou-
tumisen valilla voidaan osoittaa syy-yhteys eli kausaliteetti, kun taas valillisen syrjinnan
erilaiseen asemaan asettamisen ja sukupuolen vdlilla ilmenee (vain) riippuvuussuhde eli
korrelaatio. Kun tyénantaja esimerkiksi paattaa lomauttaa huonon taloustilanteen vuoksi
naisvaltaisia mutta ei miesvaltaisia tyontekijaryhmid, sukupuolen ja epdedulliseen ase-
maan joutumisen valilla ndyttaa vallitsevan riippuvuussuhde, mutta lomauttamispaatok-
sen perustelut eivat mitenkaan viittaa sukupuoleen. Jos téllainen korrelaatio havaitaan,
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todistustaakka siirtyy vastaajalle (tydnantajalle), jonka tulee osoittaa, ettd menettelylla
pyritaan hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tar-
peellisina tdhadn tavoitteeseen nahden.

Tasa-arvolain syrjintaa koskevat madritelmat ja keskeiset saanndkset noudattavat melko
tarkasti EU-oikeuden vastaavia. Erityisesti syrjinndn maaritelmien suhteen kansallisen
oikeuden tulee noudattaa EU-lainsdaadantoa’™. EU-oikeuden vakiintuneen tulkinnan
mukaan valiton sukupuolisyrjinta ei ole oikeutettavissa.” Yhdenvertaisuuslain' 12 §
sisaltaa otsikkonsa mukaan perusteet, joilla kiellettyyn syrjintdperusteeseen perustuvaa
erilaista kohtelua tyosuhteessa voidaan oikeuttaa. Oikeutettua on pykaldn mukaan mm.
erilainen kohtelu tydsuhteessa, jos kohtelu perustuu tyotehtavien laatua ja niiden suorit-
tamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin. My&s valiton syrjinta yhdenvertai-
suuslain kieltamalla syrjintaperusteella voi siis olla oikeutettua. Sukupuolisyrjinndn osalta
EU- oikeus lahtee siita, etta tyohon paasyn rajoittaminen sukupuolen perusteella 'todel-
liset ja ratkaisevat vaatimukset’ merkitsee tarkasti rajattua poikkeusta syrjintakiellosta
eika syrjinnan oikeuttamista. Valillisen syrjinnan ‘oikeuttaminen’ merkitsee itse asiassa sen
osoittamista, ettei kysymyksessa ollut syrjinta.

Palkkasyrjinnan havaitseminen edellyttaa paasya monen tyyppiseen palkkaa ja tyo-
suhteita koskevaan tietoon. Myds tydehtosopimusten suvaus edellyttad, etta ainakin
suvaukseen osallistuvilla on kdytettavissaan sukupuolittain eriytettya tietoa palkoista. Sel-
vityksessa kiinnitetaan sen vuoksi huomiota tydehtosopimuksen mukaiseen palkkatie-
don saatavuuteen. Jos tieto ei ole riittavan yksityiskohtaista, suvauksella ei ole mahdollista
arvioida sopimusehtojen mahdollista syrjivyytta. Erityisen keskeinen osa palkkasyrjin-

taa arvioitaessa on toéiden samanlaisuudella tai samanarvoisuudella. Tassa suhteessa

13 Korkein oikeus totesi lomauttamista koskeneesssa tapauksessa KKO:2004:59 erdan
kaupungin lomauttaneen perusturvatoimialan, jonka tyontekijoista 93,5 prosenttia
oli naisia. Kysymys ei korkeimman oikeuden mukaan ollut siit3, etta lomautuksen koh-
teeksi joutuneet olisivat valikoituneet suoraan sukupuolen perusteella, vaan siita, oli-
vatko viranhaltijat ja tydntekijat joutuneet lomautusten kohdentamisen vaikutuksesta
tosiasiallisesti sukupuolensa vuoksi syrjityiksi. Lomautukset olivat kohdistuneet vain
yhteen, hyvin naisvaltaiseen toimialaan, mutta vahemman naisvaltaisilla toimialoilla
lomautuksia ei tehty lainkaan tai samassa maardssa (tuomion kohdat 6-7). Kaupun-
gin tuli osoittaa, etta sen menettely oli johtunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin
sukupuolesta.

14 Nousiainen, Kevat Gender equality: How are EU rules transposed into national law? Fin-
land, reporting period 1 January 2021-21 January 2022 European Union 2022, 7-11.
https://www.equalitylaw.eu/downloads/5688-finland-country-report-gender-equality-
2022-1-29-mb, noudettu 15.3.2023.

15  Esim. Ellis, Evelyn ja Watson, Philippa EU Anti-Discrimination Law, Oxford University
Press 2015, luku luku 4.

16 Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.
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on otettava huomioon tyén samanarvoisuutta koskeva oikeudellinen saantely. Etenkin
EU:n samapalkkaperiaatetta koskevat normit ovat tdssa suhteessa tarkeitd. Selvityksessa
arvioidaan tyéehtosopimusten sukupuolivaikutuksia myos oikeudellisesti. Tasta syysta on
tarpeen kuvata tarkemmin samapalkkaperiaatteeseen liittyvaa oikeudellista saantelya.

2.3 Samapalkkaperiaatteesta

Samapalkkaperiaate sisdltyy mm. Kansainvalisen tyojarjeston sopimuksiin, CEDAW-sopi-
mukseen'” ja EU:n oikeuteen’, Sen olennainen sisalté on palkkasyrjinnan kielto™.

EU:n oikeudella on merkitysta etenkin sen ns. valittdman vaikutuksen vuoksi. EU-tuomio-
istuimen oikeuskaytanndssa vahvistettiin 1970-luvulla tulkinta, jonka mukaan perussopi-
muksen samapalkkaisuutta koskevalla artiklalla (alun perin Rooman sopimuksen artikla
119, nyt artikla 157 SEUT) on valitdn vaikutus kansalliseen oikeuteen seka vertikaalisessa
(yksityishenkilon ja valtion valilla) etta horisontaalissa (yksityishenkildiden valisessd) suh-
teessa.”? Jos EU-oikeuden mukaista samapalkkaperiaatetta ei ole pantu asianmukaisesti
taytantoon jasenvaltiossa, on mahdollista vedota suoraan EU-oikeuteen.

EU-oikeuden samapalkkaperiaatteeseen sisaltyva syrjintakielto koskee syrjintaa seka
yksittdisen tydsopimuksen, kollektiivisopimuksen etta lainsaadannon perusteella. Sama-
palkkaperiaate sitoo siis mm. tydehtosopimuksen osapuolia. Rooman sopimuksen sama-
palkkaisuutta koskeva artikla kasitti sanamuotonsa mukaan vain saman palkan samasta
tyOstd, mutta EU-tuomioistuin paatti vuonna 1981, etta samapalkkaperiaate kattaa myos
samanarvoisen tyon?'. Amsterdamin sopimuksessa samapalkka-artikla sai nykyisen sana-
muotonsa, jonka mukaan sama palkka on maksettava samasta ja samanarvoisesta tyosta.

17 Bruun, Niklas ‘Samapalkkaisuuden perustaa saanndstava kansainvalinen normisto;
teoksessa Viitamaa-Tervonen, Outi, Bruun, Niklas, Nummijarvi, Anja Nousiainen, Kevat
ja Koskinen-Sandberg, Paula Samapalkkaisuuden perusteet ja edistéminen Sosiaali- ja
terveysministerion raportteja ja muistioita 2019:28.

18 Ellis, Evelyn ja Watson, Philippa EU Anti-Discrimination Law, Oxford University Press
2015, luku 5 (Equal Pay).

19 Nummijarvi, Anja Palkkasyrjinté - Oikeudellinen tutkimus samapalkkaisuuslainsédddn-
noén sisdlléstd ja toimivuudesta Edita 2004

20 Erityisesti asia C-43/75 Defrenne Il. Tuomion kohdissa 18 ja 21-23 tuomioistuin totesi,
ettd lainsdaddantoon tai kollektiivisopimukseen perustuva syrjinta on syrjinnan muoto,
joka on kielletty samapalkka-artiklan perusteella.

21 Asia C-69/1980 Worringham.
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Asiassa — Tesco? - brittildinen vahittaiskauppaketju vaitti, ettei samanarvoista tyota koske-
valla sdannoksella ole valitonta vaikutusta kansalliseen oikeuteen, koska samanarvoinen
tyo on valttamatta maariteltava kansallisessa lainsdddanndssa. EU-tuomioistuin katsoi

jo aikaisemmissa ratkaisuissaan todenneensa, etta samapalkka-artikla 157 SEUT kasittaa
myds samanarvoisen tyon. Periaatteeseen voi vedota ei vain valtiota vaan myos yksityi-

sid tahoja, kuten tydnantajaa vastaan.?* Samapalkkaperiaatetta koskeva tasa-arvodirektii-
vin uudelleenlaadittu versio (2006/54/EY) korvasi samapalkkaisuutta koskevan direktiivin
(75/117/EY). Tassa yhteydessa direktiiviin sisallytettiin EU-tuomioistuimen samapalkkape-
riaatteeseen liittyvaa oikeuskaytantoa.

Samapalkkaperiaate suojelee tyontekijoita. Tyontekija on henkild, joka suorittaa palkkaa
vastaan palveluksia tiettynd aikana toiselle henkil6lle tdméan ohjauksen alaisena ja saa
tasta palkkaa. Tasa-arvolain 3 § maarittelee tyontekijan henkiloksi, joka on sitoutunut
tekemaan toiselle (tyonantaja) tyota taman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan tai on virkasuhteessa viranomaiseen. Mita saadetdan tyonteki-
jasta, sovelletaan tasa-arvolain mukaan soveltuvin osin myds muussa palvelussuhteeseen
rinnastettavassa oikeussuhteessa tydskentelevaan.

Samapalkkaperiaate ei ulotu yrityksen johtoon tai itsendisiin palveluntuottajiin, jotka eivat
ole tydnantajan direktiovallan alaisina. Yrityksen johtoon kuuluvat henkil6t maaritelldan
tyoehtosopimuksessa esimerkiksi sen perusteella, etta he osallistuvat johtamiseen, avus-
tavat johtoa tahan verrattavalla tavalla tai edustavat tydnantajaa suhteessa toisiin tyonan-
tajan palveluksessa oleviin henkilihin. Jotkut tydehtosopimukset kasittavat maarayksia,
joiden mukaan palkka sovitaan yksilokohtaisesti tai tydehtosopimuksen mukainen pal-
kankorotus voidaan korvata tulossidonnaisella palkkausjarjestelmalla.?* Samapalkkape-
riaatteen soveltuminen ndihin tilanteisiin riippuu siitd, onko henkil luettavissa yrityksen
johtoon.

22 Asia C-824/18 Tesco Stores ratkaistiin vuonna 2021.

23 Tassa EU-tuomioistuin viittasi asiaan Praxair MRC C-486/18. Tuomioistuimen mukaan
SEUT 157 artikla on luonteeltaan pakottava, ja koskee paitsi viranomaisia myos kaik-
kia sopimuksia, joiden tarkoituksena on sadnnella kollektiivisesti palkkatyota seka yksi-
tyishenkildiden valisia sopimuksia. Aluksi on todettava, ettd koska SEUT 157 artikla on
luonteeltaan pakottava, miespuolisia ja naispuolisia tyontekijoita koskevan syrjinnén
kielto ei koske ainoastaan viranomaisten toimintaa, vaan myos kaikkia sopimuksia, joi-
den tarkoituksena on sdannella kollektiivisesti palkkatyota seka yksityishenkildiden
valisia sopimuksia (67 kohta).

24 Nain on sovittu esimerkiksi Suunnittelu- ja konsulttialan ylempien toimihenkildiden
tyoehtosopimuksessa 3.1.2022-30.11.2022.
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Oikeudellisesti syrjinta kattaa vain tilanteet, joissa joku on vastuussa syrjivasta tilanteesta.
Jos naisten ja miesten palkkauksen erolle ei voida osoittaa 'yhta lahdettd’ tai alkuperad, eli
tahoa, joka on vastuussa eriarvoisuudesta ja voisi palauttaa tasa-arvon, ei tilanne kuulu
artikla 157 SEUT alaisuuteen.?® Oppi yhdesta ldhteesta (single source) on doktriini, jonka
avulla EU-tuomioistuin on maaritellyt palkkasyrjinnan rajoja. Jos naisten ja miesten palk-
kauksessa ilmenee jommankumman sukupuolen haitaksi eroja, ndma erot voivat perus-
tua syrjintadn vain siind tapauksessa, etta jollakin taholla on mahdollisuus korjata tilanne
palkkausta muuttamalla. Tydehtosopimuksella on téllainen vaikutus: silla perustetaan osa-
puolten sopimuksella palkkausjarjestelmd, joka voidaan myds osapuolten sopimuksella
muuttaa. Sopijapuolet ovat vastuussa sopimuksensa syrjimattomyydesta.

Palkan kasitetta kasittelevien EU-tuomioistuimen ratkaisujen mukaan samapalkka-artik-
lan tarkoittama ‘palkka’ on ymmarrettava laajasti. Siihen kuuluvat peruspalkka, erilaiset
palkanlisat kuten ylity6lisd?, bonukset?’, matkakorvaukset?, koulutuksesta maksettava
kompensaatio? ja elake®. Eldkkeilla ei tarkoiteta lakiin perustuvan sosiaaliturvan mukai-
sia etuuksia, vaan tydsuhteeseen liittyvia, sopimusperusteisia, tydnantajan tai tydnantajan
ja tyontekijan rahoittamia eldkkeitd.?' Virkamiesten eldkkeet ovat palkkaa.*? Kollektiiviso-
pimuksilla maaritellddn suurinta osaa naista palkan osista, mutta ei kaikkia. Tyypillisesti
esimerkiksi bonuspalkkoja maksetaan henkilokohtaisten tydsopimusten tai johtajaso-
pimusten perusteella, ja suomalaiset tydeldkkeet perustuvat padosin lainsaadantoon.
Nykyista eldkesadntelya edeltavia vapaaehtoisia eldkejarjestelyja koskevia tydehtosopi-
muksia kuitenkin edelleen on. Lisaksi tydnantajat maksavat henkil6kohtaisten sopimus-
ten perusteella vapaaehtoisia lisdvakuutuksia etenkin yritysjohtoon kuuluville henkil6ille.
Myds bonuksiksi katsottavia tulospalkkioita koskevia tydehtosopimuksia voidaan tehda.

Tasa-arvodirektiivin uudelleenlaaditun version (2006/54/EY) 4 artiklan syrjintakiellon
mukaan ‘valiton ja valillinen syrjintd samasta tai samanarvoisesta ty¢sta maksettavaan kor-
vaukseen vaikuttavissa tekijoissa ja ehdoissa on poistettava’ Erityisesti silloin, kun palkka
madritelldan tyétehtavien luokittelun mukaan, luokittelun tulee perustua samoihin arvos-
teluperusteisiin miehilld ja naisilla, ja se on laadittava siten, etta siihen ei sisally sukupuo-
leen perustuvaa syrjintaa.

25 AsiaTesco C-624/19.

26  Esimerkiksi asia C-300/06 Vo@3.
27 Esimerkiksi asia C-333/97 Lewen.
28 Esimerkiksi asia C-12/81 Garland.
29 Esimerkiksi asia C-360/90 Botel
30 Esimerkiksi asia C-262/88 Barber.
31 AsiaC-262/88 Barber.

32  Asia C-7/93 Beune.
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Palkkasyrjintatapauksissa keskeinen kysymys on usein, onko naistyontekijan tekema tyo
'samanlaista’ tai ‘samanarvoista’ kuin miestyontekijan tekema. EU-tuomioistuin on koros-
tanut, ettd tdiden samanarvoisuuden tehokas arviointi edellyttaa aitoa palkkojen lapi-
nakyvyyttd. Kaikkien palkanosien syrjimattdmyys on varmistettava — kokonaispalkkojen
vertaaminen toisiinsa ei riita. Selvitysta tehdessamme pidimme silmalla ehdotusta EU:n
palkka-avoimuusdirektiiviksi*?, joka tahtda samapalkkaperiaatteen parempaan taytan-
téonpanoon mm. palkkauksen lapinakyvyytta parantamalla ja kasitteiden (palkka, saman-
arvoinen tyd) yhtenaisten maaritelmien avulla. Direktiivi** hyvaksyttiin toukokuussa ja
tulee voimaan kesdkuussa 2023. Direktiivin tdytantdonpanoaika jasenvaltioissa on kolme
vuotta, joten direktiivin noudattamisen edellyttamat lait ja muut maaraykset on saatet-
tava voimaan viimeistaan kesakuussa 2026. Direktiivi edellyttad myds mm. nais- ja mies-
tyontekijoiden palkkaerojen raportointia tydnantajilta, joiden palveluksessa on vahintaan
100 tyontekijaa. Lapindkyvyyden avulla tydntekijat voivat havaita mahdollisen syrjinnan.
Lapinakyvyys voi my0s paljastaa naisten ja miesten tdiden erilaista arvostamista. Arvos-
tukseen liittyvat vinoumat ovat usein tiedostamattomia, ja syrjivia palkkaeroja voi syntya
tahattomasti.

Palkka-avoimuusdirektiivin 3 artikla sisdltad mm. palkan, palkkatason, sukupuolten palk-
kaeron, mediaanipalkkatason, sukupuolten mediaanipalkkaeron, kvartiilipalkkaluokan,
samanarvoisen tyon, tyontekijaryhman, valittdman ja vélillisen syrjinndn, tydsuojelu- ja
tasa-arvoelimen ja tyontekijoiden edustajan maaritelmat.

Vaikka direktiivin syrjintakielto kattaa 3 (2) e-kohdan mukaan myds intersektionaalisen

eli ristedvan syrjinndn, joka perustuu seka sukupuolen ettd muuhun EU-oikeuden suojaa-
maan syrjintdperusteeseen, ei direktiivin mukainen tydnantajan velvollisuus kerata tietoja
koske muita syrjintdperusteita kuin sukupuolta. Tama rajaus perustuu siihen, ettd henkildon
sukupuoli ei ole erityisen sensitiivista tietoa, eika tiedon keraaminen sukupuolittain ryh-
miteltynd ole sen vuoksi EU:n tietosuoja-asetuksen® tai sitd tdydentavan kansallisen tie-
tosuojalain® kannalta ongelmallista. Yritykset eivat voi kasitellda henkilokohtaisia tietoja,

33 Ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi miesten ja naisten samapalkkai-
suuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytan-
toonpanomekanismien avulla. COM(2021) 93 final.

34 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuu-
den lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytant6onpanomekanismien avulla
2023/970 (EV).

35 Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus luonnollisten henkildiden suojelusta henki-
I6tietojen kasittelyssa seka ndiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/45/
EY kumoamisesta 2016/679/EU.

36 Tietosuojalaki 1050/2018. Tietosuojalain 6 § maarittelee, missa tilanteissa
tietosuoja-asetuksen 9 (1) artiklaa ei sovelleta esimerkiksi terveydenhoidon yhteydessa.
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jotka koskevat henkilon rotua tai etnista alkuperad, sukupuolista suuntautumista, poliit-
tisia mielipiteitd, uskonnollista vakaumusta tai terveydentilaa (tietosuoja-asetuksen 9 (1)
artikla). Palkkojen suurempi ldpindkyvyys parantaisi kuitenkin my0s intersektionaalisen
syrjinndn uhrien asemaa.

Direktiivin 4 artikla velvoittaa jasenvaltiot toteuttamaan toimenpiteet, jotka varmistavat
tyonantajien kayttavan samapalkkaperiaatteen toteuttavia palkkarakenteita. Tyon arvon
arvioimiseksi on luotava valineita ja menetelmid, joiden avulla tydnantajat ja tydmarkkina-
osapuolet voivat helposti laatia tyon arviointi- ja luokittelujarjestelmid, joihin ei sisally
sukupuolisyrjintaa. Palkkarakenteiden edellytetdan olevan sellaisia, etta niiden avulla voi-
daan arvioida, ovatko tyontekijat tydn arvon suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa. Kay-
tettavien kriteerien tulee olla objektiivisia ja sukupuolineutraaleja, ne eivdt saa perustua
suoraan tai valillisesti tydntekijan sukupuoleen. Kriteereihin on kuuluttava patevyys, kuor-
mitus, vastuun maara ja tydolot seka tarvittaessa muut tekijat, jotka ovat merkityksellisia
kyseisessa tyOssa tai tehtdvassa. Naita kriteereita on sovellettava objektiivisella ja suku-
puolineutraalilla tavalla, johon ei sisally minkaadnlaista sukupuoleen perustuvaa valitonta
tai valillista syrjintaa. Varsinkaan asiaankuuluvia pehmeita taitoja ei saa aliarvostaa.

Myds tyonhakijoilla on direktiivin 5 artiklan mukaan oikeus saada hanen hakemansa teh-
tévan palkkausta koskevaa relevanttia tietoa. Tydnantajalla on 6 artiklan mukaan myos
velvollisuus antaa tyontekijoille tieto palkkaan vaikuttavista kriteereistd. Tyontekijoillda on
direktiivin 7 artiklan mukaan oikeus saada tyOnantajalta tietoja henkilokohtaisesta palk-
katasostaan ja samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien keskipalkoista
sukupuolen mukaan eriteltynd. Vahintaan 100 henkea tyollistavia tydonantajia koskee 9
artiklan mukainen palkkaraportoinnin velvollisuus. Sen mukaan on raportoitava sukupuol-
ten palkkaerosta eri tavoin: kokonaispalkkaerosta, palkkaerosta muuttuvien palkkaerien
osalta, mediaanipalkkojen erosta; muuttuvia erid saavien nais- ja miestydntekijoiden osuu-
desta, nais- ja miestyontekijoiden osuudesta eri kvartiilipalkkaluokissa seka palkkaerosta
tyontekijaryhmittdin. Jos palkkaraportointi osoittaa vahintdan viiden prosentin palkkaeroa
jossakin tyontekijaryhmassa, keskipalkkojen ero on vahintaan viisi prosenttia eika tyonan-
taja perustele palkkaeroa objektiivisilla tekijoilla, on 10 artiklan mukaan tehtdva yhteinen
palkka-arviointi tilanteen arvioimiseksi ja korjaamiseksi. Arviointi tehddan yhteistydssa
tyontekijoiden edustajien kanssa.

Palkka-avoimuusdirektiivi my&s vahvistaa huomattavasti palkkasyrjinnan uhrin oikeus-
suojaa. 15 artiklan mukaan mm. tasa-arvoelimet ja tyontekijoiden edustajat voivat aloittaa
hallinto- tai tuomioistuinmenettelyn syrjinnan uhrin puolesta tai tukemiseksi. 16 artikla
vahvistaa uhrin oikeutta korvaukseen niin, etta korvauksen tai hyvityksen on asetettava
vahinkoa karsinyt tyontekija asemaan, jossa han olisi ollut ilman syrjintaa. Tuomioistuimen
tulisi voida maarata, ettei kantaja joudu maksamaan vastaajan oikeudenkayntikuluja,

jos hdvinneelld kantajalla oli kohtuulliset perusteet kanteen nostamiseen. Syrjinnasta
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maarattaviin seuraamuksiin lisattaisiin sakko (23 artikla). Direktiiviin kirjataan myds
EU-tuomioistuimen oikeuskaytantoa, joka on jo voimassa olevaa oikeutta. Direktiivin tay-
tédntodnpanon yhteydessa tulee konsultoida tydmarkkinajarjestoja, joille osa taytantoon-
panosta voidaan uskoa.

Raportin kirjoitushetkelld voimassa olevan EU-oikeuden mukaan sama tai samanarvoinen
tyo arvioidaan tosiasiassa tehdyn tyon pohjalta, ja vain kansallinen tuomioistuin voi
arvioida tata koskevan ndyton. Tasta syysta EU-tuomioistuimen samapalkkaisuutta kos-
kevissa tapauksissa jatetaan kansallisen tuomioistuimen arvioitavaksi, onko tiettyja toita
pidettdava samanarvoisina. Direktiivin 2006/54/EY johdanto-osa esittda, etta sen arvioi-
miseksi, tekevatko tydntekijat samaa tai samanarvoista tyotd, on vakiintuneen oikeuskay-
tanndn mukaan madriteltava, ovatko kyseiset tyontekijat vertailukelpoisessa tilanteessa
erilaisten tekijoiden kuten tydn luonteen, koulutuksen ja tydolosuhteiden mukaan. Kes-
kenadn samanarvoisiksi voidaan arvioida varsin erilaisetkin ty6t. Verrokkien ei tiettyjen
ehtojen vallitessa tarvitse tydskennelld saman tyonantajan palveluksessa (kohdat 9 ja 10).
EU-tuomioistuimen oikeuskdytanndssa on selvennetty, etta tyontekijat voivat olla vertailu-
kelpoisessa tilanteessa my0s silloin, kun he tyoskentelevat eri tydnantajalle, jos palkkaeh-
dot johtuvat yhdestd ainoasta lahteesta, kuten useiden yritysten tydehtoja saantelevdsta
tyoehtosopimuksesta®.

37 Asia C-320/00 Lawrence.
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Usein samanarvoista tyota koskevat oikeustapaukset perustuvat tyontekijaryhmien vali-
seen vertailuun.?® Avoimen, vélittéman sukupuolisyrjinnan tilanteissa vertailua ei tosin
valttamatta tarvita.

Euroopan komissio on katsonut®, etta palkan kasite muuttui olennaisesti tasa-arvodirek-
tiivin uudelleenlaaditun version myots, ja siksi direktiivi vaati nimenomaisen implemen-
toinnin kansalliseen oikeuteen. SEUT 157 artiklan ja tasa-arvodirektiivin palkkasyrjintaa
koskevien saanndsten soveltamiseen liittyy ongelmia monissa jasenvaltiossa - Suomi
mukaan lukien.*

Tuomioistuimien on vaikeata arvioida tdiden samanarvoisuutta, jos samanarvoisen tyon
kasitetta ei ole maaritelty. Jos edellytetaan, etta verrokin tulee tydskennelld saman tyon-
antajan palveluksessa, eika tydtehtdvien vertailua sallita eri sektoreiden ja yritysten valillg,

38 Asia C- 400/93 Royal Copenhagen koski posliininvalmistuksen tyontekijaryhmid. Nais-
valtainen posliininmaalareiden ryhmd ansaitsi urakkatydssa vahemman kuin miesval-
tainen automaattisten posliinivalukoneiden hoitajat. Tapauksessa kasitelladn laajasti
verrokkiryhmien kokoonpanoon liittyvia kysymyksia. Konetyon ja kdsitydn vaatimuk-
set ovat erilaiset, mutta eroja oli my6s ryhmien ty6oloissa. Kansallisen tuomioistuimen
tehtdva on arvioida, ovatko tehtdvat samanarvoisia eroistaan huolimatta. Samapalk-
kaperiaate koskee tydehtosopimuksia. Asia C-127/92 Enderby vahvisti, ettd kun eri
ammattipatevyyden omaavat ryhmat tekevat ilmeisen samankaltaisia tehtavia, on otet-
tava huomioon tehtdvien luonne, tyon edellyttama koulutus ja tydolosuhteet. Asiassa
C- 309/97 Wiener Gebietskrankenkasse sosiaalivakuutuslaitoksen tyontekijoita koskevat
tiettyja henkilostoryhmia koskevat tydehtosopimukset maarittivat ndiden palkkaluo-
kan. Sosiaalivakuutuslaitokset voivat palkata psykoterapeuteiksi ldakareitd, psykologeja
tai psykoterapian erityisopinnot suorittaneita. Psykologeille vaadittiin samaa palkkaa
kuin ladkareille. Tuomioistuin katsoi, ettad psykologit ja ladkarit tehdessadn ilmeisen
samanlaisia tehtdvia kayttavat erilaisia tietoja ja taitoja. Asiassa C-381/99 Brunnhofer
nainen sai pienempaa palkkaa kuin miespuolinen tyétoverinsa, vaikka heidat oli sijoi-
tettu samaan tyoehtosopimuksen tehtdvaluokkaan. Tytoveri sai tydsopimuksen perus-
teella suuremman yksil6llisen lisan. Tydnantajapankki katsoi, etta vaikka tehtavien
palkkaluokka oli sama, mies oli suorittanut tarkedmpia tehtavia, koska han oli vastuussa
tarkeista asiakkaista ja hdnella oli valtuus antaa pankkia velvoittavia sitoumuksia. Tuo-
mioistuin toisti, ettd on tutkittava ovatko tyontekijat samankaltaisessa tilanteessa kaik-
kien asiaan vaikuttavien tekijoiden suhteen (tyon luonne, koulutus ja tydolosuhteet).
Tyoehtosopimuksen mukainen tydluokitus ei yksin riitd paattelemadan onko tyé samaa
tai samanarvoista. Tydehtosopimuksen luokittelu perustui erittdin yleisiin tehtavaku-
vauksiin, joita on tdydennettava tosiasiallisista tehtavista johdetuilla tasmallisilla, konk-
reettisilla tekijoilla.

39 Commission staff working document evaluation of the relevant provisions in the Direc-
tive 2006/54/EC implementing the Treaty principle on ‘equal pay for equal work and
work of equal value, SWD(2020) 50 final.

40 European network of legal experts in gender equality and non-discrimination Report
on pay transparency in the EU: A legal analysis of the situation in the EU Member States,
Iceland, Liechtenstein and Norway, 2016’
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kavennetaan olennaisesti sama palkka samanarvoisesta tyosta -periaatteen tehokkuutta
segregoituneilla tydmarkkinoilla.*’ Verrokin 16ytyminen riippuu olennaisesti palkkojen
lapindkyvyydestd, mutta myos siitd, onko kdytossa hyva tyon arviointijarjestelma. Naita
lahtokohtia palkka-avoimuusdirektiivi siis entisestadan vahvistaa.

Suomen oikeudessa keskeiset samapalkkaperiaatteeseen liittyvat normit sisaltyvat tasa-
arvolakiin.*? Keskeiset normit ovat lain 7 &:n valittdman ja valillisen syrjinnan kielto seka
8 §:n kielto soveltaa 'palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta 'tyontekija tai
tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tyonantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tyon-
tekija. Pykalassa viitataan 7 §:n 4 momentin mukaiseen valillisen syrjinnan tilanteeseen,
jossa voidaan esittaa hyvaksyttava syy menettelylle (menettely ei ole syrjintaa, jos silla
pyritaan hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tar-
peellisina tahan tavoitteeseen nahden). Tasa-arvolain palkkasyrjinnan kielto vastaa EU-
oikeuden kieltoa. Tasa-arvolaissa ei kuitenkaan maaritelld mita tarkoitetaan tyontekijalla
tai muussa palvelussuhteeseen rinnastuvassa oikeussuhteessa tydskentelevalld®, palkalla,
samalla tai samanarvoisella ty6lla. EU-oikeuden mukaiset maaritelmat ovat siksi tarpeen.
Tasa-arvolain esitdissa on tosin kuvattu tekijoita, joita téiden samanarvoisuuden arvioin-
nissa tulisi ottaa huomioon.

Tyonantajalla on velvollisuus tasa-arvolain mukaan edistaa tasa-arvoa (6 §), ja vahin-
taan 30 tyontekijan tyonantajalla myos velvollisuus tehda tasa-arvosuunnitelma (6 a §) ja
palkkakartoitus (6 b §). Tasa-arvosuunnitelman tulee sisdltaa 'selvitys tydpaikan tasa-ar-
votilanteesta; sen osana ‘palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista’ Palkkakartoituksen avulla tulee selvittad, ettei 'saman tyonan-
tajan’ palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten
valilla ole 'perusteettomia palkkaeroja’ Palkkakartoitusta varten muodostetaan tyonteki-
jaryhmia vaativuus- tai tehtavaryhmittdin ‘tai muulla perusteella’ Jos ryhmien tarkastelu
tuo esiin 'selkeitd eroja naisten ja miesten valilld, tydnantajan on selvitettava palkkaero-
jen syita ja perusteita. Jos on kaytossa palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostuvat

41 Barnard, Catherine EU Employment Law , 2012.
42 Laki naisten ja miesten tasa-arvosta (1986/609).

43 Lain esitoissa (HE) kuitenkin kuvataan, etta laki kattaa sellaisia tyo- tai palvelusuhdetta
lahelld olevia tydn muotoja, jotka jadvat tydsopimuslain ja muun palvelussuhteita kos-
kevan lainsdadannon soveltamisalan ulkopuolelle. Téllaisia ovat mm. itsenaiset tyon-
suorittajat, freelancerit, koulutusharjoittelijat seka perhehoitajat. ‘Soveltuvin osin’lakia
voidaan soveltaa my0s joissakin tapauksissa johtoon kuuluvaan henkil66n kohdistu-
vaan syrjintddn, mutta tdssa ei mainita palkkasyrjintad, HE 2004/195 Hallituksen esitys
eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain muuttami-
sesta, 18-20.
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palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittamiseksi ‘tarkastellaan keskeisimpia
palkanosia’ Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tydnantajan on ryhdyttava korjaa-
viin toimenpiteisiin.

Palkkakartoituksen tekeminen on siis tydnantajan velvollisuus. Sen tavoitteet ovat kuiten-
kin pitkalti samat kuin tydmarkkinajarjestojen tydehtosopimusten suvausta koskevan suo-
situksen. Palkkakartoituksen tekemista ohjaavat maardaykset ovat samansuuntaisia, mutta
ylimalkaisempia kuin EU-oikeuden palkkasyrjintaa koskevan oikeuden normit. Tyonteki-
jat tulee jakaa ryhmiin heidédn tekemansa tyon perusteella, ja palkkaeroja tarkastella suku-
puolittain. Menettely on pitkalti sama kuin tarkasteltaessa, maksetaanko samanarvoisesta
tyOsta sama palkka. Velvollisuus tarkastella palkkaeron syyta syntyy palkkakartoituksessa
kuitenkin vasta, kun ilmenee ‘selkeita eroja’ Vain 'keskeisimpia palkanosia’ tulee erikseen
tarkastella erojen syiden selvittamiseksi. Voimassa oleva palkkasyrjintdaa koskeva lainsaa-
danto ei edellyta syrjivan palkkaeron olevan tietyn kokoinen, ja se edellyttaa kaikkien pal-
kanosien olevan syrjimattomia.

Tasa-arvovaltuutettu huomauttaa, etteivat tasa-arvon edistdmiseen kaytettavat keinot saa
hamartaa kasityksia siitd, mika on jo laissa kiellettya syrjintaa. Tydonantajan positiivinen
velvollisuus edistaa tasa-arvoa tyoelamadssa saattaa vaikuttaa juuri ndin. Esimerkiksi tasta
sopii palkkakartoitusta koskeva tasa-arvosuunnitteluvelvoite (tasa-arvolain 6 b §), joka
velvoittaa selvittdmaan, ettei saman tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai saman-
arvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Tyonte-
kijat tulee jakaa ryhmiin tyon vaativuuden tai tehtdvaryhmien perusteella, ja jos ryhmien
tarkastelu tuo esiin 'selkeita eroja’ naisten ja miesten valilla, tydnantajan on selvitettava
palkkaerojen syita ja perusteita. Jos on kdytdssa palkanosiin perustuva palkkausjarjes-
telma, erojen syita selvitettdessa tarkastellaan 'keskeisimpia palkanosia’ Palkkasyrjinnén
kielto edellyttaa kuitenkin syrjinnan toteamiseksi tiukempaa analyysia kuin mita palk-
kakartoitusta toteutettaessa on tehtava, mika saattaa hamartaa palkkasyrjinnan kiellon
ymmartamista.

Tasa-arvovaltuutettu on todennut valvontakaytantonsa perusteella, etteivat palkkakar-
toitukset usein kata koko henkilostda. Pois jatetdaan liian pienina pidettyja ryhmid, eika
tarkastelussa oteta huomioon kaikkia palkanosia. Palkkakartoitusta laadittaessa on ollut
kaytossa hyvin erilaisia kdyténtoja sen suhteen, minka kokoisista tyontekijaryhmista anne-
taan tietoja henkiloston edustajalle. Tasa-arvosuunnittelua ja -kartoitusta koskevia tasa-ar-
volain sadnnoksia pitdisikin tasa-arvovaltuutetun mukaan kehittaa.* Palkka-avoimuuden
edistamiseen tahtdavaa kansallista lainsdddantda on valmisteltu pitkaan.

44  Maarianvaara, Jukka 2018, Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministe-
rion raportteja ja muistioita 41/2018, 56-59.
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Tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaaran selvitys palkka-avoimuudesta valmistui vuonna
2018. Kolmikantainen palkka-avoimuusryhma julkaisi 2019 raportin, josta kuitenkin
puuttuivat johtopaatdkset ja linjaukset hallituksen eron (8.3.2019) vuoksi.* Uusi kolmi-
kantainen palkka-avoimuustyéryhma esitti syksylla 2021 erimielisen raportin, eika lain-
sdddannon uudistaminen edennyt.

Tasa-arvosuunnittelu ja palkkakartoitus ovat siis tydnantajan, eivat tydehtosopimuksen
osapuolten velvollisuuksia. Tydmarkkinajarjestoja koskee tasa-arvolain 8 c §:n syrjinta-
kielto. Sdédnnodksen mukaan on kiellettya syrjintda, jos henkild asetetaan muita epdedul-
lisempaan asemaan sukupuolen perusteella tydmarkkinajarjeston tai muun ammatillista
edunvalvontaa harjoittavan jarjeston toiminnassa, jaseneksi padsyssa tai sen tarjoamia
etuuksia annettaessa tai 'hanta muuten kohdellaan 7 §:ssa tarkoitetulla tavalla“ (siis syr-
jintakiellon vastaisesti). Pykalan esitoissa viitataan EU:n tydeldaman tasa-arvodirektiivin
(2006/54/EY) 3 artiklan 1 kohdan d-alakohtaan, jonka mukaan direktiivia sovelletaan, kun
kyseessa on jasenyys ja toiminta tydmarkkinajarjestdssa tai jarjestojen tarjoamat etuudet,
seka 14 artiklan syrjintakieltoon.

Tarkoittaako lain viittaus tydmarkkinajarjeston ‘tarjoamista etuuksista’ jarjeston tekeman
tyoehtosopimuksen maarayksien tarjoamia etuuksia? Lain esitoissa esimerkkina kielletysta
syrjinndstd mainitaan etujarjestossa tapahtuva hairinta. Lain esitdissa myos todetaan, etta
mikali etujarjeston jasenet eivat ole henkil6itd vaan esimerkiksi yrityksia tai yhdistyksid,
tasa-arvolain 8 c § ja syrjintakielto on sovellettavissa 'vain poikkeavasti'*’ Kuten edelld on
todettu, EU-tuomioistuimen vakiintuneen oikeuskdytannon mukaan samapalkkaperiaat-
teen mukainen syrjintdkielto kuitenkin koskee myds tydehtosopimuksia.

Tasa-arvolaki ei aseta tydmarkkinajarjestoille velvollisuutta edistaa tasa-arvoa. Kollektiivi-
sopimusten osapuolina olevilla tydnantajilla tallainen velvollisuus on, mutta vaikka velvol-
lisuuden asettavat tasa-arvolain pykalat (6 ja 6 a) otsikoidensa mukaan koskevat laajasti
"tydelamad, velvollisuus edistaa tasa-arvoa liittyy (vain) tydpaikan tasa-arvosuunnitte-
luun. Pykalissa ei viitata tydnantajien tydmarkkinatoimintaan tai asemaan kollektiivisopi-
musten osapuolina. Tydmarkkinajarjestdjen tasa-arvon edistamistoimet ovat siten niiden
vapaaehtoisesti omaksumia toimia. My&s tydehtosopimuksiin voidaan sisallyttaa erilaisia

45  Palkka-avoimuustydryhman loppuraportti. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja
muistioita 2019:32.

46 Palkka-avoimuuden liséaminen tasa-arvolaissa. Tydryhman loppuraportti. Sosiaali- ja
terveysministerion raportteja ja muistioita 2021:27.

47 HE 195/2004 Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta, 33-34.
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tasa-arvoa edistavia maardyksia, kuten edelld on todettu. Tallaisia voisivat olla mm. maa-
raykset, jotka ohjaisivat palkkakartoituksen toteuttamista esimerkiksi niin, etta valillinen
palkkasyrjinta ja samanarvoinen tyd tunnistettaisiin nykyista paremmin.

2.4 Tyoehtosopimusten sukupuolivaikutusten
oikeudellisen arvioinnin lahtokohdat

Tybehtosopimusten sukupuolivaikutusten oikeudellisessa arvioinnissa on siis kiinnitettava
huomiota ainakin siihen, minkalaisia tyontekijaryhmia tydehtosopimus koskee, ja ndiden
ryhmien sukupuolijakaumaan. Valittdman syrjinnan tyyppisia sukupuolivaikutuksia voi
mahdollisesti esiintya, mutta tarkedampaa on arvioida, onko ndennaisesti sukupuolineut-
raaleilla sopimusmaarayksilla mahdollisia sukupuolittain eriytyneita vaikutuksia. Erityisen
ongelmallinen on kysymys, tunnistetaanko samaa ja samanarvoista tyota tekevat tyonte-
kijat - tai onko tahan tunnistamiseen saatavilla olevan tiedon pohjalta mahdollisuuksia.
Parhaiten téiden samanarvoisuutta voidaan arvioida ns. analyyttisten tydnarviointimene-
telmien avulla. Mitd yleisempid ovat téiden luokitteluun kaytettavat kriteerit, sita vaikeam-
paa on arvioida, katkeytyyko eri luokkiin tosiasiallisesti saman- tai eriarvoisia tyétehtavia.
Tyon vaativuuden arvioinnissa mahdolliset sukupuolittaiset vinoumat tulevat myos naky-
viksi sitd varmemmin, mita konkreettisemmin tosiasiallisia tyotehtavia ja niista suoriutu-
mista arvioidaan.

Tasa-arvon edistamiseen liittyvat tydehtosopimusten maardykset voivat olla monen-
laisia. Voidaan sopia, etta sopimuksen sukupuolivaikutukset arvioidaan. Voidaan myos
esimerkiksi sopia, ettd tasa-arvon edistymista seurataan saannoéllisesti ja asetetaan erityi-
nen elin tata varten. Voidaan pyrkia edistamaan naisten tai miesten siirtymista aloille, joilla
jommallakummalla sukupuolella on aliedustus, tai muuten purkamalla alalla vallitsevaa
sukupuolisegregaatiota. Tydehtosopimusmadrayksin voidaan myds edistaa tasa-arvosuun-
nitelmien palkkakartoitusten tekemista tai palkkatasa-arvoa muuten edistavin maarayk-
sin. Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavat sopimusmaaraykset edistavat myos
tasa-arvoa. Tarkasteltaviksi valittuja kollektiivisopimuksia tarkastellaan seuraavaksi néista
lahtokohdista.
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3 Kyselytutkimus

Tama raportin luku esittelee hankkeen ensimmaisessa vaiheessa toteutetun kyselyn tulok-
sia. Kyselyn tarkoitus on muodostaa yleiskuva siitd, miten ty6- ja virkaehtosopimusten osa-
puolet ottavat huomioon sopimustensa sukupuolivaikutuksia omien ohjeistustensa avulla,
sopimusneuvotteluja kdydessdan seka tyo- ja virkaehtosopimusten (jaljempana kollektiivi-
sopimukset) sisaltoa arvioidessaan.

Samapalkkaisuusohjelma 2020-2023* kokoaa yhteen Marinin hallituksen ja tydmarkki-
nakeskusjdrjestdjen yhteiset toimenpiteet palkkatasa-arvon edistamiseksi. Tydmarkkina-
keskusjarjestot suosittelivat, etta kollektiivisopimusten osapuolet ottavat huomioon kaksi
toimenpidekohtaa. Ensimmadinen ndista koskee muuttuvan tyoeldman ala- tai tyopaik-
katasolla aiheuttamia uusia tasa-arvokysymyksia. Kollektiivisopimusten osapuolet voivat
suosituksen mukaan sopia selvittavansa yhdessa, miten ongelmia voidaan ratkaista ja nii-
hin liittyvia kdytantoja tukea. Toiseksi kollektiivisopimusten osapuolet voivat niin halutes-
saan lisata palkkatietamysta toimiala- tai tyo- ja virkaehtosopimuspohjaisilla ohjeistuksilla,
viestinnalla ja/tai koulutus- ja verkkomateriaaleilla. Nama voivat koskea esimerkiksi palkan
perusteita, osia, sita miten palkkaan voi vaikuttaa ja miten palkkatietamysta voi lisata.*
Erityisesti selvitimme tydmarkkinakeskusjarjestdjen vuonna 2021 annetun, sukupuolivai-
kutusten arviointia, valillisen syrjinnan tunnistamista, tydelaman muutosten esiin nos-
tamia tasa-arvokysymyksia seka palkkatietamyksen lisadmista koskevan suosituksen*°
vaikutuksia.

48 Samapalkkaisuusohjelma 2020-2023: Hallituksen ja tydmarkkinakeskusjarjes-
tojen ohjelmalliset toimenpiteet: Sosiaali- ja terveysministerié 2020, https://jul-
kaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162623/STM_2020_38_rap.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

49 Tyomarkkinakeskusjarjestojen kirje tydmarkkinajarjestoille 2.6.2021.

50 Akava, Elinkeinoeldaman keskusliitto EK, Kirkon tyémarkkinalaitos, Kunta- ja hyvin-
vointialuetydnantajat KT, Suomen ammattiliittojen keskusjarjesté SAK; STTK; Valtion
tyomarkkinalaitos Ty6- ja virkaehtosopimusten sukupuolivaikutuksia koskeva tydmark-
kinajarjestdjen suositus 22.11.2021.
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Kyselyn avulla pyrittiin tunnistamaan kysymyksig, joihin haastattelututkimuksessa on
syyta kiinnittdad huomiota, ja my6s I0ytamaan haastatteluun parhaiten sopivia kollektiivi-
sopimuksia. Kyselyn pohjalta valittiin alustava joukko kollektiivisopimuksia, joista joitakin
otetaan tarkempaan tarkasteluun. Toisessa vaiheessa siis haastateltiin liittojen edustajia ja
tarkasteltiin perusteellisemmin sopimusteksteja.

Kyselyyn pyrittiin |0ytamaan vastaajiksi henkil6itd, jotka osallistuvat kaytannossa kollek-
tiivisopimuksista kaytaviin neuvotteluihin, kuten esimerkiksi jarjestdjen sopimusalavas-
taavia ja neuvottelujohtajia. Kyselyn ensimmaisesta vaiheesta suljettiin kdytannon syista
pois kunta-alan sopimukset sekd muutamia muita sopimuksia kyselyn toteuttamisaikana
vallinneen tydmarkkinatilanteen vuoksi. Kysely lahetettiin ensimmaisille vastaanottajille
toukokuun alussa, ja se uusittiin kesdkuun lopussa, jolloin kysely kohdistettiin erityisesti
kuntasektorin sopijaosapuolille. Sosiaali- ja terveydenhuollon sopimus jatettiin kuiten-
kin kyselyn ulkopuolelle, silla sopimusta ei ollut kyselyn lahettamisajankohtaan mennessa
syntynyt. Jalkimmadiselld kierroksella vastauksia saatiin vain yksi. Koska kunta-alan sopija-
osapuolilta tuli vain vahan vastauksia, yksi merkittava naisvaltainen tydmarkkinasektori on
kyselyssa heikosti edustettuna.

Pyrimme valitsemaan monipuolisen vastaajajoukon siina mielessa, etta mukaan tulisi
monien eri alojen ja sektoreiden sopimuksia sekd mies- ja naisvaltaisia aloja. Pyysimme
vastaajia perustamaan vastauksensa viimeisimpaan neuvottelemaansa sopimukseen,
jotta vastaukset kasittelisivat tuoreessa muistissa olevaa ja vertailukelpoista neuvottelu-
kierrosta. Vastaajavalinnoissa painotettiin tasta syysta aloja, joilla on neuvoteltu uusi tyo-
ehtosopimus vuosina 2021-2022.

Hankkeesta riippumattomista syistd kysely jouduttiin toteuttamaan epéavakaan tydomark-
kinatilanteen vallitessa. Koronapandemia, Ukrainan sota ja inflaatio ovat aiheuttaneet
tyomarkkinoilla merkittavaa, ennakoimatonta epavarmuutta. Tutkimallamme sopimuskier-
roksella oli solmittu sangen lyhytkestoisia kollektiivisopimuksia. Tama johtuu todennakdi-
sesti siita, ettda mahdollisiin tydmarkkinatilanteen muutoksiin olisi mahdollista sopeutua.
Lyhyilla sopimuksilla voidaan esimerkiksi helpommin sopeuttaa palkankorotukset inflaa-
tioon. Lyhytkestoisten sopimusten luonne saattaa poiketa pitemmista tasa-arvoon liitty-
vissa kysymyksissa.
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3.1 Perhevapaalainsaadannon vaikutukset
kollektiivisopimuksiin

Kyselyn kohteena olevan neuvottelukierroksen erityinen tasa-arvoon liittyva kysymys oli
elokuun alussa 2022 voimaan tulleen perhevapaauudistuksen vaikutus kollektiivisopi-
musten perhevapaiden aikaista palkanmaksua koskeviin sopimusehtoihin. Perhevapaa-
uudistuksen ajoittuminen juuri tutkittavalle ajanjaksolle vaikutti merkittavasti siihen, etta
sopimuspuolet neuvottelivat nimenomaan perhevapaaseen liittyvia palkkoja koskevista
sopimusehdoista. Emme voi kyselyn perusteella tietdd, merkitsiko tama sitd, etta joitakin
muita mahdollisia tasa-arvokysymyksia jai tasta syysta neuvottelujen ulkopuolelle. Kyselyn
kohteena ollut neuvottelukierros oli joka tapauksessa joissakin suhteissa erityinen. On
syyta lyhyesti kuvata, miksi perhevapaauudistus aiheutti tarpeen muuttaa kollektiivisopi-
muksia, ja minka vuoksi tahan muutokseen liittyvat neuvottelut olivat tasa-arvon nakokul-
masta vaikeita.

Pitkadan odotettu perhevapaauudistus tuli voimaan 1 elokuuta 2022. Kokonaisuuteen sisal-
tyi monia lakiuudistuksia, ennen kaikkea tydsopimuslain (55/2001) perhevapaita koske-
van 4 luvun ja sairausvakuutuslain (1224/2004)) perhevapaalla olevien pdivarahaetuuksia
koskevan 9 luvun muutokset. Uudistuksella pantiin tdytantdon samana pdivana voimaan
tullut, vanhempain- ja isyysvapaata koskeva ns. tydelaman tasapainodirektiivi 2019/1158/
EU'. Suomen lainsdadadannon on taytettava EU-oikeuden minimivaatimukset. Tama ei tar-
koita sitd, etta Suomen uudistus noudattaisi EU:n uutta perhevapaamallia. Suomessa siir-
ryttiin EU:n uuden perhevapaasadntelyn mallista uuden tyyppiseen, sukupuolineutraaliin
malliin.

Suomen aikaisempi oikeus kasitti ditiysvapaan (105 arkipdivaa) seka isyysvapaan (54 arki-
paivad). EU:n uusi saantelymalli velvoittaa jasenvaltioita sdatamaan ditiysvapaan lisaksi
isyysvapaasta. EU:n oikeudessa jai edelleen voimaan raskaussuojeludirektiivi (92/85/
ETY)*2 Oikeusperustaltaan direktiivit eroavat toisistaan, silla tydeldman tasapainodirektiivi
perustuu SEUT -sopimuksen mandaattiin sdatda sosiaalipolitiikkaa koskevia séannoksia
miesten ja naisten tasa-arvon edistédmiseksi ‘asioissa, jotka koskevat heiddan mahdollisuuk-
siaan tydmarkkinoilla seka heidan kohteluaan tydssd'>* Raskaussuojeludirektiivin saata-

51 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1158 vanhempien ja omais-
taan hoitavien tyo- ja yksityiseldman tasapainottamisesta ja neuvoston direktiivin
2010/18/EU kumoamisesta.

52 Neuvoston direktiivi 92/85/ETY toimenpiteista raskaana olevien ja dskettdin synnytta-
neiden tai imettavien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kannus-
tamiseksi tyossa.

53 Sopimus Euroopan unionin toiminnasta, 153 (1) i artikla.
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minen perustui tydsuojelusadnnoksia koskevaan toimivaltaan.>* Raskaussuojeludirektiivi
velvoittaa maksamaan palkkaa tai korvausta nimenomaan raskauteen, synnytykseen ja
imetykseen liittyvista syista. Koska direktiivi velvoittaa Suomea, sen mukainen oikeus 14
viikon vapaaseen sisallytettiin Suomen uuteenkin perhevapaita koskevaan lainsdadan-
toon, vaikka raskausvapaa on tata lyhyempi.

EU-tuomioistuin on katsonut tasa-arvoisen kohtelun periaatteen mukaista olevan, etta
naisia suojellaan heidan biologisen tilansa takia ja toteutetaan toimia ditiyden suoje-
lemiseksi keinona varmistaa sukupuolten todellisen tasa-arvon toteutuminen.>® Tasa-
arvodirektiivin (2006/54/EY) 3 artiklan mukaan positiiviset toimet raskauden perusteella
ovat sallittuja poikkeuksia tasa-arvoperiaatteeseen. Aitiys- tai raskausvapaa ja siihen liit-
tyva oikeus palkkaan tai korvaukseen on EU-oikeuden nakdkulmasta poikkeus tasa-
arvoisen kohtelun periaatteeseen. Myds Suomen tasa-arvolain 9 §:n T momentin 1)
kohdan mukaan sukupuoleen perustuvana syrjintana ei ole pidettava naisten erityista
suojelua raskauden tai synnytyksen vuoksi. Tama tarkoittaa, ettei raskauteen tai synnytyk-
seen liittyva erityiskohtelu ole syrjintaa. Silla vanhemmalla, joka ei ole raskaana tai synnyta
ei ole oikeutta vaatia oikeuksia, joiden perusta on raskaus.>

EU-tuomioistuimen tulkinnan ditiydesta ja didin erityisesta suhteesta lapseen on arvioitu
yllapitavan perinteisia sukupuoli-ihanteita. Erityisen kritiikin kohteena oli tuomioistuimen
ratkaisu, jossa ditiyden merkitysta korostettiin myds adoptiovanhemmuuden yhteydes-
sa.5” Aitiyteen liittyvan erityiskohtelun on katsottu perustuvan raskauden, synnytyksen

ja imetyksen biologiseen erityisluonteeseen. Tydelaman tasapainodirektiivin tavoitteena
taas on isien ja ditien tasapuolinen perhevapaiden kadytto. Direktiivi toteuttaa johdan-
tonsa mukaan Euroopan unionin tehtavaa edistaa naisten ja miesten tasa-arvoa (johdan-
non kohta 2), Vasta talla direktiivilld saddettiin pakollisesta vanhempainvapaan aikaisesta
palkasta tai korvauksesta, minka oletetaan olevan tarkea etenkin miesten vapaan kayton
lisdaamiseksi. Vanhempainvapaa on varmistettava seka naisille etta miehille.

54 Raskaussuojeludirektiivin oikeusperusta oli tuolloisen perussopimuksen 118 a
artikla, joka antoi Euroopan yhteiséille toimivallan asettaa vahemmaisvaatimukset
tyoturvallisuusasioissa.

55 Nain EU-tuomioistuimen oikeuskaytantoa kuvaa tasa-arvodirektiivin uudelleenlaaditun
toisinnon (2006/54/EY) johdannon kohta 24.

56 Nain EU-tuomioistuin arvioi asioissa Hoffman C-184/83 ja Betriu Montull C-5/12.

57 Asiassa Komissio v Italia C-163/82 tuomioistuin katsoi, ettd myds adoptiovapaa voitiin
myontda vain dideille, ei isille. Tata ratkaisua arvosteltiin paljon oikeuskirjallisuudessa.
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Suomen uudessa mallissa ditiysvapaan sijaan tuli huomattavasti lyhyempi raskausvapaa
(40 arkipaivaa), ja isyysloma poistui kokonaan. Kummallekin vanhemmalle on tarjolla
entista pitempi vanhempainvapaa (yhteensa 320 arkipaivaa), josta kummallakin vanhem-
malla on oikeus 160 arkipaivaan. Vanhempi voi siirtaa toiselle vanhemmalle enintdan 63:n
arkipaivan pituisen osan vapaastaan.

Naisten kannalta uudistuksen tekee ongelmalliseksi raskausvapaan lyhyt kesto. Tasa-
arvovaltuutettu pitaa ratkaisua ongelmallisena ditiyssuojelun nakdkulmasta, ja huomaut-
taa esimerkiksi ILO:n aitiyssuojelusopimuksen No 183 edellyttavan synnytyksen jalkeisen
pakollisen loman olevan vahintaan kuusi viikkoa.>® EU:n raskaussuojeludirektiivin mukaan
raskaana olevalla ja synnyttavalla vanhemmalla on aina oikeus saada vahintaan 14 viikon
pituinen yhtamittainen ditiysloma®. Raskaussuojeludirektiivin vaatimusten tayttamiseksi
uudistuksen yhteydessa Suomen sairausvakuutuslakiin otettiin saannds, jonka mukaan
raskaana olevalla ja synnyttdneella vanhemmalla on aina oikeus saada yhtdjaksoisesti ras-
kaus- ja vanhempainrahaa 105 arkipdivalts, siis aikaisemman aitiysvapaan pituiselta ajalta.

Suomen lainsdadannodssa ei ole maarayksia imettavien tyontekijoiden oikeuksista.’ ILO:n
aditiyssuojelusopimus edellyttaisi tallaisia oikeuksia, mutta Suomi ei ole ratifioinut sita. Tyo-
turvallisuuslain 48 (2) §:n mukaan raskaana olevilla ja imettavilla dideilld on oltava tarvit-
taessa mahdollisuus menna lepohuoneeseen tai muuhun sopivaan paikkaan lepaamaan.
Imetyksen edellyttamia taukoja koskevia maardyksia ei ole. Jos ja kun perhevapaauudis-
tuksen jalkeen imettavat didit palaavat tyohon aikaisempaa nopeammin olisi tarpeen
vahvistaa imettamiseen liittyvia oikeuksia. Kollektiivisopimuksilla voisi olla tassa tarkea
tehtava.

