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KIITOKSET

Hankkeen tydryhma kiittaa sosiaali- ja terveysministeriota hankkeen rahoituksesta. Suuri
kiitos hankkeen yhteyshenkildille sosiaali- ja terveysministeriossa sekd hankkeen ohjaus-
ryhmalle: Outi Viitamaa-Tervonen, Milla Sandt, Paivi Yli-Pietild, Niklas Bruun, Mikko Hie-
taranta, Antti Kauhanen, Paula Koskinen Sandberg, Tanja Lehtoranta, Tanja Luukkanen,
Jukka Maarianvaara ja Pirkko Partanen. Kiitos my®s kaikille kolmelle pilottiorganisaatiolle
ja niissa hankkeeseen eri tavoin osallistuneille henkildille. Lisaksi kirjoittajat haluavat kiit-
taa Mandatumista hankkeeseen osallistuneita palkkausjarjestelmien asiantuntijoita: Kiisa
Hulkko-Nyman, Mari Huuhtanen, Lotta Jokelainen ja Marita Malinen.

Loppuraportti perustuu hankkeen tutkijaryhman tekemiin tarkasteluihin ja niiden perus-
teella tehtyihin tutkijoiden johtopaatoksiin ja suosituksiin.

Sini Jamsén, Harri Hietala ja Johanna Maaniemi
Joulukuussa 2022
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ESIPUHE

Naisten ja miesten syrjimaton ja tasa-arvoinen palkkaus seka sukupuolten vilisen palkka-
eron kaventaminen ovat suomalaisen tydeldman tarkeimpia tasa-arvokysymyksia. Palkka-
erot ovat kaventuneet hitaasti. Naisenemmistdisten alojen ja ammattien palkat ovat mata-
lammat kuin miesenemmistoisten alojen, ja talldin puhutaan eriarvoistavista palkkaraken-
teista. Tydeldmadssa esiintyy myos palkkasyrjintaa erityisesti vaativuudeltaan samanarvoi-
sissa tehtavissa.

Sanna Marinin hallitusohjelma pyrkii kaventamaan sukupuolten vilisia palkkaeroja entista
tehokkaammin. Samapalkkaisuusperiaatteen toteutuminen eli sama palkka samasta ja
samanarvoisesta tyosta on palkkatasa-arvon keskeisin asia. Hallitus halusi vahvistaa sen
toteutumista strategisella Samanarvoinen tyo -tutkimus- ja kehittamishankkeella (2021-
2022). Hankkeen toteuttivat sosiaali- ja terveysministerion toimeksiannosta Mandatum
Life Palvelut Oy, Haaga-Helia ammattikorkeakoulu ja Sopla Ky. Samanarvoista tyota tutkit-
tiin kansainvalisen ja kansallisen lainsaddannon seka tydehtosopimusten nakdkulmasta.
Palkkausjdrjestelmien toimivuutta tarkasteltiin kolmessa pilottiorganisaatiossa. Tavoit-
teena oli vahvistaa samapalkkaisuutta samanarvoisissa eli yhta vaativissa toissa.

Tutkimus perustuu varsin monipuoliseen aineistoon. Samanarvoista tyota tarkasteltiin eri-
tyisesti Euroopan unionin tuomioistuimen oikeuskdytannon valossa. Kaikkien Suomen
yleissitovien tyoehtosopimusten palkkausjarjestelmat analysoitiin ja luokiteltiin. Tutkimus-
tulosten mukaan samanarvoisen tyon vertailun haasteet liittyvat erityisesti samanarvoisen
tyon maarittelyyn ja tydehtosopimusten roolin maarittelyyn. Panostaminen tyon vaati-
vuuden arviointiin perustuviin palkkausjarjestelmiin on edelleen tarpeen. Koko organisaa-
tion kattavat palkkausjarjestelmat ja tehtdvien arviointi samalla vaativuusmittarilla vahvis-
taisivat samapalkkaisuutta samanarvoisissa toissa. Perustan luovat tydpaikan laadukkaat
tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset. Tietamys palkkausjarjestelmista ja palkkauk-
sen perusteista loisi edellytyksia mahdollisen palkkaepdtasa-arvon havaitsemiseen.

Tutkimustuloksilla on suuri merkitys samapalkkaisuuden edistamisessa. Tuloksia ja joh-
topdatoksia tullaan kdyttamadn tasa-arvopolitiikassa ja samapalkkaisuustoimenpiteiden
suunnittelussa. Kiitan tutkimushankkeen vetdjaa ja tutkijoita tutkimuksesta ja ohjausryh-
maa keskustelevasta, aktiivisesta otteesta hankkeen eri vaiheissa.

10
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EU:ssa on parhaillaan kasittelyssa direktiiviehdotus, joka pyrkii lujittamaan samapalkkai-
suutta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytantéonpanomekanismien avulla. Suomi tukee
vahvasti ehdotusta ja sen tavoitteita.

Sukupuolen mukaan jakautuneilla tyémarkkinoilla naiset ja miehet tydskentelevat eri
aloilla ja tehtdvissa seka pitkalti eri tydehtosopimusten ja palkkausjdrjestelmien piirissa.
Suomen kannalta keskeistd on samanarvoisen tyon maarittely lain tasolla, palkkavertai-
lujen laadun parantaminen ja sen varmistaminen, ettd saman tyonantajan soveltamat eri
tydehtosopimukset eivdt ole este samapalkkaisuuden toteutumiselle.

Thomas Blomqvist

Pohjoismaisen yhteistyon ja tasa-arvon ministeri

1
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1 Johdanto

Tasa-arvoinen palkkaus on perus- ja ihmisoikeus. Oikeus on kirjattu kansainvalisiin sopi-
muksiin, Euroopan unionin oikeuteen ja Suomen perustuslakiin. Kansainvélisen tydjarjesto
ILO:n sopimus numero 100 vuodelta 1951 madrittelee, ettd samasta ja samanarvoisesta
tyosta naisille ja miehille on maksettava samaa palkkaa. ILO:n sopimus velvoittaa valtioita,
ja samapalkkaisuuden periaate pitda toteuttaa kunkin maan lainsdddannon tuntemilla
tavoilla. Samapalkkaisuusperiaatteen on tulkittu pitavan sisallaan ne tilanteet, joissa naiset
ja miehet tekevat samaa ty6ta, mutta myds ne tilanteet, joissa he tekevat erilaisia, mutta