Suomen oikeuden mukaan tydnantajalla ei ole velvollisuutta maksaa palkkaa perhe-
vapaakausina. Tasa-arvovaltuutettu kiinnitti kevaalla 2022 antamassaan kertomuksessa
eduskunnalle huomiota siihen, etta kollektiivisopimuksiin on hyvin yleisesti sisaltynyt
maardyksid, joiden mukaan perhevapaiden aikana maksetaan palkkaa, ja tydnantaja on
palkanmaksukauden aikana oikeutettu tydntekijan paivdrahaetuuteen. Monissa tai useim-
missa kollektiivisopimuksissa on ollut maardys, jonka mukaan palkkaa maksetaan aitiys-
loman aikana kolmen kuukauden tai 72 arkipaivan ajan. Monien kollektiivisopimusten
mukaan isyysvapaankin aikana on maksettu palkkaa, yleisimmin kuuden arkipdivan ajan,
mutta palkanmaksukausi on vaihdellut kolmesta 22 arkipdivaan. Tasa-arvovaltuutettu huo-
mautti, ettei ditien ja isien eri pituisia palkkausjaksoja ole pidetty syrjivind, koska aitiys- ja

58 Tasa-arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2022. KI/2022 vp., s. 49-52.
59 Raskaussuojeludirektiivi, 6 artikla.

60 Kytola, Marika ‘Oikeus imettad? Imetyksen ja tydeldaman yhteensovittaminen’ Oikeus
2/2019, 148-165.
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isyysvapailla on erilainen tarkoitus. EU-oikeudenkin mukaan on selvaa, ettei palkan maksa-
minen tydsuojeluun perustuvan ditiysvapaan aikana ole syrjivaa, vaikka vastaavaa etuutta
ei maksettaisi isdlle.

Perhevapaauudistuksen jalkeen kollektiivisopimusten maarayksia perhevapaiden aikai-
sesta palkasta oli valttamatonta muuttaa. Raskausvapaa lyheni huomattavasti. Suuri osa
ditiysvapaasta ja koko isyysvapaa korvattiin vanhempainvapaalla, jonka aikana ei ainakaan
EU-oikeuden mukaan ole mahdollista maksaa naisille palkkaa pitempaan kuin miehille
syyllistymatta syrjintadn. Aideille, mutta ei isille maksettavaa vanhempainvapaan aikaista
palkkaa voitaisiin ehka yrittda perustella silla, ettd Suomen oikeudessa jdi voimaan oikeus
yhtdjaksoiseen, raskaussuojeludirektiivin mukaiseen aitiysvapaaseen. Tama ratkaisu olisi
kuitenkin ristiriidassa vanhempainvapaadirektiivin (ja myds Suomen vanhempainvapaata
koskevan lainsaadantouudistuksen) tavoitteiden kanssa. EU-tuomioistuimen oikeuskay-
tantoa asiasta ei toistaiseksi ole.

Nayttaa siis siltd, ettei dideille enda ole mahdollista maksaa palkkaa yhta pitkalta kaudelta
kuin aikaisemmin, ilman ettd laajennetaan isien oikeutta palkkaan vanhempainvapaakau-
della. Jotta etenkin naisten perhevapaan aikainen oikeus palkkaukseen ei radikaalisti heik-
kenisi, kollektiivisopimuksiin on sisdllytettava seka dideille etta isille oikeus saada palkkaa
tietyltd vanhempainvapaajaksolta.

Aitien etuuden pitdminen entisen pituisena merkitsee todennikdisesti tydnantajien
palkkakustannusten kasvua. Tosin lakiuudistuksen yhteydessa myds uudistettiin saan-
not siitd, miten valtio kompensoi tydnantajille perhevapaan aikaisen palkanmaksun kus-
tannuksia. Aikaisemman lainsadadannon mukaan aitiyspdivaraha oli korotettu enintdan

90 %: iin palkasta kaytdnndssa silta ajalta, jona kollektiivisopimusten mukaan maksettiin
ditiysvapaan aikaista palkkaa, ja tydnantaja oli tuona aikana oikeutettu aitiyspdivarahaan.
Uudistuneiden saanndsten mukaan tata korotettua paivarahaa maksetaan vanhempain-
vapaa-ajalta myos ei-synnyttaneelle vanhemmalle 16 arkipdivalta. Jos tyontekija on saa-
nut Kelasta raskausrahaa, ditiysrahaa tai adoptiodidin vanhempainrahaa, ja tydnantaja on
maksanut ndiltd perhevapaakausilta palkkaa vahintaan kuukauden ajalta, Kela maksaa
perhevapaalle jadvan vanhemman tydnantajalle lisdksi 2 500 euron kertakorvauksen. Kor-
vauksen saaminen edellyttaa, etta tyontekijan tydsuhde on kestanyt vahintadn kolme kuu-
kautta ennen vanhempainvapaakautta.

Julkisista varoista maksettu kompensaatio siis pienentaa tyonantajan perhevapaan aikai-
sia palkkauskuluja huomattavasti myos perhevapaauudistuksen jalkeen siindkin tapauk-
sessa, ettd palkkaa maksetaan vanhempainvapaakaudella. Tydnantajalle maksettavan
kompensaation muutoksilla oli tarkoitus estda se, etta kollektiivisopimusten etuudet
heikkenisivat. Tama tavoite ei ndyta toteutuneen kaikkien kollektiivisopimusten osalta.
Perhevapaauudistuksen aiheuttamista tydehtosopimusten muutostarpeista ei oltu viela
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kyselytutkimusta toteutettaessa padsty sopimukseen yksityisilld aloilla, yliopistoja koske-
vaa tyoehtosopimusta lukuun ottamatta. Julkisen sektorin virka- ja tydehtosopimuksissa
ratkaisu oli jo syntynyt. Julkisella sektorilla uudet sopimusmaardykset aiheuttivat uusia
kustannuksia. Yksityisen puolen neuvotteluissa sen sijaan oli sovittu varhaisessa vaiheessa,
ettd muutokset toteutetaan kustannusneutraalisti. Muutosten valmistelu annettiin erilli-
sen tydryhman tehtavaksi edellyttden, ettd uudet maaraykset eivat saisi lisata tyonanta-
jien palkkakustannuksia. Muutokset voitiin toteuttaa kustannusneutraalisti my0s niin, etta
lisdadntyneet perhevapaiden aikaiset palkat rahoitettiin leikkaamalla kollektiivisopimuksen
muista kohdista. Taman tutkimuksen yhteydessa ei ollut mahdollisuutta selvittda, miten eri
sopimusneuvotteluissa kdaytanndssa toimittiin.

Suomen vanhempainvapaauudistuksella oli térkeita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotavoit-
teita. Yksi uudistuksen julkilausutuista tavoitteista on, etta isat kayttaisivat entista suurem-
man osan vanhempainvapaasta, minka ajatellaan vahvistavan synnytysikdisten naisten
asemaa tyomarkkinoilla. Sukupuolineutraaleilla sadnnoksilla pyritdan myds varmistamaan
kaikille perhetyypeille (esim. yhden vanhemman perheille, samaa sukupuolta olevien van-
hempien seka ottovanhempien perheille) yhdenvertainen oikeus perhevapaisiin. Palkan
maksaminen isille vanhempainvapaakaudella kollektiivisopimuksen perusteella saattaa
edistaa uudistuksen tavoitetta saada isat kdytanndssa kayttamaan oikeuttaan perheva-
paisiin. Hyvin pitkat ditiysvapaat eivat tue hoitovastuun jakamista vanhempien valilla. Jos
uudistus toteuttaa siihen kohdistuvat toiveet, isat alkavat kayttaa perhevapaita enemman,
mika parantaa naisten tydmarkkina-asemaa.

On kuitenkin mahdollista, ettei uudistus tuota nopeata muutosta tassa suhteessa, silla per-
heiden tydnjako voidaan uudistuksen jalkeenkin jarjestaa niin, etta aiti hoitaa lasta kotona
vanhempainpadivdrahalla jokseenkin yhta pitkadn kuin aikaisemman lainséadannon
aikana. Vanhempainvapaata on entiseen tapaan mahdollista tdydentaa pitamalla perhe-
vapaata kotihoidontuella. Tata mahdollisuutta ovat kdyttaneet lahinna didit. Uudistuksen
kautta syntyva naisten tydmarkkina-aseman ja siten palkan parannus toteutuu hitaasti.®’
Sen sijaan aitien kollektiivisopimuksiin perustuvan palkkaedun kaventaminen heikentaa
naisten palkkatuloja heti - siind maarin kuin uudet kollektiivisopimukset maaraavat.

61 Tahan viittaavat myods kansainvéliset kokemukset. Ks. Mitchell, Gemma ‘Shared Parental
Leave: Can Transferable Maternity Leave Ever Encourage Fathers to Care?’ Industrial Law
Journal Vol. 52 No 1, March 2023 ss. 149-178.
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3.2 Kyselyn tulosten tarkastelua
3.21 VYleista

Kyselyyn palautettiin 40 vastausta. Vastaajat edustivat 46 jarjestoad, ja vastausprosentiksi
muodostui 48 %. Jarjestoja oli enemman kuin vastauksia, koska osa vastauksista oli
annettu yhteisvastauksina sopimuskumppanin kanssa. Ne vastaukset, joissa neuvottelu-
osapuolet ovat vastanneet kyselyyn yhdessd, on eroteltu erillisiksi vastauksiksi. Jotkut vas-
taukset koskivat useampia kollektiivisopimuksia. Naitd sopimuksia ei kuitenkaan ollut
mahdollista erotella erillisiksi vastauksiksi.

Kyselyn pienehkon vastausmaaran vuoksi siita ei saada tilastollisesti merkitsevia tuloksia.
Nahdaksemme tulokset kuitenkin antavat alustavan kuvan siitd, miten sukupuolten
tasa-arvoon ja sopimusten sukupuolivaikutuksiin suhtaudutaan kollektiivisopimuksissa ja
niista neuvoteltaessa.

Kysely jakaantui seitsemdan osaan, joita tarkastellaan seuraavaksi. Kaikkia kyselyyn saatuja
vastauksia ei kdyda yksityiskohtaisesti lapi. Tavoitteena on korostaa keskeisia tuloksia seka
olennaisia ja mahdollisesti huomionarvoisia tekijoitd, joihin oli syytd palata hankkeen toi-
sessa vaiheessa.

3.2.2 Kyselyn tuloksia: suorat jakaumat

Osa A: Vastaajien taustatiedot

Tassa osassa kysyimme, mita organisaatiota vastaaja edustaa, minka sopimuksen pohjalta
han vastaa kysymyksiin seka osallistuuko vastaaja henkil6kohtaisesti neuvotteluihin. Vas-

Kolmea lukuun ottamatta vastaajat osallistuivat itse neuvottelutoimintaan (Kuvio 2). Vas-
taajat myos edustivat monipuolisesti eri aloja ja ammattiryhmia edustavia jarjestoja.
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Kuvio 1. Edustaako vastaaja tyontekijoita vai tyonantajia?
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Osa B: Tasa-arvokysymyksia koskevat liittojen pysyvaisohjeet ja tasa-arvoon liittyvat
kysymykset neuvotteluissa ja niihin valmistauduttaessa

Tama osa aloittaa kyselyn varsinaisen kyselyrungon. Selvitimme tdssa liittojen sopimus-
neuvotteluissa soveltamien, tasa-arvoon liittyvien kdytantdjen ja ohjeiden olemassaoloa.
Kyse oli siis seka pysyvdisohjeista etta erityisesti viime neuvottelukierrokselle asetetuista
tavoitteista. Noin 61 % vastaajista kertoi lahtokohtana olevan, etta tasa-arvo tulee ottaa
huomioon neuvotteluissa tai etta kaikkia neuvottelutavoitteita on tarkasteltava tasa-arvon
nakokulmasta (Kuvio 3). Toisaalta kysyttdessa arvioidaanko tavoitteiden sukupuolivaiku-
tuksia jarjestelmallisesti vain 26 % vastaajista vastasi myonteisesti (Kuvio 4).

Kuvio 3. Onko liiton ohjeiden mukaan neuvotteluissa kaikkia tavoitteita tarkasteltava tasa-arvon
nakokulmasta?
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Kuvio 4. Selvitetadnko neuvottelutavoitteiden sukupuolivaikutuksia jarjestelmallisesti?
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Tasa-arvoon liittyvien neuvottelutavoitteiden ilmoitettiin viime neuvottelukierroksella
olleen kohtalaisen yleisia, kuten kuviosta 5 ilmenee. Noin 76 % vastaajista ilmoitti, etta
neuvottelukierroksella asetettiin tasa-arvoon liittyvia tavoitteita, ja 24 % ilmoitti, ettei
tallaisia tavoitteita asetettu. Neuvottelutavoitteisiin liittyvaan avoimeen kysymykseen
annetut vastaukset kuitenkin osoittavat, etta viitta lukuun ottamatta kaikki neuvottelukier-
roksella asetetut tasa-arvotavoitteet koskivat perhevapaisiin liittyvien sopimusmaaraysten
paivittamista. Lisaksi yksi vastaaja, joka oli vastannut edeltdvaan kysymykseen kyllg, totesi
ettd tasa-arvotavoitteet toivat neuvottelupdytaan vastakkainen neuvotteluosapuoli. Muut
mainitut tasa-arvotavoitteet koskivat sukupuolivaikutusten arviointia, sekalinjaisen (pro-
sentti- ja euromaaraisten) palkankorotusten tavoittelua seka terminologisia uudistuksia
(sukupuolittuneiden ammattinimitysten vaihtamista sukupuolineutraaleihin). Saattaa olla,
ettd tallda neuvottelukierroksella esiintyi tasa-arvotavoitteiden 'ylimaaraa; koska juuri talla
kierroksella kollektiivisopimusten perhevapaisiin liittyvia maarayksia oli perhevapaalain-
saadanndn muutoksen vuoksi valttdmatonta uudistaa.
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Kuvio 5. Asetettiinko viimeisimmalla neuvottelukierroksella tasa-arvoon liittyvia
neuvottelutavoitteita?
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Kuvio 6. Keskusteltiinko sovittavan palkkarakenteen tai palkkaratkaisun vaikutuksesta
palkkaeroihin?
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Kysyimme vastaajilta, ovatko he havainneet palkkatasa-arvoon liittyvia ongelmia. Tallai-
sia ongelmia ei juuri havaittu tai tunnistettu. 43 % vastaajista kertoi, etta liitossa oli kes-
kusteltu palkkarakenteen tai palkkaratkaisun vaikutuksesta palkkaeroihin (Kuvio 6).
Varsinaisesta sukupuolten samapalkkaisuudesta oli keskusteltu huomattavasti harvem-
min. Noin 11 % vastaajista totesi, ettd neuvotteluiden yhteydessa on havaittu tarve kehit-
tda tydehtosopimusta samapalkkaisuuden edistamiseksi, ja ettd asiassa oli ryhdytty
toimiin (Kuvio 7). Tallaisina samapalkkaisuuden kehittamistoimina mainittiin tietojen
kokoaminen, tyon vaativuusarviointi, palkkausjarjestelman kehittaminen seka tasa-arvo-
raportin tekeminen. Muutama vastaaja totesi, ettei havaitusta samapalkkaisuuden kehitta-
mistarpeesta seurannut mitaan toimenpiteita.

Kuvio 7. Oliko viimeisimmissd neuvotteluissa havaittu tarvetta kehittaa tydehtosopimusta
samapalkkaisuuden edistamiseksi, ja onko ryhdytty toimiin, mikali tarve oli havaittu?

On havaittu tarve ja toimiin on ryhdytty 10,9 %

On havaittu mutta toimiin ei ole ryhdytty I 43%

En o0saa sanoa I 43%

Ei ole havaittu tarvetta 80,4 %

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

Kyselyn ensimmaiseen osaan saadut vastaukset ovat sisdisesti ristiriitaisia. Liittojen edus-
tajat ilmoittavat, ettd niilla on pysyvdisohjeita siitd, etta sukupuolten tasa-arvo tulee ottaa
neuvotteluissa huomioon, mutta nama pysyvaisohjeet eivat tarkastelemallamme neuvot-
telukierroksella ndyta vaikuttaneen merkittavasti liittojen neuvottelutavoitteisiin tai itse
neuvotteluihin, jos perhevapaauudistukseen liittyvat sopimusmaaraykset jatetaan tar-
kastelun ulkopuolelle. On syyta selvittaa tarkemmin, missa maarin tasa-arvoon liittyvat
tavoitteet ja ohjeet seka sitoutuminen tasa-arvon edistdmiseen ovat Idhinna symbolisia
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kirjauksia. Hankkeen haastatteluvaiheessa pyrimme selvittamaan, millaisia liittojen tasa-
arvoa koskevat ohjeet konkreettisesti sisaltavat ja miten ne kdytannossa vaikuttavat tavoit-
teenasetteluun ja neuvottelutoimintaan.

Osa C: Palkkausjarjestelman luonne

Osan C kysymykset koskevat palkkausjarjestelman luonnetta, kattavuutta, tyon vaativuus-
luokitusta seka palkkarakenteen ja samapalkkaisuuden suhdetta. Kysymyksen tarkoitus oli
kartoittaa palkan maardaytymisen ehtoja ja siihen liittyvia kdytantoja. Kuviosta 8 ilmenee,
missa madrin vastaajat ilmoittivat palkkausjarjestelmdn perustuvan arvioituun tyon vaa-
tivuuteen. Suuri enemmisto6 vastaajista (n. 74 %) vastasi palkkausjarjestelman perustu-
van tyon vaativuusarviointiin, 13 % ilmoitti ettd nain ei ole, 11 % kertoi ettei sopimusalalla
ole kaytossa palkkausjarjestelmad, ja vahan yli 2 % ei osannut vastata kysymykseen. Tar-
kempaa tietoa siita, perustuvatko ja jos perustuvat, minkalaiseen vaativuusarviointiin
palkkausjarjestelmat perustuvat saatiin Samanarvoinen ty6 -hankkeen raportista, jota
selostetaan jdljempana.

Tyon vaativuuden arviointia on pidetty tarkedna edellytyksena sille, etta samapalkkai-
suuden perustana oleva sama palkka samanarvoisesta tydsta toteutuisi. Esimerkiksi EU:n
palkka-avoimuutta koskevan direktiivin 4 artiklan mukaan jasenvaltioiden edellytettaisiin
luovan valineita ja metodeita tyon arvon arvioimiseen objektiivisten kriteerien perusteella.
Kriteerien tulisi sisaltaa koulutusta, ammattitaitoa ja harjoittelua koskevat vaatimukset,
taidot, fyysinen vaativuus, vastuu, tehty tyo ja siihen sisédltyvien tehtavien luonne. Téllais-
ten kriteerien perusteella voitaisiin arvioida, tekevatko tyontekijat samanarvoista tyota.®
Vaikka kolme neljasta kyselymme vastaajasta katsoi alansa kollektiivisopimuksen perustu-
van tyon vaativuuden arviointiin, on otettava huomioon, ettd Suomessa kaytdssa olevat
palkkausjarjestelmat eivat yleensa perustu samapalkkaisuuden nakékulmasta riittavan
yksityiskohtaiseen vaativuuden arviointiin. Ns. analyyttiseen tyon arviointiin perustuvia
jarjestelmia, joita pidetdan tassa suhteessa hyving, oli Samanarvoinen ty6 -hankkeen
mukaan vain noin neljannes kdytdssa olevista palkkausjarjestelmistd, kuten luvussa 4.2
kuvataan. Suuri osa palkkausjdrjestelmista ei tayta direktiivin vaatimuksia.

62 Direktiiviehdotus COM(2021) 93 final.
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Kuvio 8. Perustuuko palkkausjarjestelma arvioituun tyon vaativuuteen?

Palkkausjdrjestelmda ei ole . 10,9 %

En o0saa sanoa 22%
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Kuvio 9. Onko kdynyt niin, ettd tyonarvioinnissa samaan vaativuusluokkaan sijoittuneet paatyvat
tyoehtosopimuksen mukaan eri palkkaluokkiin?
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Tyon vaativuusarvioinnista ei juuri ole hyotya samapalkkaisuuden edistéamiselle, jos vaati-
vuusarviointi ei vaikuta siihen, miten ty6tehtavat sijoittuvat kollektiivisopimuksen mukai-
siin palkkaluokkiin. Kuviosta 9 ilmenee enemmiston (61 %) vastaajista katsovan, ettei
samaan tyon vaativuusluokkaan luettuja toita sijoitettu kollektiivisopimuksessa eri palkka-
luokkiin. Vastaus tarkoittanee, etta tydnarviointi on vaikuttanut palkkaluokkien muodos-
tamiseen. Kuitenkin runsas 6 % ilmoitti ettei samaan vaativuusluokkaan sijoitettuja toita
sijoitettu samaan palkkaluokkaan ja Iahes kolmannes vastaajista ei osannut sanoa, oliko
nain tapahtunut. Nayttaa siis silta, ettei tyon vaativuusarvioinnilla tosiasiassa aina ole vai-
kutusta palkanmuodostukseen. Kysyimme vield vastaajien nakemysta siitd, tukevatko
nykyiset palkkarakenteet samapalkkaisuuden toteutumista (Kuvio 10). Valtaosa vastaajista
(80 %) katsoi palkkarakenteiden tukevan samapalkkaisuutta. Vastaus viittaa siihen, etta
littojen edustajat pitavat nykyisid palkkarakenteita legitiimeina sukupuolten tasa-arvoon
ndhden.

Kuvio 10. Tukevatko nykyiset palkkarakenteet ndhdaksenne samapalkkaisuuden toteutumista?

90%

80,4%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 15,2%
10%

0%

Kylla Ei En o0saa sanoa

Osa D: Viimeisimman palkkaratkaisun sisalto ja vaikutukset

Osassa D kysyimme, minkdlainen sukupuolijakauma vastaajien edustamalla alalla on, min-
kalainen viimeisimman kollektiivisopimuksen palkankorotusmalli oli seka selvitimme
useilla kysymyksilla sita, milla tavoin sukupuolten tasa-arvo ja samapalkkaisuus oli otettu
neuvotteluissa huomioon.
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Kysymys, jolla selvitettiin kunkin vastaajan edustaman alan sukupuolijakaumaa, sisalsi
vaihtoehdot tasa-ala (naisia ja miehia vahintaan 40 %), alalla on seka naisia etta miehia,
naisvaltainen ala (naisia yli 60 %) ja miesvaltainen ala (miehia yli 60 %). Osaksi tavoitteena
oli varmistaa, etta kysely kattoi sukupuolijakaumaltaan erilaisia aloja. Alan sukupuoli-
jakaumalla oletettiin olevan myds vaikutusta siihen, nousevatko samapalkkaisuuteen liit-
tyvat kysymykset esiin palkkarakenteissa ja -neuvotteluissa. Tahan kysymykseen palataan
jaljempana.

Kuvio 11 osoittaa, ettd kyselyn vastaajat edustivat sukupuolijakaumaltaan monen tyyp-
pisia tyOaloja. Ns. tasa-aloja edustavia vastaajia oli eniten eli noin kolmannes, 28 %
vastauksista edusti miesvaltaisia aloja, runsas viidennes vastauksista koski alaa, joka tyol-
listad seka naisia ettd miehia, ja vahiten vastaajia oli naisvaltaisilta aloilta (n. 17 %). Emme
ole verranneet vastauksissa edustettujen alojen sukupuolijakaumaa tyémarkkinoiden
yleiseen sukupuolijakaumaan. Nayttaa kuitenkin silta, etta kyselyssa ns. tasa-ammatteja
edustavat alat ovat vahvasti edustettuina, silld ns. tasa-ammateissa tyoskentelee Suomen
tilastokeskuksen mukaan vain noin 10 % palkansaajista. Toisaalta terveys- ja sosiaalipalve-
luja ja koulutusta edustavien kunta-alan jarjestéjen jadminen kyselyn ulkopuolelle merkitsi
sitd, ettd erittdin naisvaltaisia aloja koskevaa tietoa jai pois. Tilastokeskuksen tydvoimatut-
kimuksen mukaan tyollisten naisenemmistoisimpiin aloihin kuuluivat terveys- ja sosiaali-
palvelut (naisia 85 %) ja koulutus (naisia 68 %).5

Kuvio 11. Millaista alaa palkkaratkaisu koskee?

Kyseessa on tasapainoala eli sekd naisia ettd miehid on

I

vahintaan 40 prosenttia 326%
Alalla on sekd naisia ettd miehid _ 21,7%
Ala on naisvaltainen _ 174%
Ala on miesvaltainen — 283 %
0% 10% 20% 30% 40%

63 Tieto koskee vuotta 2019, ks. Tasa-arvotiedon keskus ‘Ammattialojen mukainen segre-
gaatio’ https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-tila/tyo-ja-toimeentulo/
ammattialojen-sukupuolen-mukainen-segregaatio
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Kuvio 12. Arvioitiinko sita, miten palkkaratkaisut vaikuttavat sukupuolten palkkaeroon?
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Kysyimme, oliko vastaajajarjestossa arvioitu sitd, miten palkkaratkaisu vaikutti sukupuol-
ten palkkaeroon (Kuvio 12). Suuri enemmisto (yli 82 %) vastaajista katsoi, ettei tallaista
arviota tehty, ja 17 % totesi, ettd palkkaratkaisun vaikutusta sukupuolten palkkaeroon oli
arvioitu. Tahan kysymykseen saatujen vastausten voi katsoa olevan ristiriidassa osassa B
esitettyihin kysymyksiin saatujen vastausten kanssa. Kyseisessa osiossa selvasti suurempi
osa vastaajista (41 %) vastaajista ilmoitti, etta tasa-arvoon liittyvat tavoitteet otetaan huo-
mioon neuvotteluissa. Kun on kysymys ensisijaisesti juuri palkkatasoon vaikuttavista
kollektiivisopimuksista, voisi olettaa, etta juuri palkkaratkaisun vaikutus sukupuolten palk-
kaeroon olisi arvioinnin kohteena. Niille, jotka kertoivat palkkaratkaisun sukupuolivaiku-
tuksia arvioidun tehtiin jatkokysymys. Kysymyksella selvitettiin, oliko tallainen arviointi
osoittanut sopimusmadradysten asettaneen naiset ja miehet eri asemaan. Yksikdan vastaaja
ei ollut havainnut ndin tapahtuneen. Toisin sanoen: kollektiivisopimusten konkreettista
vaikutusta sukupuolten palkkaan arvioitiin alle viidesosassa kyselyyn osallistuneista jarjes-
toista, ja silloin kun arvio tehtiin, kollektiivisopimuksen maaradysten katsottiin kohtelevan
naisia ja miehia tasa-arvoisesti ja syrjimattomasti.

Esitimme myds kysymyksia varsinaisten sukupuolten tasa-arvoa edistavien sopimus-
madraysten esiintymisesta kollektiivisopimuksissa. Kysymykseen sukupuolivaikutusten
arviointia edellyttavista sopimusmaarayksista vain kaksi vastaajaa kertoi tallaisia sisal-
tyneen sopimukseen (Kuvio 13). Naissa oli kysymys sukupuolivaikutusten arviointia
koskevan hankkeen tai tyéryhman perustamisesta. Lisaksi kysyimme, sisaltyiko
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kollektiivisopimukseen maardyksia tasa-arvon edistamisesta. Tallaisetkin maaraykset olivat
vastausten perusteella harvinaisia (n. 15 % vastaajista ilmoitti tallaisia sisaltyvan sopimuk-
seen) (Kuvio 14).

Kuvio 13. Sisalsiko sopimuksen palkkaratkaisu mdardyksia sukupuolivaikutusten arvioinnista?
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Kuvio 14. Sisalsiko sopimuksen palkkaratkaisu mdardyksia tasa-arvon edistamisesta?
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Kaiken kaikkiaan vastausten perusteella arvioiden kollektiivisopimuksilla ei havaittu
olevan sukupuolivaikutuksia. Tama ndyttaisi olevan ristiriidassa sen kanssa, etta jo palkka-
ratkaisun painottumisella prosenttikorotuksiin on sukupuolivaikutuksia kaikilla aloilla,
joilla nais- ja miesammattien valilld on palkkaeroja. Suurempipalkkaisissa ammateissa pro-
senttikorotukset tuottavat suuremman euromaaraisen korotuksen kuin pienipalkkaisissa,
ja useimmilla aloilla naisen palkat ovat miesten palkkoja alemmat.

Kyselyn kattamalla sopimuskierroksella (viimeisin sopimuskierros, mika kaytannossa tar-
koitti ennen kesda 2022 tehtyja sopimuksia) kdsiteltiin pddasiassa kysymysta siitd, miten
aikaisempien sopimusten mukaiset, perhevapaiden aikaista palkanmaksua koskevat maa-
raykset tulee muuttaa, kun perhevapaita koskeva lainsaadantdé muuttuu perhevapaa-
uudistuksen myota. Yksityisilla aloilla asiaa koskevat neuvottelut jatkuivat vield kyselya
toteutettaessa. Kuten edelld on todettu, muutokset olivat yksityisella puolella tarkoitus
toteuttaa kustannusneutraalisti ja niin, etteivat uudet maaraykset saisi lisata tydnantajien
palkkakustannuksia.

On kuitenkin erittdin vaikeata saavuttaa sellainen ratkaisu, jossa ditien/naisten aikaisem-
mat palkkaedut eivat pienenisi. Kustannusvaikutuksiin vaikuttaa edella kuvattu tydnanta-
jille julkisista varoista maksettu kompensaatio, mutta emme taman hankkeen yhteydessa
voineet selvittad, missa madrin tdma otettiin huomioon tyéehtosopimusten muutok-
sissa. Pahimmassa tapauksessa neuvottelujen lopputuloksena syntyneet tydehtosopimuk-
set voivat olla sukupuolisyrjivid. Palkkaan oikeuttavien vanhempainvapaapdivien maaran
vaihtelu sukupuolen mukaan olisi kiellettya sukupuolisyrjintaa, joten isien palkkaan
oikeuttavia paivia on kaytdanndssa lisattava ditien palkkaan oikeuttavien pdivien mukai-
siksi. Tatd on vaikeata tehda niin, ettei kaytettava palkkasumma kasvaisi. Syrjimaton rat-
kaisu on mahdollista toteuttaa niin, etta aitien nykyiset palkkaedut huononevat tasa-arvon
saavuttamiseksi (ns. leveling down). Ottaen huomioon, etta kollektiivisopimusten neuvot-
teluissa on kyselyyn saatujen vastausten mukaan sitouduttu tasa-arvotavoitteisiin, ndyttaa
ristiriitaiselta, ettd yksityisen sektorin neuvotteluissa sitouduttiin jo varhaisessa vaiheessa
siihen, etteivat uuden perhevapaalainsaadannon edellyttamilla kollektiivisopimusten
muutoksilla saisi olla kustannusvaikutuksia.

Taman selvityksen yhteydessa ei ollut mahdollista palata koko tydmarkkinakentan osalta
siihen, miten tydehtosopimusten perhevapaiden aikaista palkanmaksua koskevat maa-
raykset muuttuivat. N&ita kollektiivisopimusten maarayksia ja niiden vaikutusta naisten
palkkaukseen tulisi jatkossa seurata tarkasti, kuten tasa-arvovaltuutettukin on korostanut.
On olemassa riski, ettd muutoksen yhteydessa syntyi syrjivia maarayksia perhevapaiden
aikaisesta palkasta.
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Osa E: Neuvottelujen tai seurannan yhteydessa esiin nousseita kysymyksia

Osassa E selvitimme, oliko neuvotteluiden aikana havaittu tarvetta tarkastella tyon
samanarvoisuutta, padsya koulutukseen, eroja tydoloissa tai tydaikajarjestelyissa suku-
puolen perusteella. Tallaisia kysymyksia nousee vastausten perusteella arvioiden esiin erit-
tain harvoin. Toiden samanarvoisuutta lahdettiin selvittamaan vain kahden sopimuksen
yhteydessa (Kuvio 15). Harvinaisia olivat myds koulutukseen paasyyn, tydoloihin tai tyo-
aikajarjestelyihin liittyvat arviointitarpeet (Kuviot 16, 17 ja 18). Vain muutama vastaaja
ilmoitti, ettd oli havaittu tarve arvioida nais- ja miestyontekijoiden yhdenvertaista paasya
koulutukseen tai nais- ja miestyontekijoiden tydolojen eroja.

Kuvio 15. Havaitsivatko neuvotteluosapuolet tarvetta arvioida, tekevatko nais- ja miestyontekijat
samanarvoista tyota?
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Kuvio 16. Havaitsivatko neuvotteluosapuolet tarvetta arvioida, paasevatko nais- ja
miestyontekijat koulutukseen yhdenvertaisesti?
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Kuvio 17. Havaitsivatko neuvotteluosapuolet tarvetta arvioida nais- ja miestyontekijéiden
tydolojen eroja?
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Kuvio 18. Havaitsivatko neuvotteluosapuolet tarvetta arvioida tydaikajarjestelyjen
sukupuolittaisia eroja?
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Osa F: Kollektiivisopimuksen tasa-arvon edistamiseen tai muuten suoraan tasa-arvoon
liittyvat maaraykset

Osassa F esitettiin kysymyksid, jotka liittyvat viimeksi tehtyyn kollektiivisopimukseen liitty-
viin tasa-arvomaarayksiin. Tallaisia ovat esimerkiksi maaraykset, jotka koskevat sukupuoli-
vaikutusten arviointia, palkkakartoituksen toteuttamista ja luottamushenkilon oikeuksia
tasa-arvoon liittyvissa kysymyksissa. Kysyimme myos sopimusmaarayksistd, joiden tavoite
on ottaa kayttdon tasa-arvoa edistavia toimenpiteita.

Lahes 38 % vastaajista ilmoitti, etta heidan tekemassaan tydehtosopimuksessa on sitou-
duttu tekemaan sukupuolivaikutusten arviointia (Kuvio 19). Kyselyn aiemmissa osissa
esitettyjen kysymysten perusteella kuitenkin ndytti silta, ettd kaytannossa sukupuolivai-
kutusten arviointi toteutuu hyvin harvoin. Tama vastauksista ilmeneva ristiriita viittaa
tarpeeseen selvittaa tarkemmin, milld tavalla sitoutuminen sukupuolivaikutusten arvi-
ointiin kdytanndssa konkreettisesti ilmenee. On mahdollista, ettd sitoutuminen suku-
puolivaikutusten arviointiin, samoin kuin tyémarkkinoiden keskusjdrjestdjen antamiin
tasa-arvo-ohjeisiinkin on luonteeltaan symbolista. Tallaisesta sitoutumisesta ei ehka aja-
tella aiheutuvan konkreettisia, kirjaimellisesti otettavia toimintavelvoitteita kollektiivisopi-
muksista neuvoteltaessa. Sukupuolivaikutusten arviointi voi my6s kohdistua vain joihinkin
sopimusmaardyksiin, joiden ajatellaan olevan sukupuolen suhteen relevantteja. Palkkaus-
jarjestelmaa koskevia sopimuksen osia ei valttamatta arvioida.
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Kuvio 19. Onko tyoehtosopimuksessa sitouduttu sukupuolivaikutusten arviointiin?
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Kuvio 20. Onko perhevapaauudistus johtanut uusiin madrdyksiin tydehtosopimuksissa?
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Yleisimmin vastaajat ilmoittivat tasa-arvoon liittyvind maardyksind perhevapaauudistuk-
seen liittyvat sopimusmaardykset. Runsas puolet (56,5 %) vastaajista ilmoitti, etta uusia
perhevapaauudistukseen liittyvia maarayksia oli otettu kollektiivisopimukseen (Kuvio 20).
Muita tasa-arvoa koskevia sopimusehtoja mainittiin harvemmin. N. 24 % vastaajista kertoi
sopimukseen sisdltyvan maardyksen tasa-arvotyota tekevan tydryhman perustamisesta, yli
17 % tasa-arvon seurantaan liittyvasta raportoinnista ja n. 15 % palkkakartoitukseen liitty-
vad menettelya koskevista maarayksista (Kuviot 21, 22, 23 ja 24).

Kuvio 21. Onko sovittu tyéryhman tai muun elimen perustamisesta tasa-arvoty6ta tai sen
seurantaa varten?
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Kuvio 22. Onko sovittu tasa-arvon seurantaan liittyvasta raportoinnista?
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Kuvio 23. Onko sovittu palkkakartoituksen tekemiseen liittyvista menettelyista?
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Kuvio 24. Onko sovittu tasa-arvokoulutuksesta?
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Jos perhevapaauudistus jatetdaan pois, kaiken kaikkiaan lahes 54 % vastaajista ilmoitti, etta
kollektiivisopimuksessa on sovittu ainakin yhdesta kyselyn kattamasta tasa-arvon edista-
miseen liittyvasta kysymyksesta (Kuvio 25).

Kuvio 25. Sovittu jostain tasa-arvon edistdmiseen liittyvasta toimesta?
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Palkkakartoituksen tekeminen on tasa-arvolain mukaan tydnantajan velvollisuus, jos tyon-
antajan palveluksessa on vahintaan 30 henkil6a. Tasa-arvolain 6 b § sisaltaa joitakin maa-
rayksia siitd, miten kartoitus on tehtéva, mutta palkkakartoitus on osa 6 a §:n mukaista
tasa-arvosuunnitelmaa, joka on pykalan 2 momentin mukaan laadittava yhteistyossa
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkil6s-

ton nimedmien edustajien kanssa. Henkildston edustajalla tulee olla riittévat osallistumis-
ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Palkkakartoituksen laatimisen
yhteydessa henkildston edustajalla on oikeus saada tietoja mm. eri tyontekijaryhmien
tyon samanarvoisuudesta, palkkauksesta ja jos kartoitus osoittaa palkkaeroja naisten ja
miesten valilla, myos ndiden syista. Palkkatasa-arvon edistamisen ndkokulmasta tyomark-
kinajarjestdjen olettaisi pyrkivan tdsmentamaan palkkakartoituksessa noudatettavaa
menettelyd kollektiivisopimuksen maardyksilld. Tastd nakokulmasta on yllattavaa, etta vain
15 % vastaajista kertoi tahan liittyvista sopimusmaarayksista.

Kysyimme myds luottamusmiesten asemasta ja mahdollisuudesta saada palkkatietoja
sukupuolten samapalkkaisuuteen liittyvissa kysymyksissa. Lahes kaikkien vastaajien
mukaan luottamusmiehellad on oikeus saada palkkatietoja, mutta oikeus saada palkkakar-
toitukseen liittyvia tietoja mainitaan vastauksissa harvoin. Tama saattaa liittya siihen, etta
luottamusmiesten asema ja siihen liittyva oikeus tiedonsaantiin on pitkalti maaritelty ty6-
markkinoiden keskusjarjestojen valisissa sopimuksissa, joista tatd koskevat maaraykset
on siirretty liittotason sopimuksiin. Perinteisesti luottamusmiesten keskeisiin tehtaviin ei
ole kuulunut valvoa tasa-arvon toteutumiseen liittyvia asioita. Palkkakartoitusta koskevat
vuoden 2014 maaraykset kuitenkin edellyttavat luottamushenkildiden osallistuvan palk-
kakartoituksen tekemiseen. Palkkakartoitusvelvoitteen toteuttaminen on kuitenkin edel-
leen suhteellisen puutteellista, silla vuonna 2020 tehdyn selvityksen mukaan vain puolet
yksityisen sektorin organisaatioista, joita velvoite koskee, oli tehnyt kartoituksen. Julkisella
sektorilla tilanne oli parempi. Henkildston edustaja oli otettu mukaan palkkakartoituksen
tekemiseen vaihtelevasti, useammin julkisella kuin yksityisella sektorilla.®*

On my0s yllattavaa, ettei yksikadn vastaaja maininnut eri palkanosia tarkasteltavan sopi-
muksen sukupuolivaikutusten arvioimiseksi. Kuitenkin perusteettomien palkkaerojen kar-
toituksessa on valttamatonta selvittaa, etta kaikki palkkajarjestelman mukaiset palkan
osat ovat syrjimattomia. Tasa-arvolain palkkakartoituspykald 6 b tosin velvoittaa tarkaste-
lemaan vain 'keskeisimpia palkanosia; mutta EU-oikeuden mukaan paitsi kokonaispalkan
my®&s kaikkien palkanosien tulee olla syrjimattomia.

64 Attila, Henna ja Koskinen, Hanna Tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoi-
tukset Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 37-38, 74-75.
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Osa G: Osapuolten kasitykset tasa-arvovelvoitteisiin sitoutumisesta

Osassa G kysyimme vastaajilta, miten he arvelivat oman jarjestonsa ja neuvotteluosapuo-
len sitoutuneen erilaisiin tasa-arvovelvoitteisiin. Lahes kolme neljésosaa vastaajista katsoi,
ettd sekd oma jarjesto etta sen vastapuoli sopimusneuvotteluissa oli sitoutunut hyvin kol-
lektiivisopimuksen tasa-arvotavoitteisiin. Yli 17 % kuitenkin katsoi, etta vaikka oma jarjesto
oli sitoutunut tasa-arvotavoitteisiin hyvin, oli vastapuoli sitoutunut niihin huonosti. Ldhes
9 % katsoi molempien osapuolten, siis myds oman jarjestonsa, sitoutuneen tasa-arvota-
voitteisiin huonosti (Kuvio 26).

Kuvio 26. Miten neuvotteluosapuolet ovat mielestanne sitoutuneet tasa-arvotavoitteisiin?

Oma neuvotteluosapuoli hyvin, vastapuoli huonosti 17,4%

MOIemmat osapUO|et hyvm _ 73,9 %
Molemmat osapuolet huonosti . 8,7%
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Lisaksi kysyttiin, miten vastaajat arvelevat tydmarkkinoiden keskusjarjestéjen antamien,
tasa-arvoa koskevien suositusten vaikuttaneen tydehtoneuvotteluihin. Suositukset perus-
tuvat hallituksen ja tyémarkkinoiden keskusjarjestdjen Samapalkkaisuusohjelmaan
2020-2023.% Samapalkkaisuusohjelmassa todetaan, etta tydmarkkinakeskusjarjesto-

jen tehtavid on siirtynyt toimialaliitoille ja neuvottelujarjestéille. Kun kollektiivisopimuk-
sista neuvotellaan toimialatasolla ja paikallinen sopiminen liséantyy, on varmistettava,

65 Samapalkkaisuusohjelma 2020-2023: Hallituksen ja tydmarkkinakeskusjérjestdjen
ohjelmalliset toimenpiteet. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2020:
38, https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162623/STM_2020_38_
rap.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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ettd ndissakin palkkaratkaisuissa toteutuu palkkatasa-arvo.%® Tassa mainittujen suositus-
ten tarkoitus lienee juuri varmistaa palkkatasa-arvon toteutumista liitto- ja paikallistason
sopimusneuvotteluissa.

Samapalkkaohjelmassa todetaan yleisen ja tyOpaikkatasoisen palkkatietamyksen mah-
dollistavan osaltaan perusteettomien palkkaerojen tunnistamisen. Palkkatietamyk-

sen todetaan olevan Suomessa keskimaarin heikkoa, niin etta palkkauksen perusteet ja
henkilokohtaisten lisien maaraytymisperusteet eivat ole monilla tydpaikoilla yleisesti
tiedossa. Palkkatietamysta on ohjelman mukaan lisattava ala- tai kollektiivisopimuskoh-
taisilla ohjeistuksilla, viestinnalla ja koulutuksella. Ohjeistusten tulisi kasitella palkkauksen
perusteita, palkanosia seka sita, miten palkkaan voi vaikuttaa ja miten palkkatietamysta
voi lisata. Lisaksi tasa-arvolain mukaisten tasa-arvosuunnitelmien yleisyyttd, kattavuutta
ja sisaltoa on parannettava tydmarkkinajarjestojen yhteisella ohjeistuksella.®” Ndiden
toimenpiteiden toteuttaminen on tydmarkkinakeskusjarjestojen vastuulla. %

Ensimmadinen naista suosituksista koskee tydelaman tasa-arvokysymyksia ja palkkatieta-
myksen lisddmista®. Toinen suosituksista on tyo- ja virkaehtosopimusten sukupuolivai-
kutusten arviointia koskeva tyomarkkinakeskusjdrjestdjen suositus (annettu 22.11.2021).
Se perustui samapalkkaisuusohjelman kohtaan, jonka mukaan keskusjarjestdjen suku-
puolivaikutusten arviointia (suvausta) koskeva suositus tuli paivittaa. Uusi suositus liit-
taa sukupuolivaikutusten arvioinnin aikaisempaa saman sisaltoista suositusta selvemmin
seka valittoman etta valillisen syrjinndn estdmiseen. Suvaussuositus’ toteaa, etta tyo- ja
virkaehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointi voidaan suorittaa kollektiivisopi-
muksia koskevien neuvottelujen yhteydessa tai osana jatkuvaa neuvottelutoimintaa.
Suvaus voidaan tehda myods neuvottelujen ulkopuolella esimerkiksi tydryhmassa. Sopi-
musten jalkikateinen suvaus voi edellyttda sopimusmaardysten muuttamista. Suosituk-
sessa myos viitataan siihen, ettei kollektiivisopimuksissa ole enaa juurikaan valittomasti
syrjivia madrayksia. Suvauksella tulisi selvittaa etenkin sita, onko ndenndisesti sukupuoli-
neutraaleilla sopimusmaarayksilla eriarvoistavia vaikutuksia sukupuoliin (mika liittyy mah-
dolliseen valilliseen syrjintadn). Tarvittaessa tulee pohtia, millaisilla kirjauksilla tasa-arvoa

66 Mt,s. 12
67 Mt,s. 14,
68 Mt,s. 14

69 Tyomarkkinakeskusjarjestojen sahkopostitse liitoille ldhetetty suosittelu, jossa toimi-
aloja suositeltiin selvittdmaan yhdessd, minkalaisia uusia tasa-arvokysymyksia muut-
tuvan tydeldman tilanteet aiheuttavat osapuolille, ja kuinka ne voidaan ratkaista, seka
lisadmaan palkkatietamysta ohjeistuksilla ja viestinnalla

70 Kyseessa ei ollut ensimmainen sukupuolivaikutusten arviointia koskeva tyémarkki-
nakeskusjarjestojen suositus. Aikaisempia suosituksia on annettu mm. 13.5.2009 ja
31.1.2011.
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tyoelamadssa voitaisiin edistad. Paikallisessa sopimisessa tulisi arvioida ratkaisuja tasa-ar-
vonakokulmasta. 7' Suvaussuositus ei kuvaa konkreettisesti, miten sukupuolivaikutuksia
selvitettdessa tulisi toimia, eika siina aseteta suvaukselle asetettavia vahimmaisvaatimuk-
sia. Suositukset eivat sido niiden vastaanottajia.

Kysyimme vastaajilta, olivatko he tietoisia ndista suosituksista. Suosituksen muuttuvan
tyoelaman tasa-arvokysymyksista ja palkkatietdmyksen lisdéamisesta ilmoitti tuntevansa

65 % ja tyo- ja virkaehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioimista koskevan suosituk-
sen 63 % vastaajista. Taman perusteella sopimusneuvotteluja kdyvat liittotason toimijat
ovat suhteellisen hyvin tietoisia ainakin suositusten olemassaolosta. Niille, jotka ilmoittivat
tuntevansa suositukset, tehtiin jatkokysymys, jolla selvitettiin, vaikuttivatko suositukset jol-
lakin tavoin neuvotteluihin. Noin kolme neljannesta jatkokysymykseen vastanneista kertoi,
ettei suosituksilla ollut neuvotteluihin vaikutusta, ja neljannes kertoi niiden vaikuttaneen
jollakin tavalla (Kuvio 27). Taman tiedon perusteella nayttaa silta, etta vain noin 22 % kai-
kista vastaajista ilmoitti suositusten vaikuttaneen kaytyihin neuvotteluihin. Samapalkka-
ohjelmaan perustuvat suositukset ndyttaytyvat melko tehottomina keinoina varmistaa
palkkatasa-arvon toteutuminen liittotason neuvotteluissa.

Kuvio 27. Mikali vastasitte kylld, onko suositus vaikuttanut jollain tavoin neuvotteluihin?
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71 Tyo6- ja virkaehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointia koskeva tydmarkkinakes-
kusjarjestdjen suositus 22.11.2021, https://akava.fi/wp-content/uploads/2021/11/Tyo-
markkinakeskusjarjestojen-suositus-sukupuolivaikutusten-arvioinnista-221121.pdf
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Niille vastaajille, jotka tunsivat viimeisimman sukupuolivaikutusten arviointeja ja valillista
syrjintaa koskevan suosituksen, esitettiin jatkokysymys siita, olivatko suositukset jotenkin
vaikuttaneet neuvotteluihin. Lahes kolme neljasta jatkokysymykseen vastanneesta katsoi,
ettei tasa-arvotavoitteilla ollut vaikutusta neuvotteluihin, ja yksi neljasta katsoi niilla olleen
vaikutusta (Kuvio 27). Jatkokysymyksen valossa periaatteellinen sitoutuminen tasa-arvota-
voitteisiin ei merkitse sitd, ettd tavoitteilla olisi suuri vaikuttavuus neuvottelujen kulkuun ja
lopputulokseen.

3.2.3 Kyselyn tulokset: hypoteesien testaamista ristiintaulukoinnin
avulla

Kyselyaineisto tarjoaa mahdollisuuden arvioida joitakin samapalkkaisuuteen liittyvia
hypoteeseja ristiintaulukoimalla eri kysymyksiin annettuja vastauksia. Pyrimme selvit-
tamaan, mitka kyselyssa esiintyvat muuttujat ndyttaisivat liittyvan jarjeston aktiiviseen
tasa-arvotavoitteiden ja samapalkkaisuuden edistamiseen. Kyselyn muuttujat ja aineiston
koko eivat tosin anna mahdollisuutta laajaan hypoteesien testaamiseen. Vastausten maara
on niin pieni, ettei tilastollisesti merkitsevia tuloksia synny. Tulokset voivat parhaimmillaan
tarjota viiteita siita, minka tyyppiset tekijat vaikuttavat jarjestdjen tasa-arvotyon taustalla.

Yksi ristiintaulukoitavista muuttujista oli vastaajan tyonantaja- tai tyontekijajarjestotausta.
Ei ole itsestadn selvaa, etta tyontekijdjarjestdt ovat tydnantajajarjestoja innokkaampia
edistdmaan palkkatasa-arvoa. Asiasta on historiallisesti esitetty eri tyyppisid argument-
teja. Emme tassa tutkimuksessa esita asiasta vahvaa oletusta, joskin nayttaa silta, etta
Suomessa ammattiyhdistysliike yleensa suhtautuu tydnantajajarjestoja suopeammin
tasa-arvon edistamiseen tahtaaviin lainsaadantouudistuksiin. Ero tydmarkkinaosapuolten
suhtautumisessa ilmeni etenkin valmisteltaessa vuonna 2021 palkka-avoimuuden lisaa-
mista koskevaa lainsadadantohanketta. 72

Ristiintaulukoimme keskenaan erilaisia tasa-arvotavoitteisiin ja -toimenpiteisiin liit-

tyvia vastausmuuttujia sen perusteella, edustaako vastaaja tyontekija- vai tydnanta-
jaosapuolta. Kun kysymys jarjeston viimeisimmalla neuvottelukierroksella asettamista,
tasa-arvoon liittyvista tavoitteista taulukoitiin ristiin tydnantaja-tyontekijataustan kanssa
osoittautui, ettd tyontekijdosapuolen edustajat ilmoittivat asettaneensa tasa-arvotavoit-
teita huomattavasti useammin kuin tydnantajaosapuolen edustajat. Vahan useampi kuin
joka neljas tydnantajaosapuoli ilmoitti asettaneensa tasa-arvotavoitteita, ja lahes puolet

72 Palkka-avoimuuden lisdédminen tasa-arvolaissa. Tydryhman loppuraportti 2021.
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tyontekijdosapuolista ilmoitti tehneensa niin (Kuvio 28). Myos silloin kun luvuista puhdis-
tetaan pois perhevapaauudistukseen liittyvat tavoitteet, jdljelle jadvat viisi vastausta ovat

Kuvio 28. Asetettiinko viimeisimmalla neuvottelukierroksella tasa-arvoon liittyvia
neuvottelutavoitteita? Tyonantajien ja tyontekijoiden vastaukset eriteltyna
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Il Tyonantaja [ Tydntekija

Kun tyonantaja-tyotekijaasema taulukoidaan ristiin sen kanssa, ilmoittaako vastaaja jar-
jestollaan olevan tasa-arvoa koskevia pysyvaisohjeita, vastausten erot ovat pienid. Nain

on myos, kun taulukoidaan ristiin tydnantaja-tyontekijdasema ja kysymys siitd, onko neu-
vottelukierroksen tavoitteita tarkasteltu tasa-arvondkokulmasta (Kuvio 29). Suurin ero
osapuolten vastauksissa ilmeni, kun taulukoitiin ristiin tydnantaja-tyontekijaasema ja kysy-
mys, selvitetaanko tavoitteiden sukupuolivaikutuksia jarjestelmallisesti (Kuvio 30). Tyon-
antajan edustajista ndin ilmoitti tapahtuvan lahes 9 %, tyontekijoiden edustajista taas
runsaat 17 %. Tosin sukupuolivaikutusten systemaattinen selvittdminen oli ylipaansa
harvinaista.

62



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Kuvio 29. Onko liiton ohjeiden mukaan neuvotteluissa kaikkia tavoitteita tarkasteltava tasa-
arvon nakokulmasta? Tydnantajien ja tyontekijoiden vastaukset eriteltyna
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Kuvio 30. Selvitetadnko neuvottelutavoitteiden sukupuolivaikutuksia jarjestelmallisesti?
Tydnantajien ja tyontekijoiden vastaukset eriteltyna

35% 32,6%

30% 28,3 %

25%

20% 17,4%
15%
10% 8,7% 87 %

4309
5% 3 %

0%

Kylla Ei En o0saa sanoa

Il Tydnantaja Tydntekija

63



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Tyontekijdpuolen edustajat vaikuttavat suhtautuvan kriittisemmin vastapuolensa tyon-
antajien tasa-arvoon sitoutumiseen (Kuvio 31). Kun taulukoitiin ristiin omaa ja vastapuo-
len sitoutumista koskevat vastaukset tydnantaja- ja tyontekijaaseman kanssa, ilmeni ettei
yksikaan tyonantajien edustaja katsonut toisen neuvotteluosapuolen sitoutuneen tasa-
arvoon huonosti, kun taas tyontekijapuolen edustajista lahes 18 prosenttia arvioi vasta-
puoltaan ndin. Lisaksi eroa oli siindkin, arveltiinko molempien osapuolten sitoutuneen
tasa-arvotavoitteisiin huonosti. Tydnantajien edustajista vain vahan yli 2 % arvioi molem-
pien sitoutumisen olleen huonoa, mutta tydntekijoista ndin arvioi runsaat 6 %. Kaiken
kaikkiaan tyontekijoiden edustajat ndyttavat useammin edellyttavan liittonsa asettavan
tasa-arvotavoitteita, ja he myds suhtautuvat jossakin maarin kriittisemmin vastapuolensa
aitoon tasa-arvotavoitteisiin sitoutumiseen. Erot ovat kuitenkin pienehkdja. Niita voi tul-
kita niinkin, etta tyontekijoita edustavat liitot pitavat useammin velvollisuutenaan esit-
taa tasa-arvotavoitteita, mutta itse neuvotteluihin, saati kollektiivisopimusten sisaltoon
tasa-arvotavoitteet eivat valttamatta vality.

Kuvio 31. Miten neuvotteluosapuolet ovat mielestanne sitoutuneet tasa-arvotavoitteisiin?
Tydnantajien ja tyontekijoiden vastaukset eriteltyna
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Voidaan olettaa, ettd alan sukupuolijakaumalla on merkitysta sen suhteen, nouseeko
sukupuolten palkkaero ja samapalkkaisuuden tavoite esiin, neuvotteluissa tai muuten-
kaan. Palkkaerojen havaitseminen ja vaatimus niiden kaventamisesta eivat ehka nouse
esiin sellaisilla tydaloilla, joilla tydskentelee lahes yksinomaan naisia tai miehid. Suomen
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tyomarkkinoille ominaisena, naisten ja miesten palkkaeron nakdkulmasta haitallisena piir-
teena pidetaan vahvaa sukupuolenmukaista segregaatiota. Kuten osassa D todettiin, ns.
tasa-ammateissa tydskentelee Suomen tyomarkkinoilla vain noin 10 % tydntekijoista.
Kyselyn vastaajista tasa-ammatteja edusti noin kolmannes. Runsas viidennes vastauk-
sista koski lisaksi alaa, joka tyollistaa seka naisia etta miehia. Tasa-ammatteja edustaneiden
vastaajien voisi olettaa tunnistavan samapalkkaisuuden ongelmia paremmin kuin niiden
vastaajien, jotka edustavat puhtaasti mies- tai naisvaltaisia aloja. Tallaisilla aloilla vertailua-
setelmaa nais- ja miespalkkojen valilla ei synny yhta usein. 28 % vastauksista edusti mies-
valtaisia aloja. Vahiten vastaajia oli naisvaltaisilta aloilta (n. 17 %). Koska kunta-alojen liitot
jaivat kyselyn ulkopuolelle, vastaajista jaivat pois mm. terveys- ja sosiaalipalveluiden ja
koulutuksen kollektiivisopimukset. Nama alat kuuluvat naisenemmistéisimpiin aloihin.

Kun vastaajan edustaman alan sukupuolijakaumaa koskevat vastaukset taulukoitiin ris-
tiin vastausten kanssa, jotka annettiin kysymykseen tasa-arvotavoitteiden asettamisesta,
ndytti siltd, ettei alan sukupuolijakaumalla juuri ollut merkitysta (Kuvio 32). Pieni ero ilmeni
kuitenkin siind, ettd naisvaltaisilla aloilla asetettiin hieman vahemman tasa-arvotavoitteita
kuin muilla aloilla. Tasa-arvotavoitteiden asettamista talla neuvottelukierroksella tosin hal-
litsi perhevapaalainsdddannon uudistamiseen liittyvien sopimusmaardysten uudistami-
nen, mika koskee kaikkia aloja riippumatta niiden sukupuolijakaumasta.

Kuvio 32. Onko asetettu tasa-arvotavoitteita? Vastaukset eriteltynd sukupuolijakauman mukaan

Kyseessa on tasapainoala eli sekd naisia ettd miehid on 26,1%
vahint&an 40 prosenttia I s
B B B 152 %
Alalla on sekad naisia ettd miehia
I s
) . 13,0%
Ala on naisvaltainen
s
) ) 21,7%
Ala on miesvaltainen
_ 6,5%
0% 10% 20% 30%

Kylls WEi
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Ristiintaulukoinnilla selvitettiin alan sukupuolijakauman suhdetta siihen, keskusteltiinko
jarjestossa palkkarakenteen tai -ratkaisun vaikutuksista palkkaeroihin (Kuvio 33). Taman-
kin taulukoinnin perusteella tasa-arvoaloilla kdytiin enemman keskustelua kuin muilla,
naisvaltaisilla aloilla taas vdhemman. On esitetty tutkimustuloksia, joiden mukaan nais-
tyontekijat ovat yleisesti tyytyvaisempia palkkaansa kuin miestyontekijat’. Alan suku-
puolijakauman ja neuvotteluosapuolten sitoutumista sukupuolivaikutusten arviointia
koskevien vastausten vélillakaan ei synny selvia korrelaatioita. Tasa-ammatteja edustavat
vastaajat ilmoittivat kuitenkin tassakin yhteydessa hieman muita useammin sitoutuneensa
sukupuolivaikutusten arvioimiseen kuin muut.

Kuvio 33. Millaista alaa palkkaratkaisu koskee? Vastaukset eriteltyna sukupuolijakauman mukaan

Kyseessd on tasapainoala eli sekd naisia etta miehid on 15,2%

wtitan 40 prsent I 7%

8,7%

Alalla on seka naisia etta miehia
 pHE

6,5%

Ala on naisvaltainen
P 0.5 %

13,0%

Ala on miesvaltainen
— 15,2%

0% 10% 20%

Kylli W Ei

Tarkastelimme myds palkkausjarjestelmien kdayton suhdetta siihen, missa maarin alalla
kdytetaan tyon vaativuuden arviointia ja kollektiivisopimuksen maarayksia, jotka vel-
voittavat arvioimaan sukupuolivaikutuksia. Jos palkkausjarjestelmaa ei ole, tai jos

73  Tutkimuskirjallisuudessa on esitetty ns. 'tyytyvdisen naistydntekijan paradoksi; joka
ilmenee siina, ettd naiset saavat miehia huonompaa palkkaa, mutta ovat siihen mie-
hia tyytyvaisempia. Kasitteen otti kdyttoon F. Crosby Relative Deprivation and working
Women Oxford University Press 1982. Paradoksi on sittemmin havaittu useissa maissa.
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palkkausjarjestelma ei perustu tyon vaativuuden arviointiin, sukupuolivaikutusten arvioin-
tia ilmoitetaan tehtavan harvemmin kuin silloin, kun kdytdssa on tyén vaativuusarviointiin
perustuva palkkausjarjestelma (Kuvio 34).

Kuvio 34. Onko tydehtosopimuksessa sitouduttu sukupuolivaikutusten arviointiin? Vastaukset
eritelty sukupuolijakauman mukaan

2,2%
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Palkkausjdrjestelmda ei ole

34,8%

N, 391 %

Perustuu arvioituun vaativuuteen

. 0,0%
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Kylla WEi

Tarkastelimme ristiintaulukoinnin avulla my6s palkkausjarjestelman suhdetta siihen, oliko
vastaajan mukaan arvioitu tehdyn palkkaratkaisun vaikutusta sukupuolten palkkaeroon
(Kuvio 35). Jonkinlainen korrelaatio nayttdisi vallitsevan sen valilla, onko kaytossa palk-
kausjarjestelma ja etenkin tyon vaativuuden arviointiin perustuva palkkausjarjestelmd, ja
ilmoitetun palkkaratkaisun sukupuolivaikutusten arvioinnin valilla. Palkkaratkaisun suku-
puolivaikutuksia on kuitenkin vastaajien mukaan arvioitu hyvin vahan, kuten aiemmin
raportissa olemme kuvanneet.
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Kuvio 35. Onko arvioitu palkkaratkaisun vaikutusta sukupuolten palkkaeroon? Vastaukset eritelty
palkkausjarjestelman kdyton mukaan

e cx 2,2%
Palkkausjarjestelmda ei ole
. s
. ) 15,2%
Perustuu arvioituun vaativuuteen
I, <
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On arvioitu M Ei arvioitu

EU:n palkka-avoimuusdirektiivin esitdissa korostettiin, etta EU:n perussopimuksen sama-
palkkaisuutta koskevan oikeuden kunnioittaminen edellyttaa tydnantajien kaytavan sel-
laisia palkkarakenteita, joiden avulla sama palkka samasta tyosta voidaan varmistaa.
Jasenvaltioiden edellytetadn direktiivin 4 artiklan mukaan ottavan kayttéon valineita tai
menetelmid, joilla tyon arvoa arvioidaan ja vertaillaan objektiivisin perustein. Nailla mene-
telmilla syrjimattoman tydnarvioinnin ja luokittelun pitaisi olla helppoa. Palkkaraken-
teiden tulee olla sellaisia, etta niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat palkan
suhteen vertailukelpoisessa tilanteessa. Kriteereista tulee sopia tyontekijdiden edusta-
jien kanssa. Kriteereihin kuuluvat patevyys, kuormitus, vastuun maara, ja tydolot ja tarvit-
taessa muut relevantit tekijat. 7*. Palkka-avoimuusdirektiivin mukaan jasenvaltioiden on

74 Ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi miesten ja naisten samapalk-
kaisuuden periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindakyvyyden ja tay-
tantéopanomekanismien avulla (COM (2021)93 final) artikla 4. Sama ja samanarvoinen
tyo, sddanndsten yksityiskohtaiset selitykset, s.11, Euroopan parlamentin ja neuvoston
direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamisen lujittami-
sesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytantdopanomekanismien avulla (2023/970/
EV), artikla 4.
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varmistettava, etta direktiivin mukaisten arviointikriteerien mukaiset tyénarvioinnit toteu-
tetaan. Tassa yhteydessa arvioitaneen myds se, mika on tydmarkkinajarjestéjen asema
kehitettdessa direktiivin tarkoittamia valineita tai menetelmia.

3.3 Tiivistelma ja paatelmia

Aluksi on toistettava jo alussa esitettyja varaumia, jotka liittyvat kyselyn kohteena ollee-
seen sopimuskierrokseen. Kollektiivisopimuksista neuvoteltiin tilanteessa, jossa talouden
kehitysnakymat olivat sumeat. Mahdollisesti tasta syysta osa tehdyista sopimuksista oli
yksivuotisia. Lyhyet sopimukset perustuvat usein prosenttikorotuksiin, eika niiden yhtey-
dessa valttamatta tehda merkittavia ns. tekstimuutoksia, joita monet tasa-arvoon liittyvat
maaradykset ovat.

Toiseksi kysely toteutettiin ajankohtana, jona tydmarkkinajarjestot joutuivat mietti-

madn, miten perhevapaauudistus on otettava huomioon niiden tekemissa kollektiivi-
sopimuksissa. Kuten edelld on todettu, perhevapaisiin liittyvien palkkausmaaraysten
muuttamiseen liittyy monia vaikeita kysymyksia. Siind mielessa on ymmarrettavaa, etta
perhevapaiden aikaista palkkausta koskevat kysymykset hallitsivat sopimuskierroksen
tasa-arvoa koskevia keskusteluja. Emme voi tietda, olisiko muita tasa-arvoon liittyvia kysy-
myksia mahtunut jarjestdjen neuvottelulistalle, jos perhevapaauudistus ei olisi hallinnut
kenttaa. Yksityisen sektorin sopimuksiin sisaltyvat perhevapaan ajalta maksettavia palk-
koja koskevat neuvottelut jatkuvat yha. Neuvottelut on siirretty tydryhmaan, jonka tehtava
on kehittaa malli tai malleja alan sopimuksia varten.

Kyselymme tulosten mukaan kollektiivisopimusten sukupuolivaikutuksia selvitetdaan
vahan, eika niiden havaitseminen valttamatta johda toimenpiteisiin. Havaitsimme
ristiriidan siing, etta yleiselld tasolla tydmarkkinajarjestot ilmoittavat sitoutuvansa edista-
maan sukupuolten tasa-arvoa ja arvioivansa tekemiensa sopimusten sukupuolivaikutuk-
sia, mutta kaytanndssa sitoutuminen ndyttaa johtavan harvoin erityisiin toimenpiteisiin.
Esimerkiksi perhevapaalainsadadannén uudistuksen voi helposti ennakoida aiheuttavan
sopimusten uudistamistarpeen, jota toteutettaessa sukupuolivaikutusten arviointi olisi
tarpeen. Silti tallaista arviointia ei ilmeisesti tehty. Silloinkaan kun sukupuolivaikutuksia on
selvitetty, sellaisia ei arvioinneissa havaittu.

Kun kyselyyn vastanneet jarjestot ovat ryhtyneet tasa-arvoon liittyviin toimiin,
ndama nayttavat liittyvan tilanteen kartoittamiseen pikemmin kuin vilittémiin
kollektiivisopimusten muutoksiin. Jarjestot mainitsevat perustaneensa tyoryhmia,
keraavansa tietoa ja raportoivansa sitd. Tilanteen kartoittaminen on toki tarkeata, jotta
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neuvottelutavoitteita ja kollektiivisopimusten maardyksia voidaan tarkentaa tasa-arvoa
edistdvalla tavalla. Toistaiseksi kartoituksen tulokset eivat ndy sopimusneuvotteluissa tai
-maardyksissa.

Selvitimme erikseen, miten tydmarkkinoiden keskusjarjestojen antamat, tasa-arvoon liitty-
vat suositukset on otettu liittotason jarjest6issa huomioon. Suositusten tarkoitus on ollut
siirtad tasa-arvon edistamisen ja syrjinnan poistamisen vastuuta liitto- ja paikallistason toi-
mijoille, koska kollektiivisopimuksia ei enda neuvotella keskusjarjestdjen tasolla. Vastauk-
set antoivat ristiriitaisen kuvan suositusten vaikutuksesta. Vastaajat kertoivat kylla
tuntevansa suositukset, mutta harva ilmoitti niiden vaikuttaneen liittotason toimin-
taan. Suosituksissa mainittuihin ongelmiin kiinnitettiin vdhan huomiota kyselyn kohteena
olleella sopimuskierroksella.

Kollektiivisopimuksilla on Suomessa huomattava merkitys palkkojen maaraytymiseen.
Kyselyn tulosten perusteella suuntasimme hankkeen seuraavassa vaiheessa huomiota
konkreettisiin sopimusmaarayksiin, sopimuksen kohteena olevien nais- ja miesvaltaisten
ryhmien asemaan ja niiden palkkauseroihin. Palkkaukseen liittyvien sukupuolivaikutus-
ten arvioinnissa on syyta kiinnittaa erityista huomiota ongelmiin, jotka nayttavat toistuvan
useimmissa EU:n jasenvaltioissa. Tallaisia ovat samanarvoisen tyon ja valillisen syrjinnan
tunnistamiseen liittyvat kysymykset. Tydmarkkinajarjestdjen merkitysta tasa-arvon edis-
tamisessa ja syrjinndn poistamisessa on arvioitava myos lakiin perustuvien velvoitteiden
valossa. Tydmarkkinajarjestoja koskevat tasa-arvolain velvoitteet ovat niukat.
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4  Kollektiivisopimusten analyysi ja
haastattelututkimus

Hankkeen ty6- ja toteutussuunnitelman mukaan tuli analysoida tarkemmin kaksi tai kolme
kollektiivisopimusta, joissa on erilaisia palkanosia seka tasa-arvon kannalta relevantteja
kysymyksia. Tutkimussuunnitelman mukaisesti hankkeen toisessa vaiheessa selvitettiin
kollektiivisopimusten soveltamista organisaatio- ja tyOpaikkatasolla haastattelemalla toi-
seen vaiheeseen valittujen sopimusalojen organisaatioita. Haastattelujen avulla pyrittiin
selvittamaan palkkausjarjestelmdn toimivuutta ja lapinakyvyytta (ts. ovatko palkanmaksun
perusteet selkeitd ja tyontekijoiden tiedossa), ongelmien ratkaisemista, luottamushenki-
I6iden tiedonsaantimahdollisuuksia seka palkkausjarjestelmaan liittyvien tasa-arvo-ongel-
mien tunnistamista. Seuraavaksi kuvaamme sopimusten ja organisaatioiden valintaa.

41 Sopimusten seka haastateltavien valinta

Halusimme tarkasteluun seka ty6- etta virkaehtosopimuksia. Oli luonnollista keskittya
yleissitoviin kollektiivisopimuksiin, joita ovat asianomaisella alalla edustavat valtakunnal-
liset sopimukset. Yleissitoviksi todettujen kollektiivisopimusten vahimmaisehdot sitovat
my®os alan jarjestaytymattomia tydnantajia.”®

Alkuperainen suunnitelma oli tutkia yhteensa nelja eri sopimusta, kaksi julkiselta ja kaksi
yksityiselta sektorilta. Sopimusten valintaprosessi kaynnistyi syksylla 2022. Tavoitteena
oli saada tutkittavaksi sopimuksia, jotka kohdentuisivat monipuolisesti eri aloihin seka
ammattiryhmiin. Mukaan haluttiin sellaisia aloja, joilla on tehty toimia tasa-arvon edista-
miseksi, jotta olisi mahdollista saada esimerkkeja hyvista ja toimivista kdytannoista sama-
palkkaisuuden edistamiseksi.

Tutkimukseen valittavia sopimuksia kartoitettiin syyskuussa 2022 yhteistydssa hankkeen
ohjausryhman, tasa-arvovaltuutetun seka Valtion palkkausjarjestelmien kehittamistyo-
ryhman kanssa. Naiden keskustelujen perusteella tutkimukseen osallistumista pyydet-
tiin Maanmittauslaitoksen, Liikenne- ja viestintavirasto Traficomin, rahoitusalan seka

75 Tyodsopimuslaki 55/2001, 2:7-8 §§, laki tydehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistami-
sesta 56/2001, 1 §. Ks. myds Bruun, Niklas, Ty6oikeuden perusteet, Helsinki 2022, 181 ss.
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kemianteollisuuden kollektiivisopimuksen osapuolilta. Koska tutkimuksessa oli tarkoitus
tutkia palkkausjarjestelmia, oli tarkoituksenmukaista saada haastateltavaksi suoraan viras-
tojen ja yritysten henkil6stoa.

Traficomilla ei ollut aikataulusyistda mahdollisuutta osallistua tutkimukseen, mutta mui-
den alojen kanssa tutkimukseen osallistumisesta neuvoteltiin laajemmin. Maanmittaus-
laitoksen haastatteluista sovittiin suoraan henkiléstojohdon seka paaluottamusmiesten
kanssa. Rahoitusalan ja kemianteollisuuden osalta projekti oli yhteydessa tyémarkkina-
jarjestojen edustajiin haastattelumahdollisuuksien kartoittamiseksi. Huolimatta tyomark-
kinaosapuolten mydnteisesta suhtautumisesta kemianteollisuus jdi lopulta tutkimuksen
ulkopuolelle, silla tydmarkkinaosapuolet eivat onnistuneet |6ytamaan yrityksia, jotka oli-
sivat olleet halukkaita osallistumaan tutkimukseen. Tydmarkkinaosapuolten mukaan
keskenerdiset tybehtoneuvottelut vahensivat yritysten osallistumishalukkuutta. Haastat-
telun kohteiksi otettiin ndin vain kaksi kollektiivisopimusta, rahoitusalan tydehtosopimus
sekd Maanmittauslaitoksen virkaehtosopimus. N&in tarkasteluun saatiin seka ty6- etta
virkaehtosopimus.

Maanmittauslaitoksella sovittiin ryhmahaastatteluista, joissa haastateltiin tydnanta-
jaryhmaa, PALMA-palkkausjarjestelman arviointiryhmaa seka luottamusmiesryhmaa.
Haastattelurunko ldhetettiin haastateltaville etukateen nahtavaksi. Rahoitusalalla sovit-
tiin vastaavasti ryhmahaastatteluista. Tyomarkkinaosapuolten ehdotuksesta haastattelu-
jen kohteeksi valittiin yrityksissa toimivat palkkatoimikunnat, jotka seuraavat ja edistavat
palkkakeskustelujarjestelman toimintaa ja palkkausperiaatteita. Palkkatoimikunnissa on
edustettuna niin tydnantaja- kuin tyontekijaosapuoli. My6s rahoitusalan yrityksille seka
tyomarkkinaosapuolille lahetettiin haastattelurunko etukateen mahdollisia huomioita
varten. Rahoitusalan tydmarkkinaosapuolten seka tutkittavien yritysten Idhtokohtana
haastattelujen toteuttamiselle oli, ettd haastatteluissa keskityttdisiin tydehtosopimuk-
sessa kuvaillun palkkausjarjestelman sukupuolivaikutuksiin, mutta paikallisesti sovittavat
asiat jatettaisiin tutkimuksen ulkopuolelle. Haastattelurunkoa mukautettiin timan ehdon
mukaisesti. Kummankin tutkittavan alan haastattelut toteutettiin organisaatioiden aika-
taulutoiveiden mukaisesti vuoden 2023 tammikuun ja maaliskuun valilla.

Erityisesti rahoitusalan palkkatoimikuntien haastattelujen raportoinnissa osoittautui vai-
keaksi erottaa tydnantaja- ja tyontekijapuolen kannanotot toisistaan, koska haastattelut
etenivat palkkatoimikuntien ryhmahaastatteluina. Haastattelulainausten kieliasua on siis-
titty raportointia varten mm. poistamalla turhia tdytesanoja, mutta lainausten sisalt6a ja
tarkoitusta ei ole muutettu. Kaikki maanmittauslaitoksen haastattelut nauhoitettiin. Rahoi-
tusalalla osa nauhoitettiin ja osasta tehtiin muistiinpanot. Alakohtaisia haastatteluja kasi-
telldan tarkemmin myhemmin.
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4.2 Samapalkkaisuus palkkausjarjestelmissa —
Samanarvoinen tyo -hankkeen tulokset

Sosiaali- ja terveysministerion Samanarvoinen tyo- hankkeen loppuraportin’® tarkaste-
luun sisaltyi 159 yleissitoviksi todettua tydehtosopimusta. Hankkeessa niiden sisaltamat
palkkausjarjestelmat analysoitiin, ja lisaksi tarkasteltiin hankkeen pilottiorganisaatioiden
palkkausjarjestelmia. Nama analyysit olivat hyddyllisia oman tydehtosopimusten suku-
puolivaikutuksia arvioivan hankkeemme kannalta. Kun tunnetaan kaikkien yleissitovien
kollektiivisopimusten mukaiset palkkausjdrjestelmat, voidaan arvioida miten valitut tydeh-
tosopimukset niiden joukossa sijoittuvat.

Samanarvoinen tyo -hankkeessa tydehtosopimusten mukaisten palkkausjarjestelmien tar-
kastelu kohdistui aikapalkkaukseen ja peruspalkkausjarjestelmiin. Palkkausjarjestelmalla
tarkoitetaan tehtavakohtaisen palkanosan porrastusta palkkausperusteiden mukaan seka
suorituksen ja patevyyden arviointiin perustuvaa henkil6kohtaista palkanosaa. Tulos- tai
bonuspalkka ei kuulunut tarkasteluun Samanarvoinen tyo -hankkeessa. Bonuspalkkoja
koskevia maarayksia ei kollektiivisopimuksissa yleensa ole.

Tehtavakohtaisten palkanosien suhteen osassa palkkausjarjestelmia kdytettiin ns. analyyt-
tiseen ty6n vaativuuden arviointiin perustuvaa jérjestelmdd, ”” joissa tehtdvan vaativuus
arvioidaan tyypillisesti kirjallisen tehtdvankuvauksen avulla ja tyon vaativuus pisteytetaan
madriteltyjen vaativuuskriteerien pohjalta. Tallaiseen arviointiin perustuvia malleja on erik-
seen rakennettu tydehtosopimuksiin. Kaytdssa on myos kaupallisia arviointimalleja.

Toinen tehtavakohtaisten palkanosien malli perustuu vaativuusluokkien yleiskuvauksiin.
Tietty tyotehtava sijoittuu siihen luokkaan, joka kokonaisuudessaan vastaa parhaiten teh-
tavan vaatimuksia. Vaativuusluokkien yleiskuvauksia voidaan taydentda konkreettisem-
milla kuvauksilla.

Kolmas palkkausjarjestelman tyyppi perustuu tehtdvdnimikkeisiin tai tehtdviin, joista voi-
daan esittdd esimerkkejd tai palkkaus perustuu vaativuuden yleiskuvaukseen ja on mdciri-
telty tai annettu esimerkkejd, miten nimikkeet tai tehtdvdit sijoittuvat vaativuusluokkiin.

76 Jamsén, Sini, Hietala, Harri ja Maaniemi, Johanna Samanarvoinen tyé -hankkeen loppu-
raportti Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2022:28.

77 Maaniemi, Johanna ‘Tydehtosopimusten tarkastelu, teoksessa Jamsén et al. 2022,
53-92.
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Neljas tyyppi perustuu nimike- ja tehtdvahierarkiaan, jossa vaativuusluokkia ei ole kuvattu,
vaan jdrjestelma koostuu palkkausluokista, joihin tehtdviit sijoitetaan. Tallainen jarjestelma
voi perustua myos pelkkiin nimikkeisiin tai tehtaviin ilman niiden vélista hierarkiaa.

Analyyttiseen tyon arviointiin perustuva palkkausjarjestelma oli kdytdssa noin neljannek-
sessa tyoehtosopimuksista. Yleisin palkkausjarjestelman tyyppi oli sellainen, joka perustuu
vaativuusluokkien yleiskuvauksiin. Naita kaytettiin noin kolmanneksessa tydehtosopimuk-
sista. Yleiskuvaukseen ja nimikkeisiin perustuvia jarjestelmia seka nimike- ja tehtavahier-
arkiaan perustuvia jarjestelmia oli molempia noin viidenneksessa tydehtosopimuksista.
Palkkausjdrjestelmiin sisaltyi vaihteleva maara vaativuus- tai tehtdvaluokkia (2-28). Luok-
kia oli eniten analyyttisissa jarjestelmissa.

Analyyttisissa tyon vaativuuden arviointijarjestelmissa nimetaan tyon vaativuustekijat sel-
vasti ja erikseen, koska arviointi perustuu juuri niihin. Muissa palkkausjdrjestelman tyy-
peissd vaativuustekijat on osittain nimetty, osittain ei. Vain nimikkeisiin pohjautuvissa
jarjestelmissa vaativuustekijoita ei ole nimetty lainkaan. Yleisimmin mainitut vaativuuste-
kijat olivat osaaminen, vastuu, vuorovaikutus, harkinta ja ongelmanratkaisu, kuormitus,
paatoksenteon ja ratkaisujen vaikutus, itsendisyys, tydolosuhteet, johtaminen, tyon
luonne, tydmenetelmien hallinta, valvonta ja luovuus. Osaaminen mainittiin 76 %:ssa sopi-
muksista. Siihen sisaltyi mm. kokemus ja oppimisaika. Vastuu esiintyi 66 %:ssa ja vuorovai-
kutustaidot 49 %:ssa.

Tyoehtosopimuksissa kdytettiin kaikille ryhmille yhta tai useampaa tehtavaluokittelua,

ja eri ryhmiin sovellettiin yhta tai useita palkkataulukoita. Yleisinta oli, etta tydehtosopi-
mukseen sisaltyi vain yksi luokitus ja yksi palkkataulukko. Naita oli 61 %:ssa kaikista tyo-
ehtosopimuksista. Suhteellisen yleistd oli sekin, ettd tydehtosopimukseen sisdltyi monta
palkkajarjestelmaa (25 %). Naista tyypillisimpia olivat jarjestelmat, joissa tydehtosopimuk-
sessa oli useampaa ryhmaa koskevat taysin erilliset tehtavaluokitukset ja niita koskevat
palkkataulukot omissa liitteissaan.

Henkilokohtaisia palkanosia oli kdytdssa 43 %:ssa, ja niiden kdytdsta oli maininta tai suosi-
tus 15 %:ssa tydehtosopimuksista. Henkilokohtainen palkanosa ei ollut kdaytdssa 42 %:ssa
tyoehtosopimuksista. Jos tyontekijan suoriutumista ja patevyytta arvioitiin, tata tehtiin
hyvin monien arviointitekijoiden avulla. Ndista yleisimpia olivat ammattitaitoon ja osaa-
miseen liittyvat. Kaikilla henkilostéryhmilla ei saman tyéehtosopimuksen mukaan valtta-
matta ole henkilokohtaista palkanosaa. Noin 60 %:ssa sopimuksista oli kdaytdssa vahintaan
yhtd ryhmaa koskeva henkilokohtainen palkanlisd, ja 70 %:ssa vahintaan yhta ryhmaa kos-
keva kokemuslisa.
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Samanarvoinen ty0 -hankkeessa todettiin, etta tietyt vaativuuden arviointitekijat toistu-
vat eri jarjestelmissa. Arviointikriteerit eivat kuitenkaan ole yhdenmukaisia. Tarkimmin
tyon vaativuutta kyetdan arvioimaan analyyttisissa arviointijarjestelmissa, joissa tyon vaa-
tivuutta pisteytetadn suhteessa ennalta maariteltyihin vaativuuskriteereihin. Hieman kar-
keampi tapa on arvioida tyon sisaltéa ennalta maariteltyihin vaativuusluokkakuvauksiin.
Nimikeperusteisissa jarjestelmissa tyon vaativuuden osatekijoita ei tarkastella Idhemmin.
Vaativuuskriteerien soveltaminen on keskeista samapalkkaisuuden kannalta.

Kuten Samanarvoinen tyo -hankkeen paatelmissa todetaan, yritykset noudattavat usein
useita tyoehtosopimuksia, ja myds samassa tyoehtosopimuksessa voi olla eri henkilsto-
ryhmia koskevia liitteita. Erityisen hankala tilanne voi olla silloin, kun tyéehtosopimukset
tai niiden liitteet ovat sukupuolittuneita. Nima ovat harvoin vertailukelpoisia. Lisaksi kaik-
kien henkilostoryhmien palkkaus ei maardaydy tydehtosopimuksen palkkausjarjestelman
kautta. Etenkin ylemmat toimihenkil6t ovat usein sopimuspalkkaisia. Tyopaikkatasolla voi
olla vaikeata tarkastella samapalkkaisuutta ndista syista.

4.3 Maanmittauslaitos

Seuraavaksi esittelemme Maanmittauslaitosta organisaationa, sen palkkausjarjestelmaa,
tasa-arvoa koskevaa seurantaa seka palkkausjarjestelmaa koskevia oikeustapauksia.
Taman jalkeen siirrytadan haastatteluaineiston esittelyyn, lapikayntiin ja yhteenvetoon.

Maanmittauslaitos on valtionhallinnon osa, jonka henkilokunta toimii keskeisissa tehta-
vissaan virkavastuulla. Laitoksen puolesta tydnantajan valtaa virkaehtosopimusasioissa
kayttaa Valtion tydmarkkinalaitos (VTML), yksi valtakunnallisista tydmarkkinoiden kes-
kusjarjestoista. Valtion tyomarkkinalaitos tekee valtion keskustason virka- ja tyo-
ehtosopimukset ja muutenkin tukee ja ohjaa virastojen tyonantajatoimintaa.
Virkaehtosopimuksia koskee virkaehtosopimuslaki, ja valtion virkamiesten osalta
virkamieslainsaadantoa tiaydentaa valtion ns. padasopimus, jossa on neuvottelume-
nettelya koskevia maarayksia.”® Maanmittauslaitoksen tyo- ja virkaehtosopimusten neu-
votteluosapuolia ovat Maanmittauslaitos, Ammattiliitto Pro seka Julkisalan koulutettujen
neuvottelujarjestd JUKO Ry.

Nykymuotoisen Maanmittauslaitoksen toiminta nojaa 1990-luvun alussa tapahtunee-
seen uudelleenorganisointiin, jossa Maamittaushallituksesta tuli Maanmittauslaitos.
Laitos muutettiin paallikkovirastoksi, ja aikaisempia itsendisia yksikoita lakkautettiin.

78 Valtiovarainministerio: Neuvottelu- ja sopimustoiminta, https://vm.fi/valtio-tyonanta-
jana/sopimustoiminta, noudettu 19.2.2023.
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Maanmittauslaitosta koskevaa lainsddadantéa muutettiin tiheasti myos vuosina 2014-2018.
Vuonna 2014 tuli voimaan organisaatiouudistus (Laki 900/2013). Vuoden 2015 alusta val-
tion tutkimuslaitosten ja tutkimusrahoituksen kokonaisuudistuksen yhteydessa Maanmit-
tauslaitoksen organisaatioon lisattiin paikkatietokeskus Geodeettisen tutkimuslaitoksen
tehtavia varten.

Geodeettisen laitoksen yhdistaminen Maanmittauslaitokseen oli pitkadan suunniteltu pro-
sessi. Geodeettisen laitoksen vuoden 2013 toimikertomuksen mukaan '(M)uutosprojekti
onkin lisannyt niin ty6ta kuin levottomuuttakin laitoksessa’ 7° Uudeksi Geodeettisen lai-
toksen nimeksi tuli Paikkatietokeskus FGI. Yksikkd on luonteeltaan tutkimuspainottei-
nen. Maa- ja metsatalousministerion tietopalvelukeskus (Tike) lakkautettiin ja myos sen
tehtdvat lisattiin Maanmittauslaitoksen tehtdviin. Myohemmin osa Maanmittauslaitok-
sen tietotekniikkapalveluista vuorostaan siirtyi Ruokavirastoon, kun 2019 toteutettiin
Elintarviketurvallisuusviraston, Maaseutuviraston seka Maanmittauslaitoksen tietotekniik-
kapalveluiden yhdistamista. Ruokavirastoa perustettaessa hyddynnettiin laajalti Maanmit-
tauslaitoksen sopimusten sisaltoa.

Vuonna 2014 saadetty laki esitettiin kumottavaksi jo vuonna 2018. Tarkoitus oli 'keven-
taa hallinnon rakennetta’ Yksityiskohtaisesta laintasoisesta sadntelysta luovuttiin. Uudis-
tuksen arvioitiin mahdollisesti vahentavan henkilostotarvetta.®° Vuonna 2018 sdadetty
laki (Laki Maanmittauslaitoksesta 1025/2018) madrittelee laitoksen toimialaksi ‘kiinteisto-
jen omistuksen, kiinteistdjen ja muiden rekisteriyksikiden hallinnan, luototusjarjestelman
ja paikantamisen turvaamiseksi tarvittaviin rekistereihin liittyva toiminta, paikkatietojen
yhteentoimivuuden ja kdyton edistdminen seka paikkatieto- ja kiinteistéalan tutkimus'’
(18).

Nykyisessa muodossaan Maanmittauslaitoksella on siis suhteellisen erilaisia tehtavia, joissa
toimivilta virkamiehilta edellytetaan erilaista koulutusta ja taitoja. Suurin osa Maanmit-
tauslaitoksen henkilostodsta tyoskentelee maanmittauksen perustoimituksissa Tuotannon
toimintayksikdssd. Perustoimituksia tekee toimitusinsindori, jonka kelpoisuusedellytyk-
sistd on sdddetty kiinteistonmuodostuslaissa niin, ettd toimitusinsindorina voi toimia
Maanmittauslaitoksen palveluksessa virkasuhteessa oleva tehtdvaan soveltuvan maanmit-
tauksen tutkinnon suorittanut diplomi-insin66ri ja ammattikorkeakoulussa tai teknillisessa
oppilaitoksessa tehtavaan soveltuvan tutkinnon suorittanut insin6ori tai teknikko.

79 Geodeettinen laitos, vuosikertomus 2013, https://www.maanmittauslaitos.fi/sites/
maanmittauslaitos.fi/files/attachments/2017/04/FGIvk2013.pdf

80 HE 89/2018 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi Maanmittauslaitoksesta., 5-6.
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Perinteiset maanmittaustoimitukset, asiakaspalvelu, tietopalvelu ja paikkatietojarjestel-
man kehittdminen eroavat toisistaan tyon edellyttamien valmiuksien suhteen. Perinteisesti
osa naista valmiuksista on hankittu miesten suosimilla opintosuunnilla. Maanmittaus-
laitoksen oma sivusto esittelee tydelamapolkuja: kartoittajaksi valmistutaan ammatti-
koulusta ja maanmittausinsind0riksi ammattikorkeakoulusta. Diplomi-insin6oriksi voi
opiskella Aalto-yliopistossa Kiinteistdtalous- ja geoinformatiikka -suuntautuneessa ope-
tuskokonaisuudessa. 8" Paikkatietoyksikon (aikaisemman Geodeettisen laitoksen) henki-
[6ston joukossa on tohtorintutkinnon suorittaneita tai sita suorittavia. Yleensa tutkinto
liittyy teknisiin aineisiin. Kiinteistdjen omistussuhteita koskevissa tehtavissa toimivilta
taas voidaan edellyttad juridista osaamista, mutta omistamista koskevia tehtdvia on myos
perustoimitusinsindoreilla.

4.3.1 Maanmittauslaitos osana valtion sopimusjarjestelmaa

Valtion palkkausjarjestelman uudistus (uusi palkkausjarjestelma eli UPJ) tuli voimaan
2000-luvun alussa. Uudistuksen tavoitteena oli Valtion tydmarkkinalaitoksen vuonna 1992
julkaiseman palkkapoliittisen ohjelman mukaan tukea organisaation tuloksellista toimin-
taa ja johtamista. Palkkauksen tuli olla kannustavaa ja oikeudenmukaista.®? UPJ otettiin
kattavasti kdyttoon viimeistadn vuonna 2005. Tassa yhteydessa lakkautettiin vanhat val-
tion palkkaluokkataulukot, joihin virat aikaisemmin oli kiinnitetty. Valtion virkaehtoso-
pimuksissa otettiin kayttoon yhtdalta tehtavan vaativuuteen (palkan ns. VAATI-osuus) ja
henkilokohtaiseen suoriutumiseen (HENKI-osuus) perustuva palkanosa. Sittemmin valtion-
hallinnon palkkausmallit ovat eriytyneet toisistaan, mutta niiden perusrakenne on pysynyt
samana.

Kuten aiemmin on kuvattu, Maanmittauslaitoksen tyo- ja virkaehtosopimuksia seka neu-
vottelutoimintaa maarittaa valtion yleinen virkaehto- ja tydehtosopimus seka valtiova-
rainministerion ja valtion virastojen ja laitosten virkamiesten edustavimpien keskustason
henkilostojarjestdjen valinen padsopimus virkaehtosopimusasioiden neuvottelumenette-
lysta. Yleisessa virka- ja tydehtosopimuksessa on myds sukupuolten tasa-arvon edistamista
valtion virastoissa koskeva suositus, joka on valmisteltu paasopijajarjestdjen yhteistydssa®.
Suositus kertaa tasa-arvoa koskevia lakisdateisia velvollisuuksia, kuten vaatimuksen tyo-
paikan tasa-arvosuunnitelman tekemisestd, mutta sisaltaa lisaksi liitteen tarkentavien

81 'Opiskele maanmittausalaa, MML:n kotisivut, https://www.maanmittauslaitos.fi/
tietoa-maanmittauslaitoksesta/maanmittausalalle.

82 Kannustavaan palkkaukseen - Valtion palkkausjérjestelmdn uudistaminen. Valtiova-
rainministerio, Henkildstdosasto, Valtion tydmarkkinalaitos. Edita 1996.

83 Suositus sukupuolten tasa-arvon edistamisesta valtion virastoissa,
VM/249/00.00.01/2017, 19.12.2017.
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virka- ja tydehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioinnista eli suvauksesta. Tavoit-
teena on liitteen mukaan, etteivat toimenpiteet kohtele eri sukupuolia eri tavoilla. Arvioin-
tiin annetaan esimerkkilista tekijoistd, joihin sukupuolivaikutusten arvioinneissa voidaan
kiinnittad huomiota. Arvioitaessa sukupuolivaikutuksia neuvotteluissa voidaan suosituk-
sen mukaan kiinnittaa huomiota esim. seuraaviin kysymyksiin ja niihin saatavien vastaus-
ten taustalla oleviin syihin:

° miten kokonaispalkka jakautuu sukupuolten kesken

® miten sukupuolet jakautuvat vaativuustasoille

e millainen sukupuolijakauma on palkkausjdrjestelman eri vaativuustasoilla

® miten sukupuolet jakautuvat suoritustasoille tai vastaaviin suoritusosaa
madritteleviin luokkiin

e millainen sukupuolijakauma on palkkausjarjestelman eri suoritustasoilla tai
vastaavissa suoritusosaa maarittelevissa luokissa

® miten osapuolten kesken sovittavat mahdolliset muut kuin tehtavdkohtaiset
ja henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuvat palkanosat, palkanlisat ja
lisapalkkiot tai tydaikakorvaukset jakautuvat sukupuolten kesken

Sukupuolivaikutusten arvioinnissa on keskeista tarkastella sitd, onko sukupuolten valilla
palkkaeroja tai eroja osapuolten kesken sovittavien palkkioiden tai korvausten jakautu-
misessa. Jos eroja on, keskeista on tarkastella myos sitd, mista ne johtuvat ja onko niille
hyvaksyttava syy. Edelleen voidaan tarkastella sita, onko sopimuksissa tai palkkausjarjes-
telmien rakenteissa jotakin sellaista, jota on syytd ja mahdollista muuttaa neuvottelu- ja
sopimustoiminnassa. Esimerkkina tallaisesta muutoksesta voidaan mainita paikallisesti
neuvoteltavan erdn tai sen osan kohdentaminen palkkausjarjestelman arviointikriteerei-
den muutokseen silloin, kun se on mahdollista ottaen huomioon eran kayttotarkoitus ja
-tapa.

Valtion tydmarkkinalaitos ja valtion pdasopijajarjestot saavuttivat 22. helmikuuta neuvot-
telutuloksen valtion virka- ja tydehtosopimukseksi sopimuskaudelle 2023-2025. Osapuo-
let allekirjoittivat sopimuksen 24. helmikuuta 2023.

Sopimusratkaisu on kaksivuotinen ja huomioi inflaation aiheuttaman palkansaajien osto-
voiman heikentymisen. Se korvaa voimassa olleet ty6- ja virkaehtosopimukset vuosiksi
2022-2024. Palkkoja korotetaan 1.5.2023 lukien yleiskorotuksella, jonka suuruus on 3,5
prosenttia ja 1.3.2024 lukien yleiskorotuksella, jonka suuruus on 2,0 prosenttia. 1.3.2024
lukien on toteutettavana paikallisesti 0,5 prosentin suuruinen virastoera. Lisaksi huhti-
kuussa 2023 maksetaan kertaerd, jonka suuruus on 12,2 prosenttia kuukausipalkasta, kui-
tenkin vahintaan 500 euroa.
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Palkankorotusten kustannusvaikutus on 6,0 prosenttia ja kertaerédn 1,0 prosentti
tyovoimakustannuksista.

Sopimukseen sisaltyy lisaksi tekstimuutoksia, jotka parantavat tyon ja perhe-

elaman yhteensovittamista seka tasa-arvoa. Molempien vanhempien palkallinen
vanhempainvapaa on jatkossa kestoltaan 32 arkipaivaa. Lisaksi kehitettiin sopimuksen
tyoaikamaarayksia.

Valtion virka- ja tydehtosopimuksesta neuvottelevat Valtion tydmarkkinalaitos, Julkisalan
koulutettujen neuvottelujarjesté JUKO, Ammattiliitto Pro ja Julkisten ja Hyvinvointialojen
liitto JHL.

4.3.2 PALMA-palkkausjarjestelma

Maanmittauslaitoksella on voimassa tarkentavat virka- ja tydehtosopimukset, joissa maa-
ritellddn muun muassa laitoksella sovellettava palkkausjarjestelma. Sopimuksen sovelta-
misalan ulkopuolella ovat henkil6t, joiden palvelussuhde kestaa yhteensa keskeytyksetta
vahemman kuin kuusi kuukautta. Sopimusta ei sovelleta tydonantajavirkamiehiin, harjoitte-
lijoihin, mittamiehiin tai palkkatuella palkattavaan henkilostoon.8

Maanmittauslaitoksella on kaytdssa valtionhallinnon palkkausmalleihin nojaava eli VAATI-
sekd HENKI-osuuteen perustuva palkkausjarjestelma PALMA. Jarjestelmassa on kaytossa
vaativuusluokat VL4-VL14. Palkkausjarjestelman kehittaminen tapahtuu palkkausjarjestel-
maa koskevassa PALMA-arviointiryhmadssd, jossa edustettuna ovat seka tyonantajan etta
henkiloston edustajat. Maanmittauslaitoksen palkkausjdrjestelman taustalla on analyytti-
nen tehtdvan vaativuuden arviointi. Palkkausjarjestelmakasikirjan mukaan vaativuusluo-
kittelun perustana olevat tyyppikuvaukset pisteytetadn analyyttisesti ja kukin tyotehtava
sijoitetaan sita kuvaavaan tyyppitehtavaan. Lisdksi tuloksellista toimintaa on palkittu tulos-
palkkiolla, joka ei kuitenkaan ole palkkausjarjestelmaan kuuluva mekanismi, vaan paajoh-
tajan paattama palkitsemismalli, joka edellyttaa, ettd Maanmittauslaitoksella on rahoitus
sen maksamiseen kaikille sovitulla tavalla.

Palkkausjdrjestelman toimivuutta edistavat paitsi PALMA-arviointiryhman toiminta, josta
on madrayksia tarkentavassa virka- ja tydehtosopimuksessa, myds virka- ja tydehtosopi-
muksen yleiset maaraykset tietojen luovuttamisesta henkilostolle ja tilastoyhteistyosta (§
5).

84 Virka- ja tydehtosopimus maanmittauslaitoksen palkkausjarjestelmasta 27.1.2021 (2 §).

79



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Sopimuksin taataan tiedonsaanti luottamusmiehille. Muun muassa todetaan, etta luotta-
musmiehilla on oikeus perustellusta pyynndsta saada tietoja henkildiden kokonaispalk-
kauksesta palkkatekijoittdin eriteltyna. Henkilokohtaisen palkanosien kirjallisia perusteita
koskevan tiedon antaminen edellyttaa kuitenkin, ettd henkil6 on suostunut siihen yksi-
I6idylla valtakirjalla. Suostumuksen anto tapahtuu kaytannossa Maanmittauslaitoksella
kaytetyssa Osaava-sovelluksessa (suorituksen johtamisen ja osaamisen hallinnan ty6-
kalu). Lisaksi Tilastoyhteistyd-otsikon alla todetaan, ettd paaluottamusmiehille ja muille
arviointiryhman jasenille annetaan vuosittain yksildidyt raportit PALMA-palkkausjarjestel-
maan kuuluvista henkildista. Raportit kdsitellddn osana palkkausjarjestelman soveltamisen
seurantaa.

Henkiloston sijoittuminen vaativuusluokkiin perustuu Maanmittauslaitoksella kaytettyyn
tyyppitehtavdjarjestelmaan. Tyyppitehtavissa tyotehtavista muodostetaan kokonaisuus,
joka madrittelee tyyppitehtdvan tarkoituksen ja jonka vaativuutta voidaan arvioida ja siten
vertailla muihin tehtaviin. Tyyppitehtdvien arviointi toteutetaan arvioimalla ja pisteytta-
malla niiden sisdltamia tehtdvia alla olevassa taulukossa nahtavien osa-alueiden vaati-
vuustason mukaisesti (Taulukko 1). Osa-alueiden vaativuudelle on viidestd yhdeksaan eri
astetta. Henkil6ston jasenten tyyppitehtavien muutostarvetta arvioidaan vuosittaisten
arviointikeskustelujen yhteydessa.

Taulukko 1. Maanmittauslaitoksen tyyppitehtavien arviointikriteerit

1. Tehtavan luonne 2. Ammattitaito 3. 0Ongelman- 4, Vuorovaikutus-
ratkaisutaidot taidot

1 a. Monipuolisuus 2 a. Koulutustaso 3 a. Ratkaisujen 4 a. Yhteistyon luonne
luonne

1b. Vaikuttavuus 2 b. Tydkokemus 3 b. Harkintavalta 4b. Yhteistyon taso /
paatoksenteossa laajuus

Henkilokohtaisen suoritustason eli HENKI-osuuden arviointi nojaa arviointi- seka tulevai-
suuskeskusteluihin. Arviointi tapahtuu esimiehen toimesta vahintaan kerran vuodessa
arviointikeskustelujen yhteydessd, ja 'Henkilokohtaisen suorituksen arvioinnin johdon-
mukaisuudesta ja koordinoinnista vastaa kohdassa 1.3 tarkoitettu johtaja! HENKI-osalla
arvioidaan henkilon suoriutumista seka palkitaan hyvasta suorituksesta, minka lisdksi sen

7

tarkoituksena on ‘edesauttaa henkilston ohjautumista oikeisiin tehtaviin, parantaa laatua

"

seka ‘parantaa maanmittauslaitoksen tuottavuutta ja taloudellisuutta” HENKI-palkanosan
suuruus on korkeintaan 45 % VAATI-palkasta, ja se perustuu seuraaviin kriteereihin: tulok-

sellisuus (50 %), osaaminen (25 %) seka toimintatapa (25 %).
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Toisin kuin arviointikeskustelut, tulevaisuuskeskustelut kdaydaan tyypillisesti tiimitasolla,
mistd johdetaan henkilokohtaiset tavoitteet tai henkilon osallistuminen tiimin tavoittei-
siin. Esimerkiksi epatyypillisten tehtavien tapauksessa keskusteluja voidaan kuitenkin
kayda myds yksilotasolla. Henkildstdn suoriutumisen arvioinnin vertailukohtana toimivat
nama tulevaisuuskeskusteluissa asetetut tavoitteet, ja 'tavoitetason ylittyminen tai alittu-
minen heijastuu arviointitulosta korottavasti tai alentavasti’ Tavoitteet nojaavat monivuo-
tiseen tulossopimukseen, MML:n strategiaan, palvelutavoitteisiin seka ndista johdetuista
ryhmia koskevista sopimuksista. HENKI-osuuden kriteerit ovat tuloksellisuus, osaaminen ja
toimintatapa. Tulevaisuuskeskusteluissa asetettujen tavoitteiden on tarkoitus olla mahdol-
lisimman tarkkoja ja mitattavia (‘esim. kpl, km2, €, %, paivamaara, projektin toteutus, ym.),
mutta kaytossa on myds laadullisia tavoitteita.

Tiimin tai ryhman tuloksellisuus voi vaikuttaa HENKI-osuutta korottavana tai laskevana
tekijana. Suoritustasoa arvioidaan viisiportaisella asteikolla. Mikali kyseessa on Maan-
mittauslaitoksella vasta aloittanut henkilg, tai henkilon vaativuusluokka on muuttunut,
ja henkilon palkkaus jaisi selvasti ilman HENKI-osaa muiden vastaavaa tehtavaa suorit-
tavien palkkauksen alle, tai muut syyt sita edellyttavat, voidaan HENKI-osa asettaa joko
suoritustasolle kolme tai toiminta- tai tulosyksikon keskiarvon kohdalle, kunnes henkil6-
kohtaisen suorituksen arviointi voidaan toteuttaa. Arviointi tapahtuu viimeistaan kuuden
kuukauden kuluttua palvelussuhteen alkamisesta.

Suoritustason alenemisesta voi seurata enintdaan kahden prosenttiyksikon alennus HENKI-
osaan. Ensin kuitenkin selvitetdan suoritustason alenemisen syyt. Sairauden tai per-
hevapaan tapaiset perustellut syyt otetaan huomioon, eivatka ne johda palkanosan
alenemiseen. Muissa tapauksissa suunnitellaan seka kirjataan toimenpiteet, joilla suori-
tustaso palautuu entiselle tasolleen.

4.3.3 Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskeva seuranta ja
toimenpiteet Maanmittauslaitoksella

Kuten edelld on kuvattu, Maanmittauslaitoksen tehtavat ovat monipuolisia. Niita toteut-
tava henkildsté on myds eriytynyt tyotehtavittain. Maanmittauslaitos seuraa palkkojen
kehitysta ja jakautumista monipuolisesti muun muassa vaativuusluokan, sukupuolen,
HENKI-osuuden seka ian mukaan. My6s eri yksikdiden jakautumia seurataan. Tyyppiteh-
tavien tasolla tapahtuvaa vertailua ei Maanmittauslaitoksella kuitenkaan toteuteta, mika
vahentaa mahdollisuutta vertailla tehtavien samanarvoisuutta. Seuranta tapahtuu vuo-
sittain palkkaraporttien avulla. Palkkaraportteja tarkastellaan ja seurataan saannollisesti
PALMA-arviointiryhmassa, jonka tehtaviin kuuluu myds palkkatasa-arvon ja muiden tyéeh-
tojen tasa-arvon toteutumisen seuranta.
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Tyotehtdvid koskeva sukupuolittuneisuus ilmenee tehtaville asetetuissa vaativuusluoki-
tuksissa kaikkein vahvimmin. Naiset sijoittuvat tyypillisesti vdhemman vaativiin ja siten
matalammin palkattuihin tehtaviin, silla alemmat vaativuusluokat 4-8 ovat pitkalti nais-
enemmistoisia (pois lukien vaativuusluokka 6). Vaativuusluokat 9-14 ovat vuorostaan
kaikki miesenemmistoisia. Kokonaispalkkoja tarkastellessa Maanmittauslaitoksen palkka-
raportin mukaan miesten keskipalkka onkin vuonna 2021 ollut 3 960 €, kun taas naisten
keskipalkka on ollut 3 331 €.

Henkilokohtaisessa palkanosassa on nahtdvissa vastaava ilmio, joskin erot ovat merkit-
tavasti pienempid. Naisten henkildkohtainen suoritusprosentti on kaikissa paitsi alim-
massa vaativuusluokassa miesten suoritusprosenttia pienempi. Ero suoritusprosentissa
on pienimmilldan 0,9 % ja suurimmillaan 3,8 %. Keskimdarin naisten suoritusprosentti
on kuitenkin 20,8 % ja miesten 21,9 %. Suoritusprosentti on tyypillisesti hieman kor-
keampi vaativuusluokkien alku- ja loppupaassa. Tarkastelu yksikoittain kuitenkin osoittaa,
ettd joissain yksikdissa naisten keskimaardainen HENKI-osa saattaa olla miesten vastaa-
vaa korkeampi. Yksi mahdollinen HENKI-prosenttien eroja selittava tekija on henkiléston
ika: alemmissa vaativuusluokissa miesten keski-ika on pdaosin selvasti naisten keski-ikaa
alempi, mika vaikuttaa tyokokemuksen pisteytykseen HENKI-osassa. Vaativuusluokkien
noustessa miesten keski-ikd nousee, joskin naisten kohdalla hajonta on suurempaa.

Erilaisia tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevia toimenpiteita ja tavoitteita esitelldan
Maanmittauslaitoksen henkilostosuunnitelmassa seka yhdenvertaisuussuunnitelmassa.
Toimenpiteitd ovat 1) sukupuolten tasapuolisen sijoittumisen edistaiminen eri tehtavissa,
johon kuuluu mahdollisuus painottaa sukupuolta tasavertaisten hakijoiden valilla; 2) eri
sukupuolten urakehityksen huomiointi ja tasa-arvonakékulman huomiointi esimerkiksi
projektien vastuutehtavdvalinnoissa sekd sukupuolittuneista tehtavanimikkeista luopu-
minen; 3) sukupuolten vilisen tasa-arvon edistaminen tydehdoissa ja erityisesti palk-
kauksessa; 4) tydolojen kehittaminen kaikille soveltuviksi ja 5) tyon ja perhe-eldman
yhteensovittamisen helpottaminen esimerkiksi tybaikajdrjestelyjen avulla.

Taman hankkeen kannalta keskeisen kohdan eli palkkatasa-arvon edistamisen kohdalla
tarkennetaan, etta ‘palkkatasa-arvon ja muiden tydehtojen tasa-arvon toteutumista seu-
rataan saannollisesti PALMA-arviointiryhmdssa. Nama toimenpiteet vastaavat pitkalti
tasa-arvolaissa sekd padasopimuksessa mainittuja tasa-arvon edistamisvelvoitteita. Maan-
mittauslaitosta koskee sekd viranomaisen etta tydnantajan velvollisuus edistda tasa-arvoa.
Viranomaisen tasa-arvovelvollisuus liittyy etenkin tasa-arvon edistamiseen asioiden val-
mistelun ja padtdksenteon yhteydessa. Palkkatasa-arvon kannalta téarkeampia ovat tyon-
antajaa koskevat velvoitteet.
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Tasa-arvoa ja palkkausta koskevia kysymyksia seurataan valtion VMBaro-henkilostokyse-
lyn kautta. Tassa kyselyssa kysytdan muun muassa kokemuksia palkkauksen oikeuden-
mukaisuudesta seka sukupuolten tasa-arvon toteutumisesta tydyhteisdssa. Vuoden 2019
VMBaro-kyselyssa vditteen ‘palkkaukseni on oikeudenmukainen’kanssa tdysin, jokseen-
kin tai melko samaa mielta olevia oli 74 % vastaajista, ja jokseenkin tai taysin eri mielta
olevia 26 %. Vditteen 'sukupuolten tasa-arvo toteutuu tydyhteisdssani’ kanssa tdysin, jok-
seenkin tai melko samaa mielta olevia oli 97 %, jokseenkin eri mieltd olevia 3 % ja tdysin
eri mielta olevia 0 %.%° Vuonna 2021 luvut olivat jokseenkin saman suuntaiset, mutta kysy-
myksenasettelu hieman erilainen: keskimmainen vaihtoehto ‘melko samaa mieltd’ oli kor-
vattu vaihtoehdolla 'ei samaa eika eri mielta! Kun vastaukset erotellaan sukupuolittain, on
havaittavissa, etta naiset ovat hieman tyytymattémampia sukupuolten tasa-arvon toteu-
tumiseen: miehistd samaa mielta vaitteen kanssa oli 92 % vastaajista ja naisista 82 %. Eri
mielta tai taysin eri mieltd olevien maara oli kuitenkin edelleen korkeimmillaan 3 %.% Hen-
kiloston keskuudessa sukupuolten tasa-arvon koetaan siis toteutuvan hyvin, mutta palk-
kauksen oikeudenmukaisuutta pitda ongelmana noin neljdsosa vastaajista.

4.3.4 Palkkausjarjestelmaa koskevia erimielisyyksia
tyotuomioistuimessa

Tyytyvaisyydestd huolimatta Maanmittauslaitoksella on ollut myds palkkausta koskevia
erimielisyyksia erityisesti organisaatiouudistusten yhteydessa. Erimielisyydet johtivat kah-
teen oikeustapaukseen, joita kasiteltiin tydtuomioistuimessa vuonna 2016. Molemmissa
tapauksissa kantajana oli Maanmittauslaitoksen tekniset MATE ry ja vastaajana valtiova-
rainministerio, jota edusti VTML. Oikeustapaukset koskivat tyon vaativuuden arviointia ja
henkilokohtaisen palkanosan pienentamistd. Ensimmaisen oikeustapauksen voitti tyonte-
kijdosapuoli ja jalkimmaisen tydnantajaosapuoli. Ndiden tapausten tarkastelu kertoo jota-
kin siita, millaisia ongelmia palkkausjarjestelman soveltamiseen ja tulkintaan on voinut
Maanmittauslaitoksella liittyd. Tapauksista ei voi tehda yleistettaviad paatelmia Maanmit-
tauslaitoksen palkkausjarjestelman toimivuudesta.

Ensimmainen tapauksista keskittyy hyvin naisvaltaisen ryhman (kirjaamisasiantuntijat)
tyohon sisaltyvan vuorovaikutuksen arviointiin suhteessa yhtaalta toisen tyyppista tyota
tekevan ryhman (toimitusinsinddrit) vuorovaikutuksen arviointiin. Kantajat sen paremmin
kuin ty6tuomioistuinkaan eivat mitenkaan nosta esiin sitd mahdollisuutta, ettd sukupuo-
listereotypiat olisivat vaikuttaneet vuorovaikutuksen vaativuutta koskevaan arviointiin.

85 Toiminnallinen yhdenvertaisuussuunnitelma 2021-2025. Maanmittauslaitos. Helsinki.

86 Ulla Mikkanen & Johanna Snellman Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyd Maanmittauslai-
toksella. Powerpoint-esitys 15.4.2021.
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Toinen tapauksista taas liittyi aikaisempien itsendisten ja alueellisten maanmittaustoimis-
tojen yhdistamiseen valtakunnalliseksi organisaatioksi. Tassa tapauksessa vertailtavina
eivat olleet sukupuolijakaumaltaan erilaiset henkilstoryhmat. Molemmat tapaukset liit-
tyvat tehtavien uudelleen organisointiin. Tama viittaa siihen, ettd palkkausjarjestelman
perusteita saatetaan kyseenalaistaa erityisesti organisaatiomuutoksiin liittyvan palkkojen
harmonisoinnin yhteydessa.

Ensimmadinen tapauksista (TT 2016:22) koski vuonna 2009 tehtya hallinnonalakohtaista
virkaehtosopimusta. Kiista liittyi kiinteistdjen kirjaamiseen liittyviin tehtdviin ja toiminnan
valtakunnalliseen yhtendistamiseen, ja se koski kirjaamisasiantuntijan tyon vaativuutta.
Maanmittauslaitoksen tekniset MATE ry esitti, etta kirjaamisasiantuntijoiden vuorovai-
kutustaitoa koskevien vaatimusten arviointitasoa esitettiin alennettavaksi siksi, etta kir-
jaamisprosessi oli kirjallinen. MATE ry:n mukaan kirjallinenkin prosessi edellytti yhteyksia
mm. luottolaitoksiin, veroviranomaisiin ja kuntiin. Usein myds hakijalta pyydettiin tdyden-
nyksia hakemusasiakirjoihin. Kirjaamisasiantuntija myos perehdyttda ja neuvoo kirjaa-
missihteereita ja muita rajoitetun tarkastusoikeuden omaavia. Kirjaamisasiantuntijoiden
tekeman yhteistyon vaitettiin olevan vahintdaan samaa tasoa kuin kirjaamissihteerin tai
kirjaamislakimiehen.

Vastaajan mukaan kirjaamisasiantuntija oli uusi nimike, jonka tehtavankuvaus laadittiin
vastaamaan uusia tehtavia ja toimintoja. Toimen luonne selvisi tydnantajalle vasta, kun
kirjaamissihteerit olivat siirtyneet Maanmittauslaitokseen. Toimenkuvaa ei kuitenkaan
paivitetty, koska muutos ei olisi vaikuttanut vaativuusarviointiin. Toisaalta maanmittaustoi-
mituksia suorittavalta PETO-toimitusinsindorilta ja kirjaamislakimiehelta edellytettiin kor-
keampaa vuorovaikutustaitoa kuin kirjaamisasiantuntijalta.

Ty6tuomioistuin totesi ratkaisussaan, etta PALMA-kasikirjan mukaan vuorovaikutustaitoja
arvioidaan seka yhteistyon luonteen, etta sen laajuuden mukaan. Kirjaamisasiantuntijan
vuorovaikutustaitoja koskeva kiista koski vuorovaikutuksen maaraa. Tydtuomioistuin ver-
taili kirjaamisasiantuntijan tehtavia tassa suhteessa seka toimitusinsinddrin toimeen etta
muiden kirjaamisasioita kasittelevien virkamiesten toimiin. Toimitusinsind6rin tehtdvassa
vuorovaikutus oli luonteeltaan suullista ja laadultaan vaativampaa kuin kirjaamisasiantun-
tijan tehtavassa. Vuorovaikutuksen katsottiin kuitenkin olevan tehtavissa osapuilleen yhta
laajaa. PALMA-ryhman jasenet olivat todistaneet, ettd uusien toimien arvioinnissa vertai-
lukohtana pidettiin erityisesti toimitusinsind0rin tointa. Kirjaamisasiantuntijoiden tehtavia
tuli kuitenkin henkilstdén yhdenvertaisen kohtelun nakékulmasta verrata myos muihin,
etenkin kirjaamissihteerien tehtaviin. Tyétuomioistuin katsoi, ettei kirjaamisasiantuntijan
toimessa vaadittavaa vuorovaikutuksen laajuutta oltu arvioitu johdonmukaisesti suh-
teessa muihin kirjaamisasioiden toimiin. Ty6tuomioistuin katsoi, etta kanteessa vaadittu
korkeampi yhteistyon taso kuului kirjaamisasiantuntijan tehtavaan.
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Kiinnostavaa asiassa oli etenkin se, ettd tehtavan vaatimia taitoja arvioitaessa oli ilmeisesti
pidetty ldahtokohtana Maanmittauslaitoksen keskeisen toimialan (perinteiset maanmit-
taustoimitukset) ja henkiléryhman (toimitusinsindorit) tehtaviin liittyvia taitoja. Jalkika-
teen on kuitenkin mahdotonta arvioida, oliko vertailtavissa tehtavissa tyoskentelevien
henkildiden sukupuolijakautumalla vaikutusta siihen, miten vertailu suoritettiin ja taitoja
arvioitiin.

Tapaus TT 2016:111 koski henkilokohtaiseen suoritukseen koskevaa palkanosaa. Kanteessa
katsottiin, ettd tyonantaja oli alentanut kuuden virkamiehen henkilékohtaiseen suori-
tukseen perustuvaa palkanosaa, vaikka tyontekijoiden suoritustaso ei ollut laskenut. Kun
Maanmittauslaitoksessa siirryttiin valtakunnalliseen organisaatioon vuonna 2014, toteu-
tettiin uudistuksia, jotka tahtdsivat toiminnan tehostamiseen. Tydnantaja katsoi, ettd kuu-
den PETO-yksikossa tydskentelevan toimitusinsindorin suoritus oli heikentynyt, ja heidan
palkkojaan leikattiin kaksi prosenttiyksikkda. Kiistan osapuolet olivat yksimielisia pistey-
tyksestad, joka virkamiehille oli annettu suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Kiista koski sita,
edellyttaakd HENKI-palkanosan alentaminen henkilon suoriutumisen alentumista ver-
rattuna edellisen vuoden suoritukseen, vai riittikd etta henkil6 ei saavuttanut asetettuja
tavoitteita.

Tyontekijdjarjesto vaati tydtuomioistuinta vahvistamaan, etta virkaehtosopimusta ja
PALMA-kasikirjaa tulee tulkita niin, ettei henkilokohtainen suoriutuvuusprosentti voi las-
kea, ellei henkilon suoriutuvuus tosiasiassa alene edellisesta vuodesta. Vastaajan mukaan
sopijaosapuolten tarkoitus oli, ettad palkka voi joustaa molempiin suuntiin. Vuoden 2009
alusta alkaen tyonantaja oli verrannut henkil6ston suoriutuvuutta edellisena vuonna ase-
tettuihin tavoitteisiin eika edellisen vuoden suorituksiin. Vuoden 2014 arviointi ja vertailu
tehtiin vuonna 2013 asetettujen valtakunnallisten tavoitteiden ja kriteerien perusteella.
Edellisten vuosien tavoitteiden toteutuminen ei tuottanut samaa HENKI-palkanosaa tassa
arvioinnissa. Tydnantajan mukaan ennen organisaatiouudistusta eri maanmittaustoimis-
tojen tulostavoitteiden valilla oli huomattaviakin eroja. Maanmittauslaitoksen toimintaym-
pariston ja toimintatapojen muuttuessa tyontekijalle asetettavat tavoitteet voivat muuttua
vuosittain.

Ty6tuomioistuin katsoi arviointia koskevien maaraysten sisdisen johdonmukaisuuden
edellyttavan niiden viittaavan suoritustasolla tavoitteisiin, joita tyontekijalle on asetettu
edellisessa kehityskeskustelussa. Vertailukohtana ei voinut pitda toimitusten maaraa tai
euromaaraista suoritusta, johon tyontekija on edellisena vuonna yltanyt. Kanteen mukai-
nen tulkinta tarkoittaisi, etta tavoitemaaraykset jaisivat vaille merkitysta. Kasikirjan pisteet,
prosentit ja taulukot liittyivat tavoiteperusteiseen suoritusten arviointiin. Kanne hylattiin.
Kaksi tuomioistuimen jasenta kuitenkin katsoi, etta aikaisemman kdytannon mukaan palk-
kaa voitiin alentaa vain, jos suoritus oli alentunut suhteessa aiempaan.
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Myds tama oikeustapaus liittyi siis organisaatiomuutokseen. Vertailtavat henkildstoryhmat
olivat aikaisemmin eri yksikdihin kuuluneet toimitusinsinddrit, joiden henkilokohtaista
suoritusta piti arvioida yhtenaisin kriteerein. Tassa yhteydessa tydtuomioistuin myds otti
periaatteellisen kannan, jonka mukaan henkilokohtaista suoriutumista arvioidaan muuttu-
vien tavoitteiden eika aikaisemman suoriutumistason pohjalta.

4.3.5 Haastattelut

Haastatteluissa Maanmittauslaitoksen kanssa kasiteltiin seuraavia teemoja samapalkkai-
suuden nakokulmasta: 1) palkkausjarjestelman rakenne 2) jarjestelman soveltaminen ja
arviointikeskustelut, 3) PALMA-arviointiryhmdn toiminta ja Maanmittauslaitoksen sopimus
osana Valtion yleista virka- ja tydehtosopimusta ja 4) palkkakartoitus. Haastattelut toteu-
tettiin puolistrukturoituina ryhmahaastatteluina (haastattelurunko liitteend). Haastatteluja
toteutettiin yhteensa kolme, ja haastatteluryhmina olivat palkkausjarjestelman toimintaa
seuraava PALMA-arviointiryhma, tydnantajaryhma seka luottamusmiehet. Kaikki haastat-
telut nauhoitettiin.

4.3.5.1 Palkkausjarjestelman rakenne

Haastateltujen vastauksia leimasi vahva tyytyvaisyys palkkausjarjestelman rakenteeseen.
Mahdollisten samapalkkaisuutta koskevien ongelmien nahtiin paikantuvan jarjestelman
soveltamiseen seka arviointi- ja tulevaisuuskeskustelut sisdltdvaan tydsta suoriutumisen
arvioinnin malliin, joskin haastateltavat nakivat myos nama palkkausjdrjestelman ulottu-
vuudet padosin toimivina. Organisaatiotasolla palkkaeron katsottiin selittyvan miesten
ja naisten sijoittumisella erilaisiin tehtdaviin, ja vaativuusluokittain tarkasteltuna erot pie-
nenevatkin huomattavasti. Sukupuolittain eriytynyt tehtaviin sijoittuminen taas liitettiin
sukupuolittuneisiin arvoihin ja asenteisiin, jotka patevat laajemmalti yhteiskunnassa.

Maanmittausalalle on aikaisemmin, ehkd vield nytkin, hakeutunut enemmdn mie-

hid kuin naisia johtuen tehtdvdn luonteesta. Mut meiddn toimintahan on kovin paljon
laaja-alaistunut. Toki yhd edelleenkin on nditd tdmmoéisid tydtehtdvid, joissa liiku-

taan aika paljon ja myds tutkijapuolella taitaa olla, etté ollaan aika paljon maastossa,
mutta toki meilldhdn on sitten niin, kun tehtdvdét moninaistuneet ja meilld on niin, kun
kdrdjdoikeuksista siirtynyt ndé sekd kiinteistdjen omistuksen kirjaamiset ja nyt jo sit-

ten on uutena tehtdvdnd tdmmdinen huoneisto-omistuksen kiriaaminen, joka tarkoit-
taa, ettd on niin, kun sukupuolijakauma tasaantunut. Joo sillé tavalla, ettd niin kun
olemme aika neutraali virasto nykyiselldiéin, mutta ettd tdmmoinen historiallinen tausta.
— PALMA-ryhmd
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Kuten ylla olevassa lainauksessa kuvataan, Maanmittauslaitoksen tehtdvavalikoima

on monipuolistunut viime aikoina ja siten laitoksen sukupuolijakauma on muuttunut.
Tasta huolimatta eri tehtévien sisdiset sukupuolijakaumat saattavat edelleen painot-

tua jompaankumpaan sukupuoleen. Taman vuoksi sukupuolten tasa-arvon seka sama-
palkkaisuuden nakdkulmasta kriittinen kysymys on, onko tyyppitehtavien sijoittelu
vaativuusluokituksiin hyvin perusteltua, ja voidaanko tehtdvien samanarvoisuutta verrata
onnistuneesti. Samapalkkaisuuden ndakokulmasta haasteena on naisvaltaisten tehtavien
arvioiminen alempiarvoiseksi kuin miesvaltaisten tehtavien. Kuten ylla on mainittu, vastaa-
jat pitivat kuitenkin palkkausjarjestelmaa yleisesti ottaen toimivana. Haastateltavat nakivat
palkkausjarjestelman perustan olevan sukupuolineutraali ja sellaisenaan samapalkkaisuus-
nakoékulman olevan siihen sisddanrakennettu.

"Téirkeintd on tietysti ajatella tavoitteiden asettelua mihin suorituksia niin se on myos
tyénantajan kannalta ihan totta kai tdrkeintd, ettd asetetaan oikein ne tavoitteet
jasiind ei olisi mitddn perustettakaan ldhted asettamaan eri tavoitteita sukupuolen
mukaan. Elikkd jos mietitddin tétd mittaamista ja muuta niin se mun mielestd nyt Idhtee
ndistd tehtdvistd ja niin niille asetetuista tavoitteista.” — Tyénantajaryhmd

Samasta tyéstd sama palkka, siis tehtdvikohtainen palkka, se on varmaan hyvd sem-
moinen Iéhtokohta télle meiddn keskustelulle kaiken kaikkiaan ettd hyvin niin kun
jotenkin sielld siscidnrakennettuna. - PALMA-ryhmd

Kaikkihan Iéhtee meiddn tyyppitehtdvistd, ettd ensimmdisend esihenkilé miettii ettd
mihin tyyppi-tehtdvdcdn kukin tyontekijé kuuluu ja ainakin itse omassa yksikdssdni
totean ettd se tyyppitehtdvien jako tyéntekijéiden kesken kyllé hyvin onnistunut ja siel-
tdhdn tulee se VAATI-osa elikkd silloin kaikilla on kuitenkin se peruspalkka téysin sama
jos saman tasosta tyétd tekee. — Luottamusmiehet

Tasta huolimatta samapalkkaisuuden kannalta olennaiseen tehtdvien viliseen vertailuun
suhtauduttiin kaksijakoisesti, ja jotkut haastateltavat nakivat vertailun helpompana kuin
toiset.

Henkilbkunnan keskenkin on se vertailtavuus, ettd jos nyt niinku tekee se henkilé ja toi-
nen henkilé tekee samaa tehtdvdd eri vaati luokassa niin kylldhén se aika nopeasti kdy
ilmi. - Luottamusmiehet

Niissd keskusteluissa on sivuttu henkildiden olemassaoloa sillé lailla, ettd ovatko he
oikeassa tyyppitehtdvdssd, on kdyty semmoista esihenkilbitten vdilistd vertaiskeskuste-
lua, jos on voitu rinnastaa ne tydtehtdvdit, ettd on haettu sitd ndkemystd ettd onko kysei-
nen henkilé nyt oikeassa tyyppitehtdvdssdi siind tietyssd toimintayksikéssd. Vdhemmdéin
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on ehkd verrattu sitten sitd tehtdvdéd muiden toimintayksikéiden vastaavan vaatiluokan
tehtdviin. - Luottamusmiehet

Yksikoiden sisdlla tapahtuvaa tyyppitehtdvien vertailua on toisin sanoen haastateltavien
mukaan toteutettu, ja haasteeksi nostettiin puutteellinen vertailu yksikoiden yli. Vertailun
haasteet nousivat esiin my0s toisissa haastattelun osissa organisaatiouudistuksiin liittyen.
Erds haastateltava toi esille, ettd Maanmittauslaitoksessa tapahtuneet organisaatiomuu-
tokset ovat tuoneet yhteen hyvinkin erilaisia tehtavia ja palkkausjarjestelmia, minka vuoksi
palkkausjarjestelman kehittdmiselle on syntynyt tarvetta.

Tdissd on kuitenkin ollut ihan erilaiset palkkausjdrjestelmdit taustalla todella, ja aika eri-
tyyppisid tehtdvid, kuten Paikkatietokeskuksessa on esimerkiksi niité professoreita ja
tutkijoita. Ja téssd on aika vdhdn aikaa kulunut siitd, kun on yhdistetty kolme eri viras-
tog, jossa on ollut jokaisessa omat palkkausjdrjestelmdit niin ettd téissd on mun mie-
lestd seki tuonut omat tarpeet semmoiseen mihin voisi kdyttdd entistd enemmdn rahaa.
- Tyénantajaryhmd

Palkkausjdrjestelman kehittdaminen osoittautui kdytanndssa haastavaksi resurssien puut-
teen vuoksi. Ongelma kiteytyi talldin korotuksiin varatun virastoeran kayttoon. Alla ole-
vassa tyOnantajien kommentissa kehittamisessa viitataan kdytanndssa esimerkiksi uusien
vaativuusluokkien muodostamiseen, jolloin palkkausjdrjestelmasta tulisi hienojakoisempi.

Me tyénantajapuolella ollaan hyvin tuotu niissd edellisissé virastoerdneuvotteluissa
palkkausjérjestelmdn kehittdmistd ja sitd ndkdkulmaa, ettd ennemminkin sitten sieltd
tyontekijdpuolelta tulee sitten se ssmmoinen mahdollisimman tasainen jako joka halu-
taan sinne ettd tdd on se perinteinen jakolinja, joka on varmaan kaikista virastoissa.

- Tyénantajaryhmd

Haastateltavien mukaan palkkausjarjestelman kehittaminen oli myds tyontekijoiden int-
resseissa, mutta pienen korotusvaran vuoksi tarkeampana nahtiin palkankorotusten jaka-
minen niin, ettd pystytaan yllapitaimaan tyontekijoiden ostovoimaa. Vaikka osapuolet
jakoivat ndkemyksen palkkausjarjestelman kehittamistarpeesta, sen kehittamismekanis-
meista ei ollut syntynyt yksimielisyytta.

Vaativuusluokkien lisdédminen ei kuitenkaan ole ainut mahdollinen tapa paivittaa palk-
kausjarjestelmaa ja sen kriteereitd. Harkinnassa oli haastateltavien mukaan myds laajempi
projekti jarjestelman kriteerien toimivuuden tarkastelemiseksi.

Olemme avanneet keskustelun tdsté samasta aiheesta, ettd kuinka valideja ndmd eri-

laiset meidcin palkkausjdrjestelmdn arviointikriteerit ovat téissd hetkessd tédssd maa-
ilmassa, téssd meiddn organisaatiossa ja ndissé meidédn moninaisissa tehtdvissd. Ja
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tdd keskustelu varmasti jatkuu ja kulminoituu sitten ehkd ihan tdmmoiseen tiettyyn
projektiinkin, missd sitten Iéihdetdcin tarkastelemaan nditd kriteerien toimivuutta.
- Palmaryhmd

Koska palkkausjarjestelmaa pidettiin sukupuolineutraalina, esimerkiksi erilaisiin tasa-
arvoeriin saatettiin suhtautua varauksella, silld ne voisivat aiheuttaa vaaristymia jarjestel-
man toimintaan.

Tdssdkin voi olla monenlaista ndkemystd, ettd jos meillé on vaatiluokissa palkkaus koh-
dallaan niin tasa-arvoerdn kohdentaminen olisi silloin oikeamminkin- kun meillé on se
periaate, ettd samasta tydstd sama palkka niin meilld sitten ndissd vaatiluokissa saat-
taa ndkyd se ettd henkipisteet tietyssé vaatiluokassa on naisilla pienemmdit kuin mie-
hilld ettd md en tiedd ettd tasa-arvoerdmielessd niin onko edes oikea ratkaisu se, etti
johonkin tiettyyn vaatiluokkaan [kohdennetaan korotuksia], jos oletuksena ettd se vaa-
tiluokka on arvioitu tdssd meiddn vaatiluokkien jonossa oikein. — Luottamusmiehet

Tiivistetysti palkkausjarjestelman toimintaa pidettiin neutraalina, mutta siina nahtiin ole-
van myos uudistustarpeita. Tyyppitehtaviin ja niiden arviointeihin seka yleisemmin palk-
kausjarjestelman perusperiaatteisiin ei nahty liittyvan sukupuolittuneita arvotuksia, minka
koettiin varmistavan myds sukupuolen suhteen objektiiviset lopputulokset. Jarjestelman
perusperiaatteita pidettiin sukupuolineutraaleina. Haastateltavien huomioista voidaan
nahda, etta eri tyyppitehtavien arviointien kokonaisvaltainen paivittaminen ja yhdenmu-
kaistaminen voivat jaada sivuun, mikali sille ei osoiteta tarpeeksi resursseja. Olisikin tar-
keda huomioida, etta mikali tydtehtavat ovat segregoituneita, tydtehtavien vaativuutta
koskevat muutokset voivat kohdentua sukupuolittuneesti. Sukupuolineutraalit arviointi-
kriteerit vaativatkin siten aktiivista seurantaa.

4.3.5.2 HENKI-osuus eli henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuva palkanosa seka
palkkakeskustelut

Samapalkkaisuuden ndkdkulmasta mahdollisten ongelmien nahtiin liittyvan henkils-
kohtaisen suoriutumisen arviointiin, joskin myds sita koskevat huomiot olivat padosin
positiivisia. HENKI-osuus (tai haastatteluissa esimerkiksi henkiprosentti) tarkoittaa henkilo-
kohtaisen suorituksen arviointiin perustuvaa palkanosaa, mika on tietty prosenttiosuus
tehtavakohtaisesta palkasta (ks. luku 4.3.2). Kuten vaativuusluokittelujen tapauksessa, hen-
kilokohtaista suoriutumista koskevat arviointikriteerit ovat kaikille samat. Suoriutumista
arvioidaan vertaamalla sita tulevaisuus- ja arviointikeskusteluissa asetettuihin tavoitteisiin.
Vaativuuden arvioinnissa kdytettavien kriteerien lisdksi myds suoriutumisen arvioinnissa
kaytettavia kriteereja pidettiin lapinakyvina ja sukupuolineutraaleina.
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Arviointikriteeri [on] se, ettd kuinka on osaaminen kehittynyt ja mikd on suoriutuminen.
- PALMA-ryhmd

Ja sen liséiksi meillé on henkilékohtaisen suorituksen arviointi jokaiselle, joka tehddén
henkilékohtaisesti samoilla arviointikriteereilld ja periaatteilla, niin silli ei ole merki-
tystd, ettd mikd on tyontekijéin sukupuoli. — Tyénantajaryhmd

Koska Maanmittauslaitoksella on havaittu nimenomaan HENKI-osuuteen kohdistuvia
sukupuolittaisia eroja samoissa vaativuusluokissa, haastateltavat huomioivat HENKI-osuu-
den ja arviointikeskustelut potentiaalisena ongelmakohtana yhtalaisista kriteereista huoli-
matta. Suoraan samapalkkaisuuteen liittyvia ongelmia havaittiin tosin kohtalaisen vahan,
vaikka muutoin soveltamiseen liittyi joitain kriittisia huomioita. Eroja pidettiin ylipdataan
pienina.

Sitten taas mitd mennddn sinne henkiprosentteihin tai henkipuolelle, no éisken puhut-
tiin soveltamisesta. Se on nyt siind se kompastuskivi. Elikkd millé tavalla esihenkil6 sitten
niin kun soveltaa sitd.- Jos se esihenkil6 nékee vaivaa niin tdd palkkausjdrjestelmd kylld
tukee sitd samapalkkaisuutta, mutta téssd on eroja ja tdd henkildityy valitettavasti.

— Luottamusmiehet

Sielldhdn ndkyy ettd, siind on hienoista niin kun hienoista trendidi siihen, ettd naisilla on
hiukan alemmat henkiprosentit vaativuusluokissa. Se ei ole ihan joka vaatiluokassa, on
my@s vaatiluokkia joissa on naisilla korkeampi henkiprosentti, mutta ne on hyvin pienid.
- PALMA-ryhmd

Kuten vaativuusluokittelujen kohdalla, HENKI-osuuden arvioinnissa keskeistd on vertailun
yhteismitallisuus yhdenvertaisuuden varmistamiseksi. Tehtavien monipuolisuus seka orga-
nisaatiouudistus olivat teemoja, joiden kohdalla haastateltavat nakivat haasteita, joskaan
eivat valttamatta samapalkkaisuuden ndakdkulmasta. Henkilokohtaisen suoriutumisen
arviointia pidettiin hieman erilaisena prosessina eri yksikoissa, silla kaikki tyo ei ole yhta
selkedsti mitattavissa.

Mittarit meilld [tietohallinnossa] ei ehkd ole ihan yhtd hyvin mddiriteltdvissd siihen
suoriutumisen arviointiin, mutta kylld meilldkin sitd tavallaan pystytédn sitd suo-
riutumista arvioimaan, eikd silld ole sukupuolella merkitystd niissd tilanteissa kylld.
- Ty6énantajaryhmd
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Organisaatiouudistusta koskevassa huomiossa taas viitattiin tydtuomioistuimessa kasitel-
tyyn oikeustapaukseen TT 2016:111, jossa kiistan aiheeksi oli nostettu henkilokohtaisen
palkanosan laskemisen perusteet. Tydnantajien ndakdkulmasta taustalla oli nimenomaan
arvioinnin ja kohtelun yhdenvertaistaminen, jotta palkitseminen suoriutuvuudesta toimisi
samalla logiikalla ja samoilla kriteereilld koko Maanmittauslaitoksen lapi.

...kolmesataaviisikymmentd henkildd toissd ja periaatteessa samaa PALMA-jdrjestel-
mdd, mutta heiddn henkilékohtainen suoriutuvuuden arviointi oli ihan eri planeetalta,
ettd kylldhdn se niin kun koville ottaa. Se tavallaan se md sanoisin, ettd siind se yhden-
vertaisuus oli se oleellinen, jota kohden piti mennd ihan sen takia, ettd niin kun tulee se
tunne oikeudenmukaisesta kohtelusta. Ja kylld me siind kipuiltiin. Me kdvimme jopa tyé-
tuomioistuimessa, jossa tyénantaja sitten voitti. — Tydnantajaryhmd

Toisaalta haastateltavat nostivat esiin, etta henkiprosenttien erojen tarkastelu ei ole yksin-
kertaista, ja erojen havaitseminen riippui my®os siitd, millaista seurantaa toteutetaan.
Vaikka vaativuusluokittain tapahtuvassa vertailussa havaitaan, etta naisten HENKI-osuus
on tyypillisesti miesten vastaavaa alhaisempi, esimerkiksi yksikkdpohjainen tarkastelu voi
tuottaa toisenlaisia tuloksia.

Meilld on ehkd enemmdinkin niitd isompia eroja tulosyksikdittdin, ettd missd henkipro-
sentti poikkeaa ja se ei taas kerro tdstd mies-naisndkékulmasta sekddn mitdén ettd toi
vaativuusluokittain niin kun [nimi] tuossa totesi niin sielld kohtuullisen selkedisti néikyy,
ettd naisilla olisi melkein joka vaatiluokassa pienempi heko.- Mutta sielld on tosiaan
sitten, jos katsotaan niitd toimintayksikditd, niin onko sielld 3—4 toimintayksikkdd,
joissa naisilla on, olisiko sielldi 3 ollut niin jopa parempi. Mutta silti miehilld on pddosin
niin kun, on enemmdn toimintayksikditd, joissa miehilld on hiukan korkeampi heko.
PALMA-ryhmd

Aihetta monimutkaistaa myds esimerkiksi tyontekijoiden ika ja pitkd ura samassa tehta-
vassa. Haastateltavien mukaan HENKI-osuuteen on tallgin saattanut tulla korotuksia
pitkalla aikavalilla, minka ajateltiin mahdollisesti selittavan naisten korkeampia HENKI-
osuuksia alimmassa vaativuusluokassa.

Tuohon henkipisteiden vertailuun sen verran ettd tuolla on paljon niissé pienissd palk-
kaluokissa kauan olleita, ja suurimmaksi osaksi naisia, joilla on siten parempia henkipis-
teitdkin.- Se kun vertaa naisten ja miesten henkipisteitd niin se pikkaisen vddristyy, kun
loppupeleissqi sielld se vire on kuitenkin, ettd se naisten henkipiste on pienempi, mutta
sielld on varmaan nyt paljon jddmdssd eliikkeelle Idhivuosina sieltd pienemmistd vaati-
luokista. - Luottamusmiehet
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Samapalkkaisuuden tilan tunnistamista pidettiin toisin sanoen osittain haastavana, silla
samapalkkaisuuden seurantaan kdytetty palkkadata ei ollut haastateltujen mielesta tar-
peeksi tarkkaa tilanteen todellisen laidan selvittamiseksi, ja nykyiselld datalla oli mahdol-
lista tehda monenlaisia tulkintoja siitd, miksi naisten ja miesten HENKI-osuuksissa on eroja.
Myds keinot palkkausjarjestelmdan vaikuttamiseksi olivat vahissa, koska HENKI-osuuksiin
vaikuttamiseksi tarvittaisiin palkkausjarjestelman kehittamiseen tarkoitettua korotusvaraa:

Jos meilld néikyy ettd jossain vaatiluokissa tai tulosyksikossd on vaikka pitkddn ollut
alhaisempi henkiprosentti niin kylld se on sdilynyt vuodesta toiseen- ettd se on sitten
ehkd enemmdn semmoista palkkausjdirjestelmdn kehittdmistd, mutta kun tdmmoistd
kehittamisvarallisuuttakaan ei ole erikseen osoitettu. - Luottamusmiehet

Korotusten kohdentaminen niin, etta ne painottuvat johonkin tiettyyn yksikkdon, ei kui-
tenkaan ollut mahdotonta. Tallainen korotuksien kohdentuminen haastateltavien mukaan
perustui kuitenkin padosin muihin kuin tasa-arvoasioihin.

Joskus on joku toimintayksikké ollut painotetumpi saamaan sité varallisuutta kun joku
toinen, siind on ollut joku perustavaa laatua oleva syy. Ehkd ei niinkddn se tasa-arvo on
ollut syynd vaan tdmmainen toiminnallinen muu asia. — Luottamusmiehet

Samapalkkaisuuteen liittyvien kysymysten lisdksi haastateltavat osoittivat muitakin palk-
kausjarjestelmaan liittyvia kriittisia huomioita. Keskeisena perusongelmana niin tyon-
antajat kuin tyontekijatkin ndkivat HENKI-osuuden joustamattomuuden. Vahdisen
korotusvaran vuoksi tyosta palkitseminen on haastateltavien mukaan kaytanndssa hyvin
vaikeata. Tyonantajien ndakokulmasta haasteena pidettiin myds palkkausjarjestelman ja
HENKI-osuuden heikkoa joustoa alaspdin, kun kdytannossa tiettya saavutettua HENKI-
osuutta oli tydnantajien nakokulmasta vaikea laskea.

Niin kuin ndkyy niistd meiddn raporteistammekin se on tdmméinen normaalijakauma
missd ne meiddn henki prosentit liikkuu.- Se on tietylld tavalla véihdn semmoinen tasa-
pdistdvd. — Tyénantajaryhmd

Yleisen HENKI-osuutta koskevan keskustelun lisaksi haastatteluissa kasiteltiin tarkemmin
my®os tulevaisuus- ja arviointikeskustelujen roolia. Naiden keskustelujen toimintaan haas-
tateltavat olivat padsaantoisesti tyytyvaisia prosessin toimivuuden nakdkulmasta. Vaikka
arviointikeskusteluja on tarkoitus kdyda kerran vuodessa, haastateltavien mukaan kaytan-
ndssa arviointi voi tapahtua myds jatkuvan keskustelun kautta. Tata sekd tyonantaja- etta
tyontekijapuoli piti tarkeana, silla tyontekijoilla oli talloin mahdollisuus vaikuttaa omaan
suoriutumiseensa helpommin jatkuvasti saadun palautteen pohjalta. Jatkuvan keskuste-
lun laajuus ja systemaattisuus oli kuitenkin eraan huomion mukaan epéselvaa. Haastatel-
tavien mukaan toimivia elementteja olivat myds jarjestelman lapindkyvyys, esihenkildiden
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koulutus keskusteluun seka selkedt lahtokohdat oman suoriutumisen arvioimiseen. Koska
esihenkildiden rooli arviointikeskustelujen toteuttamisessa on keskeinen, heidan koulu-
tustaan pidettiin térkedna vaylana arviointikeskustelujen yhdenmukaisuuden edistami-
seksi. Lisaksi henkilostolle oli tarjolla tietoa palkkasummasta sekd omasta suoriutumisesta.

Myés tyontekijéilld tiedossa tdmd korotusvara kokonaisuudessaan. Eli tavallaan pal-
jonko palkkasummasta on mahdollista kdyttdd sitten henkiosan korottamiseen. Ja kun
henkild hdn itse tietdd miten on tavoitteisiinsa ndhden suoriutunut, ja muuta ettd aika
pitkdlle tietysti on vertailuaineistoa kdytdssdi ja tietysti riippuu vihdn tyétehtdvdstd, niin
meilldhdn on aika ldpindkyvdt meiddn tdmmdiset tuotannon ja talouden seurantajcir-
jestelmdit, erityisesti tuotannon seurantajdrjestelmdit. — Tyénantajaryhmd

Miten tdd tukee sitd [samapalkkaisuutta] on varmasti se, ettd henkilokunnalle, ettd
mydskin esimiehille jérjestetcidn aina ennen nditd neuvottelukierroksia niin tdmméinen
koulutusjakso jossa kdydddin niité periaatteita Idipi. Lisciksi johtotiimit kdyvdit keskendiéin
nditd, tai niinku johtotiimeissd kdydddn niitd periaatteita Idpi jolla sitten yritetddn var-
mistaa sitd yhtendiistd soveltamista. — Luottamusmiehet

Kriittiset huomiot liittyivat korotusvaran pienuuteen, arviointikriteerien asettamiseen seka
esihenkildiden vaihtelevaan toimintaan. Korotusvaraa koskevat huomiot hallitsivat monin
tavoin arviointikeskusteluja koskevaa kritiikkia. Vaikka keskusteluja pidettiin yleensa toi-
mivina samapalkkaisuuden nakékulmasta, niiden merkitys todettiin toistuvasti vahaiseksi
niin samapalkkaisuuden edistamisen kuin heikentamisen kannalta. Esihenkildiden toi-
mintaan liittyi myds haastateltavien mukaan vaistamatta inhimillinen elementti, joka voi
tuottaa my0s eriarvoistavia lopputuloksia. Asiaan ei kuitenkaan ajateltu liittyvan syste-
maattisesti sukupuoliulottuvuutta, vaan ennemminkin kyseessa on satunnainen esihenki-
[6sta riippuva tekija.

Niukkuutta kun jaetaan, niin jotkut tuntuu jakavan sitd tasaisesti kaikille, joillakin on
véhdn tdmmaoinen vuoro systeemi niin sanotusti ettd kenen vuoro on milloinkin ja
muuta. Mun mielestdi tcissé on asetettu esihenkilbkin tosi vaikeaan vdilikéteen siind, ettéd
heiddn pitdisi kuitenkin tyontekijdlle pdin olla tasa-arvoinen, mutta sitten kuitenkin
hdnen kdtensd on sidottu. — Luottamusmiehet

Mutta sitten meilld on noin 70 esimiestd ja kuinka sitten niin kun tasa-arvoisesti he

kohtelee henkil6kuntaa esimerkiksi téissd suhteessa niin siind varmaan on eroja.
- Luottamusmiehet
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Luottamusmiehet esittivat my0s joitain muista haastatteluryhmista poikkeavia huomioita.
Luottamusmiehet toivoivat ensinndkin laajempaa osallistamista arviointikeskustelujen
arviointikriteerien maarittamiseen seka selkeampaa kuvausta siitd, millainen korotusvara
arviointikeskusteluissa on kaytettavissa.

Kun meilld on nditd johtotiimejd, elikkd meiddn toimintayksikéissd ja tulosyksikdssé
omat johtotiimit, ja sitten kun ndiissé keskusteluissa kdyddéin [Idpi] arviointikeskustelu-
jen arviointikriteerejd, niin siind keskustelussahan sitten henkildston edustajat eivdit ole
ehkd lukuunottamatta yhtd toimintayksikk6d. — Luottamusmiehet

Kaytannossa korotusvaran hahmottamista ei pidetty valttamatta helppona yksittaisen
tyontekijankadn nakokulmasta. Vaikka omaa suoriutumista olisikin mahdollista arvioida
lapinakyvasti, kdsitysta realistisesta korotusmahdollisuudesta ei valttamatta henkildstolle

synny.

Mutta sitten jos sitd halutaan ruotia ihan henkilétasolla ja mentdisiin kysymdcdn nyt
vaikka meiddin joltakin asiantuntijalta, ettd nyt kun parhaillaan ruvetaan kédymddn ja
on jo kdiyty nditd arviointikeskusteluja, ettd osaatko muuten yhtdén saamasi informaa-
tion avulla pdditelld, ettd mikd on oman toimintayksikon europotti tai oman tulosyk-
sikkési europotti, mahdollisesti sun palveluryhmdn tai tiimin europotti tai perdti sinun
mahdollisesti saama korotus, niin varmaan se vastaus voi olla aikamoinen kysymys-
merkki. — PALMA-ryhmd

4.3.5.3 PALMA-arviointiryhman toiminta, valtion suositukset sukupuolivaikutusten
arvioinnista seka palkkakartoitus

Seuraavaksi kasittelemme PALMA-arviointiryhman sukupuolten tasa-arvoa seka samapalk-
kaisuutta koskevaa seurantaa. Kuten aiemmin on mainittu, yksi PALMA-arviointiryhman
tehtdvista oli samapalkkaisuuden toteutumisen seuranta ja edistaminen. PALMA-ryhmaa
kasittelevissa keskusteluissa tyypillisesti todettiin, etta seuranta on aktiivista ja tapahtuu
palkkaraporttien kautta. Samapalkkaisuutta koskevia ongelmia ei kuitenkaan kumpikaan
osapuoli ollut kdytanndssa nostanut esille, minka vuoksi asiaa koskevia toimenpiteita ei
ole tehty.

Se on toki tietysti semmoinen aina sen vuosittainen tarkastelu ja tota kéydcddn se kes-
kustelu ja jos sieltd sitten I6ytyy jotakin sellaista mihin erityisesti haluamme pysdhtyd
niin niin sitten toki sité pohditaan ettd mitd toimenpiteitd voi tehdd, mutta toistaiseksi
ei oikeastaan ole sellaisia ilmennyt ettd ei sitten tdstd palkkakartoituksesta ei varsinaisia
jatkotoimenpiteitd ole ainakaan mun aikana ollut. - Tybnantajaryhmd

94



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Vastaavia huomioita tehtiin my0s arviointikeskusteluista. Alla olevassa lainauksessa tode-
taan, etta esimerkiksi tyontekijajarjestot ovat tuoneet tasa-arvo- ja sukupuoliteemaa esille,
mutta kdytdnndssa asia ei ole johtanut ohjeistuksiin tai toimenpiteisiin, silld kyseessa on
ollut lyhyt huomio osana laajempaa keskustelua.

Ei niinkddn varmaankaan sukupuolten vdlisestd tasa-arvosta kovinkaan paljoa ole
arviointi-ryhmdssd keskusteltu. Varmaan sivutaan, ettd ndmd tyontekijdjcirjestojen
edustajat ovat perddnkuuluttaneet sitd, ettd kun nditd esihenkil6itd on kuitenkin aika
runsaasti Maanmittauslaitoksen kokoisessa virastossa, ettd esihenkilét suorittaisivat sen
arvioinnin tasa-arvoisesti ja sukupuoleen katsomatta, ettd ei tulisi tdn tyyppisid eroavai-
suuksia. — Tybnantajaryhmd

Selkeimmin vakiintunut samapalkkaisuuden huomiointi tapahtuu virastoerien kohden-
nuksessa niihin liittyvien ohjeistusten vuoksi. Virastoeran kohdennuksessa tulee tarkastella
eran kohdentumista vaativuusluokittain sukupuolindkdkulmasta. Haastateltavien mukaan
kyseessa on vakiintunut toimenpide. On kuitenkin saatettu varoa korotusvaran kohdista-
mista nais- tai miesvaltaiselle alalle, mika toki saattaa olla mutta ei valttamatta ole sama-
palkkaperiaatteen kannalta ongelmallista. Toisaalta varsinainen sukupuolen huomiointi on
saattanut jaada jokseenkin pintapuoliseksi neuvotteluprosessissa, ja keskioon on tyypilli-
sesti nostettu osapuolien omat tavoitteet.

Eli katsotaan niin ettd jos sinne tulee jotain lisic sinne virastoeriin tiettyihin vaatiluok-
kiin niin siind aina tarkastetaan, ettd ne eiviit mene aina selkedsti jollekin sellaiseen vaa-
tiluokkaan, jossa on selked enemmisté jotakin sukupuolta eli ettd siind saadaan sitd
tasaista jakoa. - Tyénantajaryhmd

Sanotaan, ettd ei nyt vilttdmdittd ole se ollut se oikea perusta siind ettd siind on molem-
mat neuvottelujdrjestdt hakeneet niitd itselle tdrkeitd vaatiluokkia ja en md oikein tiedd,
ettd onko siind todellisuudessa sitten ollut téillainen takana.- Sitten jos sité neuvottelue-
réd kohdentuu johonkin tiettyyn vaatiluokkaan jossa on paljon naisia niin sitten se on
saatettu siind sitten kirjata jollain tavalla yl6s, mutta en mdi tiedd onko se ollut loppujen
lopuksi siind se Idhtdkohta. — Luottamusmiehet

Koska PALMA-arviointiryhman tehtaviin kuuluu samapalkkaisuuden seuranta, on luonnol-
lisesti olennaista, millaista sukupuolittain eriteltya tietoa palkkauksesta tuotetaan. Kuten
HENKI-osuutta koskevassa jaksossa on edella tuotu ilmi, HENKI-osuutta koskevaa seuran-
taa pidettiin potentiaalisena ongelmakohtana. Niin arviointiryhman jasenet kuin muutkin
haastateltavat olivat melko yksimielisesti sita mieltd, etta toteutettu seuranta ei ollut riitta-
vaa, silla vaativuusluokittain tapahtuva seuranta ei anna tarpeeksi mahdollisuuksia tarkas-
tella HENKI-osuuden sukupuolittuneita eroja ja tarkastelun tulisi tapahtua tyyppitehtavien
tasolla.
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Nyt jos katsoo tilastoa niin vdhdn ndyttdd siltd, ettd sielld kuitenkin on naisilla heikom-
mat hekoprosentit jos katsoo vaikka vaatiluokkia. Mutta se parempi tarkastelu olisi se,
ettd me saataisiin sinne vield néd tyyppitehtdvdt niin silloin me oikeasti pystyttdisiin ver-
taamaan samaa tehtdvdd. - PALMA-ryhmd

Palkkakartoitus antaisi paremmin pohjaa tdlle, ettd me sitten tiedetddn oikeasti mistd
me puhutaan. - Luottamusmiehet

Lisaksi haastateltavat tunnistivat muitakin muuttujia, joiden seuranta auttaisi samapalkkai-
suustilanteen hahmottamisessa. Tallaisia teemoja olivat esimerkiksi valtiolla lisddntyneet
madraaikaisuudet, jotka voivat kohdentua sukupuolittuneesti, ja vaativuusluokan vaikutus
yleisesti henkilston HENKI-osuuksien suuruuteen.

Mikd nyt kiinnostaisi tdlld hetkelld, etté kuinka paljon sielld on myds mddirdaikaisia nuo-
ria ja naisia, jotka nyt valtiolla on kovasti liscidintyneet? Sitd ei ole ndissd meiddn tutki-
muksissa huomioitu. - PALMA-ryhmd

Meilld enemmdnkin on kdyty keskustelua siitd, ettd onko silld joku timmdinen korrelaa-
tio- tai riippuvuussuhde, ettd jos on niin kun alemman vaatiluokan tehtdvd, niin ovatko
silloin myéds henkilékohtaisen suoriutuvuuden prosentit alempia kuin ylemmdn vaati-
luokan tehtdvissd, ettd meilldhdn on tuota nelosesta neljddntoista nditd vaatiluokkia.
Tdtd tarkastelua ollaan kdyty ja siind on saatettu sivuta sitten myos tdtd volyymidi, ettd
kuinka paljon meilld on naisia tietyn tyyppisissd tehtdévissd tai vaativuudeltaan tietyn
tyyppisissd tehtdvissd kuin miehid, mutta ettd siind olisi sitten kdyty ihan selkedsti sanoi-
tuksella tdtd tdmmodistd sukupuolten viiliseen tasa-arvoon liittyvdd keskustelua, niin
ehkdi sitd ei ole niin voimakkaasti meillé ollut. - PALMA-ryhmd

HENKI-osuuden lisaksi palkkaukseen kuuluu luonnollisesti VAATI-osuus, joka perustuu
tyyppitehtaville annettuihin pisteytyksiin. Tyyppitehtavien pitdminen ajan tasalla nahtiin
jokseenkin selkedna prosessina.

Jos tehtdvien vaativuus muuttuu ja ehkd joudutaan sitten miettimddn tdmdn tyyppi-
tehtdvdn luokituksen muuttamista, niin siihen on mun mielestd selkedi jérjestelmd. Se
on sielld palkkausjdrjestelmdssd sdcinnelty myGs menettelyiden osalta, jos mietitdén
ettd toimintaympdristot muuttuu ja yhteiskunta muuttuu ja tehtdvien vaatimukset
muuttuu niin sekin on mun mielestd selkedsti mietitty ettd menettelytavat on yhden-
mukaiset myés siind. Ja mun mielesté menettelytavatkin myés tukevat semmoista
tasa-arvosta kdsittelyd, ettd riippumatta siitd, ettd mitd sukupuolta henkild edustaa.
- Ty6énantajaryhmd
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Siis periaatteessa tietysti seuraamme koko ajan muutoksia. Niitdhdn tulee esimerkiksi
meille joko uusista tehtdvistd tai lainsddddntd muuttuu aika radikaalistikin vdililld,
mutta se ettd ei, ei tietysti niin kun ihan vuosittain kdyddi Iépi tai muutetavia tyyppiteh-
tavid siis kuitenkin pitdéi tietty stabiili tilanne sdilyd. - Tydonantajaryhmd

Haastateltavien mukaan samapalkkaisuuden onnistunutta toteutumista osoittaa se, etta
sukupuolta koskevia riitautuksia ei ollut juuri tullut esille. Henkildston riitautukset ovat
koskeneet ensisijaisesti HENKI-osuuden suuruutta ja korotuksia. Vaikka tematiikkaan voi
haastattelujen pohjalta liittya sukupuolittuneita ulottuvuuksia, on huomion arvoista, ettei
erimielisyyksien syyksi kuitenkaan esitetty sukupuolta. Erimielisyyksiin ei my&skaan liity
selkeaa seurantaa, joten niiden sukupuolijakaumat, maarat seka tehtavakohtaisuus jaavat
avoimeksi.

Muutenkaan en ole omassa tydssd térmdnnyt siihen, ettd sukupuoli olisi tullut esiin tdl-
laisena vdiitteend, ettd sen perusteella on syrjitty tai kohdeltu epditasa-arvoisesti tai
muulla tavalla syrjivésti. — Tydnantajaryhmd

No useimmiten jos tydntekijd riitauttaa niin se liittyy siihen henkiarviointiosaan ettd
onko arvioitu oikein sitd henkilékohtaista suoriutuvuutta. Sitten meilld on PALMA-ryh-
mddin tuotu vaatiluokkia koskevia, jotka on koskeneet ryhmid. Ei kovin usein, mutta
muutamia yksittdisid tdmdn kaltaisia sielld on kdsitelty.- Vield tdssd riitauttamisesta.
Asiassahan on paikallisneuvottelujen jdlkeen vield tyétuomioistuin mahdollinen, niin
sellaisiakaan ei ole kovin montaa ollut, mutta muutama on tyburan aikana ollut.

Ja ndd on ollut sitten vaatiluokkaa koskevia asioita muistaakseni likimain kaikki.

— Luottamusmiehet

4.3.5.4 Hyvat kaytannot samapalkkaisuuden nakokulmasta

Seuraavassa osiossa kasitelldaan Maanmittauslaitoksella haastatteluissa ilmi tulleita hyvia
kaytantoja. Vaikka tutkimuksen paatehtavana on keskittya palkkausjarjestelmaan, Maan-
mittauslaitoksella on myos kaytantoja, jotka liittyvat laajempiin tasa-arvon teemoihin
kuten sukupuolisegregaation vahentamiseen. Naitakin teemoja ja kdytantoja on hyva nos-
taa esiin.

Maanmittauslaitoksen palkkausjirjestelmaa ja siihen liittyvia kdytantoja voidaan
pitda kehittyneina.

Maanmittauslaitoksen palkkausjdrjestelmassa toteutetaan analyyttinen tyyppi-
tehtdvien arviointi. Maanmittauslaitoksella kdytdssa oleva palkkausjarjestelma lisaa
tyyppitehtavien arvioinnin tarkkuutta ja vertailtavuutta, vaikka tehtavia, joista tyyp-
pitehtavat muodostetaan, ei arvioidakaan. Haastateltavat olivat lisaksi tyytyvaisia
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palkkausjarjestelman rakenteeseen. PALMA-arviointiryhman keskeisista tavoitteista tyyp-
pitehtavien muutosten seuranta vaikutti haastateltavien mukaan sangen toimivalta, ja
tyyppitehtavien arviointi vaikutti olevan sddnnéllinen osa Maanmittauslaitoksen kaytan-
toja. Laajemmat palkkausjarjestelman arvioinnit voivat olla haastavia, minka vuoksi niiden
aktiivisen seurannan rooli korostuu. Toisaalta haastateltavien mukaan Maanmittauslaitok-
sella suunniteltiin myos laajempaa tyyppitehtavien vaativuuden arviointiprosessia. Tyyppi-
tehtavien vertailu onkin keskeinen osa samapalkkaisuuden edistamista.

Tyosta suoriutumisen arviointi on lapindkyvaa ja siihen kuuluvat koulutukset vai-
kuttavat toimivilta. Tyytyvadisyys kohdentui mallin tasaiseen toimivuuteen, hyvaan val-
mistautumiseen ja lapinakyvyyteen. Vaikka palkankorotusvaran lapinakyvyyteen toivottiin
parannuksia, haastateltavat hahmottivat paaosin esihenkildiden toiminnan reiluna ja pro-
sessin selkednd. Samapalkkaisuuden nakokulmasta taman tyyppisen avoimuuden lisadami-
nen voisi olla toimivaa, erityisesti jos mahdolliset samapalkkaisuusongelmat kohdistuvat
ensisijaisesti HENKI-osien sukupuolieroihin.

Virastoeran kohdennuksen sukupuolivaikutukset on arvioitava. Suvaus on tarkea lah-
tokohta korotusten sukupuolijakauman hahmottamiseksi, varsinkin jos arviointi toteu-
tetaan tavoitteellisesti samapalkkaisuuden nakokulmasta. Haastattelujen perusteella
kaytannon toteutus vaikuttaa olevan jokseenkin pinnallista. Lahtokohtaisesti kyseessa on
kuitenkin kaytanto, jota vankistamalla organisaatiot voivat paremmin havaita, minkalaisia
mahdollisia sukupuolivaikutuksia palkankorotusten kohdentamisella on.

Maanmittauslaitoksella on kdytossa myos palkkausjarjestelman ulkopuolisia kaytan-
toja, joilla tasa-arvoa pyritaan edistamaan. Naita olivat Maanmittauslaitoksella vastikaan
kayttoon otettu tydelamapolkumalli seka tyontekijoille tarjotut kouluttautumis-
mahdollisuudet. Erityisesti koulutuksen tarjoamisen nahtiin edistavan tasa-arvoa
sukupuolisegregaation purkamisen kautta. Kouluttautumismahdollisuuksia tarjotaan
AMK-tason insinddritutkinnon suorittamiseen seka tohtoritutkinnon suorittamiseen.
AMK-tutkinnon tapauksessa on nimenomaan Maanmittauslaitoksen tarpeiden mukaan
raataloity koulutus. AMK-tason koulutuksissa tavoitteena oli, ettd osallistujista vahin-
taan puolet olisi naisia. Tavoite oli toteutunut ja sukupuolijakauma on ollut vahvasti
naisenemmistéinen.

Eli meilld on mahdollisuus tyén ohessa aika suurella tybnantajan tuella suorittaa koko-
nainen tutkinto ja suurin osa heistd on naisia. Elikkd sielld on ihan muutama mies tdm-
mdisestd noin kahdenkymmenenviiden henkil6n ryhmdstd, ettd téid on itse asiassa
ihan mielenkiintoinen. Md en ole sitd noin ajatellutkaan, mutta ettd sielld on monen-
laisista eri tehtdivistd, asiakaspalvelutehtdvistd ja kartoittajatehtdvistd ja niin edelleen.
- Tyénantajaryhmd
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My®0s rekrytointipuolelta nostettiin esille erilaisia kdytantojd, jotka haastateltavien mukaan
ovat edistaneet sukupuolten tasa-arvoa Maanmittauslaitoksella. Ensinnakin esihenki-
I6iden valinnassa mahdollinen sukupuoleen perustuva positiivinen erityiskohtelu
ndhtiin tarkedna toimenpiteend, ja rekrytoinnissa on aktiivisesti pyritty tasaamaan
esihenkildiden sukupuolijakaumaa. Suomessa positiivista erityiskohtelua on sovellettu
tyohonottotilanteissa melko vdhan, ja sen kayttoa rajoittaa EU-oikeuden ja tasa-arvo-

lain mukaan mm. se, ettei menettely saa johtaa automaattiseen ja ehdottomaan etusijan
antamiseen aliedustetun sukupuolen edustajalle. Maanmittauslaitoksen positiivisesta eri-
tyiskohtelusta on annettu suositus, mika tayttaa tasa-arvolain vaatimuksen positiivisen eri-
tyiskohtelun suunnitelmallisuudesta. Positiivinen erityiskohtelu on suosituksen mukaan
mahdollista vain, jos hakijat on arvioitu meriiteiltdan samanarvoisiksi. Myds raskaana ole-
vien naisten rekrytoinnin ja vakinaistamisen roolia korostettiin, joskin rekrytoinnin osalta
taman kaltaiset toimet ovat yksinkertaisesti lainsaadannon noudattamista, kuten haasta-
teltavat myohemmin korostivatkin.

Jos on mddrdaikainen nuori henkilo, joka voi tehdd lapsia, niin heitéihdn on sitten kun
tiedetdidin ettd on raskaana ja jdd ditiyslomalle, niin heité on vakinaistettu, ettd minun
mielestd se on hyvdd henkilstopolitiikkaa. Samoin sitten kun esimiestehtdviin kun

on haettu uusia esihenkildité niin myés raskaana olevia naisia on valittu. Kylld meilld
se osaaminen ratkaisee valinnat ja myés palkkauksen. Silld sukupuolella tai silld ettd
minkd ikdinen on tai jotakin yksityiseldmddin liittyvd asia, niin se on meille toissijainen
asia. — PALMA-ryhmd

Hyvina kdytantoina nostettiin esille my&s joustava tyoaika sekd sukupuolineutraalit
tyonimikkeet. Joustava tydaika nahtiin perhe-eldman ja tyon sovittamisen kannalta mer-
kittavana tekijana, jonka vuoksi sukupuolikysymykset eivdt nouse vahvasti esille, ja suku-
puolineutraaleja nimikkeita pidettiin tarkedna viestina organisaatiotasolla siita, ettei
tehtaviin liiteta sukupuolittuneita kasityksia.

Kun puhutaan tdstd nais-mies asiasta, niin puhutaan monesti sitten ndistd perheva-
paista ja sitten tavallaan se tyén ja yksityiseldmdn sovittamisesta niin kun meilldhdn on
ollut jo hyvin pitkddn kdytéssd joustava tyéaika. Me ollaan pystytty sen tydn ja oman
eldmdnsd sovittamiseen. — Tydnantajaryhmd

Nyt ollaan esimerkiksi tété nimikeuudistusta kdyty Idpi, ettd pyritddn jo ihan meiddn
tehtdvdnimikkeissdkin neutralisoimaan tdmmoisid ennakkoasenteita. — PALMA-ryhmd

99



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Maanmittauslaitoksen luottamusmiehilld on my0s tarvittaessa verrattain laajat mahdol-
lisuudet tiedonsaantiin, kuten ty6- ja virkaehtosopimuksen kasittelyssa esitettiin. Palk-
kausta koskevat raportit jaetaan tilastoyhteistyon kautta kattavasti, ja erimielisyyksia
koskevissa tilanteissa on mahdollista saada tarkkoja tietoja henkildiden kokonaispalkkauk-
sesta seka sen palkkatekijoista.

4.3.6 Maanmittauslaitoksen tarkastelun tiivistelma ja paatelmat

Maanmittauslaitoksen PALMA-palkkausjarjestelma nojaa valtion palkkausjarjestelman
uudistukseen. Jarjestelma ollut kdytdssa 2000-luvun alusta alkaen. Henkildston palkkaus
muodostuu perusmuodossaan tehtdvan vaativuutta mittaavasta VAATI-osasta, henkil 6-
kohtaista suoriutumista mittaavasta HENKI-osasta seka mahdollisista lisista. Kaytossa ovat
vaativuusluokitukset 4-14. Vaativuusluokitteluun sijoittuminen perustuu tyyppitehtaviin,
jotka muodostetaan yksittdisten tehtdvakuvausten ja niiden pisteytysten pohjalta. Tehta-
vien pisteytyksessa kdytetadn neljaa eri kriteerid, joiden arviointiasteikko vaihtelee. Henki-
I6kohtaista suoriutumista arvioidaan vuorostaan kolmen kriteerin pohjalta viisiportaisella
asteikolla, ja HENKI-osuuden nousua ja laskua arvioidaan suhteessa tulevaisuuskeskuste-
luissa asetettuihin tavoitteisiin.

Maanmittauslaitoksen haastateltavat luottivat vahvasti palkkausjarjestelman sukupuoli-
neutraaliuteen. Maanmittauslaitoksen sukupuolittaiset palkkaerot ovatkin kohtalaisen
pienia tehtavatasolla tarkasteltuna, vaikka erot kasvavat organisaatiotasoja tarkastel-
lessa. Haasteltavien puheissa painottui ongelmana sukupuolisegregaatio, johon vaikut-
tamalla naisten ja miesten palkkaeroon voitaisiin vaikuttaa. Maanmittauslaitos on monin
tavoin tarttunut ongelmaan: on luotu urakehitysta selkeyttava urapolkujarjestelma, kou-
lutusmahdollisuuksia tarjotaan, esihenkildiden rekrytoinnissa pyritddn vahvistamaan ali-
edustetun sukupuolen asemaa, ja yleisen asenneilmapiirin muokkauksella voidaan edistaa
segregaation purkamista.

Samapalkkaisuusnakdkulmasta keskeiseksi kysymykseksi muodostuu kuitenkin samanar-
voinen tyo, eika niinkdan segregaation purkaminen. Mita onnistumisia ja haasteita Maan-
mittauslaitoksella tahan tematiikkaan liittyy? Haastateltavat pitivat vaativuuden arviointia
koskevaa jarjestelmda hyvin onnistuneena. Kyseessa onkin pitkalle kehitetty ja siten tarkka
jarjestelmad, joka omalta osaltaan voi vahentaa tehtaviin liittyvia sukupuolittuneita arvo-
tuksia. Haastateltavien mukaan palkkausjarjestelma onkin vahintaan sukupuolineutraali
tai jopa samapalkkaisuutta edistdava. Keskeista on kuitenkin, miten palkkausjarjes-

telmaa sovelletaan seka tunnistetaanko siind mahdollisesti ilmenevia sukupuolittu-

neita arvotuksia riittdvan hyvin. Palkkausjarjestelmaa ei juuri arvioida samanarvoisten
toiden ndkokulmasta, eika tehtdvien vaativuutta vertailla yli tehtavarajojen. Kuten myos
Maanmittauslaitoksen vaativuusluokituksia koskeva oikeustapaus TT 2016:22 osoittaa,
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toimivassakin palkkausjarjestelmassa tehtavien pisteytys ja sijoittaminen vaativuusluoki-
tuksiin voi olla haastavaa, eika palkkausjarjestelman sukupuolineutraali muotoilu valtta-
matta takaa, ettei sukupuoleen perustuvia vinoumia esiintyisi.

Mikali palkkausjarjestelmaa pidetadn oletusarvoisesti sukupuolineutraalina, mutta siihen
sisaltyvien tehtdvien vaativuutta ei ole varsinaisesti tarkasteltu mahdollisten sukupuolit-
tuneiden arvotusten ndakokulmasta, ndita tehtavia koskevat sukupuolittuneet arvotukset
voivat jaada piiloon. Tehtavien seuranta ja vertailu on tall6in tarkeda. Tyyppitehtavia kos-
keva seuranta antaa jonkinlaisia mahdollisuuksia vertailuun, ja tehtavia paivitetaan tar-
peen mukaan. Tehtdvia koskeva seuranta vaikutti haastattelujen pohjalta toimivalta, ja
osapuolet olivat siihen tyytyvaisid, mutta sukupuolierojen huomiointi todennakoisesti
vaatisi kattavampaa arviointijarjestelman tarkastelua. Tallainen tarkastelu vaikutti olevan
suunnitteilla, mutta jai epaselvaksi, sisaltyisiko tarkasteluun johdonmukainen sukupuoli-
vaikutusten arviointi. Haastateltavat eivat kuitenkaan suhtautuneet palkkausjarjestelmaan
kritiikittomasti. Palkkausjarjestelmaa on jouduttu sovittamaan organisaatiouudistusten
yhteydessa erilaisille henkilostoryhmille soveltuvaksi, eikd prosessi valttdamatta ole ollut
mutkaton. Kun palkkausjarjestelmaa sovelletaan yha moninaisempiin tehtaviin, jarjestel-
maan voi syntya kehittamistarpeita.

Haastateltavat toivatkin esiin joitakin palkkausjarjestelman kehittamistarpeita. Tydnanta-
jat esittivat esimerkiksi, etta vaativuusluokituksia voitaisiin luoda lisaa, jotta jarjestelma ja
tyosta palkitseminen muodostuisivat tarkemmaksi. Tyontekijaosapuoli naki myds kehitta-
mistarpeita. Kehittdmiseen tarvittavan palkankorotusvaran puutteen mainitsi ongelmaksi
kumpikin osapuoli. Naihin kehittamistarpeisiin ei sinansa liittynyt samapalkkaisuusnako-
kulmaa, mutta yhta kaikki huomioissa korostuu se, etta erilaiset palkkausjarjestelman
kehittdmista ja arviointia koskevat projektit vaativat myds resursointia. Mikali resurssit ovat
rajalliset, kehittaminen ja arviointi voi jaada vahaiseksi.

HENKI-osuuden toimivuudesta esitettiin jossain maarin kriittisempia kasityksia, mutta seu-
rannan pohjalta oli haastateltavien mukaan hankala havaita mahdollisia sukupuolieroja.
Tulevaisuus- ja arviointikeskusteluja pidettiin toimivina, ja sukupuolittuneita vinoumia
keskusteluissa ei kukaan haastatelluista suoraan tunnistanut. Tasta huolimatta keskuste-
luja pidettiin todenndkdisimpana lahteena sukupuolten valiselle palkkaerolle. Historiallisia
eroja erddn haastateltavan mukaan saattoi olla siing, miten eri yksikdiden HENKI-osuudet
ovat ajan saatossa muodostuneet erilaisiksi, ilman etta asiaa on tarkasteltu kriittisesti.

Keskioon asetettiin kuitenkin asiaa koskeva seuranta ja sen taso, mista on vastuussa PAL-
MA-arviointiryhmad. PALMA-arviointiryhmdn samapalkkaisuutta koskeva seuranta toteutet-
tiin osana laajempaa palkkaseurantaa, ja lahtokohtana oli puuttua mahdollisiin ongelmiin,
mikali sellaisia huomattaisiin. Haastateltavat olivat samaa mielta siitd, ettei ongelmia palk-
kausjarjestelman toiminnassa ole havaittu, mutta toisaalta he suhtautuivat myds kriittisesti
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siihen, saadaanko seurannalla esiin kaikki mahdolliset ongelmakohdat. Koska tilastoja ei
koota tyyppitehtavien tasolla, mahdolliset erot HENKI-osuudessa tyyppitehtavatasolla
jaavat tutkimatta. Haastateltavat nostivat toisaalta esille monia teemoja, joita he pitivat
tarkemman seurannan arvoisina, kuten maardaikaisten tyontekijoiden osuus ja sukupuoli-
jakauma, VAATI-osuuden suhde HENKI-osuuden suuruuteen, ja edelld mainittu tyyppiteh-
tavatason tarkastelu.

Valtion virastona maanmittauslaitoksella on kdytossa suoraan valtion paasopimuksesta
ohjeistus sukupuolivaikutusten arvioinnin toteuttamiseksi. Suvaus ei kuitenkaan ole
vakiintunut osaksi saanndllista palkkausjdrjestelman soveltamista. Virastoeran kohden-
tamista koskevissa ohjeissa ohjeistetaan kuitenkin tarkastelemaan virastoeran kohden-
tumista vaativuusluokittain sukupuolindkokulmasta. Ohjeistuksen soveltamiseen
suhtauduttiin kaksijakoisesti. Yhtaalta ohjeen noudattaminen tapahtui santillisesti,
mutta toisaalta kaytannon sukupuolivaikutusten huomiointi on saattanut olla ilmeisen
pinnallista.

Kriittisista huomioista huolimatta ei ole syyta epailla, etteikd Maanmittauslaitoksen palk-
kausjarjestelmassa olisi samapalkkaisuutta edistavia elementtejd, kuten haastatellut totea-
vat, ja mahdollisille selittamattomille palkkaeroille voi |6ytya myos selityksensa. Monet
palkkausjarjestelmaa tavalla tai toisella kehittavat toimet voivat vahentaa sukupuolten
valista palkkaeroa, vaikka toimet eivat valittomasti tahtaisikdan samapalkkaisuuden edis-
tamiseen. Samapalkkaisuutta ei kuitenkaan Maanmittauslaitoksella aktiivisesti seurata

ja selvitetd. Ennemminkin lahtékohtana on, ettd ongelmia ratkotaan, mikali niita tulee
muussa palkkauksen seurannassa esille. Rutiininomainen seuranta on sinansa hyodyllista,
mutta ei riittavaa samapalkkaisuuskysymysten selvittamiseksi.

4.4 Rahoitusala

Seuraavaksi kuvataan rahoitusalaa, sen henkilostérakennetta, palkkausta ja sukupuolten
palkkaeroa saatavilla olevan tiedon valossa. Sen jalkeen analysoidaan alan tyehtosopi-
musta ja esitelldan alan toimijoiden haastattelut.
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441 Rahoitusalan kuvaus ja henkilostorakenne

Finanssiala ry:n verkkosivuston® mukaan finanssiala tyollistda suoraan noin 38 000 hen-
kiloa®, joista pankkisektorilla tydskenteli vuonna 2021 vajaat 20 000 henkil6a. Henkilds-
ton mdara on laskenut eldkoitymisten ja tyon tehostamisen kautta. Finanssiala tyollistaa
etenkin kaupallisesti koulutettuja (merkonomit, tradenomit ja korkeakouluista valmis-
tuneet liiketalouden ammattilaiset), mutta digitaalisissa palveluissa tydskentelee myos
asiakaskayttaytymisen, data-analytiikan ja ohjelmistokehityksen ammattilaisia. Tukitoi-
minnoissa kuten henkildstoresurssien ja lakiasioiden tehtavissa tyoskentelee lisaksi mui-
den alojen ammattilaisia. Digitalisaatiolla on merkittava vaikutus finanssialan tyotehtavien
muuttumiseen.

Rahoitusalan tydmarkkinajarjestdjen Rahoitusalan tasa-arvoraportti 2022% on alan
tydehtosopimuksen mukaisesti toimivan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyéryhman
sopimuskautensa aikana kokoama raportti. Se tarjoaa tarkempaa tietoa rahoitusalan hen-
kilostorakenteesta. Raportin mukaan perinteisesti naisvaltaisella alalla miesten maara on
selvdssa nousussa. Vuonna 2021 naisia oli alalla 62,3 % ja miehid 37,7 %. Naisten ja mies-
ten sijoittumisessa eri tehtavatasoille ja eri tehtéviin on suuria eroja. Vuonna 2021 johta-
jatasolla oli naisia 44,1 %, esihenkil6- ja asiantuntijatasolla 49,5 % ja toimihenkil6tasolla
62,3 %. Johtajatasolla naisten maara oli kasvanut, mutta esihenkil6- ja asiantuntijatasolla
laskenut jonkin verran. Miesten osuus toimihenkildtasolla oli puolestaan kasvanut.

Suurin osa rahoitusalan henkilostosta tyoskentelee asiakaspalvelutehtavissa tai niiden
taustatehtavissa, joiden henkilokunnassa on paljon naisia. Pddoma-, valuutta- ja korko-
markkinoihin liittyvissa asiakastehtdvissa naisia ja miehia on yhta paljon. Naisten tehtavia
asiakaspalvelun liséksi ovat henkildsto-, viestinta- ja lakiasiatehtavat. Miesten asiakaspal-
velun tehtavia olivat padoma-, valuutta- ja korkomarkkinoiden seka tietotekniikan asian-
tuntija- ja esihenkilotehtavat. Tasa-ammatteja rahoitusalalla olivat monet asiakaspalveluun
liittyvat esihenkil6- ja asiantuntijatehtavat, [T-tukeen liittyvat toimihenkilotehtavat seka
sisaiseen tarkastukseen ja turvallisuuteen liittyvat tehtavat.

Rahoitusalalla tydskentelevat naiset ovat jonkin verran vanhempia kuin miehet (45 v. 41
vuotta). Toimihenkil6tehtavissa toimivista naiset olivat 10 vuotta vanhempia kuin miehet.
Toimihenkil6tasolla miehia oli yli kaksinkertainen maara naisiin verrattuna ikaryhmassa

87 Finanssialalle: Finanssialalla toimiminen: Finanssialalla tyoskentely https://www.finans-
sialalle.fi/opintomateriaalit/finanssialan-perusteet/finanssialalla-toimiminen/finanssia-
lalla-tyoskentely.html. Haettu 27.2.2023.

88 Lisdksi finanssiala tyollistaa ostopalvelujen kautta muilla toimialaoilla. Tilastokeskuksen
mukaan (2020) finanssiala tyollistaa kaikkiaan noin 42 000 henkil6a.

89 Palvelualojen tydnantajat PALTA ry, Ammattiliitto Pro ry ja Ylemmat Toimihenkil6t YTN
ry Rahoitusalan tasa-arvoraportti 2022 9.11.2022.
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25-29 vuotta, mutta jo ikaryhmadssa 35-39 vuotta naisia ja miehia on lahes yhta paljon, ja
ylimmissa ikdaryhmissa naisia on monin verroin enemman kuin miehia. Samantapainen,
joskin lievempi miesten enemmistd ilmenee esihenkil6- ja asiantuntijatasolla nuorem-
missa ikaryhmissa, ja naisten enemmistdé vanhemmissa. Myos johtotasolla miehid on
enemman nuoremmissa ikdryhmissa kuin vanhemmissa. Erot eivat ole yhta selvia kuin
alemmilla tehtavatasoilla. Miehet tydskentelevét naisia useammin paakaupunkiseudulla.

Rahoitusalan toimihenkildiden tyypillisin koulutustausta on alempi korkeakouluaste,
yleisimmin tradenomitutkinto, etenkin miehilld. Naisten alempi koulutusaste on kuiten-
kin opistotasoinen merkonomitutkinto. Maisteritason tutkinto oli suhteellisen harvinai-
nen, mutta miehilla yleisempi kuin naisilla (13,7 % v. 7,6 %). Keskiasteen koulutuspohjalla
(lukio, merkantti) tydskenteli noin kolmannes tyontekijoistd, hieman yleisemmin miehet
kuin naiset. Esihenkil6- ja asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilld yleisin tutkinto oli ylempi
korkeakoulututkinto, joka oli miehilla jonkin verran yleisempi kuin naisilla, mutta ylem-
man korkeakoulututkinnon suorittaneiden naisten osuus oli kasvanut huomattavasti edel-
liseen, vuotta 2018 koskevaan tasa-arvoraporttiin verrattuna. Johtoportaan tehtavissakin
ylempi korkeakoulututkinto oli miehilld yleisempi kuin naisilla (70,0 % v. 57,1 %).

Suomessa toimii 11 pankkia tai pankkiryhmaa®®. Suomeen perustettiin pankki keisaril-
lisella maaraykselld 1811. Valtiollisia pankkitehtdvia varten on toiminut Suomen pankki
1800-luvun lopulta alkaen. Ensimmaiset sadstopankit perustettiin 1820-luvulla. Ne levi-
sivat laanien paakaupunkeihin 1840-luvulla ja seuraavaksi merenkulkukaupunkeihin ja
1860-luvulla myos maaseudulle.®’ Varsinaisia liilkepankkeja syntyi vasta mydhemmin (Suo-
men Yhdys-Pankki 1862 ja suomenkielinen Kansallis-Osake-Pankki 1889). Osakepankkeja
ja muita lilkepankkeja syntyi etenkin 1900-luvun alussa. 1887 perustettiin Postisaasto-
pankki, myohemmin Postipankki, nykyisin Danske Bank. Sittemmin pankkeja on yhdisty-
nyt ja pankkisektori on keskittynyt. Kolme suurinta toimijaa (OP Ryhmad, Nordea ja Danske
Bank) hallitsivat vuonna 2021 noin 70 % muille kuin rahalaitoksille mydnnetyista lainoista
ja 77 % kaikista talletuksista. Suurin ryhmittyma oli OP Ryhma, jonka osuus talletuksista,
asuntolainoista ja yrityslainoista oli 34-39 %. Suomen pankkisektori on linkittynyt muihin

90 Nordea, OP eli Osuuspankki, POP Pankki (useita pankkeja, jotka my&s nimeltdén
osuuspankkeja); Saastopankki (yli 20 sadstopankkia), Oma Sadstopankki, S-Pankki,
Alandsbanken, Aktia, Danske Bank, Handelsbanken ja Hypo (asumiseen liittyvia kulu-
tusluottoja myontava pankki). Suomessa toimii myds ulkomaisten palkkien sivukontto-
reita tai verkkotoimintoja. Pankit Suomessa -lista: https://raha.fi/pankit/.

91 Saastopankkiryhma: Historia: https://www.saastopankki.fi/fi-fi/saastopankkiryhma/
tietoa-saastopankkiryhmasta/historia.
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Pohjoismaihin omistusten ja sijoitusten kautta. Suomalaisten pankkien kannattavuus ja
vakavaraisuus ovat viimeisten 10 vuoden ajan olleet vahvoja. Suurin osa pankeista kuuluu
johonkin pankkikonserniin tai yhteenliittymaan.*

Pankkien keskeisend tehtavana on vastaanottaa talletuksia ja myontaa luottoja henkil6- ja
yritysasiakkaille. Lisaksi pankit tarjoavat maksuliikennepalveluja seka sijoitus- ja varallisuu-
denhoitopalveluja. Pankit my&s ostavat, myyvat ja valittavat erilaisia rahoitusinstrument-
teja padomamarkkinoilla. Tukkupankkitoiminnan (arvopaperi- ja valuuttakauppa, kauppa
osakekirjoilla, sijoitustodistuksilla, joukkovelkakirjoilla ja johdannaisilla) asiakkaina on
suuria yrityksid, pankkeja ja vakuutusyhtioita seka ulkomaisia yrityksia. Vahittaispankki-
toiminta suuntautuu henkildasiakkaisiin seka pieniin ja keskisuuriin yrityksiin: talletustoi-
mintaan, rahastojen, osakkeiden, sdasto- ja sijoitusvakuutusten instrumenteilla tehtdavaan
kauppaan seka luototukseen kuten asuntolainojen, korttiluottojen, kulutusluottojen ja
opintolainojen mydntamiseen sekd maksuliikenteen hoitamiseen. Vuonna 2021 pank-
kien tuotoista noin puolet syntyi korkokatteesta. Palkkiotuottojen osuus oli 32 %, ja kau-
pankdynnin ja sijoitustoiminnan nettotuotot 7,8 %. Koska kaytto- ja muilla matalan koron
tileilld oli paljon talletuksia, pankkien rahoituskustannukset olivat alhaiset.

Markkinoiden ja niiden saantelyn muutokset seka teknologian kehitys ovat vaikuttaneet
pankkien ja niiden henkilokunnan rakenteeseen. Seka pankkien antolainaus etta niiden
maksuliikenne kasvoi 1980-luvulla huomattavasti teknisen kehityksen, sdantelyn purkami-
sen, padomatulojen verotusuudistuksen ja rahoitusmarkkinoiden avautumisen vuoksi.**
Kun taloudellinen kasvu pysdhtyi vuonna 1990, ajauduttiin pankkikriisiin, jonka yksi seu-
raus oli pankkien henkilokunnan vaheneminen noin kolmanneksella. Pankeissa tehtavan
tyon luonne muuttui automaation ja rationalisoinnin vuoksi.**

Pankkeja koskeva saantely tiukentui vuoden 2008 pankkikriisin jalkeen EU:n lainsaadan-
non uudistuessa. Vuoden 2007 jélkeen EU toteutti ennenndkemattdman laajan finanssi-
palveluita koskevan lainsdaadantouudistuksen, jolla saantelya siirrettiin kansallisilta elimilta
EU:n tasolle.”> Pankkien toimintatapoihin vaikutti mm. rahoitusvalineiden markkinoita

92 Finanssiala ry. Pankkivuosi 2021 https://www.finanssiala.fi/wp-content/
uploads/2022/04/FA_Pankkivuosi_2021.pdf, 13-20.

93 Matti Suominen ja Juha Tarkka Rahoituspalveluiden markkinat ja tuotanto Suomessa
Suomen Pankki 1991.

94 Titi Heikkilda Muutosmyrsky: Pankkifuusio tyontekijéiden kokemuksena. HUT Industrial
Management and Work and Organizational Psychology Report No 7 Hakapaino Oy
1998.

95 European Parliament, Financial services policy: Milestones on the road towards an inte-
grated EU financial market, https://www.europarl.europa.eu/factsheets/en/sheet/83/
financial-services-policy.
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koskeva direktiivi 2014/65/EU, jolla aikaisempaa rahoitusalan markkinoita koskevaa
EU-sadntelya muutettiin.® Suomessa uudistettiin maksupalvelulaki (2010/290). Uudistuk-
sen tavoitteena oli suojella pankkien vakavaraisuutta ja siten myos asiakkaita, seka tukea
rahoitusmarkkinoiden toimintaa. Pankit yllapitdvat maksupalveluja, mika edellyttaa mak-
sulaitostoimilupaa. Maksutileja yllapitavien maksupalveluntarjoajien on mahdollistettava
kolmansille palveluntarjoajille rajoitettu paasy yllapitamilleen maksutileille. Tama edellyt-
taa, etta tilia voidaan kayttaa tietoverkon kautta. Asiakkaan suostumuksella kaikilla luvan
saaneilla palveluntarjoajilla on oltava paasy tallaisille tileille toisen maksupalveludirektiivin
mukaan. Pankit yllapitavat myds vahvan tunnistautumisen mahdollistavia verkkopankki-
tunnuksia. Pankkien sahkoiset palvelut oli rakennettava niin, ettd vuodesta 2019 alkaen ne
toimivat pankkitunnuksilla. Uudistettu maksupalveludirektiivi mahdollistaa ns. kolmansien
palveluntarjoajien kilpailun pankkien kanssa.

Tiukentuneen saantelyn on katsottu vahentaneen pankkikonttoreita ja muuttaneen pank-
kien toimintatapaa. Pankkiala kuvaa sivustollaan tydn murroksen johtavan siihen, etta
kasin tehtava tyd vahenee huomattavasti. Henkilostolta vaaditaan tulevaisuudessa taitoa
tyoskennelld automatisoiduissa prosesseissa ja moniammatillisissa tyoryhmissa. Suomen
Pankin mukaan seka pankkikonttoreiden etta pankkien henkildkunnan maara on vahen-
tynyt selvasti etenkin kymmenen viime vuoden aikana. Digitalisaatio parantaa pankkien
kannattavuutta, mutta se myds hamartaa rajaa rahoituspalveluiden ja muiden palveluiden
valilla, ja avaa pankkitoiminnan entistd laajemmalle kilpailulle. Rajat ylittavat digipankit kil-
pailevat markkinoista, ja suuret teknologiayhti6t tarjoavat omia maksupalveluitaan. Uudet
kilpailijat myOs pyrkivat toimimaan kevyen sadntelyn puitteissa ja ilman taseeseen sitou-
tunutta padomaa. Uusilla toimijoilla ei ole yleensa fyysisia palvelupisteitd. Suomen Pankin
digitalisaatiota koskevassa esityksessa luonnehditaan pankkien muuttuvan 'konttoriver-
kostoltaan raskaista pankista ketteraksi digitaaliajan pankiksi'?’ Tehtavid, joissa hoidetaan
pelkdstaan kassapalveluja, ei juuri enaa ole.

96 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2014/65/EU rahoitusvalineiden markki-
noista seka direktiivin 2002/92/EY ja direktiivin 2011/61/EU muuttamisesta.

97 Manninen, Otso ja Koskinen, Kimmo 'Digitalisaation vaikutus pankkien kannattavuu-
teen), Suomen Pankin ajankohtaisia artikkeleita taloudesta 9.5.2019 https://www.euro-
jatalous.fi/fi/2019/2/digitalisaation-vaikutus-pankkien-kannattavuuteen/
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4.4.2 Sukupuolten palkkaerot rahoitusalalla

1990-luvun pankkikriisin vaikutuksia alalla tydskentelevien naisten ja miesten urakehityk-
seen ja palkkaukseen on tutkinut taloustieteen metodeilla Reija Lilja.”® Vuosikymmenen
kuluessa alan henkildstén maara puolittui. Miehet siirtyivat pois alalta naisia todennakdi-
semmin. Kun kdytdnndssa tyontekijan valittavana oli usein joko siirtyminen vahemman
vaativaan tehtdvaan tai alan ulkopuolelle, naisilla oli miehia suurempi riski siirtya tehtava-
hierarkiassa alaspdin. Miesten urakehitys oli naisia parempi, osaksi koska naiset tydsken-
telivat sellaisissa tehtavissa, joissa uralla eteneminen on vaikeata. 1990-luvulla naisten ja
miesten palkkaero oli pankkialalla suurempi henkildstohierarkian alapadssa kuin sen hui-
pulla. Pankkiriisin aikana palkkaerot hieman kasvoivat. Etenkin toimihenkil6tasolla miehet
nayttivat saaneen naisia suuremmat palkankorotukset, niin ettd kokonaisansioiden palkka-
ero miesten hyvaksi kasvoi 22.5 %:sta 28,8 %: iin. Palkkaerot perustuivat moniin tekijoihin.
Naytti silta, etta kun palkoista neuvoteltiin yksilotasolla, miehet menestyivat naisia parem-
min. Tydehtosopimuksen selkeammin maarittelemissa asioissa, kuten vaativuusluokkiin
liittyvissa palkannousuissa, sukupuolten erot olivat pienempia.

Kiinnostavaa taustatietoa rahoitussektorin palkkaeroista my6hemmalta ajalta tarjoavat
Saara Vaahtoniemen vaitoskirja vuodelta 2022% ja edelld mainittu rahoitusalan vuotta
2021 koskeva tasa-arvoraportti. Vaahtoniemen vaitoskirja on taloustieteellinen tutkimus,
joka hyddyntdaa mm. regressioanalyysia eri muuttujien valisten kausaalisuhteiden kuvaa-
misessa. Rahoitussektorin Vaahtoniemi otti tutkimuskohteekseen, koska kyseessa on
keskipalkaltaan korkea ala, jolla kuitenkin naiset tydskentelevat suureksi osaksi toimihen-
kiloind, miehet johtajina. Vaahtoniemi kdyttaa tietopohjanaan EK:n tydehtosopimusneu-
votteluja varten kokoamaa palkkatilastodataa, joka kattaa vuodet 1990-2014. Data kattaa
noin puolet Suomen yksityissektorista ja jakaantuu funktionaalisiin tyontekijaryhmiin,
joista palvelusektorin palvelutyontekijoihin sisaltyy rahoitussektori, noin 18,8 % palvelu-
sektorista. Data kattaa mm. sukupuolen, idn, koulutuksen, tyotehtdvan, nimikkeen ja tyo-
kokemuksen yrityksessa.

Vaahtoniemi toteaa, etta rahoitusalalla maksetaan noin 20 prosenttia parempaa palkkaa

kuin 'saman tasoisille’ tyontekijoille muilla palvelualoilla. Miesten palkkaetu (‘preemio’) on
kuitenkin suurempi kuin naisten, ja ero on suurin palkkahaitarin ylapaassa. Miehet ansait-
sevat naisia enemman kaikilla palkkatasoilla. Vaikka naisiakin on noussut johtajiksi, heidan

98 Reija Lilja Pankissa téissd: Tutkimus naisten ja miesten ura- ja palkkakehityksestd pank-
kialalla ajanjaksolla 1990-1997 Elinkeinoeldaman Tutkimuslaitos ETLA 1999. https://
www.etla.fi/wp-content/uploads/b152.pdf.

99 SaaraVaahtoniemi Money, Merits and Gender: Essays on pay differentials Vaasan yli-
opisto Acta Wasaensia 490 2022.
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palkkansa ei ole noussut miesjohtajien tasolle. Tulospalkkioiden maara ndyttaa vaikutta-
van tahan tulokseen. Taloustieteellisin menetelmin tehty tutkimus ei tosin perustu oikeu-
delliseen analyysiin tdiden samanarvoisuudesta.

Rahoitusalan tasa-arvoraportin (2022) mukaan naisten ja miesten keskiansiot toimihenki-
I6tasolla olivat vuonna 2021 jokseenkin samat (3 124 ja 3 158 euroa kuukaudessa). Ylem-
milla tehtavatasoilla naiset ansaitsivat miehia vahemman. Esihenkil6- ja asiantuntijatasolla
naisten ansiot olivat 5 237 euroa, miesten 6 042 euroa kuukaudessa. Erityisen suuria palk-
kaerot naisten ja miesten vililla olivat padoma-, valuutta- ja korkomarkkinoiden asiakas-
palvelussa tyoskentelevien esihenkildiden ja asiantuntijoiden joukossa. Tama ryhma oli
hyvin miesvaltainen. Johtotehtdvissa tydskentelevat naiset ansaitsivat 7 983 euroa ja mie-
het 9 937 euroa kuukaudessa. Keskiansiotasolla naisten palkat olivat kuitenkin lahestyneet
miesten ansioita tarkasteluvuosien aikana — palkkaero on siis supistunut.

Raportin mukaan esihenkil6- ja asiantuntijatehtdvissa naisten ja miesten palkkaero oli
huomattavasti suurempi ‘taustatehtavissa’ kuin varsinaisissa asiakaspalvelutehtavissa. Sen
sijaan toimihenkilostossa naisten keskiansio saattoi ylittda miesten keskiansion seka asia-
kaspalvelussa etta taustatehtavissa. Vaativuusluokittain (alan tyéehtosopimuksen vaa-
tivuusluokista ks. jaljempana 4.4.4.3) ero ilmeni niin, etta naisten keskiansio oli hieman
suurempi vaativuusluokissa 4.1 ja 4.2, mutta korkeimmassa vaativuusluokassa 5.2 nais-
ten keskiansio oli pienempi (86,0 % miesten keskiansiosta). Raportti selittad naita eroja
silla, ettd kokemus vaikuttaa tyoehtosopimuksen mukaan valillisesti yha palkkaan: toimi-
henkilon idn ja kokemuksen vdlilla on vahva korrelaatio. Kaikilla tehtavatasoilla naisten ja
miesten palkkaero oli pienimmilladn alle 30-vuotiaiden tuloja vertailtaessa. lan mukana
palkkaero kasvaa miesten hyvaksi: vahiten toimihenkil6tasolla ja eniten johtotasolla. Yli
50-vuotiaiden esihenkildiden ja asiantuntijoiden palkkaerot olivat ikdryhmasta riippuen
noin 1 300-1 500 euroa miesten hyvaksi.

Kuten raportti huomauttaa, rahoitusalan tydehtosopimuksen mukaan koulutus ei vaikuta
suoraan palkkaan. Koulutus kuitenkin vaikuttaa palkkaukseen valillisesti tyon vaativuu-
den kautta. Lukuun ottamatta toimihenkilotason keskiasteen koulutusta, miehet ansait-
sivat paremmin kaikilla koulutustasoilla. Raportin mukaan tama selittyy silla, ettda miehet
sijoittuvat keskimaarin vaativampiin tehtaviin koulutustaustasta riippumatta. Palkkaero oli
erityisen selva johtotasolla, jolla alemman korkeakouluasteen koulutuksen saaneet naiset
saivat huomattavasti alempaa palkkaa kuin vastaavat miehet, mutta myos maisterintutkin-
non suorittaneiden valilla oli selva palkkaero miesten eduksi.

Tulospalkkioilla on suurempi merkitys rahoitusalan palkkausjarjestelmadssa kuin pal-
velualoilla yleensa. Tulospalkkioita kdytetaan johdon palkkauksessa, mutta myds esi-
henkilé- ja asiantuntijatasolla. Miesten saamat tulospalkkiot olivat raportin mukaan
suuremmat kuin naisten. Johtotasolla tulospalkkioita sai kolme neljasta, esihenkil6tasolla
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noin 60 prosenttia ja toimihenkil6tasolla 50 prosenttia henkilostosta. Naiset saivat kaikilla
tasoilla tulospalkkioita jokseenkin yhta usein tai useamminkin kuin miehet, mutta heidan
palkkionsa olivat keskimadrin pienemmat (johtotasolla noin 1 000 euroa, esihenkild- ja
asiantuntijatasolla noin 400 euroa ja toimihenkil6tasolla 24 euroa pienemmat). Taman
palkanosan sukupuoliero oli pienin alimmalla organisaatiotasolla. Vaahtoniemi (2022)
havaitsi, ettd lilkepankeissa tyontekijoille maksetaan korkeampaa palkkaa, mutta osuus-
pankeissa tulospalkkioita maksetaan tasaisemmin organisaatiohierarkian kaikilla tasoilla.
Liikepankeissa bonukset keskittyvat manageritasolle.

Rahoitusalan tasa-arvoraportti toteaa, etta rahoitusalan palkkaukseen vaikuttavat tekijat
selittavat osan alalla esiintyvasta naisten ja miesten palkkaerosta, mutta osa palkkaerosta
jaa selittamatta. Raportin mukaan alan 'tydehtosopimus ei itsessaan aiheuta palkkaeroja,
silla vaativuusluokittelua, patevyyden ja suoriutumisen arvioimista ja paikkakuntapoh-
jaista kalleusluokitusta sovelletaan samalla tavalla naisiin ja miehiin’ Raportin mukaan
suurin palkkaeroja selittava tekija on tehtdvataso, silla valtaosa naisista tydskentelee toi-
mihenkildtehtavissd, kun taas miehet ovat sijoittuneet johtajatasolle. Myos tehtavaluokan
sisalld naiset ja miehet sijoittuvat erilaisiin tehtaviin. Lisdksi pddkaupunkiseudulla, jonne
vaativat asiantuntija-, esihenkil6- ja johtotehtavat sijoittuvat, tydskentelee enemman mie-
hia. Seka tyoehtosopimuksen mukainen vahimmaispalkka, ettd yleinen palkkataso ovat
korkeampia paakaupunkiseudulla kuin muualla maassa. Toimihenkilotason tasaiseen palk-
kajakaumaan vaikuttaa Rahoitusalan tasa-arvoraportin mukaan se, etta naiset pysyvat toi-
mihenkildina huomattavasti pidempaan kuin miehet, jotka etenevat naisia nopeammin
vaativampiin tehtaviin.

Myd6s Vaahtoniemi havaitsi tutkimuksessaan, etta naisten urakehitys on rahoitusalalla hei-
kompi kuin miesten. Naiset tosin nousevat toimihenkildista asiantuntijoiksi miehia useam-
min, mutta miehia on toimihenkildina vahan. Miehet hy6tyvat koulutuksestaan ja talon
sisdisesta kokemuksesta naisia enemman. Vaahtoniemien mukaan naiset saavat myds mie-
hid pienemmat palkankorotukset uralla edetessaan. (Vaahtoniemi, 2022) Esihenkil6- ja
asiantuntijatason tehtdvissa palkkaerot ovat kaventuneet, mutta ovat kuitenkin edelleen-
kin merkittavat. Palkkaerot syntyvat noin 30-vuotiaiden kohdalla tehtavatasosta riippu-
matta. Rahoitusalan tasa-arvoraportissa katsotaan tdman johtuvan perhevapaista, joita
naiset kdyttavat huomattavasti enemman kuin miehet.

4.4.3 Tasa-arvosuunnitelmat

Rahoitusalan edelld mainitun tasa-arvoraportin (2022) mukaan tasa-arvosuunnitelma
tehdaan vahintaan joka toinen vuosi ja se on laadittava erityisesti palkkausta ja

muita palvelussuhteen ehtoja koskevana tasa-arvosuunnitelmana, jonka mukaisesti
toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Se voidaan sisallyttaa osaksi tydyhteison
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kehittamissuunnitelmaa tai tydsuojelun toimintaohjelmaa tai laatia yhdessa yhdenvertai-
suussuunnitelman kanssa. Tama vastaa tasa-arvolain 6 a §:n padsaantoa. Tasa-arvorapor-
tissa esitettyjen suositusten mukaan suunnitelma on tehtava, vaikka tyopaikalla ei olisi
havaittu tasa-arvoon liittyvid ongelmia. Tama on tasa-arvolain velvoitteen mukaista, mutta
suositus sisaltaa tarkean muistutuksen siita, etta tasa-arvoisiksi koetuissakin tydpaikoissa
on hyddyllista tarkastella tasa-arvon tilaa ja kehittamistarpeita.

Raportissa suositellaan myds, ettd tasa-arvosuunnitelmaan tehdaan konkreettiset toimen-
pidesuositukset aikatauluineen. Suunnitelmassa tulee mainita kehittamiskohteet, tavoit-
teet, keinot, ajoitus, seuranta ja vastuutaho. Tassa suhteessa suositukset ovat tasa-arvolain
vaatimuksia yksityiskohtaisempia. Raportti sisdltada myds listan hyvista kaytannoista ja
toimenpiteista.

4.4.4 Rahoitusalan tyoehtosopimus
4441 Rahoitusalan tyoehtosopimuksesta yleisesti

Finanssiala kasittaa rahoitus- ja vakuutustoiminnan, joilla on omat tydehtosopimuksensa.
Palvelualan tyonantajat PALTA ry vastaa tyonantajapuolelta finanssialan tyéehtosopi-
muksista ja niita koskevista neuvotteluista. Rahoitusalan (pankkien seka rahoitus- ja kort-
tiyhtididen) tydehtosopimuksista PALTA neuvottelee Ammattiliitto Pro ry:n ja Ylemmat
toimihenkilot YTN ry:n kanssa. Ylemmat toimihenkil6t YTN ry on korkeakoulutettujen ty6-
markkinakeskusjarjestd Akavan yksityisen sektorin neuvottelujarjestd. Ammattiliitto Pro
ry:n jasenet valitsevat paikalliset luottamusmiehet, YTN ry:n jasenet luottamusmiehiin rin-
nastuvat yhteyshenkilot.

Pankeissa, rahoitus- ja korttiyhtidissa seka tietyissa tydehtosopimuksissa erikseen maini-
tuissa yrityksissa noudatetaan rahoitusalan tyéehtosopimuksen maarayksia tydsuhteen
vahimmadisehtoina. Tydehtosopimuksessa sovitaan laajasti tydsuhdetta sadntelevistda maa-
rayksistd; muun muassa tydajoista, tydsopimuksen irtisanomisajasta ja lomarahasta. Ty6-
ehtosopimukseen sisdltyy myos palkkataulukko, jota pienempaa palkkaa tydnantaja ei saa
maksaa toimihenkildlle. Tydehtosopimuksessa on myds madrdys harjoitteluajan palkasta.
Tyoehtosopimus on yleissitova. Sen piirissa on noin 23 000 henkil64.'%

100 Finanssiala: Finanssialan puheenjohtaja Juha Koponen: Rahoitusalan TES-sopimus
syntyi sopimisen hengessa https://www.sttinfo.fi/tiedote/finanssialan-puheenjohta-
ja-juha-koponen-rahoitusalan-tes-sopimus-syntyi-sopimisen-hengessa?publisherl-
d=2060&releaseld=69968627 Noudettu 26.3.2023.
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Rahoitusalan palkkausjarjestelmaa uudistettiin vuonna 2007. Silloin luovuttiin aiemmista
kokemus-, tehtava- ja patevyyslisista ja otettiin kayttoon henkilokohtainen palkanosa ja
siitd kaytava palkkakeskustelu. Esihenkil6lla on velvollisuus ja toimihenkil6llad oikeus palk-
kakeskusteluun vahintaan kerran vuodessa.

Sopimusta noudatetaan pankeissa, rahoitus- ja korttiyhtitissa seka tydehtosopimuk-

sen liitteessa 1 luetelluissa yrityksissa. Liite 1:n luettelon mukaan Automatia Pankkiau-
tomaatit Oy, NASDAQ OMX Nordic Oy, Nets Denmark A/S Finnish Branch, Nordea Bank
Abp, OP Osuuskunta, Saastopankkiliitto ry, Suomen Hypoteekkiyhdistys, POP Pankkiliitto
Osk ja Paikallispankkien PP-Laskenta Oy ovat téllaisia yrityksid. Tydehtosopimus ei koske
yritysjohtajia, liikepankkien sivukonttoreiden johtajia, henkilostopaallikoita, siivoojia,
talonmiehia ja muita tyontekijoita eikd kesdapulaisia (kesdapulaiset tulevat kuitenkin tyo-
ehtosopimuksen piiriin 1.1.2024 alkaen). Rahoitusalan tyéehtosopimus kattaa siis rahoi-
tusalan henkiloston laajasti, ylinta johtoa lukuun ottamatta. Rahoitusalan tydehtosopimus
sisaltda eri tyontekijaryhmia kuten siivoojia koskevia erillisia tydehtosopimuksia.

Rahoitusalan tydehtosopimuksen mukaan palkkausjarjestelmasta voidaan pitkalti sopia
paikallisesti. Tydehtosopimuksen madrayksista voidaan poiketa paikallisin sopimuksin
my0ds tyOaikaa koskevissa kysymyksissa pakottavan lainsadadannon sallimissa rajoissa. Pai-
kallinen sopiminen tapahtuu pankkiryhmittymissa ryhma- tai konsernitasolla.

Vuoden 2022 kevaalla tehty tydehtosopimus tehtiin yksivuotiseksi, mutta sopimukseen
sisaltyi madrdys seuraavaa vuotta koskevista neuvotteluista. Vuodelle 2022 henkildstolle
sovittiin prosentuaalinen palkkakeskusteluera. Jos muuta ei sovita, palkkakeskusteluera
tuli jakaa esihenkil6- ja asiantuntijatasolla seka toimihenkilotasolla ‘tasoittain’ Syksylla
2022 kaytiin yksityisella sektorilla neuvottelut vuoden 2023 palkankorotuksista. Rahoitus-
alan neuvottelut aloitettiin 26.10.2022. Neuvotteluissa todettiin 28.11.2022, ettd yksimie-
lisyytta palkankorotuksista ei saavuteta, ja etta tydehtosopimus paattyy helmikuun 2023
lopussa. Neuvottelut uudesta tydehtosopimuksesta aloitettiin 12.1.2023. Maaliskuussa
2023 jarjestot ilmoittivat sopineensa uuden kaksivuotisen tyéehtosopimuksen, joka on
voimassa 28.2.2025 saakka. Vuoden 2022 tyéehtosopimuksella palkkoja korotettiin 0,95
prosentin yleiskorotuserdlld ja 0,95 prosentin suuruisella palkkakeskustelueralld, joka mak-
setaan palkkakeskustelujen perusteella. Uuden sopimuksen mukaan maksetaan vuonna
2023 3,5 prosentin yleiskorotus ja 580 euron kertaerg, ja vuonna 2024 1,2 prosentin yleis-
korotus ja 1,3 prosentin palkkakeskusteluera.

Sopimuksen allekirjoituspoytakirjassa todetaan, etta palkkakeskustelumallin kehittami-
sessa lahtokohtana on sailyttaa yleiskorotuksen ja palkkakeskustelukorotuksen suhde

50/50, vaikka kyseinen sopimus poikkesi tasta jakosuhteesta. Rahoitusalan tydehtosopi-
muksen mukaan siis noin puolet vuosittaisesta palkankorotuspotista maksetaan kaikille
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tyontekijoille yleiskorotuksina heidan tehtdvansa vaativuuteen perustuvan palkan mukai-
sessa suhteessa ja puolet henkil6kohtaisen palkkakeskustelun perusteella. Palkkakeskuste-
luilla on siis suuri vaikutus tyontekijan palkkaan.

Siivoojia koskevan tyoehtosopimuksen (joka siis on yleisen ty6ehtosopimuksen liitteend)
palkankorotukset toteutettiin sekd vuoden 2022 etta vuoden 2024 sopimuksen mukaan
prosenttikorotuksina seka kertaerand, joka on samansuuruinen kuin yleisen tyéehtosopi-
muksenkin. Osa-aikaisille tuntipalkkaisille toimihenkil6ille kertakorvaus maksetaan suh-
teessa tehtyihin tydtunteihin. Kertaera ei korota aikapalkkoja. Palkkoja korotetaan siis
kaikkien tyontekijaryhmien osalta prosenttikorotuksin. Prosenttikorotuksilla ylemmissa
palkkaluokissa olevat tyontekijat saavat suhteellisesti suuremman euromaaraisen palkan-
korotuksen. Koska rahoitussektorilla on suhteellisen suuri sukupuolittainen palkkaero
miesten hyvaksi, tama merkitsee sitd, etta miesten palkat nousevat keskimaarin enemman
kuin naisten.

Kevadlla 2022 tydehtosopimukseen tehtiin myds tekstimuutoksia. Esimies-termi korvattiin
esihenkildlla. Paikallista sopimista laajennettiin jonkin verran. Palkkakeskustelua koske-
vaa kohtaa muutettiin niin, ettd yhteenvetoon kirjoitetaan kehittamistoimenpiteet, joiden
avulla toimihenkil6 voi vaikuttaa palkkaansa tulevaisuudessa. Vuoden 2023 tyéehtosopi-
muksen mukaan palkkakeskustelun ajankohdasta ja sen yhdistamisestd muuhun kehitys-
keskusteluun voidaan sopia paikallisesti.

Tekstimaardyksiin kuuluvat myos tydnantaja- ja tyontekijapuolen tyéryhmia ja muuta
yhteistyota koskevat madraykset. Tydryhmia on useita. Rahoitusalan tulevaisuuteen liittyva
FinanssiTYO 2030-hanke kasitteli toiminta- ja tydskentelytapojen muutosta tyéelaméan
muuttuessa. Tilastotydryhma ja Paikallisen sopimisen tydryhma sekd Etatydsuosituksen ja
-mallin paivittamistydryhma tekivat ehdotuksia, joilla saattaa olla sukupuolivaikutuksia.
Naihin ei kuitenkaan taman tutkimuksen yhteydessa ollut mahdollista perehtya.

Sukupuolivaikutusten nakdkulmasta kiinnostavin on Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo-
ryhma, joka jatkaa liittojen valista yhteisty6ta ja tarkastelee mm. tyodn ja perhe-eldmén
yhdistamista ja perhevapailta ty6hon paluun tukemiseen liittyvia hyvia kdytantoja. Tyo-
ryhma laatii sopimuskauden aikana tasa-arvoraportin. Vuoden 2022 tasa-arvoraportin
sisaltda on selostettu edelld. Lisdksi toimi Perhevapaatydryhmd, joka selvitti perhevapaa-
uudistuksen vaikutukset tydehtosopimukseen, ottaen huomioon perhevapaauudistuksen
tavoitteet ja uudistetut kasitteet. Tydryhman tuli saada tydnsa loppuun 1.6.2022 men-
nessd. Uudessa vuoden 2023 tydehtosopimuksessa 'huomioidaan molemmat vanhemmat
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aikaisempaa paremmin’ perhevapaaratkaisuissa.'”’ Uuden TES-ratkaisun mukaan Tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustyoryhma jatkaa tyotdan ja tarkastelee mm. uudistettujen perhe-
vapaamaaradysten vaikutusta perhevapaiden kayttamiseen.

Kiinnostava on myos Palkkausjarjestelma- ja palkkakeskustelutyoryhma, jonka tehtavana
oli kehittaa palkkakeskustelumallia vuonna 2021 tehdyn palkkakeskustelututkimuksen
pohjalta. Tydryhman tuli ottaa huomioon myds digitalisaation edellyttdmia osaamisvaa-
timuksia ja muutenkin ajantasaistaa vaativuusluokittelua. Kokemuksen karttumiseen ja
paatehtdavaa vaativamman osatehtdvan tekemiseen liittyvat kohdat tuli korvata uudella
mallilla. Yhtiokohtaisten palkkausjarjestelmien kayttdonottoon tuli kannustaa.

4.4.4.2 Rahoitusalan tyoehtosopimuksen sopimusmaarayksista

Itse tydehtosopimus kasittda maardyksia sopimuksen soveltamisalasta, tydosuhteesta
(tydsopimuksen tekemisestd, madrdaikaisista tydsopimuksista, tydsuhteen oikeuksista ja
velvollisuuksista) seka tyosuhteen paattamisestd. Nama maaraykset noudattavat pitkalti
lainsadadantoa. Esimerkiksi koeajan pituus on ‘kulloinkin voimassa olevan lain mukainen;
mika tarkoittaa tyosopimuslain sallimaa pisinta koeaikaa. Jos tydsuhteen ehdot ovat tyo-
ehtosopimusta paremmat, sopimus on tehtava kirjallisesti. Luottamusmies/yhteyshenkild
voi tutustua tydsopimukseen vain toimihenkilén suostumuksella.

Toimihenkildiden tydaikaa koskevat maaraykset kasittavat saannollista tyoaikaa koskevan
maardyksen (arkipaivana 7 t — 7 t 40 minuuttia ja tyoviikko 37 tuntia) liséksi runsaasti maa-
rayksia poikkeavista tyOaikajarjestelyistd. Tyoaikaa voidaan esimerkiksi sijoittaa lauantaille
ja sunnuntaille erillisen liitteen mukaisesti. Erityistyopisteissa (matkustajaterminaalit yms.)
voidaan tydskennelld saannollisesti lauantaisin ja sunnuntaisin. Pankkikohtaisesti voidaan
sopia automaattien viikonloppupaivystyksestd, ja atk-keskuksissa teettaa saannollisesti
tyota lauantaisin. Viikonlopputydsta voidaan sopia luottamusmiehen tai toimihenkilén
itsensa kanssa, ‘ensisijaisesti’ vapaaehtoisesti. Vastentahtoista viikonlopputy6ta koskevat
omat madrdyksensa. Lauantaityosta maksetaan 50 %:lla ja sunnuntaitydsta 100 %:lla koro-
tettu palkka. Toimihenkil6illa on (lakisaateisten vapaapaivien lisdksi) kaksi palkallista
vapaapaivaa. Ylityokorvauksista, ilta- ja yotyostd, varallaolosta sekd halytykseen perustu-
vasta ty0stda on myos maarayksia. Epamukavista tydajoista maksettavat korvaukset vaikut-
tavat palkkaukseen, mutta maardyksista aiheutuvia sukupuolittaisia vaikutuksia koskevaa
tietoa ei ole saatavilla.

101 Tyémarkkinajohtaja Minna Aéri. Tiedote 9.3.2023 Rahoitusalan uusi tydehtosopimus
voimaan. https://www.palta.fi/tiedotteet/rahoitusalan-uusi-tyoehtosopimus-voimaan/.
Noudettu 26.3.2023.
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Toimihenkilén noudattama irtisanomisaika riippuu hanen tydsuhteensa pituudesta (14
paivaa alle viiden vuoden tydsuhteessa ja kuukausi sitd pitemmadssd). Tydnantajan noudat-
tama irtisanomisaika on pidempi ja hienosyisemmin porrastettu. Yli 12 vuotta kestdneen
tyosuhteen jdlkeen tydnantajan on noudatettava kuuden kuukauden irtisanomisaikaa. Irti-
sanomisajasta voidaan sopia myds toisin. Ennen varoitusta (joka on irtisanomista edel-
tava toimi) toimihenkil6lld on oikeus tulla kuulluksi ja kdyttda apuna luottamusmiestd/
yhteyshenkil6a.

Palkkausta koskevat maardykset sisdltavat palkkausmuotoa, palkkaperiaatteita, vaativuus-
luokittelua ja sen muuttamista seka vahimmaispalkkoja koskevia maarayksia. Palkka on
kuukausipalkka, paitsi alle 32 t/vko tydskenteleville tuntipalkka. Naita tyontekijoita koskee
erillinen tydehtosopimuksen liite.

Palkkaperiaatteita koskevan maarayksen mukaan toimihenkilon palkkaan vaikuttavat: a.
tyotehtavat ja niissa tapahtuvat muutokset, b. kokemus tydtehtavissa, c. paatehtavaa vaa-
tivammat osatehtavat, d. patevyys, e. vastuu, ja f. tydsuoritus. Lisdksi mainitaan, etta palk-
kaperiaatteisiin kuuluu sama palkka samasta ja samanarvoisesta tyosta. Vaativuusluokka
maardytyy paatehtavan perusteella, ja kun paatehtdva muuttuu, vaativuusluokka maari-
tellaan uudestaan. Jos paatehtavan vaativuusluokka alenee, asia kasitellaan luottamus-
miehen/yhteyshenkilon kanssa. Vaativuusluokittelusta voidaan sopia toisin ryhma- ja
konsernitasolla seka muissa yrityksissa erillisen palkkakeskustelupdytakirjan mukaisesti.
Toimihenkildn patevyytta ja suoriutumista arvioidaan tydehtosopimukseen sisaltyva
arviointilomakkeen perusteella, mutta tasta voidaan paikallisesti sopia toisin. Lahtokoh-
tana on pyrkimys palkkaukseen, 'jonka toimihenkil6t kokevat oikeudenmukaiseksi ja kan-
nustavaksi’ Yritys perehdyttaa henkiloston 'riittavasti’ palkkapolitiikkaansa. Palkkausta
koskevia sopimusmaardyksia tarkastellaan ldhemmin alaluvun 4.5 yhteydessa.

Vuosiloma maaraytyy vuosilomalain (162/2005) mukaan, mutta lomaa ansaitaan tydsuh-
teen pituuden mukaan kahdesta kolmeen ja puoleen arkipdivaan tydssaolokuukautta
kohti, kun vuosilomalain mukaan vuosilomaa ansaitaan enintaan kaksi ja puoli arkipaivaa.
Vuosilomasta on tydehtosopimuksen mukaan mahdollista sddstda vapaapaivia kaytetta-
vaksi 'vuosilomasapattina’ viimeistaan viiden vuoden kuluessa. Naiden maardysten mah-
dolliset sukupuolivaikutukset perustuisivat siihen, etta asiakaspalvelun tehtavissa toimivat
naiset tyoskentelevat tehtdvassaan keskimaarin pitkdan. Toisaalta ei ole tiedossa, siirty-
vatko miehet asiakaspalvelutehtavista ylempiin tehtaviin saman tyonantajan palveluk-
sessa vai vaihtavatko he tyopaikkaa.

Vuoden 2022 tyéehtosopimuksen mukaan lapsen syntymaan liittyvat vapaat maaray-
tyivat lain mukaan. N&ita olivat tydehtosopimusta solmittaessa ditiys-, isyys- ja vanhem-
painvapaa. Aitiys- ja adoptiovapaalta tyénantaja maksoi sopimuksen mukaan tayden
palkan 72 arkipaivalta. Isyysvapaalle lahtevalle toimihenkil6lle tydnantaja maksoi tdyden
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palkan enintaan kuudelta arkipdivalta. Kun perhevapaita koskevan lainsaddannon uudis-

tus tuli voimaan elokuussa 2022, lapsen syntymaan liittyviksi vapaiksi tulivat synnyttavan

vanhemman raskausvapaa ja kummankin vanhemman kiintion mukainen osuus vanhem-
painvapaata. Isyysvapaata ei enda ole.

Aidit ovat perinteisesti kdyttianeet oikeuttaan perhevapaisiin huomattavasti enemman
kuin isdt. Paluu tyopaikalle pitemman poissaolojakson jalkeen voi tuottaa vaikeuksia, jos
tyOpaikalla on tapahtunut paljon muutoksia tuona aikana. Vuoden 2022 tyéehtosopi-
muksessa todetaan, ettd tydnantajan tulee kiinnittda huomiota perhevapaalta palaavan
toimihenkilon perehdyttamiseen tilanteissa, joissa tyopaikalla on tapahtunut olennaisia
muutoksia, joilla on vaikutuksia asianomaisen toimihenkilon tydtehtaviin. Todenndkdisesti
tdman tyyppinen maarays jatkossakin on erityisen tdrked dideille — olettaen ettei perheva-
paiden kaytossa tapahdu suurta muutosta perhevapaauudistuksen jalkeen. Joka tapauk-
sessa maardys on tarked vanhemmuuteen liittyvien oikeuksien kdyttajan kannalta.

Vuoden 2023 tydehtosopimuksessa ‘Lapsen syntyma’-kohdan alla olevat maaraykset
muuttuivat nyt voimassa olevan perhevapaita koskevan lainsdadannon mukaisiksi: ras-
kaus-, erityisraskaus- ja vanhempainvapaata ja hoitovapaata annetaan 'lain mukaan’
Raskausrahaan oikeutetulle maksetaan yhdenjaksoisesti taytta palkkaa 40 arkipaivan pitui-
selta jaksolta. Vanhempainrahaan oikeutetulle toimihenkil6lle maksetaan taytta palkkaa
32 arkipdivan pituiselta ajanjaksolta, myds adoptoinnin yhteydessa. Palkan edellytyksena
on yhdeksan kuukautta jatkunut tydsuhde ja paluu ty6hon, jos tydsuhde jatkuu perheva-
paan jalkeen. Vapaalta palaavan perehdyttdmistd koskeva maardys sisaltyy sopimukseen
edelleen.

Uudistuneet 'lapsen syntymadan’ liittyvat maaraykset antavat isille mahdollisuuden saada
32 arkipéivan (noin kuuden viikon) palkallisen vanhempainvapaan. Aitien oikeus palkalli-
seen vapaaseen ei lyhene aikaisemmasta, vaan on edelleen 72 arkipdivaa edellyttaen, etta
aiti raskausvapaan lisaksi kayttaa oikeuttaan vanhempainvapaaseen vahintaan kuuden vii-
kon ajan. Tassa mielessa uusi sopimus parantaa isien mahdollisuutta palkalliseen lapsen-
hoitoon ilman, etta aitien oikeudet olisivat heikentyneet. Sopimus edistda sukupuolten
tasa-arvoa. Silla on kustannusvaikutuksia, koska isien oikeus palkalliseen vapaaseen piteni
26 arkipaivalla. Julkisista varoista maksettu kompensaatio (korotettu vanhempainpaiva-
raha, jota maksetaan tyonantajalle 16 arkipaivalta ja tydnantajan oikeus 2500 euron
kertakorvaukseen) tosin olennaisesti pienentda tyonantajan kustannuksia. Lopullisesti
kustannusvaikutus ilmenee vasta, kun nahddan missa maarin isat kayttavat vanhempain-
vapaata. Uudistuneet sopimusmadaraykset ilmentdvat joka tapauksessa sopijapuolten
halua ratkaista ongelmallinen tilanne sukupuolten tasa-arvoa edistavalld tavalla.
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Sairausajan palkkaa koskeva tyoehtosopimuksen maardys suhteuttaa palkan maksami-
sen tyOsuhteen kestoon. Jos naiset tydskentelevat miehia pitempdan rahoituslaitoksissa,
tdma maardys saattaa suosia naisia. Tydnantaja kustantaa tydehtosopimuksen mukaan
toimihenkildiden ryhmahenkivakuutuksen. Vaikka tydeldke maksetaan tyontekijdin ela-
kelain mukaisesti, lisdeldketta maksetaan erillisten poytakirjojen mukaan. Naiset saatta-
vat olla oikeutettuja lisdelakkeeseen miehida useammin, koska rahoitusala on ollut pitkaan
naisvaltainen.

Luottamusmiehia ja yhteyshenkil6itéd seka neuvottelumenettelya koskevat yksityiskohtai-
set erilliset sopimukset. Elleivat osapuolet paase yhteisymmarrykseen, asia voidaan vieda
tyotuomioistuimeen. Tasta madrayksesta poiketaan kuitenkin palkkakeskustelua koske-
vissa asioissa, kuten jaljempana kuvataan.

Tybehtosopimuksen liitteind on esihenkildsopimus ja tuntipalkkaisten sopimus. Lisaksi
tydehtosopimuksen liitteena on siivoojia koskeva tydehtosopimus. Esihenkilésopimuksen
mukaan rahoitusalan tydehtosopimusta noudatetaan, jos esihenkildsopimuksesta ei toi-
sin johdu.

Tuntipalkkaisia koskevan liitteen piirissa ovat alle 32 tuntia sadnnollista tyoaikaa tekevat.
Sopimusehdot nayttavat huonommilta kuin itse sopimuksen. Esimerkiksi lomapalkan ja
lomakorvauksen sijasta maksetaan tydsuhteen pituuteen suhteutettu lomakorvaus. Liit-
teessa ei mitenkdan rajata sitd, keita liite koskee, muutoin kuin saannéllisen tydajan perus-
teella. Lainsadadantoon sisaltyy erilaisia vanhemmuuteen liittyvia tydaikajoustoja, mm.
mahdollisuus osittaiseen vanhempainvapaaseen ja joustavaan hoitorahaan, jonka saami-
nen edellyttaa enintaan 30 tunnin viikkotydaikaa. Koska aidit kayttavat mahdollisuutta
tallaisiin tydaikajoustoihin isid useammin, oli syyta haastattelussa selvittaa, onko tuntipalk-
kaisia koskevan liitteen soveltamisen sukupuolivaikutuksia seurattu. Haastateltavat esit-
tivat, etta osa-aikaisia koskevaa liitetta sovellettiin [ahinna harjoittelijoihin, ei varsinaisiin
tyontekijoihin silloinkaan, kun he olivat osittaisella hoitovapaalla. Itse sopimuksessa tal-
laista kdyttdalan rajausta ei ole.

Siivoojien tydehtosopimuksen sisaltavan liitteen mukaan siivoojille maksetaan tuntipalk-
kaa, joka on padkaupunkiseudulla jonkin verran korkeampi kuin muualla maassa. Vahim-
maispalkka nousee maltillisesti palvelusajan kasvaessa. Sdannollinen vuorokautinen
tydaika on hieman lyhyempi kuin toimihenkildiden sopimuksessa (7 t 36 min.) TyOaika
sijoittuu paasaantoisesti arkipaiville. Ylityo korvataan lain mukaan, ja ilta- ja yotydlisa on
maaritelty sopimuksessa. Siivoojien palkkaus perustuu nimikkeeseen, eikd sopimukseen
sisdlly mitadn tyon vaativuuden ja tydsta suoriutumisen perusteella vaihtelevia palkanosia.
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4.4.4.3 Toimihenkiloiden palkkaukseen liittyvat tyoehtosopimusmaaraykset

Ty6ehtosopimuksen liitteissa kasitellaan erilaisia palkkaan liittyvia kysymyksia. Vaativuus-
luokittelun lisaksi palkkakeskustelu on keskeinen palkkatason maaraytymista ohjaava
vdline. Palkkakeskustelua koskevan liitteen mukaan ryhma- ja konsernitasolle tai muihin
yrityksiin perustetaan palkkatoimikunta, joka seuraa ja edistaa palkkakeskustelujarjestel-
man toimivuutta, kdsittelee ryhma- ja konsernitason sekd muun yrityksen palkkapolitiikan
periaatteet, osallistuu palkkakeskustelujarjestelméan vaatiman koulutuksen suunnitteluun
ja toteuttamiseen ja kasittelee palkkakeskusteluja koskevat erimielisyydet. Palkkatoimi-
kunnan kokoonpanosta sovitaan paikallisesti. Jos sopimusta ei synny, palkkatoimikuntaan
kuuluu henkiloston lukumaarasta riippuen 2-6 henkildston edustajaa ja 1-4 tydnantajien
edustajaa. Palta ry:n jasenyritykset nimedvat edustajansa palkkatoimikuntaan, ja henki-
[6ston itseoikeutettuina jasenind siihen kuuluvat ryhmén/konsernin henkilostéedustaja ja
YTN:n ryhma/konsernitason padyhteyshenkil. Muut henkildston edustajat valitaan hen-
kilostoa edustavien yhdistysten sopimalla tavalla. Toimikunta on kutsuttava koolle ainakin
kerran vuodessa.

Palkkaperiaatteet luetellaan seka itse tydehtosopimuksessa, ettd sen liitteessa. Toimi-
henkilon palkka madraytyy yksildllisesti ottaen huomioon tydn vaativuus, toimihen-

kilon patevyys ja tydsuoritus seka periaate: sama palkka samasta tai vaativuudeltaan
samanarvoisesta tyosta. Toimihenkilon vahimmaispalkka maaraytyy vaativuusluokitte-
lun perusteella. Konserni- ja ryhmatasolla sekd muissa yrityksissa voidaan laatia kuhunkin
vaativuusluokkaan sen vaativuustasoa vastaavia tydnkuvauksia. Tavoitteena on toimien
sijoittaminen vaativuusluokkiin yhteisymmarryksessa. Tydsuhteen aikana arvioidaan tyon
vaativuuden muutoksia tydehtosopimuksessa olevan vaativuusluokittelun avulla, ellei
ryhma- tai konsernitasolla tai muissa yrityksissa toisin sovita. Vaativuusluokittelusta voi-
daan sopia toisin ryhma- tai konsernitasolla seka muissa yrityksissa. Toimihenkilon pate-
vyyttd ja suoriutumista arvioidaan tydehtosopimuksen arviointilomakkeen perusteella,
ellei ryhma- tai konsernitasolla tai muissa yrityksissa toisin sovita. Liitteessa mainitaan, etta
yritys paattaa palkkapolitiikan konserni/ryhmakohtaisen palkkapolitiikkakasittelyn, ja yri-
tyskohtaisten keskustelujen jalkeen perehdyttaa henkiloston siihen riittavassa maarin.
Lahtokohtana on pyrkimys palkkaukseen, jonka toimihenkilot kokevat oikeudenmukai-
seksi ja kannustavaksi.

Rahoitusalan tydehtosopimukseen sisdltyy myds pankkialan eldke-etuja koskeva poyta-
kirja. Sen mukaan ennen kesakuun loppua 1991 tydsuhteen aloittaneella toimihenkil6lla
on lisdeldketurva, joka pdytakirjan mukaan sailyy, jos toimihenkild pysyy saman pankin
tai sellaisen pankkiryhman tai konsernin palveluksessa, jossa lisdeldketurva on jarjestelty
samassa Yhteiseldkelaitoksessa. Tydoehtosopimukseen liitetyn lisépoytakirjan mukaan vuo-
den 2005 tydelakeuudistuksen vuoksi tdsmennetaan, etta lisaelakkeen tarkoitus on tay-
dentda lakisdateisia elakkeita. Jos lakisaateiset eldkkeet alittavat kokonaiseldakelupauksen,
erotus maksetaan lisdeldkkeenad. Tallainen lisdeldke on siis osa siihen oikeutetun
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toimihenkilon palkkaa. Todenndkoisesti elakepdytakirjan mukainen lisdeldke hyodyttaa
naisia useammin kuin miehid, koska pankeissa tydskentelevien naisten osuus henkilokun-
nasta oli ennen 1990-lukua suurempi kuin nykyisin.

Palkankorotuksia toteutetaan yleiskorotusten ja henkilokohtaisten palkkakeskustelukoro-
tusten tuloksena. Palkkakeskustelussa voidaan paatya myds siihen, ettei palkkaa koroteta.
Yrityskohtaiset lisat tai olosuhteista johtuvat lisat (lauantai-, ilta-, ty6- ja vuorolisat, varalla-
olo-, hdlytys- ja soittokorvaus) eivat ole ns. henkil6kohtaista palkkaa.

Toimihenkilon vahimmaispalkka maaraytyy siis vaativuusluokittelun perusteella. Tydehto-
sopimuksen mukaiset kuukausipalkat vaativuusluokittain luetellaan erillisessa liitteessa.
Paakaupunkiseudulla tydskentelevat saavat korkeampaa palkkaa. Tuntipalkkaisia varten
on tuntipalkkoina madritelty palkkataulukko. Vaativuusluokittelu sisaltyy liitteeseen, jossa
maaritellaan kunkin vaativuusluokan vahimmaispalkat. Vaativuusluokat ovat seuraavat:
Ammattitehtavat (vl 3), Erikoisammattitehtavat (vl 4.1), Erikoisammattitehtavat (vl 4.2), Eri-
tyistehtavat (vl 5.1) ja Erityistehtavat (vl 5.2). Naita vaativuusluokkia luonnehditaan ylei-
sesti seka niiden edellyttaman osaamisen, harkinnan ja vuorovaikutuksen suhteen.

Alimpaan vaativuusluokkaan 3 kuuluva tehtava on alan tyypillinen ammattitehtava kuten
‘asiakaspalvelutehtdva tai muu vaativuudeltaan vastaava tehtava' Tyo edellyttda ‘ammatil-
listen tietojen ja tydmenetelmien hallintaa; ja osaaminen ‘perustuu tehtdvaan soveltuvaan
koulutukseen ja tydkokemukseen’ Tyon vaatima harkinta perustuu yleisohjeisiin, erillisiin
toimintaohjeisiin ja malleihin, tydon etenemistd seurataan. Vuorovaikutus on luonteeltaan
asiakaspalvelutaitoja.

Vaativuusluokka 4.1 on esimerkiksi ‘itsendinen ja monipuolinen asiakaspalvelutehtava tai
muu vastaava erikoisammattitehtava’ Siina edellytetaan rahoitusalan ammatillisten tieto-
jen ja taitojen hyvaa hallintaa. Tassdkin vaativuusluokassa osaaminen perustuu 'soveltu-
vaan koulutukseen ja tyokokemukseen’ Tehtavan edellyttama harkinta on yleisohjeiden ja
toimintamallien puitteissa tapahtuvaa vaihtoehtojen arviointia ja valintaa. Vuorovaikutus-
taitoja kuvataan 'neuvottelu- ja neuvontataidoiksi’ Luokkaa korkeampi 4.2 on esimerkiksi
'vaativa erikoisasiakaspalvelun tehtdva tai vastaava erikoisammattitehtava. Siind edelly-
tetdan rahoitusalan tietojen ja taitojen 'syvallista ja/tai laajaa hallintaa ja ohjeiden ja maa-
rdysten soveltamistaitoa’ Tassdkin osaamisen tulee perustua soveltuvaan koulutukseen ja
tyokokemukseen. Harkintaa kaytetdaan vaihtoehtojen arviointia ja valintaa edellyttavissa
harkintatilanteissa, ja vuorovaikutuksessa edellytetdan vaikuttamis- ja neuvottelutaitoja.

Luokan 5.1 tehtdvat ovat asiantuntija- ja esihenkil6tehtavia, joissa on vastuu osa-alueesta

tai toiminnosta. Ty6 edellyttaa rahoitusalan monipuolista tuntemusta, analysointitai-
toa ja oman vastuualueen erityistietojen hallintaa. Harkintaa edellytetdan toimittaessa
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‘itsendisesti toimintatavoitteiden puitteissa, ja tilanteissa, jotka ovat 'vaativia ja tavoitteel-
lisia’ Vuorovaikutustaidot edellyttavat vaikuttamis- ja neuvottelutaitoja vaativissa neuvot-
telu- ja vuorovaikutustilanteissa.

Ylin vaativuusluokka 5.2 kasittaa vaativia asiantuntijatehtavia, paallikko- ja johtamistason
esihenkildtehtdvia, joissa korostuu vastuu osa-alueesta tai -toiminnosta ja sen kehitta-
misestd, suunnittelusta ja johtamisesta. Tydssa edellytetddn rahoitusalan syvallista ja/tai
laajaa tuntemusta, ja taitoa soveltaa oman asiantuntija-alueen teoreettisia tietoja toimin-
taymparistoon ja tyoprosesseihin. Osaaminen perustuu tehtavaan soveltuvaan koulutuk-
seen ja vankkaan ammattikokemukseen tai teoreettiseen koulutukseen. Tyo on itsendista
toimintatavoitteiden puitteissa ja toimintasuunnitelmaa soveltaen, vastuualueen hoi-
tamista, suunnittelua ja kehittamista. Vuorovaikutus on luonteeltaan ‘vaativaa ja pitka-
janteista asiakassuhteiden tai esihenkil6-alaissuhteiden rakentamista ja motivointia tai
vaikuttamista’

Tybehtosopimuksen liitteen mukaisella lomakkeella kunkin tehtavanimikkeen tyénkuvaus
maaritellaan yleiskuvauksen, sen edellyttamien osaamisen, tietojen ja taitojen, harkinnan
ja itsendisyyden seka vuorovaikutustaitojen suhteen. Toinen liite sisaltaa palkkakeskuste-
lussa kaytettavan patevyyden ja suorituksen arviointilomakkeen. Lomakkeen mukaisesti
palkkakeskustelussa arvioidaan toimihenkilon patevyytta ja suoritusta osaamisen, vuoro-
vaikutuksen, itsendisyyden ja harkinnan, tyon laadun seka tuloksellisuuden ja tavoitteelli-
suuden osalta. Esihenkildiden osalta arvioidaan lisdaksi johtamistaitoja. Arviointi tapahtuu
viisiportaisella asteikolla, joista alimmalla toimihenkil6 selvasti alittaa toimen vaatimuk-
set ja ylimmassa selvasti ylittaa ne. Lisaksi on mahdollista soveltaa paikallisesti sovittua
arviointiperustetta. Soveltamisohjeen mukaan toimihenkil6lta edellytetaan keskimaaraista
hyvaa suoriutumista vasta patevoitymisajan jalkeen, ja toisaalta kokeneen ja patevan hen-
kilon suorituksen tulisi olla kaikin puolin hyva.

Seka tehtdvien vaativuutta, etta henkilon suoriutumista koskevat kuvaukset viittaavat sii-
hen, etta 'tavallisen’ asiakaspalvelun ei katsota olevan erityisen vaativaa minkaan suorituk-
sen arviointikriteerin suhteen. Vaativampia tehtaviad luonnehditaan laajempaa ja itsendista
harkintaa edellyttaviksi. Vuorovaikutustaitojen luonnehdinnassa neuvotteleminen ja 'vai-
kuttaminen’vaativat enemman kuin taidot perinteisessa asiakaspalvelussa, jota tehdaan
nykyisin melko vahan. Tehtavia ei luonnehdita niiden edellyttdman muodollisen koulu-
tuksen perusteella. Rahoitusalan tasa-arvoraportin perusteella onkin selvaa, etta kaikilla
vaativuusluokituksen tasoilla toimivien koulutuspohja voi vaihdella suuresti. Vaativuus-
luokituksissa korostuu rahoitusalan tietojen ja taitojen tuntemus, joka voidaan hankkia eri
tavoin.
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Henkilokohtaisen suorituksen arviointi siis toteutetaan palkkakeskustelujen avulla. Erilli-
seen liitteeseen sisaltyy lomake, jonka mukaisesti tulee tehda yhteenveto palkkakeskus-
telusta. Siind maaritelldan toimihenkilon palkka ja todetaan, onko palkankorotuksesta
yksimielisyys. Jos erimielisyytta on, kummankin osapuolen tulee laatia selvennys-

teksti, jossa perustelee oman kantansa. Henkilokohtaisen palkankorotuksen suuruus
voidaan todeta tarvittaessa vasta, kun esihenkil on kdynyt alaistensa kanssa kaikki
palkkakeskustelut.

Palkkakeskustelun tarkoituksena on kuvata toimihenkilon ty6tehtavat ja tyotulokset, kes-
kustella hanen patevyydestaan ja suoriutumisestaan seka palkastaan ottaen huomioon
nykyiset ja mahdolliset tulevat tyotehtavat ja vastuualueet. Toimihenkil6lla tulee olla kay-
tettdvissaan ennen palkkakeskustelua alan seka ryhman tai konsernin tai muiden yritysten
keskiansio- ja ansiokehitystiedot ja vaativuusluokkajakaumaa koskevat tiedot. Esihenki-
[6n tulee tuntea toimihenkilon tydtehtavat ja osata arvioida taman patevyytta ja suoriu-
tumista suhteessa niihin. Mahdollisesta palkankorotuksesta on pyrittava yksimielisyyteen.
Esihenkil® ja toimihenkil6 vahvistavat palkkauskeskustelun tuloksen kirjallisesti liitteessa
kuvatulla tavalla tai vaihtoehtoisesti paikallisesti sovitulla tavalla. Toimihenkilon palkka ei
voi laskea palkkakeskustelun tuloksena.

Jos palkkakeskustelua ei voida jarjestaa toimihenkilon poissaolon vuoksi, se tehddan sah-
koisesti, tai jos tama ei kdy, heti poissaolon paatyttya. Pitkien perhevapaa- tai sairauspois-
saolojen yhteydessa taataan keskimaardinen prosentuaalinen ansiokehitys.

4.44.4 Palkkakeskusteluun liittyva palkkatietojen lapinakyvyys ja erimielisyyksien
ratkaiseminen

Kunkin palkkakeskustelun kohteena olevan tyontekijan tulee saada tiettyja keskipalkkoja
koskevia vertailutietoja. Luottamusmiehelle/yhteyshenkil6lle tulee antaa tydehtosopi-
muksen soveltamisalan piiriin kuuluvan identtisen henkiloston palkankorotusta edeltavan
kuukauden ja palkankorotuskuukauden palkkasummat erikseen esihenkil6- ja asiantun-
tijatason ja toimihenkildiden osalta yrityksissa, joissa on vahintaan 10 toimihenkil6a seka
esihenkil®- ja asiantuntijatasolla etta toimihenkilotasolla. Lisaksi paaluottamusmiehelle/
neuvottelevalle yhteyshenkil6lle annetaan tiedot toteutettujen palkankorotusten luku-
maadrasta ja suuruudesta erikseen miesten ja naisten osalta. Jotta tieto voidaan antaa
sukupuolittain eriteltynd, kummassakin ryhmassa tulee olla vahintaan kuusi henkil6a.
Yksittainen toimihenkild sen paremmin kuin luottamushenkilotkaan eivat saa palkkatie-
toja eriteltyind palkanosittain. Syrjinnan poissulkeminen kuitenkin edellyttda kaikkien pal-
kanosien tarkastelua.
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Ryhma-, konserni- ja liittotason ansiokehitystarkastelusta todetaan, etta liittotasolla tarkas-
tellaan tilannetta heti EK:n tilastojen valmistuttua ja ryhma- ja konsernitasolla taman jal-
keen maarapaivaan mennessa. Ansiokehityksen tulee olla vahintdan tydehtosopimuksessa
sovitun mukainen. Konserni- ja ryhmatasolla seurataan myos vaativuusluokittelun kehitty-
mistd. Toimihenkildiden sijoittumista vaativuusluokkiin tarkastellaan omassa konsernissa
tai ryhmassa ja koko rahoitusalalla. Mahdollisten eroavuuksien peruste selvitetdan. Seu-
ranta toteutetaan palkkatoimikunnassa.

Seka esihenkil6 etta toimihenkild voivat keskeyttda palkkakeskustelun perustellusta
syystad. Erimielisiksi jadneet keskustelut kasitellaan tietyn neuvottelujarjestyksen mukai-
sesti, jota kuvataan jadljempana. Palkkatoimikunnassa kasitelldaan tapaukset, joissa toimi-
henkilon palkankorotus on ollut jokaisessa kolmessa perakkaisessa palkkakeskustelussa
alle puolet palkkakeskusteluin jaettavasta keskimaaraisesta korotuksesta. Toimihenkil6 voi
kuitenkin kieltaa asiansa kasittelyn. Vuonna 2022 tata tekstimaaraysta muutettiin niin, etta
tallaiset tapaukset kdsitelldan vain toimihenkilon pyynndosta. Liittojen valisessa palkkaus-
jarjestelmatyoryhmassa arvioidaan kolmen perakkaisen palkkakeskustelun toimivuutta.
Vuonna 2023 solmitussa TES-ratkaisussa ns. 'kolmen kerran saantd’ korvattiin 'yhden ker-
ran saannolla’

Palkkaperiaatteita, vaativuusluokittelua ja palkkakeskustelun periaatteita koskevat erimie-
lisyydet kdsitelladn sopimuksen mukaisessa neuvottelujarjestyksessa. Palkkapolitiikasta
paattaa kuitenkin tydnantaja eika se voi tulla kasiteltavaksi erimielisyysasiana. Erimieli-
syydet kdsitelladn ensisijaisesti paikallisissa neuvotteluissa luottamusmiessopimuksen
mukaisesti. Jos yksimielisyytta ei saavuteta, asia voidaan vieda palkkatoimikuntaan. Jos
yksimielisyytta ei sielldkaan saavuteta, voidaan palkkakeskustelua koskeva asia vieda liit-
totason palkkausjarjestelmatydryhman ratkaistavaksi, ja tasta edelleen ratkaisulautakun-
taan. Ratkaisulautakuntaan vietyja asioita ei kuitenkaan ole juuri ollut.

Liitot ovat sopineet, ettd ne eivat vie palkkakeskustelupdytakirjassa tarkoitettuja erimieli-
syyksia tydtuomioistuimeen. Jos tydntekija epdilee syrjintda, han voi tosin nostaa karaja-
oikeudessa vahingonkorvaus- ja hyvityskanteen. Lisdksi jarjestaytynyt tyontekija, joka
epdilee tydehtosopimuksen syrjivaa tulkintaa, voinee kayttaa toissijaista kanneoikeut-
taan ja nostaa tyotuomioistuimessa vahvistuskanteen tydehtosopimuksen oikeasta tulkin-
nasta, jos hdnta edustava liitto kieltdytyy panemasta kannetta vireille. Asiassa KKO 2002:90
korkein oikeus kasitteli tapausta, jossa irtisanotut tyontekijat ja heitd edustava paaluot-
tamusmies olivat riitauttaneet taloudellisista ja tuotannollisista syista tapahtuneen irtisa-
nomisen ja turvautuneet tydehtosopimuksen mukaiseen neuvottelumenettelyyn, jonka
tulokseen he olivat tyytymattomia. Asia vietiin yleiseen tuomioistuimeen. Vaikka tyon-
tekijat sinansa olivat korkeimman oikeuden mukaan sidottuja tydehtosopimukseen,
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tyontekijayhdistyksella ei kuitenkaan ollut oikeutta sopia tyontekijaa koskevaa irtisa-
nomisasiaa tata sitovasti. Tuossa tapauksessa liitot olivat kuitenkin sopineet yksittaisen
riita-asian, eika kyseessa ollut itse tydehtosopimuksen tulkinta.

EU-oikeuden syrjinnan uhrin oikeussuojakeinoja ja sanktioita koskevat sdannokset ovat
tiukat. Tyoeldaman tasa-arvodirektiivin uudelleenlaaditun toisinnon (2006/54/EY) oikeus-
suojakeinoja koskevat normit (17 ja 18 artiklat) edellyttavat, etta 'kaikkien niiden henkil6i-
den kaytettavissa, jotka katsovat tulleensa kohdelluksi vaarin sen vuoksi, etta heihin ei ole
sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta’ on oltava ‘direktiivin mukaisten velvoitteiden
taytantdonpanoon tarkoitetut oikeudelliset menettelyt' Jasenvaltioiden on otettava kayt-
toon toimenpiteet, joilla varmistetaan tosiasiallinen ja tehokas korvaus tai, jos jasenvaltiot
niin paattavat, hyvitys sukupuoleen perustuvan syrjinnan kohteeksi joutuneelle henkildlle
aiheutuneista menetyksista ja vahingoista 'tavalla, joka on varoittava ja oikeasuhteinen
karsittyyn vahinkoon ndhden’ EU:n oikeuden samapalkkaisuuteen liittyvien oikeussuoja-
keinojen vaatimukset ovat tastakin kiristymassa palkka-avoimuusdirektiivin tullessa voi-
maan. Suomen perustuslain oikeusturvaa (21 §) ja perusoikeuksien turvaamista (22 §) on
myos otettava huomioon.

Suomen oikeuden mukaan tydntekijalla on siis syrjintaa epaillessaan tasa-arvolain
mukainen oikeus nostaa syrjintda koskeva hyvityskanne yleisessa tuomioistuimessa.
Tasa-arvovaltuutetulla lienee oikeus vieda tallainen palkkariita yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakuntaan, joka voi kieltaa tasa-arvolain vastaisen toiminnan uusimisen tai
jatkamisen, mutta lautakunta ei sen sijaan voi maarata hyvitysta. Lautakunnan ratkai-
susta voi valittaa hallinto-oikeuteen. Syrjintaa epailevan kaytettavissa olevat oikeustur-
vakeinot soveltuvat varsin huonosti tydehtosopimuksen tulkintaan liittyvien ongelmien
ratkaisemiseen.

Rahoitusalan tydehtosopimuksen mukaan paikallinen sopiminen on mahdollista palk-
kakeskustelupoytakirjan mukaisesta palkkatoimikunnasta, vaativuusluokittelusta,
toimihenkilon patevyyden ja suoriutumisen arvioinnista, tydkuvauslomakkeesta, palkka-
keskustelujen ajankohdasta ja yhteenvedosta sekd palkkakeskusteluun liittyvien liitteiden
kayttamisestd osana palkkakeskustelua.

Samapalkkaperiaatteen toteutumisen kannalta tarkean palkkoja koskevan tiedonsaan-
nin kannalta luottamusmiehilld on keskeinen asema. Tydehtosopimuksen liitteeseen
sisdltyvan luottamusmiessopimuksen mukaan yhden tai useamman konttorin tai osas-
ton muodostaman tydpaikan jarjestaytyneet toimihenkil 6t valitsevat luottamusmiehen.
Jos toimihenkil6ita on yli 200, jarjestaytyneet toimihenkil6t voivat valita neuvottelevan
luottamusmiehen. Yrityksissd, joissa on vahintaan 30 rahoitusalan tydehtosopimuksen
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sovelluspiiriin kuuluvaa toimihenkil4, jarjestdytyneet voivat valita kaikkia toimihenkil6ita
edustavan padluottamusmiehen. Muissa yrityksissa valitaan neuvotteleva luottamusmies.
Liitteessa maaritelladn vaalimenettely ja luottamusmiehen irtisanomissuoja.

Palkkauskiistojen osalta tarked maarays koskee luottamusmiehen oikeutta saada tie-

toja. Luottamusmiehelld on oikeus saada palkkaerimielisyyden yhteydessa 'kaikki eri-
mielisyyden kohteena olevan tapauksen selvittdmiseen liittyvat tiedot' Kaikista yrityksen
toimihenkilGista luottamusmies saa henkilotiedot, tydpaikkaa ja tydsuhteen alkamista, irti-
sanomista seka osa-aikaistusta ja lomauttamista koskevat tiedot. Lisaksi hdan saa henkilo-
kunnasta tiedon maardaikaisten toimihenkildiden maarasta ja tydsuhteiden pituudesta,
koko- ja osa-aikaisten madrasta seka tilapaisen tyévoiman maarasta. Luottamusmies saa
myos selvityksen tydhdnoton yhteydessa kerattavista tiedoista ja niiden muutoksista sekd
selvityksen maaraaikaisuuden kayttoperusteista ja toimihenkilon tai hdanen tyonsa vaati-
vuusluokasta. Toukokuun puolivaliin mennessa paaluottamusmies saa tiedon edellisen
syyskuun palkkatilastoihin perustuvan vaativuusluokkajakauman, suoritustasoon kuulu-
van henkilon keskiansion ja nama tiedot myos erikseen naisten ja miesten osalta. Erikseen
sovitaan taman tiedon toimittamisesta muille luottamusmiehille. Alle kuuden hengen ryh-
mista ei anneta tietoja.

Paaluottamusmies saa palkkakeskusteluja varten arvion palkkakeskusteluissa jaettavasta
palkankorotuserdsta. Tydnantajan ja padluottamusmiehen tulee keskustella palkkakeskus-
telujen perusteista ja seurannasta. Yrityksen tulee antaa paaluottamusmiehelle rahoitus-
alan soveltamisalan piiriin kuuluvan ‘identtisen” henkildston palkankorotusta edeltavan
kuukauden ja palkankorotuskuukauden palkkasummat erikseen esihenkil- ja asiantun-
tijatason ja toimihenkildiden osalta. Padluottamusmiehelle ja neuvottelevalle luottamus-
miehelle annetaan tiedot palkankorotusten lukumaarastd ja suuruudesta erikseen naisten
ja miesten osalta (edellyttaen etta ryhmassa on vahintaan kuusi henkilda). Lisaksi liitteessa
on maaradyksia luottamusmiehen tydsta vapautuksesta, hdnen kaytettavissaan olevasta
tilasta ja ansionmenetyksen korvaamisesta. Kursseille osallistumisesta on maarayksia. Neu-
vottelujarjestys erimielisyyksien selvittamisesta maaraa, etta selvittdminen on aloitettava
paikallisesti, luottamusmiehen tai neuvottelevan luottamusmiehen tai paaluottamusmie-
hen ja tyénantajan edustajan valilla. Jos yksimielisyytta ei synny, on laadittava muistio ja
jompikumpi voi saattaa asian liittojen valilla ratkaistavaksi.

Luottamusmiehia valitsevat Ammattiliitto Pro ry:n jasenjdrjestdjen jasenet. Ylemmat toi-
mihenkil6t YTN ry:n jasenjarjestjen jasenet taas valitsevat yhteyshenkilGita erillisen
sopimusliitteen mukaisesti. Ensin mainitut edustavat koko henkildstod, kun taas yhteys-
henkilot edustavat YTN:n jasenliittojen jasenia. Yhteyshenkil6lla on luottamusmiehen
oikeudet ja velvollisuudet. Konserni- ja ryhmatasolla voidaan valita padyhteyshenkil®.
Neuvottelevalla yhteyshenkil6llda on sama oikeus saada tietoja kuin yrityksen padluotta-
musmiehelld. Tietoja, jotka koskevat kuutta henkil6a pienempia ryhmia ei anneta, mika
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saattaa rajata tiedonsaantia etenkin juuri asiantuntija- ja esihenkiléryhmiin kuuluvien pal-
koista, ottaen huomioon, ettd nama ryhmat ovat pienempia kuin toimihenkiloryhmat.
Neuvottelujarjestysta koskevat maardykset koskevat Pro ry:n luottamusmiehen ja YTN:n
yhteyshenkilon roolia paikallisessa sopimisessa seka tydehtosopimuksen yleisessa tulkin-
nassa. Ammatillista jatko-, tdydennys- ja uudelleenkoulutusta sekd ammattiyhdistyskoulu-
tusta kasitelladn samassa tydehtosopimuksen liitteessa.

Siivoojien tydehtosopimus noudattaa rahoitusalan tydehtosopimusta, jollei muuta ole
sovittu. Tahan sopimukseen ei sisally tarkempaa téiden luokitusta tai henkilokohtaisen
suoriutumisen arviointia. Siivoojien saannéllinen tydaika on enintdan 7 tuntia 38 minuut-
tia, ja tyoviikko on viisipdivdinen, ellei toisin sovita. Ylity korvataan lain mukaan. Jos lau-
antaina tehddan muuta kuin saannollista tyota, siitda maksetaan 50 %:lla korotettu palkka.
lIta- ja yotyolisa on euromaardinen (1,42/2,56 euroa/tunti). Vuosilomaa koskeva maarays
on lakimaaraista parempi, ja lomapalkkaa ja lomarahaa korvaavan maarayksen mukaan
maksetaan lomakorvausta. Kyseessd on varsin pieni henkildstoryhma.

4.4.5 Rahoitusalan haastattelut

Rahoitusalalla haastattelun kohteena oli viisi pankki- ja sijoituspalveluja tarjoavaa yri-
tysta: Danske Bank, Nordea, OP Ryhma, S-Pankki ja Oma Saastépankki. Aktian, Saasto-
pankkiryhman ja Handelsbankenin kanssa ei saatu sovittua haastatteluaikaa. Danske
Bankilla on oma tydehtosopimus, joka on sopimuskauden pituuden ja kustannusvaikutuk-
sen osalta sidottu rahoitusalan tyoehtosopimukseen. Muut haastatellut pankit soveltavat
rahoitusalan yleista tydehtosopimusta. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina ryh-
mahaastatteluina (haastattelurunko liitteend). Haastatteluiden teemoja olivat palkkaus-
jarjestelman rakenne ja soveltaminen, palkkakeskustelumalli, palkkatoimikuntien rooli

ja palkkakartoitukset. Lisdksi pyrittiin tunnistamaan palkkausjdrjestelmaan liittyvia hyvia
kaytantoja ja arvioimaan palkkausjarjestelmaa samapalkkaisuusnakdkulmasta. Jokaisessa
yrityksessa haastateltiin ryhman/konsernin palkkatoimikuntaa (palkkatoimikunnan raken-
teesta ja tehtavista tarkemmin mydhemmin). Kaikissa haastatteluissa oli lasna seka tyonte-
kija- etta tydnantajapuolen edustajia.

Haastatteluista kaksi nauhoitettiin kokonaisuudessaan. Ndiden haastatteluiden osalta lai-
nausten yhteydessa on mainittu, onko kommentti tydnantaja- vai tyontekijapuolelta.
Yhdessa haastattelussa haastateltava osapuoli teki muistion, jonka molemmat osapuo-
let hyvaksyivat ja toimittivat tutkijalle. Kahdesta muusta haastattelusta on kaytettavissa
ainoastaan haastattelijan muistiinpanot. Viimeksi mainittujen osalta lainauksissa ei ole
mainintaa siita, kenelta kommentti on.
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Haastatteluissa keskityttiin rahoitusalan tydehtosopimuksessa madriteltyyn palkkakes-
kustelumalliin. Liittojen kanssa sovittiin etukateen, etta haastatteluissa keskitytaan niihin
palkkausjarjestelman osiin, joista on sovittu rahoitusalan tydehtosopimuksessa. Haastatte-
luiden ulkopuolelle jdivat siis tulospalkkiot ja mahdolliset muut palkkaelementit, joista ei
ole sovittu tydehtosopimuksessa.

4.4.5.1 Palkkausjarjestelma ja sen soveltaminen

Rahoitusalan tydehtosopimuksessa'® madaritelldan, ettd toimihenkilon palkka maaraytyy
yksil6llisesti ottaen huomioon tyon vaativuus seka toimihenkilon patevyys ja tydsuori-
tus. Lisaksi tydehtosopimuksessa mainitaan, etta yritysten on noudatettava "sama palkka
samasta tai vaativuudeltaan samanarvoisesta tyostd” -periaatetta. Myds Danske Bankissa
sovelletaan samoja palkanmadraytymisperusteita ja samapalkkaisuusperiaatetta'®.

Rahoitusalan tydehtosopimus mahdollistaa, etta pankkiryhma- ja konsernitasolla seka
muissa yrityksissa voidaan sopia paikallisesti toisin seuraavista palkkausta koskevista
maardyksista:

e palkkatoimikunta (1 8§)

e vaativuusluokittelu (2 §)

e toimihenkilon patevyyden ja suoriutumisen arviointi (2 §)

e tydnkuvauslomake (2 §)

e palkkakeskustelujen ajankohta ja yhteenveto (3 §)

e liitteiden 8b-8d kayttamisesta osana palkkakeskustelua, kunhan
palkkakeskustelun lopputulos, ndkemykset perusteluineen seka
kehittamistoimenpiteet dokumentoidaan.'®

Tehtavien vaativuusluokittelu

Tehtdvat luokitellaan luvussa 4.4.4.3 kuvatulla tavalla vaativuusluokkiin toimihenkilon paa-
tehtavan vaativuuden perusteella. Vaativuusluokkia on viisi: Ammattitehtavat (vl 3), Eri-
koisammattitehtavat (vl 4.1.), Erikoisammattitehtavat (vl 4.2.), Erityistehtavat (vl 5.1.) ja
Erityistehtavat (vl 5.2.). Vaativuusluokittelussa kdytetaan tydehtosopimuksen liitteessa

8a olevaa rahoitusalan vaativuusluokittelua. Luokittelussa huomioidaan tehtavan yleis-
luonnehdinta sekd tehtavan edellyttama osaaminen, harkinta ja vuorovaikutus.

102 Rahoitusalan tydehtosopimus 25.3.2022 - 29.2.2024.
103 Danske Bank Suomen toimintojen tyéehtosopimus. 1.3.2022-29.2.2024.
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Kullekin vaativuusluokalle on maaritelty minimipalkka. Ty6ehtosopimus mahdollistaa, etta
vaativuusluokittelusta voidaan sopia myos toisin konserni- ja ryhmatasolla sekd muissa
yrityksissa.

Danske Bankin tyoehtosopimuksen mukaan toimihenkilon vahimmaispalkka maaraytyy
tehtavaryhmittelyn perusteella. Tehtavaryhmia on yhteensa kuusi: tukitehtavat (ryhma 30),
ammattitehtavat (ryhma 40), ammattitehtavat (ryhma 50), erikoisammattitehtavat (ryhma
60), erikoisammattitehtavat (ryhma 70) ja erikoisammattitehtavat (ryhma 80). Kullekin teh-
tavaryhmalle on kirjoitettu lyhyt kuvaus tehtévasta ja sen vaativuudesta.

Rahoitusalalla kaytdssa oleva tehtavan vaativuuden arviointijarjestelma on siis ns. luokit-
telumenetelma (job classification). Luokittelumenetelmassa tehtdvien vaativuutta ei arvi-
oida analyyttisesti vaativuustekijoita pisteyttamalld, vaan vaativuuden arviointi perustuu
vaativuusluokkien yleiskuvauksiin, joiden mukaisesti tehtavat sijoitetaan niita parhaiten
kuvaavaan vaativuusluokkaan'®. Samapalkkaisuuden nakokulmasta luokittelumenetel-
maa ei ole yleensa pidetty yhta tarkkana kuin analyyttista arviointia, jonka on tutkimuk-
sissa todettu olevan toimivin menetelma samapalkkaisuuden edistamisen nakokulmasta
195 Toisaalta analyyttinen arviointijarjestelma voi olla monimutkaisuutensa vuoksi alttiimpi
virhemahdollisuuksille kuin luokittelumenetelmats,

Yksi haastatelluista pankeista mainitsi, etta he kayttavat tydehtosopimuksessa mainitun
vaativuusluokittelun lisaksi erillista luokittelua asiantuntijatehtavissa. Muiden pankkien
mahdollisesti kdyttamistd paikallisesti sovituista tehtdvien vaativuusluokitteluista ei ole
tietoa.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd organisaatioissa oltiin padsaantoisesti varsin tyytyvaisia
rahoitusalan tydehtosopimuksessa maariteltyyn palkkausjarjestelmaan. Vaativuusluokitte-
lun katsottiin luovan selkedt raamit organisaation palkkarakenteelle. Vaativuusluokittelun
koettiin olevan sukupuolineutraali, silld vaativuusluokittelussa arvioidaan tehtavaa, ei teh-
tavassa olevaa henkiloa.

104 Ks. esim. Jamsén, Hietala ja Maaniemi, Samanarvoinen ty6 -hankkeen loppuraportti
2022.

105 Ks. esim. Lahti, Carita, Tarumo, Saara ja Vartiainen, Matti Palkkausjdrjestelmien kehittd-
minen Edita 2004.

106 Ks. esim. Ikavalko, Heini, Karppinen, Virpi, Kohvakka, Roosa, Koskinen, Paula, Nylander,
Minna ja Wallin, Tapio Tasa-arvoa palkkaukseen: Ty6n vaativuuden sekd pdtevyyden ja
suoriutumisen arvioinnin toimivuus Suomessa Sosiaali- ja terveysministerion raportteja
ja muistioita 2011:18.
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"..vaativuusluokittelu ja palkkataulukko ja kaikki muu, niin nédhdn tuo sitd raken-
netta, ettd meilld on kuitenkin samat raamit kaikille ja samojen periaatteiden mukaan
sitten sitd palkkatasoa ja palkankorotuksia sitten mietitdcn.” (Pankki 2, tydnantajapuo-
len edustaja).

"Vaativuusarvioinnissa arvioidaan tehtédvdd, ei henkiléd. Vaativuusluokittelu tuo
selkecdin raamin palkkaukselle. ” (Pankki 1, molempien osapuolien hyvdksymd
haastattelumuistio).

Vaikka kaytossa olevaan tehtdvien vaativuusluokitukseen oltiin kokonaisuutena tyyty-
vaisia, 16ydettiin siita myds muutamia kehittamistarpeita. Yhdessa haastattelussa tuotiin
esille, etta tydelama ja sita myota myods tydtehtdvat ovat muuttuneet paljon vuosien var-
rella. Tydehtosopimuksen vaativuusluokittelu on ollut kdytossa pitkaan, eika sita ole juuri-
kaan paivitetty'?”, joten sita voisi tarkastella uudestaan nykyisten tyotehtavien valossa.

"...mehdn sovelletaan meilldi pankissa ihan sitd mikd TES:ssd mddiriteltyd vaativuusluo-
kittelua, etté se on varmaan sellainen osa-alue, ettd sitd olisi hyvd tarkastella siité néko-
kulmasta, ettd palveleeko se nykyajan vaatimuksia ja tehtdvid ja odotuksia.” (Pankki 3,
tyontekijdpuolen edustaja).

"Toki se vanha TES:n mddritelmd mikd siellé on, niin se on tosi vanha, ettd kylldhdn se
kaipaa jotain uudistusta, se on tosiasia.” (Pankki 2, tyontekijdpuolen edustaja).

Vaativuusluokittelun paivitystarve on mainittu myos rahoitusalan tyoehtosopimuksessa,
jossa oli sovittu, etta Palkkausjarjestelma- ja palkkakeskustelutydryhman tulee kehittaa
palkkakeskustelumallia vuonna 2021 tehdyn palkkakeskustelututkimuksen pohjalta mm.
ajantasaistamalla vaativuusluokittelua.

Muutamassa haastattelussa tuli esille, etta selkedsta kokonaisrakenteesta huolimatta vaa-
tivuusluokittelu voi olla joskus tulkinnanvaraista. Erityisesti isommissa pankeissa tehta-
vien sisaltoa ei valttamatta tunneta riittavan tarkasti, ja joskus voi olla vaikea maarittaa
mihin vaativuusluokkaan kukin tehtdva sijoitetaan. Vaativuusluokituksen kokonaisraken-
teesta keskusteltaessa tuli ilmi, etta luottamushenkil6illa ei valttamatta ole kokonaiskuvaa
organisaation palkkarakenteesta, silld tehtava sijoitetaan vaativuusluokkaan rekrytointivai-
heessa, eikd naista vaativuusluokitteluista ole valttamatta tietoa.

107 Vaativuusluokittelua paivitettiin vuonna 2007, jolloin vuorovaikutus lisattiin
vaativuustekijaksi.
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“Eli Idhinnd ehkd kysymykset, mitd meillekin vdlilld tulee HR:Gdn, ja silloin télldin sitten
puntaroidaan, ettd mihin vaativuusluokkaan joku tehtdvd oikeasti kuuluu, etté onko
luokka nyt oikein mddiritelty ja miten vertautuu muihin tehtdviin. Siitd ehkd tulee sitten
vaikeimmat keskustelut.” (Pankki 3, tybnantajapuolen edustaja).

"Eihdn meille tule kaikkien tydsopimukset néhtévdksi, ettd mikd sinne on se vaativuus-
luokka kirjattu ja onko se naisella nyt sama vaativuusluokka kuin silléd aloittavalla mie-
helld. Se tulee sieltdi sitten Idhinndi esiin, ettd jos ne henkilét ottaa meihin sitten yhteyttd
joskus.” (Pankki 2, ty6ntekijépuolen edustaja).

Erityisen hankalaksi koettiin taysin erityyppisten tehtavien arviointi ja vaativuusluokittelu:
miten verrata tdysin erilaista, mutta yhta tarkeaa tehtavaa. Yhdessa haastattelussa tuotiin-
kin esille, etta tallaisissa tilanteissa voi syntya tehtavan arvostukseen liittyvia virhearvioita.
Pienemmissa pankeissa tehtavien vaativuusluokittelun kokonaisrakenne oli hel[pommin
hallittavissa, silld niissa taysin erityyppisia tehtdvia on vahan tai ei lainkaan.

"...ja vaikka tehtdvdt ovat yhtd tdrkeitd, toinen voi tienata huomattavasti enemmdn.”
(Pankki 5, haastattelumuistiinpanot).

Palkkakeskustelu ja toimihenkilon pdtevyyden ja tyosuorituksen
arviointi

Toimihenkilon patevyytta ja suoriutumista arvioidaan tydehtosopimuksessa liitteend 8 c
olevaa Patevyyden ja suorituksen arviointi palkkakeskustelussa -lomakkeella. Konserni- tai
ryhmatasolla tai muissa yrityksissa voidaan sopia myds toisin.

Arvioitavia tekijoita on viisi: toimihenkilon osaaminen, vuorovaikutus- ja yhteistyotai-
dot, itsendisyys ja harkinta, tyon laatu seka tuloksellisuus ja tavoitteellisuus. Lisaksi
esihenkilotehtavissa arvioidaan johtamistaitoja. Naiden liséksi voidaan sopia paikallisesti
my®&s muista arviointikriteereista.

Patevyyden ja suorituksen arvioinnissa kaytetdan viisiportaista asteikkoa: 1 = alittaa sel-
vasti toimen vaatimuksia, 2 = hieman kehitettavaa toimen vaatimuksiin nahden, 3 = kai-
kin puolin hyva toimen vaatimuksiin ndhden. 4 = ylittda hieman toimen vaatimuksia ja 5 =
ylittaa selvasti toimen vaatimuksia.

Danske Bankin tyoehtosopimuksessa mainitaan, ettd toimihenkilon patevyytta ja suoriu-

tumista arvioidaan erikseen palkkakeskustelussa. Arviointikriteereitd ja -asteikkoa Danske
Bankin tydehtosopimuksessa ei ole mainittu.
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Haastatteluissa ei tullut esille onko haastatelluilla pankeilla kaytdssa patevyyden ja suoriu-
tumisen osalta muita toimintatapoja ja/tai kriteereita kuin mita TES:ssa on maaritelty.

Haastatellut pitivat tarkedna, etta tehtavan vaativuuden lisdksi toimihenkilon patevyys
ja suoritus vaikuttavat palkkaukseen. Tata pidettiin palkkauksen nakokulmasta

oikeudenmukaisena.

"Kylldihdin se Idhtokohtaisesti palkitsee, koska sielld huomioidaan suoritus ja pditevyys.”
(Pankki 2, tyéntekijdpuolen edustaja).

Myds patevyyden ja suorituksen arvioinnin osalta pidettiin hyvana sita, etta arviointiin on
olemassa sovitut kriteerit ja asteikko. Taman katsottiin tuovan arviointiin johdonmukai-
suutta ja yhdenvertaisuutta.

"Mun mielestd on hyvd, ettd se sapluuna on aika tarkkakin siiné [pdtevyyden ja suori-
tuksen arvioinnissalj, ettd siind ei myédskdcdn pddse syntymddn sellaista vddristymddi,
ettd esihenkild sitten vaikka arvioisi toisista kriteereistdi, ettd se on hyvin yksiselitteinen.”
(Pankki 3, tybnantajapuolen edustaja).

Kaytettavien kriteerien katsottiin kohtelevan molempia sukupuolia tasavertaisesti, silla kri-
teerit ohjaavat arvioimaan oikeita asioita, ja vievat huomion pois arvioitavasta henkilosta
ja hanen sukupuolestaan.

"En oikein keksi, ettd niissd [pdtevyyden ja suorituksen arviointikriteereissd] olisi mitédn
sellaista, mikd suosisi tai sorsisi tai mikd nyt varsinkaan liittyy sukupuoleen tai ikddn

tai mihin muuhunkaan tommoiseen taustatekijédn.” (Pankki 2, tyénantajapuolen
edustaja).

"Se on aika tarkkaakin se kriteeristo, ettd kylld on naisille ja miehille tasa-arvoinen,
koska se vie sen fokuksen siihen tekemiseen, osaamiseen, sen kehittymiseen. Ja nékisin
my@s, ettd meilld kriteerien soveltaminen on ollut tasa arvoista, koska sen voi todentaa
sieltd meiddn palkkakartoituksesta myds.” (Pankki 3, tyénantajapuolen edustaja).

Palkkakeskustelu

Patevyyden ja suorituksen arviointi tapahtuu toimihenkilon ja hanen esihenkilonsa vali-
sessa palkkakeskustelussa. Keskustelussa kdydaan lapi toimihenkilon tyotehtavat seka
arvioidaan hdnen suorituksensa ja patevyys oman tehtavan vaatimuksiin ndhden edella
mainittuja kriteereita ja asteikkoa kdyttaen, mikali yritys-, ryhma- tai konsernitasolla ei
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ole sovittu muun arviointijarjestelman kaytosta. Keskustelun perusteella maaritellaan,
onko toimihenkil6lle tulossa ko. palkkakeskustelukierroksella patevyyteen ja suoritukseen
perustuva palkankorotus.'®

Palkkakeskustelun tarkoituksena on:

e kuvailla toimihenkilon nykyiset tydtehtdvat ja saavutetut tulokset esihenkilon
ja toimihenkilon vélisessa vuoropuhelussa

e keskustella toimihenkilon patevyydesta ja suoriutumisesta tydtehtavissaan

e keskustella palkasta ottaen huomion toimihenkilon nykyiset ja mahdollisesti
tulevat tyotehtavat seka vastuualueet

e pyrkia yksimielisyyteen toimihenkilon palkankorotuksesta.'®®

Tybehtosopimuksessa mainitaan, etta esihenkilolla on velvollisuus ja toimihenkil6l1a
oikeus palkkakeskusteluun vahintaan kerran vuodessa. Palkkakeskustelujen ajankohdat
voidaan sopia ryhma-, konserni- tai yrityskohtaisesti, ja ne tulee kdyda ennen tydehtoso-
pimuksessa sovittuja palkankorotusajankohtia. Vuoden 2023 tydehtosopimuksen mukaan
palkkakeskustelun ajankohdasta ja sen yhdistamisestda muuhun kehityskeskusteluun voi-
daan sopia paikallisesti'®. Tama lienee toivottu uudistus, silla muutamassa haastattelussa
tyonantajan edustaja toivoi, ettd palkkakeskustelujen ajankohtaan voisi vaikuttaa siten,
ettd ne sopivat paremmin yritysten muiden HR-prosessien, kuten kehityskeskusteluiden,
ajankohtiin.

Toimihenkil6lla tulee olla ennen palkkakeskustelua kaytettavissaan alan seka ryhman tai
konsernin tai muiden yritysten keskiansio- ja ansiokehitystiedot ja vaativuusluokkaja-
kaumaa koskevat tiedot.'®

Palkkakeskustelusta tehdaan kirjallisesti kaksi allekirjoitettua yhteenvetoa, joista kdy ilmi
palkkakeskustelun lopputulos, osapuolten nakemykset perusteluineen seka kehittamistoi-
menpiteet, joiden avulla toimihenkil6 voi vaikuttaa palkankorotukseensa tulevaisuudessa.
Yhteenvedosta toinen kappale jaa toimihenkil6lle. Keskustelun yhteenveto tehdaan tyo-
ehtosopimuksen liitteend olevan mallin mukaan, ellei yritys-, ryhma- tai konsernikohtai-
sesti toisin sovita.

108 Rahoitusalan tydehtosopimus 25.3.2022 - 29.2.2024.
109 Rahoitusalan tydehtosopimus 9.3.2023-28.2.2025.
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Danske Bank Suomen tydehtosopimuksessa palkkakeskustelua koskevat maaraykset
ovat hyvin samankaltaiset kuin ylla mainitut rahoitusalan yleisen tydehtosopimuksen
maaradykset.'°

Yhdessa haastattelussa tuli esille, ettd hanen organisaatiossaan on kaytossa palkkakeskus-
telusta kevennetty malli. Muut pankit soveltanevat palkkakeskusteluissa TES:n madrittele-
maa prosessia. Aivan taytta varmuutta tasta ei kuitenkaan ole.

"Me tehtiin omanlainen palkkakeskustelumalli, ja saatiin sieltd pois niin sanotusti sem-
moista turhaa, tiivistettyd sitd, ja siitd tuli hyvdd palautetta esimiesten puolelta sekd
tyontekijoiden puolelta.” (Pankki 2, tydntekijdpuolen edustaja).

Palkkakeskustelumallia kiiteltiin siitd, ettd sen myo6ta kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet
keskustella omasta patevyydestdan ja suorituksestaan seka niiden mahdollisesta vaiku-
tuksesta palkkaan. Tdmdn nahtiin lisadvan yhdenvertaisuutta, silla ndin myos ne henkil6t,
jotka eivat ehka muuten hakeutuisi keskustelemaan palkasta tai palkankorotuksesta esi-
henkilonsa kanssa, saavat tahan tilaisuuden.

"Kaikilla on yhtdildiset oikeudet ja mahdollisuudet: jokainen pddsee keskustelemaan pal-
kasta.” (Pankki 1, haastattelumuistio, molempien osapuolien hyvéiksymd).

Yleisimmin huonona puolena mainittiin palkkakeskustelumallin raskas sovellettavuus.
Haastateltavat mainitsivat, etta palkkakeskusteluihin valmistautuminen vaatii paljon ty6ta
ja aikaa kaikilta osapuolilta. Erityisesti palkkakeskustelun tyolays suhteessa vaikutuksiin

(I. palkankorotuksiin) nahtiin negatiivisena seikkana. Korotusvaran suuruus (tai pienuus)

ei luonnollisestikaan liity pelkdstadn rahoitusalan tydehtosopimukseen, vaan koskee tyo-
markkinakenttda laajemminkin. Muutamassa haastattelussa mainittiin, etta prosessissa
onkin hyva huomioida my6s odotusten hallinta korotusvaran suhteen, silla tyontekijoéilla ei
valttamatta ole realistiset ndkemykset mahdollisten palkankorotusten suuruudesta: "joka
kierroksella I6ytyy niitd, jotka saavat isonkin korotuksen, mutta ovat silti tyytymdttomid’.

"Palkkakeskustelu on todella raskas. Se on niin hirvittdvédn monitahoinen prosessi. Siiné
on paljon hyvdidi ja sillé saavutetaan paljon hyvdd, mutta pitdd ottaa huomioon, ettd se
vaatii tosi paljon kaikilta osapuolilta.” (Pankki 2, tybnantajapuolen edustaja).

"Ja sitten loppujen lopuksi korotusmdidrdt ovat kuitenkin ihan marginaalisia. Se hyéty-
tydomddrdsuhde siind oli ainakin semmoinen aika isokin, ettd ei ole oikein jéirkevdlld
tasolla.” (Pankki 2, tyontekijdpuolen edustaja).

110 Danske Bank Suomen toimintojen tyéehtosopimus. 1.3.2022-29.2.2024.
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"Ehkdi just se palaute mitdi itsekin eniten saan, etté suhteessa jaettavaan euromddrddn
kyseessd on aika tyélds prosessi.” (Pankki 3, tybnantajapuolen edustaja).

Palkkakeskusteluprosessin raskaus voi olla koko palkkausjarjestelméan toimivuuden kan-
nalta merkittava seikka, silla haastateltavat kokivat, etta valmistautumiseen kaytetylla
ajalla ja vaivalla on selked yhteys siihen, miten toimivana palkkakeskustelua pidetdan.
Haastatteluista sai kuvan, etta kaikissa organisaatioissa palkkakeskusteluprosessiin valmis-
taudutaan hyvin tiedottamalla ja kouluttamalla, mutta aina on kuitenkin niitd, jotka eivat
ole valmistautuneet riittdvasti. Valmistautumattomia 16ytyy seka toimihenkildista etta
esihenkildista.

"Palkkakeskusteluprosessin onnistuminen riippuu osapuolten osaamisesta ja siitd,
miten hyvin osapuolet ovat valmistautuneet keskusteluun.-- Kuitenkin aina vaililld on
niitd, jotka eivdt ole valmistautuneet.” (Pankki 1, haastattelumuistio, molempien osa-
puolien hyviksyma).

Muutamassa haastattelussa tuotiin esille myos se, ettd palkkakeskustelun onnistumiseen
vaikuttaa henkildiden osaamisen ja valmistautumisen lisdksi myds persoona ja osapuolten
valiset henkilokemiat. Osapuolien valiset suhteet ja henkilokemia mainitaankin usein suo-
rituksen arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien heikkona lenkkina.

"Ettd nditdkin on jossain kohtaa koettu, ettd joku katsoo, ettd esihenkil6 ei ole samalla
aaltopituudella hdnen kanssaan, niin sitten se keskustelu on aika semmoista pintapuo-
lista.” (Pankki 2, tydntekijdpuolen edustaja).

"Toki sitten jokainen sitd [palkkakeskustelua] vihédn omalla persoonallaan tekee siellé
arjessa.” (Pankki 3, tydbnantajapuolen edustaja).

Erddssa haastattelussa tuotiin esille mielenkiintoinen sukupolvindkdkulma. Haastateltava
mainitsi, etta nuoremmat ovat rohkeampia kehumaan itseadn ja tuomaan omia onnistu-
misia esille kuin vanhemmat tyontekijat. Yrityksessa jo pitkdan tyoskennelleet voivat myds
ajatella, ettd tydnantajalla on jo selkead kasitys heiddn patevyydestdan, koska he ovat tyos-
kennelleet yrityksessa jo pitkaan.

“"Nuorempien on huomattavasti helpompi kehua itsecidin, kun sitten taas vanhemmat,
jotka on pitkdcdin ollut finanssialalla, niin heiddn on vaikeampi tuoda esille niitd posi-
tiivisia asioita. He ajattelevat, kylldhén nyt pitdisi jo huomata, ettd mind olen tdéilld 30
vuotta jo tehnyt tdtd tydtd. Se on sellainen mitd pitdisi noissa koulutuksissa tuoda vield
enemmidin esille, ettd jotenkin nuoret on niin paljon rohkeampia kehumaan itseddn.”
(Pankki 2, tyéntekijdpuolen edustaja).
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Haastatteluissa mainittiin my0s, ettd palkkakeskustelumalli voi olla haasteellinen esihen-
kilon ndakokulmasta, silla hdanen voi olla vaikea laittaa tyontekijoita suoriutumisen ja pate-
vyyden perusteella “paremmuusjarjestykseen”. Lisdksi esimiehen on vield osattava ja
uskallettava paattaa kuka hyvista suoriutujista saa palkankorotuksen, jos palkkakeskuste-
luerasta ei riita jaettavaksi kaikille hyville suoriutujille. Haasteena nahtiin myos tasaisesti
hyvin suoriutuvien palkitseminen, silld palkkakeskustelumalli ohjaa palkitsemaan vain par-
haita suoriutujia. My0ds ns. "kolmen kerran saantd” koettiin epaoikeudenmukaiseksi, silla se
johtaa kdaytanndssa usein siihen, etta palkkakeskustelukorotus annetaan tydntekijalle, joka
ei suorituksensa perusteella olisi korotusta ansainnut.

"Esimiesten voi olla vaikea Iéhted joka kerta laittamaan tyontekijoitd jdrjestykseen ja
jakaa korotuksia siltd pohjalta.” (Pankki 4, haastattelumuistiinpanot).

Samapalkkaisuuden nakdkulmasta negatiivisena nahtiin se, etta urallaan nopeammin ete-
nevat ja ndin ollen korkeammin palkatut miehet hy6tyvat prosentuaalisesti jaetuista palk-
kakeskustelukorotuksista matalammin palkattuja naisia enemman.

"Vaikka prosentuaaliset korotukset ovat melko tasaisia sukupuolten viililld, ne
euromddirdisesti se johtaa miehille jatkuvasti parempiin palkkoihin.” (Pankki 4,
haastattelumuistiinpanot).

Haastatteluissa mainittiin myos se, etta koska palkkakeskustelueraa ei saa tydehtosopi-
muksen mukaan kayttaa palkkaerojen tasoittamiseen, samapalkkaisuutta ei pystyta edis-
tamaan palkkakeskustelukorotuksia kohdentamalla.

"Jos mietitdidn tdtd palkkakeskustelumallia niin sitten just vierastan tétd palkkaero-
sanaa tddlld, koska tdtdhdn ei esimerkiksi saa kéyttéd palkkakuoppien tdyttdmiseen tai
muuhun, ettd se on just puhtaasti sitd suorituksen palkitsemista.” (Pankki 4, tyontekijd-
puolen edustaja).

Tybehtosopimuksen mukaan perhevapaalla tai sairauslomalla oleville annetaan takuuko-
rotus. Perhevapailla olevien osalta tasta hyotyvat todenndkdisesti naiset miehia enemman.
Haastatteluissa tuotiin kuitenkin esille, etta takuukorotusta ei pideta oikeudenmukaisena,
silla samanaikaisesti joku paremmin suoriutunut jaa ilman korotusta.

133



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Palkkausjarjestelman lapinakyvyys

Palkkausjdrjestelman lapinakyvyys on keskeinen osa palkkakeskustelumallia. Tydehtoso-
pimus madarittelee, etta toimihenkil6lla tulee olla kdytettavissa ennen palkkakeskustelua
alan seka ryhmadn tai konsernin tai muiden yritysten keskiansio- ja ansiokehitystiedot ja
vaativuusluokkajakaumaa koskevat tiedot.'"

Haastattelujen perusteella kaikissa haastatelluissa organisaatioissa palkkausjarjestelman
rakenne ja palkan maaraytymisperusteet olivat vapaasti kaikkien nahtavissa esimerkiksi
intrassa. Henkilost6a ja esihenkilditd myds koulutettiin aktiivisesti vdahintdaankin ennen
palkkakeskustelukierroksen alkua. Mainitusta lapinakyvyydesta huolimatta muutamassa
haastattelussa tuotiin esille se, etta valttamatta kaikki eivat ennata tai ole edes kiinnostu-
neita tutustumaan tarjolla oleviin materiaaleihin tai osallistumaan jarjestettyihin koulutuk-
siin, kuten jo aikaisemmin tdssa luvussa mainittiin.

"Mutta talon vikana ei voida missédn nimessd pitddi sitd, jos joku on jdttdnyt valmistau-
tumatta, ettd ihan tdysin itse aiheutettua, kun kaikki tieto on kdytettdvissd ja siihen sen
kaiken ajan kylld saa, kun vaan haluaa.” (Pankki 3, tyéntekijdpuolen edustaja).

4.4.5.2 Palkkatoimikunnat

Palkkatoimikunnilla (Danske Bankissa palkkausjarjestelmatydryhma) on keskeinen rooli
palkkausjarjestelmdn soveltamisessa sekd sen toimivuuden seuraamisessa ja kehittami-
sessd. Rahoitusalan tydehtosopimuksen liite 8:n mukaan ryhma- ja konsernitasolle tai mui-
hin yrityksiin perustetaan palkkatoimikunta. Palkkatoimikunnan tehtdvat on maaritelty
seuraavasti:

® seuraa ja edistaa palkkakeskustelujarjestelman toimivuutta

e kasittelee ryhma- ja konsernitason tai muun yrityksen palkkapolitiikan
periaatteet

e osallistuu palkkakeskustelujarjestelman vaatiman koulutuksen suunnitteluun
ja toteuttamiseen

e kasittelee palkkakeskusteluja koskevat erimielisyydet.””

Danske Bank Suomessa palkkatoimikuntaa vastaava toimielin on palkkausjarjestelmatyo-
ryhma. Sen tehtavat ovat maaritelty samoin kuin edella."?

111 Rahoitusalan tydehtosopimus 25.3.2022 - 29.2.2024.
112 Danske Bank Suomen toimintojen tydehtosopimus. 1.3.2022-29.2.2024.
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Palkkatoimikunnan kokoonpanosta sovitaan paikallisesti. Mikali paikalliset osapuolet eivat
padse yhteisymmarrykseen kokoonpanosta, on siita maaratty tydehtosopimuksessa.''

Haastatellut palkkatoimikunnat olivat kokoonpanoltaan hyvin samankaltaisia: mukana oli
tyOnantajan edustajia, kuten HR-paallikko tai HR-lakimies, seka henkilostojarjestdjen edus-
tajat. Padasaantoisesti palkkatoimikuntien tehtavat oli maaritelty TES:n mukaisesti, ja kai-
kissa haastatteluissa palkkatoimikuntien tehtavia kuvattiin hyvin samankaltaisesti.

"Aina ennen kun palkkakeskusteluprosessi pyordhtdd kéyntiin, katsotaan luottamus-
henkilbiden kanssa se prosessi ja siihen liittyvd ohjeistus Idpi. Sitten ollaan pidetty
palkkatoimikunnan kokouksia ennen, tarvittaessa myos keskelld ja sitten lopuksi kun
prosessi on vedetty ldpi. Ja me ollaan kerdtty palautetta esihenkiléilté ja luottamus-
henkilbiltd tdstd prosessista, ettd millaisia palautteita heille on tullut, ja miten itse ovat
kokeneet sen prosessin. Ja yritetty myas sitten kehittdd sitd ndiden palautteiden perus-
teella. Ja jos jotain epdselvyyksié on prosessin aikana ollut, niin ne ollaan sitten kéyty
myds palkkatoimikunnassa Idpi.” (Pankki 3, tydnantajapuolen edustaja).

Kaikissa haastatteluissa todettiin, etta palkkatoimikunta seuraa sddanndllisesti palkkausjar-
jestelman toimivuutta, ja tarvittaessa tehdaan korjaavia toimenpiteita. Toimivuutta seu-
rattiin sekd henkilostokyselyiden ettd palkkatilastojen avulla. Yhteistoiminta tydnantajan
ja tyontekijoiden edustajien kanssa on koettu padsaantodisesti toimivana, ja toimintata-
poja on kehitetty yhteisymmarryksessa. Eradssa haastattelussa tuotiin esille hyvana toi-
mintamallina, ettd palkkatoimikunta arvioi palkkakeskusteluprosessin toimivuutta eri
nakokulmista. Vaikka tdma johtaa siihen, etta valilla joudutaan tekemaan kompromisseja,
molemmat osapuolet kokivat tdman myonteisend toimintamallina.

"Palkkakeskustelujdrjestelmdn toimivuutta edistetddn kerdidmdilld kaikilta palkkakes-
kusteluun osallistuneilta esihenkildiltd ja tydntekijéiltd palautetta, jota kdsitellcdn palk-
katoimikunnassa jatkuvan parantamisen hengessd.” (Pankki 1, molempien osapuolien
hyvdksymd haastattelumuistio).

"Me ollaan kehitetty tdtd [palkkakeskusteluprosessia] koko aika ndiden palautteiden
myétd ja hyvin saatu kehitettydi sitd téssd vuosien varrella. Ja nyt varsinkin tdmd viimei-
nen kierros sai paljon hyvdéd palautetta nimenomaan siitd, ettd oltiin huomioitu niité
asioita” (Pankki 3, tydntekijdpuolen edustaja).

113 Rahoitusalan tydehtosopimus 25.3.2022 - 29.2.2024.
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Tydehtosopimuksessa mainitaan, etta palkkaukseen liittyvat erimielisyysasiat kasitel-
[aan ensisijaisesti paikallisesti luottamusmiessopimuksen mukaisesti. Jos yksimielisyytta
ei synny, asia voidaan saattaa palkkatoimikuntaan ja tarvittaessa edelleen liittotason
palkkausjarjestelmatydryhman ratkaistavaksi ja tasta edelleen ratkaisulautakuntaan.'
Haastatteluissa kavi ilmi, etta palkkakeskusteluja koskevia erimielisyyksia oli tullut palk-
katoimikuntien kasittelyyn hyvin vdhan, korkeintaan muutama palkkakeskustelu-
kierrosta kohden. Erimielisyysilmoituksia tuli tasaisesti miehilta ja naisilta, suhteessa
henkilostorakenteeseen.

"Mutta se on ollut ehkd ilahduttavaakin, miten véhdn niitd erimielisyyksid on ollut, ettdi
ainakin ekalla kerralla sitd vihdén jédnnitettiin, ettd mitenkdhdn kéy, ettd hyvin kyllé esi-
henkil6t ovat saaneet prosessin vietyd ja keskustelut kdytyd, kun témd on sitten se lop-

putulos ndiden erimielisyyksien osalta.” (Pankki 3, tyénantajapuolen edustajay).

4.4.,5.3 Palkkakartoitukset

Tasa-arvolaki edellyttaa, etta kaikki vahintaan 30 henkil6a tyollistavat tydnantajat teke-
vat sadnnollisesti palkkakartoituksen osana tasa-arvosuunnitelmaa. Palkkakartoitus tulee
tehda vahintaan joka toinen vuosi. Paikallisesti voidaan sopia, etta palkkakartoitus teh-
dadan vahintaan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma tehdaan muilta osin joka
vuosi (tasa-arvolain 6 b §).""®

Tassa tutkimuksessa ei tarkasteltu mahdollisesti olemassa olevia pankkien ja konsernien
palkkakartoituksia. Tassa luvussa mainitut seikat perustuvat haastatteluissa esiin tulleisiin
asioihin ja haastateltavien lausuntoihin.

Haastateltavat pitivat palkkakartoituksia keskeisend osana palkkausjarjestelméan toimi-
vuuden seurantaa. Kaikissa haastatteluissa organisaatioissa tehtiin palkkakartoitus saan-
nollisesti. Parhaimmillaan palkkakartoituksia tehtiin useamman kerran vuodessa, mutta
vahintaankin muutaman vuoden vdlein. Kaikissa haastatteluissa tuotiin esille, etta palkka-
kartoituksissa ei ole tullut (selittamattomia) palkkaeroja esille.

"Sielld ei tdllaisia selittdmdttomid palkkaeroja ole, mikd varmaan juontaa myds siihen
juurensa, ettd edellinen palkkakartoitus mikd tehtiin silloin pari vuotta sitten tai jotain
kuitenkin téissd Idhivuosina, niin silloin myés tehtiin toimenpiteitd ja pdivitettiin, ettd sil-
loin oli havaintoja, mutta nyt tdssd seurantakartoituksessa niin ei mitddn sellaisia erityi-
sid olla.” (Pankki 2, tybnantajapuolen edustaja).

114 Rahoitusalan tydehtosopimus 25.3.2022 - 29.2.2024.
115 Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 1986/609.
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“No me ollaan juuri tehty nyt tasa-arvosuunnitelmaan vertailua palkoista sukupuolit-
tain ja pyoritelty Excelid joka suuntaan ja me ei ole tunnistettu kun me katsotaan vaa-
tivuusluokittain miten palkat asettuu, niin ei olla kyllé tunnistettu siellé sukupuolesta
johtuvia eroja.” (Pankki 3, tydbnantajapuolen edustaja).

Haastatteluiden perusteella palkkatarkastelua tehtiin vaativuusryhmittain. Tama tayttaa
tasa-arvolain vaatimukset, mutta tall6in tarkastelun ulkopuolelle jaa se, ovatko tehtavat
alun perin paatyneet oikeaan vaativuusryhmaan. Muutamassa haastattelussa mainittiin-
kin, etta palkkaseuranta ei ole riittavan tarkkaa.

"Kun tarkastellaan saman organisaation ja saman toimiperheen tehtdvid, selittdmditto-
mid palkkaeroja ei ole havaittavissa.” (Pankki 1, haastattelumuistio, molempien osapuo-
lien hyviksyma).

Rahoitusalalla havaittujen sukupuolten vdlisten palkkaerojen'® syiden nahtiin ole-
van muualla kuin itse palkkausjdrjestelmdssa. Mahdollisina selittdjind mainittiin mies-
ten nopeampi eteneminen urallaan seka se, ettd miehet saattavat pyytaa isompaa
alkupalkkaa.

"On ehkd joitakin semmoisia ryhmid esimerkiksi tuolla varallisuudenhoidon puolella,
ettd palkat on ehkd ihan markkinatasollakin pikkuisen korkeammat joissakin muissa
tehtdvissd kuin sielld yleensd. Ehkd niissd tehtdvissd on sitten keskimddirdistd enemmdin
miehid kuin naisia.” (Pankki 3, tyénantajapuolen edustaja).

"Se, ettd mistd se sitten johtuu, ettd sielld on jotain palkkaeroja naisten ja miesten vdililld,
niin md en tiedd onko tdtd koskaan sen enempdidi tutkittu, ettd johtuuko se oikeasti siitdi,
ettd miehet osaavat pyytdd enemmdin tullessaan vai onko heiddn urakehityksensd sit-
ten sen tyyppinen, ettd se vaikuttaa.” (Pankki 3, tyontekijcipuolen edustajay).

4.4.6 Rahoitusalan palkkausjarjestelmaan liittyvia hyvia kaytantoja

Rahoitusalan palkkausjarjestelmaa ja siihen liittyvia kdaytantoja voidaan pitaa kehit-
tyneina useimpiin kdytossa oleviin palkkausjarjestelmiin verrattuna, vaikka kyseessa
ei olekaan analyyttiseen tyonarviointiin perustuva jarjestelma.

116 Ks. esim.Vaahtoniemi, 2022.
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Palkkausjarjestelmdn soveltamisessa on selked jaettu omistajuus tyonantajan ja
henkiloston edustajien kesken. Tydehtosopimuksessa on maaritelty selkedsti palkkatoi-
mikunnan kokoonpano ja tehtdvat. Haastatteluiden perustella tdma toteutui kaikissa pan-
keissa ja padsaantoisesti yhteistydhon oltiin tyytyvaisia. Haastatteluiden perusteella sai
kuvan, etta palkkausjarjestelman perusprosessit oli kaikissa pankeissa hyvin maaritelty ja
toiminnassa. Palkkakeskustelukierros suunniteltiin ja aikataulutettiin yhdessa, henkildston
tiedottaminen ja koulutus hoidettiin yhdessa, palkkausjarjestelméan toimivuutta seurattiin
ja palaute kaytiin palkkatoimikunnissa saannéllisesti yhdessa lapi. Osallistavan suunnitte-
lun ja kehittdmisen onkin usein todettu johtavan parempaan lopputulokseen kuin pelkas-
taan tyonantajan valmisteluun ja neuvotteluasetelmaan perustuva kehittaminen'".

Palkkausjarjestelmidn toimivuuden jatkuva seuranta. Haastatteluiden perusteella kai-
kissa pankeissa seurattiin sadannollisesti palkkausjarjestelman toimivuutta seka palkka-
kartoitusten etta tyytyvaisyyskyselyiden avulla. Pankeissa oli myds tehty korjaavia
toimenpiteitd saadun palautteen perusteella ja saatu myonteistd palautetta siitd, etta
annettua palautetta oli kuunneltu ja otettu huomioon.

Palkkakeskustelumalli tarjoaa kaikille tyontekijoille yhtaldiset mahdollisuudet palk-
kakeskusteluun. Kun tyéehtosopimuksessa on maaritelty, etta toimihenkil6lla on oikeus
palkkakeskusteluun vahintaan kerran vuodessa, myds ne tyontekijat, jotka eivat ehka
muuten pyrkisi keskustelemaan palkasta tai palkankorotuksesta, paasevat kdymaan kes-
kustelua omasta suoriutumisestaan ja sen mahdollisesta vaikutuksesta palkkaan.

Sukupuolineutraalit tehtavankuvaukset. Muutamassa haastattelussa tuli esille, etta
organisaatiossa kdytetaan sukupuolineutraaleita tehtavankuvauksia. Aiheesta ei keskus-
teltu tarkemmin, joten jai epaselvaksi, tarkoitettiinko talla anonyymeja tehtavankuvauksia
vai kiinnitettiinko tehtavankuvauksen sukupuolineutraaliuteen huomiota myds muuten,
kuten kdytettyjen sanavalintojen osalta. Joka tapauksessa on hyva tapa pyrkia sukupuoli-
neutraaleihin tehtavankuvauksiin myds siita ndkokulmasta, etta kuvauksissa valtetdan
sukupuolittuneiden termien kayttod. Markkinoilla on saatavia erilaisia sovelluksia, joiden
avulla kuvaukset voidaan ‘oikolukea’ sukupuolittuneiden termien havaitsemiseksi. Tama
on suositeltava toimintatapa myds muille organisaatioille, silla tasapuolisen ja inklusiivisen
kielen kayttaminen auttaa vahentamaan sukupuolistereotypioita seka edistaa sukupuol-
ten tasa-arvoa.

117 Ks. esim. Liinalaakso, Virpi, Moisio, Elina ja Tiihonen, Jukka Reilu palkitsemisjdrjestelmd:
PK-yrityksen opas palkkauksesta ja palkitsemisesta, Teknologiateollisuus ry, 2016.
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Objektiivinen vaativuusluokittelu uutta tehtidvaa perustettaessa. Yhdessa haastatte-
lussa mainittiin, etta uutta tehtavaa perustettaessa vaativuusluokittelu toteutetaan objek-
tiivisesti, tietdmattd edes kuka tehtdvaa tulee hakemaan. Téma on hyva toimintatapa siita
nakokulmasta, ettd talldin tydntekijan sukupuoli ei vaikuta vaativuusluokitteluun. On kui-
tenkin muistettava ottaa huomioon myds muut mahdollisesti sukupuolittuneet seikat,
jotka voivat vaikuttaa vaativuusluokittelun lopputulokseen, kuten kyseisen tehtavan tai
alan mahdollinen segregaatio ja tehtavankuvauksen sukupuolineutraalius.

4.4.7 Rahoitusalan yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa luvussa esitetadn yhteenveto rahoitusalan tydehtosopimuspohjaisesta palkkausjar-
jestelmasta ja sen soveltamisesta seka tuodaan esille mahdollisia kehittamistoimenpiteita
ja pohditaan mahdollisia palkkausjarjestelmaan liittyvia samapalkkaisuusvaikutuksia.

Rahoitusalalla toimihenkilon palkka maaraytyy yksilollisesti ottaen huomioon tyon vaa-
tivuus seka toimihenkilon patevyys ja tydsuoritus. Toimihenkilon vahimmaispalkka maa-
raytyy vaativuusluokittelun perusteella. Pddkaupunkiseudulla véahimmaispalkka on
korkeampi kuin muualla Suomessa. Tydehtosopimuksessa kuvataan viisiportainen (Danske
Bankissa kuusiportainen) vaativuusluokittelu, mutta vaativuusluokituksesta voidaan sopia
my®ds toisin ryhma- ja konsernitasolla sekd muissa yrityksissa. Toimihenkilon patevyytta ja
suoriutumista arvioidaan tydehtosopimuksen arviointilomakkeen perusteella. Arviointi
perustuu viiteen eri tekijdan, lisdksi esimiestehtdvissa arvioidaan johtamistaitoja. Arviointi-
asteikko on viisiportainen. Myos padtevyyden ja suoriutumisen arvioinnin perusteista
voidaan sopia toisin. Patevyyden ja suorituksen arviointi tapahtuu toimihenkilon ja esi-
henkilon valisessa palkkakeskustelussa.

Kokonaisuutena tarkasteltuna rahoitusalan palkkausjarjestelma luo selkean tehtdvan vaa-
tivuuteen seka tyontekijan patevyyteen ja suoritukseen perustuvan palkkarakenteen.
Vaativuusluokittelu on suhteellisen yksinkertainen ja tasta syysta helppo soveltaa. My&s
patevyyden ja suorituksen arviointiin liittyvat prosessit olivat haastateltavissa pankeissa
toimivia. Molemmat palkkausjarjestelman osat luovat hyvat edellytykset samapalkkaisuu-
den toteuttamiselle. Erityisen mydnteisend voidaan pitaa sita, etta palkkausjarjestelman
soveltamisella, sen yllapitamiselld ja kehittamiselld on selked yhteinen omistajuus tyon-
antajan ja tyontekijoiden edustajien muodostamassa palkkatoimikunnassa. Toinen posi-
tiivinen huomio oli se, etta palkkausjarjestelman toimivuutta seurattiin saannéllisesti ja
tarvittavia kehittamistoimenpiteita tehtiin tarvittaessa. Nima molemmat ovat erittain tar-
keita tekijoita palkkausjarjestelman toimivuuden kannalta.
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Kaikissa haastatelluissa rahoitusalan yrityksissa koettiin, ettd palkkausjarjestelma on
tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kaikille. Palkan maarittelyssa kaytetyt kriteerit ovat kai-
kille samat, prosessit ovat yhtenaiset, ja kaikilla on yhtaldiset mahdollisuudet keskustella
omasta patevyydestdan ja suoriutumisestaan seka ndiden mahdollisesta palkkavaikutuk-
sesta. Saman huomion esittda myos rahoitusalan Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydryhma
tasa-arvoraportissaan. Raportin mukaan alan 'tydehtosopimus ei itsessdan aiheuta palkka-
eroja, silla vaativuusluokittelua, patevyyden ja suoriutumisen arvioimista ja paikkakunta-
pohjaista kalleusluokitusta sovelletaan samalla tavalla naisiin ja miehiin’

Tybehtosopimuksessa mainittiin, etta Palkkausjarjestelma- ja palkkakeskustelutydryhman
tulee kehittaa palkkakeskustelumallia vuonna 2021 tehdyn palkkakeskustelututkimuksen
pohjalta mm. ajantasaistamalla vaativuusluokittelua. Vaativuusluokituksen pdivitystarve
tuli esille myds haastatteluissa. Vaikkakaan tydehtosopimuksessa kuvattu vaativuusluo-
kittelu ei ndyttaisi sisaltavan sukupuolittuneita tekijoita, on suositeltavaa, etta vaativuus-
luokituksen mahdollisen uudistamisen yhteydessa tehdadn myds sukupuolivaikutusten
arviointi. lIman sukupuolivaikutusten arviointia on Idhes mahdotonta havaita mahdollisia
sukupuolittuneita tekijoit, jotka voivat johtaa mm. siihen, ettd miesvaltaisissa tehtéavissa
vaadittavia taitoja arvostetaan enemman kuin naisvaltaisissa tehtavissa vaadittavaa osaa-
mista. Haastatteluiden perusteella pankeissa ei oltu tehty palkkausjarjestelman suvausta.

Johdonmukaisen vaativuusluokittelun kannalta tarkeda on rekrytointivaiheessa tehtava
paatos tehtavan vaativuusluokasta. Myds rahoitusalan tasa-arvoraportissa oli esitetty huo-
mio, ettd palkkaeroja syntyy jo rekrytointivaiheessa. Tasta keskusteltiin my&s haastatte-
luissa. Johdonmukaiseen vaativuusluokitukseen tulee kiinnittaa huomiota jo tehtavia
perustettaessa, ja sukupuolineutraalit tehtavankuvaukset ja anonyymi vaativuusluokittelu
ndhtiin toimivina keinoina estda tahattomasti miehia suosiva rekrytointi. Ylipadnsa haas-
tateltavat korostivat sukupuolineutraalien kriteerien takaavan molemmille sukupuolille
yhdenvertaisen kohtelun.

My6s patevyyden ja suorituksen arviointiin perustuvaa palkanosaa pidettiin toimivana.
Haastateltavien mukaan on oikeudenmukaista, ettd paremmasta tydsuorituksesta mak-
setaan enemman kuin heikommasta tydsuorituksesta. Kdytettavat kriteerit koettiin
toimiviksi, silld ne ohjaavat arvioinnin oikeisiin asioihin. Sukupuolella ei koettu olevan mer-
kitysta patevyyden ja suorituksen arviointiin.

Toimihenkilon patevyytta ja suoritusta arvioidaan palkkakeskustelussa. Rahoitusalan tyo-
ehtosopimuksen mukaan toimihenkil6lla on oikeus ja esihenkil61la velvollisuus kayda
palkkakeskustelu kerran vuodessa. Perinteisesti naiset eivat pyyda palkankorotuksia

yhta herkasti kuin miehet, joten palkkakeskustelumallin soveltaminen voi olla my&n-
teistd samapalkkaisuuden edistaimisen nakokulmasta. Prosentuaalisesti jaettavan palk-
kakeskustelueran katsottiin sen sijaan hyodyttavan korkeammin palkattuja miehia.
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Prosentuaalisesti jaettavasta palkkakeskusteluerasta hyotyvat myos ne tyontekijat, joilla
on jo valmiiksi "liilan suuri” palkka, esimerkiksi ajalta ennen palkkakeskustelumallin kayt-
toonottoa. Haastateltavat olivat tunnistaneet téllaisia tilanteita. Taman huomion osalta
haastatteluissa ei mainittu mahdollista sukupuolivaikutusta, mutta rahoitusalan tehtava-
kentan muutosten valossa voi pohtia hyotyvatkohan miehet tasta enemman kuin naiset?

“lhmiset keskustelevat palkoistaan ja joskus ihmetystd herdttdd téllaiset perusteettomat
palkkaerot.” (Pankki 1, haastattelumuistio, molempien osapuolien hyvdksymd).

Yhdessa haastatteluissa tuotiin esille nakemys, ettd vanhemmat tyontekijat eivat tuo palk-
kakeskusteluissa yhta herkasti omaa hyvaa suoriutumistaan esille kuin nuoremmat tyon-
tekijat. Rahoitusalalla vanhemmissa ikaryhmissa tyoskentelevistd iso osa on naisia, joten
taman pohjalta voidaan pohtia, hyotyvatko miehet jossain maarin patevyyteen ja suoriu-
tumiseen perustuvasta palkanosasta enemman kuin naiset?

Tybehtosopimuksen mukaan perhevapaalla tai sairauslomalla oleville annetaan takuuko-
rotus. Perhevapailla olevien osalta naiset hyotyvat tasta todenndkdisesti miehia enemman.
Haastatteluissa tuotiin kuitenkin esille, ettd takuukorotusta ei pideta oikeudenmukaisena,
silla samanaikaisesti joku paremmin suoriutunut jaa ilman korotusta. Samapalkkaisuuden
edistamiseksi olisi toimivampaa, jos takuukorotuksiin kdytettdisiin muita korotusvaroja
kuin palkkakeskustelueraa. Vuoden 2023 tydehtosopimuksen perhevapaisiin liittyvat maa-
raykset eivat olleet keskustelun kohteena, silla sopimus tehtiin vasta kun padosa haastatte-
luista oli jo tehty.

Haastatteluissa mainittiin myds se, etta koska palkkakeskustelueraa ei saa tydehtosopi-
muksen mukaan kayttaa palkkaerojen tasoittamiseen, samapalkkaisuutta ei pystyta edis-
tamaan palkkakeskustelukorotuksia kohdentamalla. Samapalkkaisuuden edistamiseen ja
mahdollisiin kuoppakorotuksiin olisikin hyva olla kdytettavissa muita instrumentteja. Muu-
tamassa haastattelussa mainittiinkin, etta yrityksessa on osoitettu kuoppakorotuksiin ja
vastaaviin palkankorotuksiin erillinen budjetti, mika on hyva toimintatapa.

Haastatteluiden perusteella pankit tekevat palkkakartoituksia saannoéllisesti, eikd perus-
teettomia sukupuolten valisia palkkaeroja ole havaittu. Palkkakartoitukset tehdaan paa-
saantoisesti kuitenkin vaativuusluokittain, joten niista ei valttamatta selvia toteutuuko
samapalkkaisuusperiaate samanarvoisten, mutta sisdll6ltddn erilaisten tehtavien osalta.
Yhdessa haastattelussa mainittiinkin, etta "taysin erilaisten, mutta yhta tarkeiden” tehta-
vien vaativuuden vertailu on vaikeaa. Samanarvoisten téiden havaitseminen on samapalk-
kaisuuden tavoittelussa keskeinen tekija.
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Rahoitusalan tasa-arvoraportin mukaan selkein sukupuolten vilisid palkkaeroja selittdava
tekija on tehtdvataso, silla valtaosa naisista tyoskentelee toimihenkil6tehtavissa, kun taas
miehet ovat sijoittuneet johtajatasolle. Samalla tehtdvatasollakin miehet sijoittuvat usein
naisia vaativampiin tehtdviin. Naiset ansaitsevat organisaatiohierarkian alemmilla tasoilla
hiukan enemman kuin vastaavissa tehtavissa tyoskentelevat miehet, mutta palkkaero kas-
vaa miesten hyvaksi mitd korkeammalle organisaatiohierarkiassa mennaan, ja on joh-
totasolla jo lahes 20 %. Toimihenkil6tason tasaiseen palkkajakaumaan vaikuttaa se, etta
naiset pysyvat toimihenkil6ina huomattavasti pidempaéan kuin miehet, jotka etenevat nai-
sia nopeammin vaativampiin tehtaviin. Miesten paremmat etenemismahdollisuudet tuo-
tiin esille my6s haastatteluissa, ja muutama haastateltava mainitsikin, etta olisi syyta tutkia
mihin miesten paremmat etenemismahdollisuudet perustuvat. Yksi selitys 10ytyy varmasti
siitd, ettd rahoitusalalla miehet ovat naisia koulutetumpia, ja ndin ollen miehet ohjautuvat
vaativampiin tehtaviin. Rahoitusalan palkkausjarjestelmassa koulutus ei sen sijaan ole suo-
raan palkkaan vaikuttava tekija.

Naiset my06s kadyttavat suurimman osan perhevapaista, milla on vaikutusta naisten ura-
kehitykseen paitsi rahoitusalalla, my&s tydmarkkinoilla yleensdkin. Rahoitusalan tasa-
arvoraportin suosituksissa mainitaan, etta yksittdisilla tyopaikoilla 'toimitaan aktiivisesti
sukupuolijakauman tasoittamiseksi niissa tehtavissa ja tehtavatasoissa, joissa on voima-
kasta segregaatiota’ ja 'huomioidaan tasa-arvondkokulmat urapolkujen suunnittelussa,
jotta sukupuolijakauma saadaan tasapainotettua eika ikasyrjintaa tapahdu’ Haastatte-
luissa ei tullut esille, minkalaisia toimenpiteita tehtavasegregaation purkamiseksi on mah-
dollisesti tehty. Pankkien tasa-arvotyon tueksi olisi hyva tutkia tarkemmin, mitka tekijat
vaikuttavat siihen, ettd miehet sijoittuvat johdonmukaisesti naisia vaativampiin tehtaviin,
ja mitka tekijat vaikuttavat miesten parempiin urakehitysmahdollisuuksiin. Selvitys antaisi
yksittdisille tyopaikoille tyokaluja konkreettisten toimenpiteiden jalkauttamiseksi.

Organisaatiohierarkiassa korkeammalle sijoittuvat ja ndin enemman ansaitsevat miehet
hyotyvat matalapalkkaisempia naisia enemman myos rahoitusalalla laajasti kdytettavista
tulospalkkioista. Tulospalkkioiden kdytosta ei ole maarayksia tydehtosopimuksessa, joten
naista ei keskustelu haastatteluissa. Rahoitusalan tasa-arvoraportissa kuitenkin mainitaan,
ettd vaikkakin naiset saivat organisaation kaikilla tasoilla tulospalkkaa jokseenkin yhta
usein tai useamminkin kuin miehet, heidan palkkionsa olivat keskimaarin pienemmat kuin
miehilld. Tama johtuu todennakaoisesti siitd, etta tulospalkkiot jaetaan usein prosentuaali-
sessa suhteessa peruspalkkaan. Taman palkanosan osalta voisi pohtia mahdollisesti muuta
kuin prosentuaalista jakotapaa, jotta tulospalkkiot eivat ainakaan kasvattaisi miesten ja
naisten valista palkkaeroa. On hyva huomioida, etta vaikka tulospalkkioista ei ole maarayk-
sia tydehtosopimuksessa, sisaltyvat ne kuitenkin samapalkkaisuusperiaatteen mukaiseen
palkan maaritelmaan
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5 Tutkimuksen tiivistelma, paatelmat ja
suositukset

5.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimushankkeemme tavoitteena oli selvittaa, sisaltavatko kollektiivisopimukset nais-
ten ja miesten palkkoja eriyttavia rakenteita tai maarayksia. Tavoite liittyy naisten ja mies-
ten samapalkkaisuuteen. Samapalkkaperiaate edellyttad, ettd samasta ja samanarvoisesta
tyosta maksetaan sama palkka. Vaikka yksittaisten henkildiden palkat maaraytyvat viime
kadessa tyosuhteessa, kollektiivisopimukset (tyo- ja virkaehtosopimukset) asettavat palk-
kauksen minimiehdot ja madrittavat myos palkkausjarjestelman rakennetta. Ne ovat kes-
keinen palkkojen maaraytymisen valine, ja siksi tarkea samapalkkaisuuteen vaikuttava
tekija.

Seka suomalaisessa etta EU:n samapalkkaisuutta koskevassa keskustelussa oletetaan, etta
palkkausjarjestelmat harvoin sisaltavat valitonta syrjintaa. Sen sijaan valillista syrjintaa ja
samanarvoisesta tyosta maksettavaa erilaista palkkaa on vaikeampi tunnistaa ja torjua, ja
niita oletetaan sisaltyvan nykyisiin palkkausjarjestelmiin. Ndin toteavat myds tyomarkkina-
jarjestot tydehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointia koskevassa suosituksessaan
vuodelta 2021. Syrjinndn vastainen oikeus on pakottavaa lainsdaadantoa, ja kollektiivisopi-
musten syrjivat maaraykset ovat lahtokohtaisesti patemattomia. Myos syrjimattomat kol-
lektiivisopimusten ehdot voivat heikentaa samapalkkaisuutta. Kollektiivisopimukset voivat
vaikuttaa sukupuolten tasa-arvoon myds muilla tavoin kuin valittdmasti samapalkkape-
riaatteen kautta. Esimerkiksi tyon ja perheen yhdistamiseen liittyvat sopimusmaaraykset
vaikuttavat valillisesti palkkatasa-arvoon.

Kollektiivisopimuksilla voidaan edistaa tasa-arvoa ja erityisesti samapalkkaisuutta. Tasa-
arvoa voidaan pyrkia nimenomaisesti edistamaan sopimusmaarayksin, mutta vaikka sopi-
musmaardyksen pdatarkoitus ei ole edistaa samapalkkaisuutta, maardyksella voi olla
myonteisid vaikutuksia samapalkkaisuuteen. Esimerkiksi valinta euro- ja prosenttikorotus-
ten valilld on paatos, jolla on sukupuolivaikutuksia. Euromaardiset palkankorotukset ovat
suhteellisesti edullisempia pienipalkkaisemmille tydntekijoille, joita naiset ovat useam-
min kuin miehet. Tutkimushankkeen tavoitteena oli selvittaa sekd myonteisia etta kieltei-
sia sukupuolivaikutuksia.
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5.2 Kyselytutkimus

Alkuperainen hankesuunnitelma kasitti vahintaan kahteen kollektiivisopimukseen kes-
kittyvan oikeudellisen analyysin ja haastattelututkimuksen. Hanketta paatettiin kuitenkin
laajentaa niin, ettd sen ensimmaisessa vaiheessa toteutettiin laajemmin tydmarkkinajarjes-
toille suunnattu kyselytutkimus. Kyselylla selvitettiin, missa maarin sukupuolten tasa-arvo
ja erityisesti samapalkkaperiaate ovat esilla sopimuksista neuvoteltaessa ja niita taytan-
toon pantaessa. Pyrimme myds selvittamaan, miten tydmarkkinoiden keskusjarjestojen
suositukset sukupuolivaikutusten selvittamisesta vaikuttivat liittotason sopimusneuvotte-
luihin. Vastaajiksi pyrittiin [0ytamdan kollektiivisopimuksista kaytaviin neuvotteluihin osal-
listuvia jarjestojen edustajia. Kysely toteutettiin kevatkesalla 2022.

Saimme 40 vastausta yhteensa 46 jarjeston edustajilta. Vastausprosentti oli tyydyttava.
Kyselyn vastausten perusteella arvioiden kollektiivisopimusten sukupuolivaikutuksia selvi-
tetdan vahan. Silloinkin kun nain tehdaan, sukupuolivaikutuksia ei valttamatta havaita, tai
niiden havaitseminen ei ndyta johtavan toimenpiteisiin. Yleisella tasolla tydmarkkinajarjes-
tot ilmoittivat sitoutuvansa sukupuolten tasa-arvon edistamiseen ja arvioivansa saannolli-
sesti tydehtosopimusten sukupuolivaikutuksia. Ne toimenpiteet, joihin jarjestot ilmoittivat
ryhtyneensa liittyvat pikemminkin tilanteen kartoittamiseen kuin valittdmiin sopimus-
muutoksiin tai muihin toimiin. Jarjestét mainitsivat perustaneensa tyoryhmia, kerddvansa
tietoa ja raportoivansa tasa-arvokysymyksista. Itse sopimusneuvotteluissa tai niiden tulok-
sena syntyvissa sopimuksissa sukupuolivaikutusten arviointi ei niinkaan nay.

Perinteisesti sukupuolten tasa-arvoon liittyvat kysymykset ovat olleet esilla etenkin tyo-
markkinoiden keskusjarjestdjen toiminnassa. Kollektiivisopimuksia ei enda neuvotella kes-
kusjarjestdjen yhteisten sopimusten tai linjausten perusteella. Kun sopimusneuvottelut
ovat siirtyneet liitto- ja paikallistasoille, keskusjarjestot eivat endd voi suoraan vaikuttaa
tasa-arvoon liittyviin kysymyksiin konkreettisesti sopimusmaardysten kautta. Sukupuoli-
vaikutusten suvausta koskevat suositukset on yksi keino, jolla keskusjarjestot ovat pyr-
kineet siirtamaan tasa-arvotoimia sopimuksista neuvotteleville tasoille. Kyselyymme
annetut vastaukset antavat ristiriitaisen kuvan siita, miten ndma suositukset ovat vaikutta-
neet. Vastaajat kertoivat kylla tuntevansa suositukset, mutta harva ilmoitti niilla olleen vai-
kutusta liittotason toimintaan. Suvausta koskevassa suosituksessa mainittuihin ongelmiin
kiinnitettiin kyselyn kohteena olevalla sopimuskierroksella véhdan huomiota. Itse asiassa
vain 17 % vastaajista kertoi, ettd sopimuksen vaikutusta sukupuolten palkkaeroon oli arvi-
oitu edellisen palkkaratkaisun yhteydessa. Onkin todettava, etta tydmarkkinajarjestojen
vapaaehtoisuuteen perustuva suositus on hyvin yleisluontoinen. Se ei anna konkreettisia
ohjeita tai aseta vahimmaisvaatimuksia sen suhteen, miten suvaus tulisi tehda.
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Kyselyn tulosten perusteella esitimme kollektiivisopimusten osapuolille seuraavat ehdo-
tukset siita, miten sopimusten sukupuolivaikutusten arviointia tulisi kehittaa samapalkkai-
suuden lisaamiseksi:

® sopijapuolten tulisi sitoutua tyo- ja virkaehtosopimuksessa
sukupuolivaikutusten arviointiin etenkin palkkausta koskevien maaraysten
osalta

e sukupuolen mukaan eriteltyja tilastoja tulisi kdyttaa sopimustoiminnan
tukena

e tydehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioinnissa tulisi kiinnittaa
huomiota siihen, minkalaisia tyontekijaryhmia tyo- tai virkaehtosopimus
koskee, ndiden ryhmien sukupuolijakaumaan seka siihen, onko
sopimusmaarayksilla mahdollisesti sukupuolittain eriytyneita vaikutuksia

e sukupuolivaikutusten arviointiin osallistuvilla tulisi olla oikeus saada
monenlaista sukupuolen mukaan eriytettya tietoa palkoista

e tulisi varmistaa, ettd samaa tai samanarvoista tyota tekevat tyontekijat
tunnistetaan. Jos tdma ei ole mahdollista saatavilla olevan tiedon pohjalta,
tulisi tietopohjaa laajentaa

® syrjintd ilmenee usein vain tyontekijaryhmien tilastollisen tai muunlaisen
vertailun avulla, tata vertailua on syyta kehittaa

e palkkaukseen liittyvdssa sukupuolivaikutusten arvioinnissa tulisi kiinnittaa
huomiota samanarvoiseen tyohon ja valilliseen syrjintdan

® sopimustoiminnassa tulisi asettaa tasa-arvotavoitteita, joita tulisi myos
seurata

e palkkaratkaisun vaikutuksia tulisi arvioida

e sukupuolten tasa-arvoa tulisi edistda sopimusmaarayksilla

® tyo- ja virkaehtosopimusosapuolilla tulisi olla tietoa sopimusalan
soveltamiskdytannoista (hyvat kaytannot ja ongelmakohdat).

5.2.1 Perhevapaiden aikaiseen palkkaan liittyvat sopimusmaaraykset

Kollektiivisopimuksiin on vakiintuneesti sisaltynyt aitiys- ja perhevapaiden aikaista palk-
kaa koskevia madrayksia. Lainsaadanto ei velvoita maksamaan palkkaa perhevapaiden
ajalta, joten perhevapaan aikaista palkkaa voi pitaa tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvana tasa-arvotoimena. Jo kyselyn toteuttamisen aikaan oli selvaa, etta kollektiiviso-
pimusten perhevapaa-ajan palkkaa koskevat maardykset oli neuvoteltava uusiksi suhteel-
lisen nopeasti. Uusi perhevapaalainsaadanto tuli voimaan kesalla 2022, ja sen saannokset
tulivat sovellettavaksi lapsen lasketun synnytysajan maarittamalla tavalla niin, ettd uutta
lainsaadantoa alettiin soveltaa, kun laskettu synnytysaika oli 4.9.2022 tai sen jalkeen.
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Perhevapaita koskevan lainsdddannon uudistuksella pitkdhkon ditiysvapaan sijaan tuli
lyhyempi raskauteen liittyva vapaa. Isyysvapaa poistui. Vanhempainvapaa piteni, ja entista
pitempi osa siita tuli sellaiseksi, ettei sitd voi siirtdd vanhemmalta toiselle.

Uudistusta edeltavissa kollektiivisopimuksissa oli yleisesti sovittu ditiyslomaan liittyvasta,
uutta raskausvapaata pitemmadsta ja isyyslomaan liittyvasta lyhyesta oikeudesta palkkaan.
Perhevapaisiin liittyvat kollektiivisopimusten madraykset oli siis neuvoteltava uusiksi tutki-
muksen toteutusaikana. Kun vanhempainvapaiden aikana maksetaan palkkaa kollektiivi-
sopimuksen maarayksen perusteella, edistetdan tasa-arvoa. Kun selvitimme kyselyn avulla,
minkalaisia tasa-arvoa edistavia maarayksia sopimuksiin sisaltyy, on luonnollista, etta per-
hevapaiden aikaista palkkausta koskevat kysymykset nousivat vahvasti esiin, koska niista
neuvoteltiin juuri tuolloin. Muita tasa-arvokysymyksia koskeneita neuvotteluita mainittiin
vahan. Tarve muuttaa perhevapaisiin liittyvia sopimusmadrayksia nayttaa nousseen esiin
tyomarkkinajarjestoissa myohaisessa vaiheessa, ottaen huomioon, etta perhevapaita kos-
keva uudistus valmisteltiin kolmikantaisesti. Imeisesti uudistuksen sukupuolivaikutuksia
kollektiivisopimuksiin ei ennakolta arvioitu. Taman tutkimuksen yhteydessa ei voitu selvit-
taa, ovatko kaikki kollektiivisopimusten perhevapaiden aikana maksettavaa palkkaa kos-
kevat madraykset syrjimattomia.

5.3 Haastattelututkimus

Tutkimussuunnitelman mukaisesti hankkeen toisessa vaiheessa selvitettiin kollektiivisopi-
musten soveltamista organisaatio- ja tydpaikkatasolla haastattelemalla toiseen vaiheeseen
valittujen sopimusalojen organisaatioita. Haastattelujen avulla selvitettiin palkkausjar-
jestelman toimivuutta ja lapinakyvyytta (ts. ovatko palkanmaksun perusteet selkeita ja
tyontekijoiden tiedossa), ongelmien ratkaisemista, luottamushenkiliden tiedonsaanti-
mahdollisuuksia seka palkkausjarjestelmaan liittyvien tasa-arvo-ongelmien tunnistamista.

Tutkimuksen jalkimmainen osa toteutettiin tilanteessa, jossa tydmarkkinajarjestot neu-
vottelivat edellisend vuonna tehtyjen kollektiivisopimusten jatkamisesta. Alun perin suun-
nittelimme ottavamme tarkasteluun kaksi julkisen ja kaksi yksityisen sektorin sopimusta
niin, etta saisimme mukaan eri ammattiryhmia ja -aloja. Tarkasteltavien sopimusten tuli
olla alallaan edustavia. Pyrimme ottamaan mukaan erityisesti sellaisia sopimusaloja, joilla
on kokemusta tasa-arvon edistamisestd, koska yhtena tutkimuksen tavoitteena oli |0ytaa
samapalkkaisuuteen liittyvia hyvia kdaytantoja.

Sopimusten valinta osoittautui odotettua vaikeammaksi, osaksi koska tydmarkkinoiden

pitkittynyt neuvottelutilanne hidasti ja vaikeutti haastateltavien |6ytamista. Paadyimme
ottamaan tarkasteluun Maanmittauslaitoksen virkaehtosopimuksen ja rahoitusalan
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tydehtosopimuksen. Nain mukaan tuli yksi virkaehtosopimus ja yksi tydehtosopimus. Neu-
vottelut yhden teollisuudenalan tyéehtosopimuksen mukaan saamiseksi eivat loppujen
lopuksi johtaneet tulokseen.

Haastattelut pyrittiin tekemaan syksylla 2022, mutta kdytanndssa ne jatkuivat viela
kevaalla 2023. Haastattelut toteutettiin ryhméahaastatteluina, joissa haastateltavina olivat
palkkauksen kannalta keskeiset toimijat. Ndiden valinnasta kuultiin tydmarkkinajarjestojen
ehdotuksia. Keskeisiksi toimijoiksi katsottiin palkkaustoimikunnat, joissa on seka tyénan-
tajan etta tyontekijoiden edustus. Maanmittauslaitoksen haastatteluista sovittiin suoraan
henkilostdjohdon ja paadluottamusmiesten kanssa. Maanmittauslaitoksesta haastateltiin
tyonantajaryhmaa, PALMA -palkkausjdrjestelman arviointiryhmaa seka luottamusmiesryh-
maa. Rahoitusalan haastatteluissa alan toimijoiden toiveiden mukaisesti ei kasitelty tyoeh-
tosopimuksien ulkopuolelle jaavaa palkkausjdrjestelmaa eika paikallista sopimista.

Rahoitusalan haastattelut kohdistuivat viiteen pankkipalveluja tarjoavaan yritykseen.
Kolmen yrityksen kanssa ei saatu sovittua haastatteluja. Haastattelut olivat ryhmahaas-
tatteluja, joihin osallistui tydnantaja- ja tyontekijapuolen edustajia. Puolistrukturoidun
haastattelun teemoja olivat palkkausjarjestelman rakenne ja sen soveltaminen, palkkakes-
kustelumalli, palkkatoimikuntien toiminta ja palkkakartoitukset. Haastattelut keskittyivat
erityisesti palkkakeskustelumalliin, ja ne kasittelivat vain tydehtosopimuksen toimihenki-
[6ita koskevia kysymyksid. Paikallisesti sovittuja maardyksia kasiteltiin niukasti. Palkkauk-
sen niita osia, jotka eivat maaraydy tyoehtosopimuksessa, ei kasitelty lainkaan. Etenkin
tulospalkkiot jaivat tarkastelun ulkopuolelle, vaikka niilld aikaisemman tutkimuksen perus-
teella arvioiden on selvia sukupuolivaikutuksia.

Rahoitusalalla palkkauksen kannalta tarkeita toimijoita ovat yritysten palkkatoimikunnat,
joita haastateltiin. Rahoitusalan tydehtosopimuksessa on sovittu monista muistakin palk-
kauksen ja samapalkkaisuuden kannalta tarkeista tydryhmistd, kuten Palkkausjarjestelma-
ja palkkakeskustelutyoryhmasta ja Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyoryhmasta. Naita ei
kuitenkaan haastateltu. Tasa-arvotydryhma tekee tutkimuksemme kannalta tarkeaa tyota
kokoamalla vuosittain tasa-arvoraportin. Vaikka emme siis haastatelleet tasa-arvotyoryh-
maa, saimme kdyttdédmme sen viimeisimman tasa-arvoraportin.''

118 Palvelualojen tydnantajat PALTA ry, Ammattiliitto Pro ry ja Ylemmat toimihenkil6t YTN
ry, Rahoitusalan tasa-arvoraportti 9.11.2022
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Haastattelun kohteena olevat tahot ja haastattelun ala sovittiin ennalta henkil6stojoh-
don ja jarjestojen edustajien kanssa. Haastattelurunko valmisteltiin tutkimusryhmassa

ja lahetettiin etukdteen haastateltavien nahtavaksi. Tutkimusryhman yhteiskuntatieteili-
jat (Miikaeli Kyla-Laaso ja Virpi Liinalaakso) toteuttivat haastattelut, ja juristijasenet (Niklas
Bruun ja Kevat Nousiainen) analysoivat kollektiivisopimusten maarayksia.

Hyddynsimme tutkimuksessa kollektiivisopimusten lisaksi sopimusten taustaa valaisevaa
aineistoa. Tutkimusten, alojen toimintaa koskevien kuvausten ja haastateltavien omien
tasa-arvoselvitysten avulla pyrittiin saamaan kuva alalla tydskentelevista ammattiryhmista,
niiden sukupuolijakaumasta ja palkkauksesta. Samanarvoinen tyo -hankkeen loppurapor-
tista saimme tietoja yleissitovien kollektiivisopimusten mukaisista palkkausjarjestelmista.
Koska tarkasteltavat sopimukset ovat rakenteeltaan melko erilaisia, emme voineet kayttaa
taysin yhdenmukaisia haastattelumalleja tai haastattelurunkoa molempia sopimuksia kos-
kevissa haastatteluissa.

5.3.1 Tutkittujen kollektiivisopimusten palkkausmallit

Molemmat tutkimuksessa kasitellyt kollektiivisopimukset perustuivat palkkausjarjestel-
maan, joiden mukaan palkka muodostuu yhtaalta vaativuusluokituksen mukaisesta ja
toisaalta henkilokohtaista suoriutumista koskevasta palkanosasta. Henkilokohtaiseen suo-
riutumiseen perustuva palkanosa on molemmissa sopimuksissa suhteellisen suuri: Maan-
mittauslaitoksen virkaehtosopimuksessa henkilokohtaiseen suoriutumiseen perusteella
madraytyva palkan korotusosa on enintdan 45 prosenttia palkasta. Rahoitusalan sopimuk-
sessa tavoitteena on, etta noin puolet palkankorotuksista maksetaan henkilokohtaisen
suoriutumisen perusteella.

Maanmittauslaitoksen virkaehtosopimuksen mukainen palkkausjarjestelma perustuu
tyyppitehtaviin. Jokainen palkkausjarjestelmaan kuuluva henkil6 on sijoitettu tyyppiteh-
tavaan, joka vastaa hanen ty6taan. Tyyppitehtavat on pisteytetty analyyttisen vaativuuden
arviointijarjestelman perusteella ja sijoitettu pistemaaran mukaiseen vaativuusluokkaan.
Henkilokohtaisen suoriutumisen arviointiin sisaltyy Maanmittauslaitoksen palkkausjarjes-
telmassa aikaisempaan suoritukseen perustuvan osan lisaksi tulevaisuuteen suuntautuva
0sa, jossa asetetaan seuraavan arvioinnin pohjana olevat tavoitteet. Nima tavoitteet ovat
tiimikohtaisia. Puolet henkilokohtaisen suoriutumisen osuudesta maaraytyy taman jarjes-
telman mukaan tuloksellisuudesta, neljannes osaamisesta ja neljannes toimintatavasta.
Siirtyminen tulevaisuutta koskevien tavoitteiden saavuttamiseen aiheutti joitakin virkaeh-
tosopimuksen tulkintaan liittyvia erimielisyyksia, joita kasiteltiin tydtuomioistuimessa.
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Tutkimuksemme kohteina olevat kollektiivisopimukset olivat Samanarvoinen tyo -hank-
keen sopimusluokituksen kriteerein arvioiden samapalkkaisuuden nakdkulmasta hyvia,
silld ne kasittavat samapalkkaisuusperiaatteen edellyttaimat elementit. Maanmittauslai-
toksen virkaehtosopimuksen mukaisen palkkausjarjestelman taustalla on tehtavien vaa-
tivuuden analyyttinen arviointi, jota voidaan pitaa tdiden samanarvoisuuden arvioimisen
kannalta parhaana. Tosin Maanmittauslaitoksellakin arvioidaan analyyttisesti ainoastaan
tyyppikuvaukset, ei yksilollisia tehtavankuvauksia, joten taysin analyyttisesta tehtdvan
vaativuuden arvioinnista siindkaan ei ole kysymys. Maanmittauslaitoksen toimintaa maa-
rittda myos valtion yleinen virkaehto- ja tydehtosopimus ja valtion padsopimus, johon
neuvottelumenettely pitkalti perustuu. Yleinen valtion virka- ja tydehtosopimus sisaltaa
suosituksen tasa-arvon edistamisesta ja erillisen maarayksen palkkamaardysten tasa-arvo-
vaikutusten arvioinnista valtion virastoissa.

‘Neuvoteltaessa ja sovittaessa virastoerdstd on tehtdvd myds erdn toteuttamisen nais-
ten ja miesten vilistd palkkatasa-arvovaikutusta koskeva tarkastelu. Témd tarkastelu
tehdddn sopimusaloittain ja palkkausjdrjestelmittdin yhdessd sopijaosapuolten kanssa.
Virastoerdn tasa-arvovaikutuksia tarkastellaan sekd suhteessa erdn toteuttamiselle kes-
kustason sopimuksen 6 §:ssd asetettuihin muihin tavoitteisiin ja kéyttétarkoituksiin ettd
sopimusalan palkkauksellisen tasa-arvon tilanteeseen. Tasa-arvovaikutuksia koskeva
raportointi on siséllytettévd kohdassa 12 tarkoitettuihin tarkastuspyyntéihin."®

Rahoitusalan tyoehtosopimuksen palkkausjarjestelma on ns. luokittelujarjestelma, jossa
yksittdisen tyontekijan tyon sisdltdd verrataan ennalta maariteltyihin vaativuusluokkaku-
vauksiin. Tallainen jarjestelma ei anna aivan yhta hyvaa mahdollisuutta vertailla tdiden
vaativuutta ja samanarvoisuutta kuin analyyttinen tyon vaativuuden arviointi. Rahoi-
tusalan tydehtosopimukseen sisdltyy erikseen esihenkildita ja tuntipalkkaisia koskeva
liite, lisaksi siivoojilla on oma tydehtosopimus. Esihenkildita koskeva tyoehtosopimuk-
sen liite sallii paikallisen sopimisen monissa asioissa. Haastatteluissa vain yhden pan-

kin haastattelujen yhteydessa kavi ilmi, ettd pankki sovelsi erillista asiantuntijatehtdvien
luokittelumallia.

Siivoojia koskeva tydehtosopimus perustuu nimikkeisiin, eika siis juuri tarjoa mahdolli-

suutta arvioida tdiden samanarvoisuutta. Osa-aikaisia tyontekijoita koskeva sopimus poik-
keaa toimihenkil6ita koskevasta sopimuksesta. Sen ehdot ovat mahdollisesti huonommat.
Koska osa-aikatyon tekeminen korreloi sukupuolen kanssa, sukupuolivaikutusten arviointi

119 Sopimuskauden 2023 - 2025 toimeenpano- ja neuvottelumaaraykset kohta 9.2
'Tasa-arvovaikutuksia koskeva tarkastelu’ (10.3.2023).
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nayttaa erityisen tarpeelliselta. Haastateltavat katsoivat sopimuksen koskevan Idhinna har-
joittelijoita, mutta itse sopimuksessa ei mainita sen kayttdalasta muuta kuin etta sita sovel-
letaan, kun tyontekijan viikoittainen tuntimaaré on sopimuksessa mainittu tai alempi.

Henkilokohtaisen suoriutumisen perusteella maaraytyva palkankorotuksen osa on siis
molemmissa tutkimuksen kohteena olleessa sopimuksissa suhteellisen suuri, ja sen
jakautumiseen liittyvat palkkakeskustelut tarkedssa asemassa. Haastatteluissa palkka-
keskusteluista puhuttiin paljon. Henkil6kohtaisen suoriutumisen perusteella maksetulla
palkanosalla ei ole tarkoitus korjata tdiden vaativuusluokitukseen perustuvaa palkkatasoa.
Rahoitusalan tyoehtosopimuksen nimenomaisen maarayksen mukaan henkilokohtaiseen
suoriutumiseen perustuvaa palkankorostusvaraa ei tule kayttaa palkkakuoppien korjaami-
seen. Henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvan palkanosan liséksi rahoitusalalla kdy-
tetaan tulospalkkausta, jonka merkitys palkkausmallissa on tutkimustiedon mukaan varsin
suuri. Bonuspalkkausta kaytetaan kaikilla tehtavatasoilla. Koska bonusten suuruus suh-
teutetaan palkkasummaan, bonukset kasvattavat eniten ylimmissa palkkaluokissa tyos-
kentelevia toimihenkil6ita. Bonuspalkkauksella ilmeisesti on selvia sukupuolivaikutuksia.
Tasta palkanosasta ei kuitenkaan padateta tydehtosopimuksella, emmeka voineet kysya
siitd haastatteluissa.

5.3.2 Reagointi alan toiminnallisiin muutoksiin

Maanmittauslaitoksen organisaatiota ja toimintaa on uudistettu 1990- ja 2010-luvuilla. Lai-
tos on paallikkdvirasto, jonka toiminta kattaa koko maan. Laitokseen on yhdistetty erilaisia
laitoksia ja toimintoja, ja aiemmin alueellisesti organisoitu maanmittaustoiminta on kes-
kitetty valtakunnalliseksi. Perustoiminta koostuu maanmittaustoimituksista, joita tekevat
maanmittausinsindorit. Paikkatietojen kehittaminen perustuu pitkalti tutkimukseen. Kara-
jaoikeuksista Maanmittauslaitokselle siirtynyt kiinteistdjen omistussuhteiden kirjaaminen
taas liittyy oikeudellisiin kysymyksiin.

Kun laitoksen toiminta on eriytynyt luonteeltaan erilaisiin tehtaviin, sen henkilokunnan
tehtdvat ja koulutustausta ovat nekin kdytanndssa melko eriytyneet. Tallaisessa tilan-
teessa harvoin kyseenalaistetaan kunkin tehtavan edellyttamia vaatimuksia tai edes verra-
taan tehtdvien vaativuutta keskendén, etenkaan toimintayksikkdjen valilla. Kun toimintoja
yhdistetaan, saattavat palkkausjarjestelmaan sisaltyvat tyon arvostukset nousta keskus-
telun kohteeksi. Nain kavi, kun aikaisemmin karajaoikeuksissa tehty maaomaisuuden kir-
janpito siirrettiin Maanmittauslaitokselle. Tassa yhteydessa tydtuomioistuimeen vietiin
juttu, jossa vertailtavina olivat yhtaalta maanmittausinsindoreilta maanmittaustoimitus-
ten yhteydessa edellytetty vuorovaikutus ja toisaalta kiinteistokirjausten tekemiseen liit-
tyva vuorovaikutus. Jutun asianosaiset sen paremmin kuin tyétuomioistuinkaan eivat
kasitelleet asiaa samapalkkaisuuden nakdkulmasta, vaikka kyseessa ilmeisesti oli mies- ja
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naisvaltaisen ammattiryhman vertailu. My6s haastattelut viittaavat siihen, etta eri tyoteh-
tavien vaativuusarviointi yleensa koetaan samapalkkaisuuden kannalta ongelmattomaksi,
kun se perustuu sukupuolineutraalein termein toteutettuun kuvaukseen.

Vaikka suuria organisaatiomuutoksia ei toteutettaisi, toiminta kuitenkin muuttuu vahitel-
len niin, ettd tyétehtavien vaativuus muuttuu. Rahoitusalan digitalisoituminen ja kansain-
valistyminen ovat muuttaneet alan tyon luonnetta. Perinteisen asiakaspalvelun merkitys
on kaventunut. Digitaaliset pankkipalvelut edellyttavat teknologista osaamista. Rahoitus-
alan sopimus kattaa monenlaista pankkitoimintaa, ja on mahdollista, etta paikallisen sopi-
misen kautta on vastattu eri tyyppisiin alan muutoksiin. Palkkausjarjestelmaan voi syntya
vinoutumia tehtdvien vaativuuden muutosten kautta. Palkkausjarjestelman seuranta kes-
kittyy etenkin henkil6kohtaisen suoriutumisen arviointiin, jota ilmeisesti pidetaan tehta-
vien vaativuusarviointia subjektiivisille arvioinneille alttiimpana.

5.3.3 Tyon vaativuuden ja henkilokohtaisen suoriutumisen arviointi

Molempien tarkasteltujen kollektiivisopimusten mukainen palkkamalli koostuu tyon vaati-
vuuden ja henkilokohtaisen suoriutumisen perusteella maksetuista palkanosista. Rahoitus-
alan sopimukseen sisaltyy lisaksi tehtavanimikkeisiin perustuva siivoojien tydehtosopimus.
Henkilokohtaiseen suoriutumiseen liittyvat palkankorotukset ovat Maanmittauslaitoksen
sopimuksen mukaan noin puolet vaativuuteen perustuvasta palkasta, rahoitusalan ty6eh-
tosopimuksessa ei taas ole sovittu henkilokohtaisen palkanosan suuruudesta. Taman pal-
kanosan maaraytymiseen kiinnitetadn kuitenkin paljon huomiota. Tydmarkkinajarjestelma
on sopeutunut tdhan muutoksen niin, etta henkilokohtaista palkanosaa koskevat neu-
vottelut, niihin liittyvien erimielisyyksien ratkaiseminen ja luottamusmiesten tiedonsaanti
ovat keskeisia jarjestelman osia. Tehtdvien vaativuuden arvioinnissa kaytettavat kriteerit
koetaan riidattomiksi, koska ne on muotoiltu sukupuolineutraalisti.

Keskeinen rahoitusalan toimihenkil6ita koskeva tydehtosopimus sisaltaa vaativuusluo-
kituksen, jossa tyontekijan palkkaluokka maaraytyy hanen paatehtavansa mukaisesti.
Palkkaan vaikuttavat tyotehtavat ja niissa tapahtuvat muutokset, kokemus, pdatehtavaa
vaativammat osatehtdvat, patevyys, vastuu ja tydsuoritus. Vaativuusluokituksesta voidaan
kuitenkin sopia paikallisesti toisin. Toimihenkildsopimuksen mukaisia palkkaluokkia on
viisi. Vaativuusluokkia luonnehditaan niiden edellyttdman osaamisen, harkinnan ja vuoro-
vaikutuksen suhteen.

Tavanomainen asiakaspalvelu sijoittuu rahoitusalan alimpaan tyéehtosopimuksen palk-
kausluokkaan, ‘itsendinen ja monipuolinen’asiakaspalvelu taas tata ylempaan luokkaan,
johon voi kuulua my&s muita erikoispalvelutehtavia. Tatakin vaativammat erikoisasiak-

kaiden palvelun tehtdvat sijoittuvat seuraavaksi korkeampaan luokkaan. Asiantuntija- ja
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esihenkildtehtdvat sijoittuvat kahteen ylimpaan palkkausluokkaan, joita luonnehtivat mm.
itsendisyys, tavoitteellisuus, asiakas- ja alaissuhteiden rakentaminen ja neuvottelutaito.
Kunkin tehtavanimikkeen tydnkuvaus maéritelladn yleiskuvauksen, edellytetyn osaamisen,
tietojen ja taitojen, itsendisyyden ja harkinnan ja vuorovaikutustaitojen perusteella ty6eh-
tosopimuksen mukaisella lomakkeella.

Henkilokohtaista suoriutumista arvioidaan palkkakeskusteluissa, joihin toimihenkil6lla on
oikeus vahintaan kerran vuodessa. Suoriutumista arvioidaan tyéehtosopimukseen sisalty-
van lomakkeen mukaisesti osaamisen, vuorovaikutuksen, itsendisyyden ja harkinnan, tyon
laadun seka tuloksellisuuden ja tavoitteellisuuden osalta viisiportaisella asteikolla. Toimi-
henkildlla tulee olla kdytettavissaan ennen palkkakeskustelua rahoitusalan seka yrityksen
keskiansio- ja ansiokehitystiedot seka vaativuusluokkajakaumaa koskevat tiedot.

Palkkakeskustelussa pyritadn madrittamaan henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuva
palkanosa yhteisymmarryksessa. Erimielisiksi jaaneita keskusteluja varten on neuvottelu-
jarjestys. Tassa luottamusmiehilla ja ylempia toimihenkildita edustavilla yhteyshenkil6illa
ja viime kadessa palkkatoimikunnalla on tehtavansa. Liséksi ryhma-, konserni- ja liittota-
son ansiokehitysta tarkastellaan vuosittain liiton palkkavertailun ja EK:n tilastojen pohjalta.
Toimihenkildiden sijoittumista palkkausluokkiin seurataan yritystasolla, ryhmassa ja alalla.
Seurantaa toteuttaa palkkatoimikunta. Tydehtosopimuksen mukaan palkkakeskustelua
koskevaa erimielisyytta ei vieda tydtuomioistuimeen.

Maanmittauslaitoksella naisten ja miesten palkkaeroa tulkitaan haastattelujen perusteella
arvioiden niin, ettd naisten ja miesten palkkaeroja aiheuttavat erilaiset tehtavat, jotka edel-
lyttavat erilaista koulutusta. Koska naiset ja miehet ovat kouluttautuneet erilaisiin tehta-
viin, ongelmaa pyritddn korjaamaan jatkokoulutuksella. Maanmittauksen perustehtévissa
toimivista enemmistd on miehia, ja muissa tehtavissa kuten maahan kohdistuvien oikeuk-
sien rekisterdinnissa toimii etupaassa naisia. Tasa-arvon edistamiseksi pyritadan sen vuoksi
rohkaisemaan uudelleen kouluttautumista osittain tyonantajan tuella. Vastikaan kadyttoon
otettu urapolkumalli ja kouluttautumiseen rohkaisevat kdytannot nahdaan haastatteluissa
tasa-arvoa edistavina toimina.

Rahoitusalalla katsottiin, etta tydehtosopimuksen vaativuusluokittelu saattaa olla vanhen-
tunut. Luokitus on ollut kdytossa pitkddn, mutta tydtehtavat ovat muuttuneet huomat-
tavasti. Itse rahoitusalan tydehtosopimuksessakin todetaan tarve padivittaa luokitusta, ja
tahan liittyvaa tyota ilmeisesti tehdaan tydryhmassa. Koska tehtavat sijoitetaan tiettyyn
vaativuusluokkaan siind vaiheessa, kun tyontekija rekrytoidaan, luottamushenkil6illa ei
valttamatta ole kokonaiskuvaa siita, miten vaativuusluokittelu kaytanndssa toimii. Kaikki
tyosopimukset eivat muutenkaan tule luottamusmiesten tietoon, eivatka nama sen vuoksi
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tiedd, onko esimerkiksi tydssa vasta aloittava mies sijoitettu samaan palkkaluokkaan kuin
samaa tehtdvaa pitempaan tehnyt nainen. Taysin eri tyyppisten tehtavien vertaaminen
todettiin hankalaksi etenkin suurissa yksikoissd, joissa on paljon eri tyyppisid tyotehtavia.

Keskeisin havainto seka Maanmittauslaitoksen etta rahoitusalan haastatteluista oli, etta
kaytossa olevaa palkkausmallia pidetdan paaosin hyvana ja tasa-arvoisena. Tama arvio
perustuu haastateltujen mukaan etenkin siihen, etta palkkausta koskevat tehtdvan vaa-
tivuuden ja suoriutumisen arvioinnit ovat luonteeltaan sukupuolineutraaleja. Sukupuo-
lineutraaliuden oletettiin takaavan sen, etteivat arvioinnit tuota sukupuolia eriyttavia
vaikutuksia. Tyon vaativuuden arviointia yli tehtavarajojen ei juuri mainittu samapalkkai-
suuden saavuttamisen keinona. Kaytdssa olevan analyyttisen tyonarvioinnin pitaisi itses-
saan taata tallainen vertailtavuus.

Kummankin tutkitun kollektiivisopimuksen piiriin kuuluu suhteellisen erilaisia ty6tehtavia,
joita suorittavat henkil6t eroavat toisistaan mm. koulutustaustansa perusteella. Haastatte-
lujen perusteella arvioiden eri tehtdvia ja niiden tekemiseen osallistuvien henkiléryhmien
valisid arviointeja ei juuri tehda kollektiivisopimuksen soveltamisen yhteydessa. Tehtavien
vaativuutta arvioidaan sopimusmaardysten mukaan suhteellisen abstraktien kuvausten
pohjalta, mutta haastattelujen perusteella arvioiden ei juuri tehda tehtavaryhmat ylittavia
arviointeja siitd, miten vaativuusarvioinnit suhteutuvat toisiinsa konkreettien tehtavaku-
vausten tasolla.

Henkilokohtaista suoriutumista koskevan arvioinnin osalta rahoitusalalla noudatetaan
yleensa tydehtosopimukseen sisaltyvaa mallia, vaikka siita on mahdollista poiketa paikal-
lisella sopimuksella. Haastatteluissa pidettiin hyvana sitd, etta valmiiksi sovitut kriteerit
olivat olemassa. Kriteerien katsottiin olevan sukupuoleen nahden neutraaleja. Palkkakes-
kustelut ovat keskeisessa asemassa arviointia toteutettaessa. Toimihenkilon patevyytta

ja suoriutumista arvioidaan viiden kriteerin (osaaminen, vuorovaikutus- ja yhteistyotai-
dot, itsendisyys ja harkinta, tyon laatu seka tuloksellisuus ja tavoitteellisuus) avulla. Ndita
suoriutumisen osatekijoita arvioidaan viisiportaisella asteikolla. Esihenkildiden osalta
arvioidaan lisdksi johtamistaitoja. Haastateltavat pitivat hyvana sitd, etta arviointi perustuu
sitoviin kriteereihin, joiden katsottiin olevan sukupuoleen nahden tasa-arvoisia.
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5.3.4 Palkkausjarjestelman lapinakyvyys ja palkkakeskustelujen
toteuttaminen

Palkkakeskustelujen toimivuuden katsottiin edellyttavan palkkausjarjestelman lapina-
kyvyytta. Palkkausjdrjestelman rakenne ja palkan maaraytymisperusteet ovat rahoitus-
alalla saatavilla yrityksen sisaisilla internet-sivuilla. Muutamat haastateltavat valittivat, ettei
tahan materiaaliin aina tutustuttu ennen palkkakeskustelua. Jaettavissa oleva korotusvara
ei aina ollut selvilla.

Palkkakeskustelumallia arvosteltiin [ahinna siitd, ettd se on tyolas toteuttaa. Palkkakes-
kusteluita pyrittiin haastateltujen mukaan pohjustamaan tiedottamalla ja kouluttamalla,
mutta silti kaikki toimihenkil6t ja esimiehet eivat heidan mukaansa olleet valmistautuneet
asianmukaisesti kdymaan keskustelua. Joissakin haastatteluissa mainittiin, ettd keskustelu-
jen osapuolten valinen henkilokemia saattaa vaikuttaa keskustelun lopputulokseen. Haas-
tateltavat epadilivat myds, etta korotusvara saatetaan jakaa liian tasaisesti, siis niin, ettei
todella hyvia suorituksia palkita riittavasti.

Maanmittauslaitoksen PALMA-ryhman haastatteluissa oltiin tyytyvaisia palkkauksen
rakenteeseen. Tyyppitehtdvien vaativuus arvioidaan analyyttisesti ja tyyppitehtavien
tyon sisallon muutoksia seurataan saanndllisesti. Haastatteluista kavi ilmi, etta laajem-
paakin tyyppitehtdvien arviointia suunniteltiin. Samapalkkaisuutta koskevia kysymyksia
ei ole kdytanndssa tuotu esiin, eika niita siksi ole kasitelty PALMA-ryhmassd. Haastatellut
arvioivat, etta arviointikeskusteluihin palkkaukseen liittyvaa avoimuutta lisdédmalla sama-
palkkaisuutta voitaisiin vield lisata. Henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin arvioitiin
olevan mahdollisesti ongelmallisempi palkkausjarjestelman osa kuin téiden vaativuuden
arvioinnin.

Melko yksimielisesti katsottiin, ettei vaativuusryhmittdin tapahtuva seuranta anna mah-
dollisuuksia tarkastella henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin mahdollisia suku-
puolittuneita eroja. Tallainen tarkastelu pitdisi tehda tyyppitehtdvien tasolla. Naisille
maadritellaan mahdollisesti miehia alempia henkilokohtaisen suoriutumisen prosentteja.
Haastateltavat tunnistivat monia mahdollisia seurannan kohteita, joiden kautta olisi mah-
dollista tarkastella tilannetta tarkemmin.

Maanmittauslaitosta koskee valtion paasopimuksen sukupuolivaikutusten arviointia
koskeva suositus. Sen mukaan virastotasolla tulee tarkastella kollektiivisopimuksen ns.
virastoeran kohdentumista vaativuusluokittain sukupuolindakékulmasta. Haastateltujen
mukaan téllainen tarkastelu tehddan, mutta tarkastelun tulos on jaanyt sivuun varsinai-
sissa neuvotteluissa. Yhtaalta katsottiin, etta palkankorotukset tulisi kohdistaa tasaisesti
nais- ja miesvaltaisille ryhmille, toisaalta taas oletettiin, etta korotusten ohjaamisella nais-
valtaisille vaativuusluokille saattaisi olla tasa-arvovaikutuksia.
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Haastateltavat olivat kollektiivisopimusten toteuttamisen kannalta keskeisessa asemassa
olevia henkil6itd, joiden kasitys palkan maaraytymisprosessista ja sen jakaantumisesta
sopimuksen alalla epdilemattd on keskimaardista alan tyontekijaa parempi. Rahoitusalan
luottamushenkil6illa on, riippuen heidan asemastaan paa- tai muuna luottamushenki-
I6n3, varsin hyva mahdollisuus saada palkkausta koskevia tietoja. Ennen palkankorotusta
luottamusmiehelle tulee antaa esihenkildiden ja toimihenkildiden palkkasummat, ja paa-
luottamusmiehelle tiedot toteutettujen palkankorotusten lukumaarasta ja suuruudesta
erikseen naisten ja miesten osalta, edellyttaen ettd ryhmaan kuuluu vahintaan kuusi hen-
kiloa. Palkkaerimielisyyksien yhteydessa luottamusmiehelld on oikeus saada 'kaikki erimie-
lisyyden kohteena olevan tapauksen selvittamiseen liittyvat tiedot" Luottamusmiehelld on
oikeus saada kaikkien toimihenkildiden henkilotiedot seka tyosuhteeseen liittyvat tiedot.
Vuosittain luottamusmies saa liséksi edellisen vuoden palkkatietoihin perustuvan palkka-
jakauman vaativuusluokittain seka suoritustasoon kuuluvan henkilon keskiansion naisten
ja miesten osalta eriteltyina. Luottamusmiehet ovat taman tiedon vuoksi avainasemassa
samapalkkaisuuteen liittyvia kysymyksia arvioitaessa. Luottamusmiesten samapalkkaisuu-
den periaatteita koskevalla tiedolla on tdssa keskeinen asema.

Rahoitusalalla palkkatoimikunnat ovat keskeisia tydehtosopimusta sovellettaessa. Niiden
tehtava on seurata palkkakeskustelujarjestelman toimivuutta, kasitelld yrityksen palkkapo-
litiikan periaatteita, jotka tydnantaja tosin maarittaa, osallistua palkkausjarjestelman vaa-
timan koulutuksen suunnitteluun ja kasitelld palkkakeskusteluja koskevat erimielisyydet.
Palkkatoimikunnan kokoonpanosta sovitaan paikallisesti. Haastattelujen perusteella jarjes-
telman toimivuutta seurataan aktiivisesti. Palkkaerimielisyyksia tulee esiin harvoin.

Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettei luottamusmiehilla valttamatta ole kokonaiskuvaa
organisaation palkkarakenteesta, koska tehtavat sijoitetaan tydpaikoilla tiettyyn vaati-
vuusluokkaan henkil6a rekrytoitaessa. Tydtehtdvien sijoittamista vaativuusluokkiin ei
pidetty aina helppona tehtavang, ja arvostukseen liittyvat virhearvioinnit ovat mahdollisia.
Etenkin on vaikeata arvioida tdysin erilaisten tehtdvien sijoittumista vaativuusluokkiin.

Tasa-arvolakiin perustuvat palkkakartoitukset eivat olleet tutkimuksen kohteena suoraan.
Kollektiivisopimuksiin voidaan kuitenkin sisallyttaa lakia tarkentavia maarayksia siita,
miten palkkakartoitukset toteutetaan. Palkkakartoitusten tavoite on sama kuin palkkata-
sa-arvoon tahtdavien kollektiivisopimusten. Etenkin rahoitusalan haastateltavat viittasivat
palkkakartoitusten keskeisyyteen samapalkkaisuutta toteutettaessa. Kartoituksia tehddan
saannollisesti, mutta selittamattomia palkkaeroja ei ollut tullut nakyviin. Palkkakartoituk-
set oli toteutettu vaativuusryhmittdin, mika tayttaa tasa-arvolain vaatimukset. Mahdolli-
sia ongelmia, jotka liittyvat tehtavien sijoittamiseen vaativuusryhmiin, ei ndin toimittaessa
havaita.
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Maanmittauslaitoksen haastateltavat pitivat sukupuolten palkkaeroja tyéeldman sukupuo-
lisegregaation seurauksena. Itse palkkausjarjestelma oli haastateltavien mielesta oikeu-
denmukainen. Sukupuolten palkkaeroa pyritdan kaventamaan segregaation purkamisen
kautta. Samoin rahoitusalalla sukupuolten vilisten palkkaerojen syiden katsottiin olevan
muualla kuin palkkausjdrjestelmdssa. Rahoitusalan tehtavasegregaatio, miesten naisia kor-
keammat alkupalkat ja nopeampi urakehitys selittivat haastateltujen mukaan palkkaeroa.

Luottamushenkildiden ja yksittaisten palkansaajien mahdollisuutta saada tietoa kdytossa
olevasta palkkausjdrjestelmastad ja sen sukupuolivaikutuksista arvioitiin sekd sopimusten
ettd haastattelujen pohjalta. Luottamushenkil6illa on paras paasy seka tehtavien luon-
netta, etta niiden palkkausta koskeviin tietoihin.

5.4 Suosituksia

Tutkimuksemme perusteella voimme esittaa joitakin suosituksia samapalkkaperiaat-
teen taytéantoonpanon kehittdmiseksi kollektiivisopimusten yhteydessa. Otamme
suosituksissamme huomioon EU:n samapalkkaperiaatteen toteuttamista koskevan lain-
saadantouudistuksen. EU:n palkka-avoimuusdirektiivi'® puuttuu samapalkkaisuuden tay-
tantédnpanoon pakottavin sddannoksin, koska Euroopan komission vuoden 2014 suositus
palkkojen lapindkyvyydesta'' ei tuottanut riittavia tuloksia. Direktiiviehdotuksen selitys-
muistion mukaan ehdotuksen tavoitteena on samapalkkaisuuden perusoikeuden tay-
tantoonpanomekanismien vahvistamisen lisaksi lisata palkka-avoimuutta seka maarittaa
tarkemmin samapalkkaisuuteen liittyvien keskeisten kasitteiden kuten ‘palkka’ja ‘saman-
arvoinen tyd’sisalto.

Direktiivi [ahestyy samapalkkaperiaatteen taytantdonpanoa tyonantajan velvollisuuksien
nakokulmasta, eika ehdotuksessa ole suoraan tydehtosopimuksiin liittyvia maarayksia.

Tama liittynee kollektiivisopimusten erilaiseen merkitykseen eri jasenvaltioissa. Silti tyon-
tekijoiden edustajat osallistuvat monin tavoin direktiivin tdytantdonpanoon. Direktiivin 4

(2) artiklan mukaan valtion tulee maarittaa minkalaisilla analyyttisilla vélineilld ja menetel
milld tyon arvoa arvioidaan ja vertaillaan, ja tydnantajat ja/tai tydmarkkinaosapuolet laa-
tivat naiden pohjalta tyon arviointi- ja luokittelujarjestelmia, joihin ei sisally minkaanlaista

palkkasyrjintda sukupuolen perusteella. 4 (4) artiklan mukaan palkkarakenteiden on oltava

120 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuuden
periaatteen soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytantoonpa-
nomekanismien avulla (2023/970 (EU).

121 Komission suositus 2014/124/EU, annettu 7 pdivana maaliskuuta 2014, miesten ja nais-
ten samapalkkaisuuden periaatteen lujittamisesta lapindkyvyyden avulla (EUVL L 69,
8.3.2014).
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sellaisia, ettd niiden avulla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat tyon arvon suhteen vertai-
lukelpoisessa tilanteessa. Arvioinnissa on kdytettava objektiivisia ja sukupuolineutraaleja
kriteereitd, jotka on sovittu tyontekijoiden edustajien kanssa. Kriteereihin pitaa sisaltya
patevyys, kuormitus, vastuun maara ja tydolot sekd muut tehtavan kannalta relevantit kri-
teerit. Artiklan 3 (1) h) mukaan tyontekijaryhman, joka tallaisten kriteerien mukaan tekee
samaa tai samanarvoista tyota maarittaa tyonantaja, mutta kansallisesti tydnantaja yhteis-
tydssa tyontekijoiden edustajien kanssa.

On my0s selvaa, ettd EU-oikeuden mukaan esimerkiksi tydn samanarvoisuuden arvioin-
nissa voidaan vertailla keskendan hyvinkin erilaisia, ei vain tietyn tydnantajan tyotehtavia,
vaan myos tilanteita, joissa palkan maaraytyminen perustuu samaan kollektiivisopi-
mukseen. Jasenvaltioiden on siis huolehdittava siitd, ettd tydnantajilla on palkkaraken-
teet, jotka varmistavat saman palkan samasta ja samanarvoisesta tyosta (4 (1) artikla).
Suomessa kollektiivisopimusten vaikutus on suuri, ja tydmarkkinajarjestailla tydelaman
tasa-arvopolitiikassa keskeinen rooli. Siksi ndyttaa todenndkoiselta, etta tydmarkkinajar-
jestot osallistuvat artikla 4:n mukaiseen tydn samanarvoisuuden kriteerien kehittamiseen.
Direktiivin 13 artikla edellyttad, etta tyomarkkinapuolten pyynnosta valtion tulee keskus-
tella direktiivin mukaisista oikeuksista ja velvollisuuksista.

My6s Suomen oikeuden mukaista palkkakartoitusta muistuttava suurehkojen tyénanta-
jien velvollisuus raportoida nais- ja miespuolisten tydntekijoiden palkkaeroista (9 artikla)
edellyttda tyontekijoiden edustajien kuulemista ja ndiden oikeutta vaatia lisaselvityksia
palkkaeroista.

Suomen oikeuden kanta kollektiivisopimusten kautta tapahtuvaan samapalkkaisuu-
den edistamiseen ja palkkasyrjintd@n on kuitenkin jaanyt tdsmentdamatta. Tydmarkkina-
jarjestoilla ei tasa-arvolain mukaan ole yksittdisen tyonantajan edistamisvelvollisuutta
vastaavaa velvoitetta edistaa tasa-arvoa, vaikka kyselyyn ja haastatteluun osallistuneet
tyomarkkinajarjestot ilmoittivat ottavansa sukupuolten tasa-arvon huomioon yleisesti.
Varsinaisissa tydmarkkinaneuvotteluissa tasa-arvon edistaminen kuitenkin nayttaa jadvan
toissijaiseksi tavoitteeksi. Lakiin perustuva velvoite voisi vaikuttaa niin, etta yleinen
tasa-arvon edistamisen pyrkimys konkretisoituisi sopimusneuvotteluissa ja sopi-
muksia sovellettaessa. Palkka-avoimuusdirektiivi tiahtaa siihen, ettd jasenvaltiot
kannustavat tydmarkkinaosapuolia kiinnittamaan huomiota palkkatasa-arvoon ja
sukupuolineutraalien tyon arviointi- ja luokittelujarjestelmien kehittamiseen.'>

122 Direktiivi (EU) 2023/970, johdannon kohta 45.
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Tasa-arvolain 8 d § madrittelee syrjinndksi 'henkilon asettamisen muita epdedullisempaan
asemaan sukupuolen perusteella tydmarkkinajdrjeston ...toiminnassa, jaseneksi padsyssa
tai sen tarjoamia etuuksia annettaessa;, tai kun henkil6a muuten syrjitadn tasa-arvolain

7 §:ssa tarkoitetulla tavalla. Vakiintuneesti on kuitenkin katsottu, ettd tydmarkkinajarjesto
ei syyllistyisi syrjintadn syrjivaa tydehtosopimusta tehdessaan, vaan etta syrjiva teko syn-
tyisi vasta siind vaiheessa, kun tydnantaja soveltaa tata syrjivaa maardysta. Tata asiantilaa
on pidetty vaikeana yksittdisen tydnantajan nakokulmasta: joko han rikkoo tydehtoso-
pimusta, jolloin hanet voidaan tuomita hyvityssakkoon tydehtosopimuslain mukaan. Tai
sitten han noudattaa syrjivaa tydehtosopimusta ja voi joutua hyvitysseuraamuksen koh-
teeksi tasa-arvolain nojalla. Tilanne ei tosin ole aivan ndin mustavalkoinen, koska tyénan-
tajaa, joka jattaa soveltamatta syrjivaa ja sen vuoksi ilman sitovaa oikeusvaikutusta jaavaa
tyoehtosopimuksen maardysta ei voida tuomita hyvityssakkoon. Yksittdisen tydnantajan
kannalta haasteena on kuitenkin arvioida, ovatko yksittdiset tydehtosopimuksen maarayk-
set syrjivia. Lahtokohta onkin talta osin selva: Syrjiva tydehtosopimus on patematon, ja
syrjivan ehdon vuoksi syrjinnan kohteeksi joutuneella on oikeus hyvitykseen.

EU-oikeuden mukaan tydnantaja ei voi vedota syrjivaan kollektiivisopimukseen oikeut-
taakseen syrjivan kaytannon. Sen sijaan olisi kohtuullista, etta seuraamukset syrjivista
madrayksista kantaisivat ensisijaisesti kollektiivisopimuksen osapuolet silloin, kun yksittai-
nen tydnantaja on hyvassa uskossa noudattanut sopimuksen maarayksia.

Direktiivi tehostaa palkkasyrjinnan uhrin oikeussuojaa (lll luku) tavalla, joka kasittaak-
semme edellyttaisi nykyista selkedampaa kansallista sdantelya kollektiivisopimusten osa-
puolten vastuusta syrjivien palkkausmaaraysten suhteen. Syrjinnan uhrin puolesta tai
hanen tukemisekseen voisivat oikeudenkdynnissa toimia tyontekijoiden edustajat tai
muut kansallisen oikeuden maarittelemat oikeushenkil6t.

Direktiivin 16 artikla tiukentaa syrjinndsta maarattavaa korvausta. Sen mukaan tyon-
tekija olisi asetettava tilanteeseen, jossa han olisi ollut, jos syrjintda ei olisi tapahtunut
(restituutio). Korvattavaksi tulisi maksamaton palkka bonuksineen ja muine etuineen tay-
simaardisesti, menetetyt mahdollisuudet ja henkinen karsimys. Seuraamusten tulisi olla
"tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia’ kuten nykyisen EU-oikeudenkin mukaan. Direk-
tiivin mukaan syrjinnasta tulisi kuitenkin myds maarata sanktiona sakko, joka varmistaisi
varoittavan vaikutuksen (23 (2) artikla).

Palkkasyrjinnan sanktiot siis ankaroituisivat. Todistustaakkasadnnds vahvistaisi EU-tuo-
mioistuimen oikeuskdytannon, jonka mukaan todistustaakka siirtyy automaattisesti tyon-
antajalle, joka ei ole noudattanut palkan lapinakyvyytta koskevia velvoitteita (16 artikla).
Direktiivin mukainen syrjintdsuojan vahvistaminen tuottaisi Suomen oikeudessa ongel-
mia, jos tydmarkkinajarjestdjen syrjinndn estamiseen liittyvia velvoitteita ei ole maaritelty.
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'Palkan’ kasite tulee direktiiviehdotuksen 3 artiklan mukaan ymmartaa vakiintuneen
EU-oikeuden mukaisesti niin, etta kasitteeseen sisaltyvat tavanomaisen peruspalkan
lisaksi my0s kaikki muut korvaukset, jotka tydntekija saa tydnantajaltaan tyosuhteensa
vuoksi rahana tai luontoisetuna suoraan tai valillisesti. Palkkaan sisaltyvia eria ovat erilai-
set lisdetuudet, kuten bonukset, ylitydkorvaukset, matkaetu (ml. tydsuhdeauto ja -matka-
lippu), asuntoetu, koulutuskorvaus, irtisanomiskorvaus, lakisaateinen sairauspaivaraha,
lakisaateinen korvaus ja ammatillinen lisdeldke. Palkka sisaltaa kaikki lakisaateiset tai
tyoehtosopimuksen nojalla maksettavat palkan osatekijat.

Palkkaan sisaltyy siis seka kollektiivisopimuksen perusteella maaraytyvia, tydsopimuk-
seen perustuvia tydnantajan maksamia, etta lakisaateisia erid. Haastattelututkimuksemme
kohdistui kollektiivisopimuksiin, joiden palkkausjarjestelmassa korostuivat suorituk-

seen perustuvat palkanosat. Lisaksi rahoitussektorin palkkaus kasitti bonuksia, joista ei
ole maarayksia tydehtosopimuksessa. Bonuspalkkoja — bonuspalkkioita, tulospalkkioita
tai voittopalkkioita maksetaan tydnantajayrityksen paatoksella eri periaatteilla, joko koko
henkilokunnalle tai joillekin henkilille joko henkilékohtaisen tydsuorituksen tai organi-
saation tuloksen perusteella. Yleensa kyseessa on kuitenkin kertasuoritus eika pysyvasti
palkkaan kuuluva eréd - silloinkin, kun bonuksia kaytetaan vakiintuneena palkan osana.
Kaikkien palkan osien tulee olla syrjimattomia.

Henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuva palkka ja bonuspalkka nayttavat tutkimuk-
semme esimerkkien valossa osittain samantapaisilta. Maanmittauslaitoksen henkilokoh-
taisen suoriutumisen perusteella maksetaan palkkaa tiimin eika yksilon henkilokohtaisen
tyotuloksen perusteella. Rahoitussektorilla maksetaan tulospalkkioita kaikilla organisaati-
otasoilla. Naiden maaraytymisperusteet olivat kuitenkin haastattelujen ulkopuolella, koska
oli sovittu, ettd haastattelut koskisivat vain tydehtosopimukseen perustuvaa palkkaa.

Nayttaa silta, etta bonuspalkkauksen ja henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvan
palkan suhde ei ole kovin lapinakyva. Bonuspalkkiot ovat palkkaa, jonka syrjimattomyy-
destd tyOnantaja vastaa. Rahoitusalan tasa-arvoraportti osoittaa, etta tulospalkkioilla on
suuri merkitys etenkin palkkahierarkian ylapdassa, ja myos alan tasa-arvoraportti suosit-
telee tulospalkkioiden maaraytymisen perusteiden tarkastelua tasa-arvon nakokulmasta
saannollisia valiajoin'?. Raportti on tehty rahoitusalan tydehtosopimuksen mukaisen
tasa-arvo- ja yhteistydryhman toimesta. Suosittelemme, etta kaikessa tasa-arvoon liit-
tyvassd tyomarkkinajirjestojen yhteistoiminnassa pyritaan tarkastelemaan sama-
palkkaisuutta sitd koskevan kansallisen ja EU-oikeuden vaatimusten ja kasitteiden
pohjalta.

123 Rahoitusalan tasa-arvoraportti 9.11.2022, s. 23.

159



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2023:35

Tutkimuksemme mukaan kollektiivisopimuksilla on hyvin suuri vaikutus siihen, missa maa-
rin tdiden samanarvoisuuden tunnistaminen on mahdollista. Molemmat tutkimamme
kollektiivisopimukset perustuivat vaativuuden ja henkil6kohtaisen suoriutumisen arvioin-
teihin, jotka ovat sukupuolineutraaleja ja joita haastateltujen mukaan myds sovellettiin
sukupuolineutraalilla tavalla. Téiden samanarvoisuuden arvioinnissa on voitava arvioida
saman sopimuksen tai organisaation piirissa olevia erilaisia tehtavia toisiinsa. Palkka-avoi-
muusdirektiivin 4 artiklan mukaan jasenvaltioilla on vastuu siitd, ettd otetaan kayttéon
toéiden arvon vertailu objektiivisin perustein. Talla hetkella 1dheskaan kaikkien tyéehtoso-
pimusten mukainen palkkausjarjestelma ei perustu tallaisiin kriteereihin. Jotkut haasta-
teltavat arvioivat, etta edes itsessaan objektiivisiin kriteereihin perustuvan palkkausmallin
mukaan ei ole aivan yksinkertaista arvioida tdiden samanarvoisuutta. Tama on kuitenkin
jokseenkin mahdotonta silloin, kun palkkausjarjestelma ei perustu objektiivisiin kriteerei-
hin, vaan palkka maksetaan esimerkiksi tehtavanimikkeiden mukaan. Suosittelemme,
etta tyomarkkinajarjestot pyrkivat mahdollisimman nopeasti valmistautumaan sel-
laisiin kriteereihin perustuvien palkkausjarjestelmien kdyttoon, jotka voitaisiin
ottaa kansallisen saiantelyn pohjaksi.

Palkkauksen lapindkyvyytta pidetaan samapalkkaisuuden toteutumisen olennaisena edel-
lytyksena. Tutkimukseen sisaltyvissa kollektiivisopimuksissa palkkojen lapindkyvyytta vah-
visti etenkin luottamushenkildiden tiedonsaantioikeus. Erityisen tarked on mahdollisuus
saada sukupuolten perusteella eriytettya palkkatietoa. Tyontekijoiden oikeus saada tietoa
palkkarakenteista liittyy tutkimissamme sopimuksissa etenkin henkilokohtaiseen suoriutu-
miseen liittyvan palkanosan maaraytymiseen.

Haastatteluissa esitettiin epailys, etta rekrytoitavia tyontekijoita ei aina sijoiteta tyotehta-
van vaativuuden mukaiseen palkkaluokkaan. Tasa-arvolaki ei sisalld mitddn saannosta tyo-
honottoa edeltavasta palkkojen lapinakyvyydesta. Arkiajattelussa voidaan katsoa, etta
naiset eivat esita yhta korkeita palkkavaatimuksia kuin miehet, ja siksi heidan aloituspalk-
kansa jadvat miesten palkkoja alemmiksi. Palkka-avoimuusdirektiivin 5 artiklan mukaan
tyonantajien tulisi ilmoittaa tulevalle tyontekijalle tehtavdsta maksettava alkupalkka tai
sen vaihteluvali tyopaikkailmoituksessa tai muulla tavoin ennen tyéhénottohaastatte-

lua ilman, ettd tyonhakijan pitdisi pyytaa niita. Tehtavantayttoon liittyvaa palkka-avoi-
muutta koskevia maarayksia voitaisiin sisadllyttaa myos tyoehtosopimuksiin.

Tasa-arvolain mukaisella palkkakartoituksella pyritdan edistamaan samapalkkaisuutta.

Tyomarkkinajarjestot ovat vaikuttaneet palkkakartoituksia koskevan sadantelyn sisal-
toon ja ovat myos antaneet palkkakartoitusta koskevia ohjeistuksia. Tuorein ndista on
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tyomarkkinajarjestdjen yhteinen ohje tydpaikan tasa-arvosuunnitteluun'? . Ohjeistuksessa
todetaan, etta tydnantaja paattaa suunnitelman laatimisesta, mutta tyo tehdaan yhdessa
henkilokunnan edustajien kanssa, ja muistuttaa, ettd suunnitelmaa tehtaessa kaikilla
mukana olevilla tulee olla riittavasti tietoa tyopaikan tasa-arvotilanteesta. Palkkakartoi-
tusta koskeva ohjeistus toistaa tasa-arvolain vaatimuksia, eika edellyta sellaista vertailua-
setelmaa, jota palkka-avoimuusdirektiivi edellyttaa. Palkkakartoitus tehddan ohjeistuksen
mukaan kayttamalla tyopaikan palkkausjdrjestelman mukaisia vaativuus- tai tehtavaryh-
mittdisia luokitteluja tai muita kaytossa olevia ryhmittelyja. Palkkatiedot tulee esittaa palk-
kakartoituksessa sellaisessa muodossa, ettei niitd voi yhdistaa tiettyihin tyontekijoihin.

Palkkakartoituksella on yhteinen tavoite hallituksen ja tydmarkkinajarjestdjen samapalk-
kaisuusohjelman kanssa. Molemmat tahtaavat samapalkkaisuuteen. Tydehtosopimus-
ten tasa-arvomaarayksiin ei kuitenkaan nayttaisi sisaltyvan maarayksia, joilla tasa-arvolain
mukaista palkkakartoitusta pyrittaisiin tehostamaan. Koska eri sopimusalojen palkkaus-
rakenteet, tydvoiman koostumus ja muut olosuhteet vaihtelevat, kollektiivisopimusten
maarayksilla olisi mahdollista pyrkia tasa-arvolain yleista mallia tarkempaan palkkakartoi-
tukseen. Kollektiivisopimuksiin sisdltyvat tasa-arvon edistamistoimet liittyvat usein eril-
lisiin selvitystehtaviin, joita varten kootaan erityinen tydryhma. Tallaiset ryhmat tekevat
arvokasta tyotd, joka pitaisi mahdollisimman tehokkaasti kytked alan paatoksentekoon ja
kaytantoihin.

Yhteenveto suosituksista

Palkka-avoimuuden merkittava lisdadminen on samapalkkaisuusperiaatteen toteuttamisen
valttamaton edellytys. Talta osin tutkimuksessamme havaittiin, etta maanmittauslaitok-
sen kaytdannot olivat varsin hyvat, mika yleisemmin heijastanee julkisen sektorin tilannetta.
Palkka-avoimuuden lisdéamiseen tulee lahivuosina velvoittamaan uusi Euroopan unionin
palkka-avoimuusdirektiivi. Direktiivi aiheuttanee tarpeen uudistaa tasa-arvolakia.

Suositus 1. Palkka-avoimuuden lisaaminen

Samapalkkaisuuden lahtokohtana on, etta kaikki palkanosat ja taloudelliset etuudet ovat
mukana kokonaistarkastelussa. Kaytannon tydeldmassa tapahtuu kuitenkin pirstoutu-
mista (eri toimijat, eri palkan osat), joka merkittavasti vaikeuttaa konkreettista palkkojen
vertailua. Tydehtosopimuksissa tarkastellaan tydmarkkinajarjestdjen toimesta alan yleista
palkkakehitysta ja erilaisiin tyoaika- ja tyontekojarjestelmiin liittyvaa palkanmuodostusta,

124 Akava, Elinkeinoelaman keskusliitto EK, Kirkon tydmarkkinalaitos KiT, Kunta- ja hyvin-
vointialuetydnantajat KT, Suomen Ammattijarjestdjen Keskusliitto SAK, STTK ja Valtion
tyomarkkinalaitos Tyémarkkinajdrjest6jen yhteinen ohjeistus tyépaikan tasa-arvosuun-
nitteluun. 20.3.2023
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yrityskohtaisesti madaritelldan erilaisia bonus- ja tulospalkkioita. Paikallisesti jaetaan pal-
kankorotuksia tydehtosopimuksen maardaysten mukaisesti. Lisaksi tasa-arvolain 6 b §:n
edellyttaman palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittdisen taikka muun tarkas-
telun avulla selvitetadn, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai saman-
arvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Kaikissa
ndissa yhteyksissa palkkauksen syrjimattomyytta tulee tarkastella yhtenaisin kriteerein,
jotka varmistavat, etta sekd kokonaispalkka ettd palkan osat maaraytyvat syrjimattomasti.

Suositus 2. Kaikki palkanosat ja taloudelliset etuudet mukaan kokonaistarkasteluun

Tybeldman muuttuminen aiheuttaa haasteita myds samapalkkaisuuden toteuttamiselle.
Muutokset voivat olla erilaisia. Perhevapaauudistus on esimerkki asiasta, jonka toteutta-
minen tasa-arvoisesti uudistuneen lainsaadannodn pohjalta on tuottanut suuria vaikeuk-
sia monella sopimusalalla, kuten kyselytutkimuksessamme ilmeni. Seka rahoitusala etta
Maanmittauslaitos suoriutuvat tdstd hyvin, mika osoittaa tasa-arvon edistamisen neuvot-
telukulttuurin tarkedn merkityksen muutostilanteissa. Toisaalta my&s ndilla aloilla haas-
tateltavat esittivat arvioita, joiden mukaan tydn vaativuuden arviointijdrjestelma on
vaikeasti muutettavissa muuttuvien tyotehtavien ja uuden teknologian mukaisesti.

Suositus 3. Sukupuolten tasa-arvon edistaminen sopimuksiin ja osaksi
neuvottelukulttuuria

Samapalkkaisuus ei voi edistya ilman merkittavia panostuksia koulutukseen ja palkkajar-
jestelmien osaamiseen tasa-arvondkokulmasta. Tassa tydmarkkinajarjestoilla on tarkea
toiminta-alue ja vastuu. Avaintoimenpide olisi my0s se, etta tydehtosopimusosapuolet
neuvottelujen kaikissa vaiheissa eli tes/ves-esityksia valmistellessaan, tehdessaan ja lopul-
lista sopimusta solmiessaan sitoutuisivat tarkistamaan esityksen sukupuolivaikutukset.
Nain tulisi olla myds silloin, kun kaytetaan kaupallisia palkkausjarjestelmia.

Suositus 4. Panostukset tasa-arvo-osaamisen lisadmiseen sopimusten sukupuolivai-
kutusten arvioinnissa ja palkkausjdrjestelmissa
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Liitteet

Liite 1 Kysely sukupuolivaikutusten arvioinnista
kollektiivisopimusten osapuolille (ensimmainen
koekysely)

Tama kysely on osa Sosiaali- ja terveysministerion kehityshanketta "Ty6ehtosopimusten
sukupuolivaikutukset samapalkkaisuuden nakdkulmasta.” Hankkeessa tutkitaan sopimuk-
sia sukupuolten tasa-arvon kannalta.

Tutkimuksessa selvitetaan erityisesti sita, millaisia vaikutuksia sopimuksilla on palkkata-
sa-arvon toteutumiseen. Kyselyn tarkoitus on kartoittaa sukupuolivaikutusten arvioinnin

asemaa tyoehtosopimuksissa ja -neuvotteluissa. Tarkemmat hanketta koskevat tiedot 16y-
tyvat STM:n tiedotteesta.

Kuvailu kyselysta ja vastausohjeet

Kysely koostuu monivalinnoista ja muutamista avoimista kysymyksista. Riippuen vastauk-
sista, kyselyssa voi aueta tarkentavia lisakysymyksia. Vastaattehan siis kaikkiin kysymyksiin,
jotka avautuvat!

Kyselyn voi keskeyttad ja tallentaa painamalla oikeassa ylakulmassa nakyvaa painiketta.

Kyselyn vastausaika paattyy torstaina 10.3.

Kyselyssa on 48 kysymysta.

Taustatiedot

Mita organisaatiota edustatte? *

Vastauksesi:
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Tasa-arvokysymyksia neuvotteluissa koskevat liittojen pysyvaisohjeet ja menettelyt

Onko liitollanne pysyvaisohjeita siita, miten tasa-arvo otetaan huomioon
kollektiivisopimuksista neuvoteltaessa? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Jos vastasitte kylla, niin liittyvatko ne: *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot. Valitse kaikki jotka soveltuvat:
® peuvottelutavoitteisiin
® peuvotteluun osallistuvien ominaisuuksiin (miehia, naisia,
'monimuotoisuutta’)

Onko neuvotteluissa kaikkia tavoitteita tarkasteltava tasa-arvon nakokulmasta? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Selvitetaanko neuvottelutavoitteen sukupuolivaikutuksia saannéllisesti? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Onko havaittu tarvetta kehittaa kollektiivisopimusta samapalkkaisuuden edistamiseksi,
ja onko ryhdytty toimiin mikali tarve on havaittu? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e  On havaittu tarve ja toimiin on ryhdytty
®  On havaittu mutta toimiin ei ole ryhdytty
e Eiole havaittu tarvetta
® Enosaasanoa
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Jos vastasitte, etta toimiin on ryhdytty, niin mita ne koskevat? *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot. Valitse kaikki jotka soveltuvat:
e Tietojen kokoamista
® Maaraystem muuttamista
e Tyonarvioinnin toteuttamista
*  Muu:

Jos vastasitte "muu’, kuvailkaa lyhyesti toimenpiteita.

Palkkausjarjestelman luonne

Perustuuko palkkausjarjestelma arvioituun tyon vaativuuteen? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

o i

Jos vastasitte kylla, kaytetaanko arvioinnissa *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e kollektiivisopimukseen perustuvaa arviointimenettelya
e kaupalliseen arviointimalliin perustuvaa arviointimenettelya

Jaako palkkausjarjestelman ulkopuolelle tyontekijaryhmia? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e Ei

Onko naiden ryhmien palkkaus kollektiivisopimusten mukaisten palkkojen ylapuolella? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa
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Seurataanko sopimuksen mukaisen palkkauksen ylapuolelle jaaneiden ryhmien
palkkakehitysta?*

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Vertaillaanko sopimuksen mukaisen palkkauksen ja sen ylapuolisten ryhmien tekeman
tyon samanarvoisuutta?*

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Selvitetaanko palkkausjarjestelman sukupuolivaikutuksia (sukupuolivaikutusten
arviointi)? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e Ej

Mikali vastasitte kylla, tapahtuuko sukupuolivaikutusten arviointi *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
® ennen sopimuksen voimaantuloa
e sopimuskauden jalkeen

Onko sukupuolivaikutusten arviointiin osoitettu nahdaksenne riittavat resurssit (aika
yms)? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e i
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Palkkaratkaisun sisalto ja vaikutukset

Onko palkkaratkaisun piirissa *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
® Vain naisvaltaisia aloja
e Vain miesvaltaisia aloja
e Seka nais- ettd miesvaltaisia aloja
e Tasapainoaloja

Perustuvatko palkankorotukset *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
® Prosenttikorotuksiin
e Euromaaraisiin korotuksiin
e Seka prosentti- ettd euromaaraisiin korotuksiin

Sisaltadko palkkaratkaisu maarayksia sukupuolivaikutusten arvioinnista? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Onko sukupuolivaikutusten arviointia varten asetettu organisaatio tai vastuutaho? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen kylla, kertokaa milla tasolla vastuutaho
toimii: *
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot. Valitse kaikki jotka soveltuvat:

e Liittotasolla

e Paikallistasolla

e Toimialatasolla
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Onko jotain olennaista jaanyt nahdaksenne sukupuolivaikutusten arviointien
ulkopuolelle? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Jos vastasitte edelliseen kysymykseen kylld, niin mita arviointien ulkopuolelle on
jaanyt? *

Vastauksesi:

Onko sukupuolivaikutusten arvioinneissa havaittu sopimusmaaraysten asettavan naiset
ja miehet eri asemaan? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Jos vastasitte edelliseen kysymykseen kylla, kuvailkaa millainen maarays on kyseessa ja
miten asia havaittiin: *
Vastauksesi:

Seurataanko sukupuolivaikutusten arviointien perusteella havaittujen ongelmien
ratkaisemista? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e i
®* Enosaasanoa

Jos vastasitte edelliseen kysymykseen kylla, kuka on vastuussa ongelmien
ratkaisemisesta? *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot. Valitse kaikki jotka soveltuvat:
e Sopimusosapuolista tydnantaja
e Sopimusosapuolista tyontekija
e Tyopaikalla tydnantajaosapuoli
e Tyopaikalla tydntekijaosapuoli
° Muu:
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Jos vastasitte “/muu’, tarkentakaa kuka.

Neuvottelujen tai seurannan yhteydessa esiin nousseita kysymyksia

Onko syntynyt tarve arvioida, tekevatko nais- ja miestyontekijat samanarvoista tyota? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen kylla, onko arviointi toteutettu? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e FEi

® Enosaasanoa

Onko syntynyt tarve arvioida, paasevatko nais- ja miestyontekijat koulutukseen
yhdenvertaisesti? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e . Kylla

e .

® . Enosaasanoa

Onko syntynyt tarve arvioida, miten nais- ja miestyontekijoiden urakehitys etenee? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e Ei

® Enosaasanoa

Onko syntynyt tarve arvioida nais- ja miestyontekijoiden tyoolojen eroja? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e Ei

® Enosaasanoa
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Onko syntynyt tarve arvioida tydaikajarjestelyjen sukupuolittaisia eroja? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

e Ei

® Enosaasanoa

Kollektiivisopimuksen suoraan tasa-arvoa koskevat ehdot

Onko sovittu tyéryhman tai muun elimen perustamisesta tasa-arvotyota tai sen
seurantaa varten? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e i

Onko sovittu tasa-arvon seurantaan liittyvasta raportoinnista? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e i

Onko sovittu tasa-arvokoulutuksesta? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Onko sovittu palkkakartoituksen tekemisesta? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Jos vastasitte edelliseen kysymykseen kylld, niin mita sopimus sisaltaa? *

Vastauksesi:
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Onko luottamushenkilolla sopimuksen mukaan oikeus saada palkkaukseen liittyvia tie-
toja? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Jos vastasitte kylla, koskeeko tiedonsaanti: *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot. Valitse kaikki jotka soveltuvat:
e Palkkatietoja yleisesti
e Palkkakartoitukseen liittyvia tietoja
e Samapalkkaisuuteen liittyvia tietoja, jos palkkakartoitusvelvollisuutta ei ole
®  Yksilon palkkatietoja syrjintaepailyn yhteydessa

Sisaltyyko sopimukseen maarayksia tyon ja perheen yhdistamisesta? *
Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:

e Kylla

® Ei

Onko sopimuksessa maarayksia perhevapaalla olevan tyontekijan palkasta? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Onko sopimuksessa maarayksia siita, miten perhevapaalla olevaa informoidaan
tyopaikalla tapahtuvista muutoksista? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e i

Onko sopimuksessa maarayksia siita, miten mahdollisissa yt-neuvotteluissa otetaan
perhevapaalla olevat huomioon? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
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Onko sopimuksessa maarayksia siita, miten perhevapaalta palaava perehdytetaan
tyopaikalla tapahtuneisiin muutoksiin? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei

Miten tasa-arvovelvoitteisiin on sitouduttu?

Miten neuvotteluosapuolet ovat mielestanne sitoutuneet tasa-arvotavoitteisiin? *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
® Molemmat osapuolet hyvin
®  Oma neuvotteluosapuoli hyvin, vastapuoli huonosti
e Vastapuoli hyvin, oma puoli huonosti
® Molemmat osapuolet huonosti

Onko noudatettu tyomarkkinakeskusjarjestojen suositusta tyo- ja virkaehtosopimusten
sukupuolivaikutusten arvioinnista vuodelta 20217 *

Valitse sopiva vaihtoehto. Valitse vain yksi seuraavista:
e Kylla
e Ei
® Enosaasanoa

Mikali vastasitte kylla, kertokaa miten?
Vastauksesi:

STM ja projekti kiittavat vastauksistanne!
16.3.2022 - 14:25

Laheta vastaukset.

Kiitos vastauksistasi.
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Liite 2 Haastattelurunko/MML

Palma-arviointiryhman toiminnasta

e Arviointiryhman tarkoituksena on palkkausjarjestelman toiminnan seuranta
ja kehittaminen. Onko tehty jonkinlaisia toimenpiteitda samapalkkaisuuden
edistamiseksi?

e Arviointiryhman vastuulla on uusien tyyppitehtévien ja niiden
muutostarpeiden kasittely, huomioidaanko tassa kasittelyssa
samapalkkaisuusnakdkulma jollain tavoin?

e Seurataanko tyyppitehtavia suorittavien ryhmien sukupuolijakaumia?

e Arviointiryhman fokuksia ovat mm. palkkatasa-arvo seka muiden tyoehtojen
tasa-arvon toteutuminen, onko arviointiryhma kohdannut talla saralla
ongelmia, ja jos on, miten niita on ratkaistu?

® Mita koette erityisen toimivana palma-arviointiryhman toiminnassa
samapalkkaisuuden nakdkulmasta? Mita haasteita?

Palkkausjarjestelmasta yleensa

e Kohteleeko palkkausjarjestelma mielestanne tasa-arvoisesti kaikkia ryhmia
(rakenne/soveltamisperiaatteet)?

e Palkitseeko palkkausjarjestelma mielestdanne oikeista asioista (eli ovatko
arvioitavat kriteerit oikeita)? Jos ei, niin mista mielestanne pitaisi palkita?

e Sovelletaanko palkkausjdrjestelmaa tasapuolisesti seka miehiin ettd naisiin?

®  Mitka ovat mielestanne palkkausjarjestelmanne hyvat puolet
samapalkkaisuuden toteutumisen kannalta?

e Entd minkalaisia haasteita jarjestelman soveltamisessa on?

Jarjestelman soveltaminen

* Millaisena olette ndhneet vaativuusluokittelujen toimivuuden
organisaatiossanne samapalkkaisuuden nakékulmasta?

e Kohtelevatko toimihenkil6iden patevyytta ja suoriutumista koskevat
kriteerit naisia ja miehia tasa-arvoisesti, ja onko kriteerien soveltaminen ollut
tasa-arvoista?

e Jdrjestelmaan kuuluvat arviointikeskustelut seka henkil6kohtaiset
tulevaisuuskeskustelut, joissa kartoitetaan VAATI-tehtavan sopivuutta seka
HENKI-osan suuruutta.
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* Mita tietoja tydnantajalla seka tyontekijoillda on keskusteluissa kdytdssaan?
e Miten varmistetaan keskustelujen yhdenvertaisuus ja johdonmukaisuus?
e  Milld tavoin palkkakeskustelut edistavat tai estavat samapalkkaisuuden

toteutumista?

MML:n sopimus osana Valtion yleista virka- ja tyoehtosopimusta

e \Valtion sopimuksesta I6ytyy ohjeistus sukupuolivaikutusten arviointien
toteuttamiseen, onko ohjeistusta hyddynnetty jollain tavoin?

Palkkakartoitus

e Miten palkkakartoitusten tietoja hyddynnetdan (tai on hyddynnetty)
palma-ryhmassa?

e | Qytyikd miesten ja naisten valilta selittamattomia palkkaeroja?

e Tutkitaanko muiden kuin tehtavakohtaisten tai henkilokohtaiseen
tyOsuoritukseen perustuvien palkan osien, lisien tai muiden korvausten
jakautumista sukupuolten kesken?
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Liite 3 Haastattelurunko/rahoitusala, palkkatoimikunnat

Ennen kysymyksia

e  Projektin lyhyt esittely
e Voiko nauhoittaa?

Palkkatoimikunnat

e Palkkatoimikunnan tehtaviksi on TES:ssa madritelty seuraavat seikat. Miten
nama kaytannodssa toteutetaan/tehdaan?

® seuraa ja edistaa palkkakeskustelujarjestelman toimivuutta

e kasittelee ryhma- ja konsernitason tai muun yrityksen palkkapolitiikan
periaatteet

e osallistuu palkkakeskustelujarjestelméan vaatiman koulutuksen suunnitteluun
ja toteuttamiseen

e kasittelee palkkakeskusteluja koskevat erimielisyydet

Miten palkkatoimikunnan kokoonpanosta on sovittu?

Palkkausjarjestelmasta yleensa

e Kohteleeko palkkausjarjestelma mielestanne tasa-arvoisesti kaikkia ryhmia
(rakenne/soveltamisperiaatteet)?

e Palkitseeko palkkausjarjestelma mielestanne oikeista asioista (eli ovatko
arvioitavat kriteerit oikeita)? Jos ei, niin mista mielestanne pitaisi palkita?

e Sovelletaanko palkkausjdrjestelmaa tasapuolisesti seka miehiin etta naisiin?

® Mitka ovat mielestanne palkkausjarjestelmanne hyvat puolet
samapalkkaisuuden toteutumisen kannalta?

e Entd minkalaisia haasteita jarjestelman soveltamisessa on?

e Tehtdvien vaativuusluokittelu (silta osin kuin ei jo edella tullut esille)

* Millaisena olette ndhneet vaativuusluokittelujen toimivuuden
organisaatiossanne samapalkkaisuuden nakékulmasta?
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Patevyyden ja suoriutumisen arviointi (silta osin kuin ei jo edella tullut esille)

e Kohtelevatko toimihenkildiden patevyytta ja suoriutumista koskevat
kriteerit naisia ja miehia tasa-arvoisesti, ja onko kriteerien soveltaminen ollut
tasa-arvoista?

Tyoehtosopimusten ulkopuolella olevat ja paikallisesti sovittavat palkanosat

®  Onko palkkatoimikunnilla roolia tydehtosopimuksen ulkopuolella olevien
palkanosien maaraytymisessa tai seurannassa?

Palkkakeskustelu

e Miten palkkakeskusteluprosessi etenee?

® Miten varmistetaan keskustelujen laadun ja lopputuloksen yhdenvertaisuus/
tasa-arvoisuus ja johdonmukaisuus?

e Mitd tapahtuu, jos tyontekija on eri mielta esityksesta/paatoksesta?
Tapahtuuko tatd usein? Onko erimielisyyden esittamisessd/ilmoittamisessa
eroja sukupuolten valilla?

e Milla tavoin palkkakeskustelut edistavat tai estavat samapalkkaisuuden
toteutumista?

Palkkakartoitus

® Onko organisaatiossanne tehty palkkakartoitus, ja mikali on, hyddyntavatko
palkkatoimikunnat jollain tavoin palkkakartoituksien tuloksia? Loytyiko
miesten ja naisten valilta selittamattomia palkkaeroja?

e Minkalaisia palkkatilastoja organisaatiossanne kerataan? Ketka saavat nama
tiedot? Ovatko tiedot sukupuolen mukaan eriytettyja?

Muuta

e Tuntipalkkaisten tyontekijoiden ehdoista on TES:ssa erillinen liite. Keta tédhan
ryhmaan pdasaantoisesti kuuluu (esim. osittaisella vanhempainvapaalla
olevat)? Sukupuolijakauma?

e Tuleeko mieleenne muuta tutkimuksen kannalta oleellista?
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Liite 4 Tyoehtosopimusten sukupuolivaikutukset
samapalkkaisuuden nakokulmasta —
tutkimushankkeen ohjausryhman kokoonpano

Toimikausi 22.3.2022 - 31.3.2023

Ohjausryhmassa ovat toimineet:

Puheenjohtaja:
Projektipaallikkd Outi Viitamaa-Tervonen, sosiaali- ja terveysministerio

Varapuheenjohtaja:
Johtaja Tanja Auvinen, sosiaali- ja terveysministerio

Jasenet:

e  Outi Anttila, tydtuomioistuinneuvos, tydtuomioistuin

e Kari Eskola, tydmarkkinalakimies, Akavan erityisalat

e Harri Hietala, varatuomari, Tydelaman sopimus- ja lakipalvelu Sopla Ky

e Pekka Laine, erikoistutkija, Tilastokeskus

® Tanja Lehtoranta, tydymparisto- ja tasa-arvoasiantuntija, Ammattiliitto Pro

e Jukka Maarianvaara, tasa-arvovaltuutettu ja ylitarkastaja Suvi Vilches, tasa-
arvovaltuutetun toimisto

e Henrika Nybondas-Kangas, neuvottelupaallikko, Kunta- ja
hyvinvointialuetyonantajat KT

® Anu Sajavaara, neuvottelujohtaja ja vuoden 2023 alusta johtaja Minna Aéri,
Palvelualojen tyonantajat PALTA

® JaanaYlitalo, edunvalvontajohtaja ja tydympadristdasiantuntija Merja
Vihersalo, Palvelualojen ammattiliitto PAM

Hankkeen valvojana toimi erityisasiantuntija Milla Sandt sosiaali- ja terveysministerista.
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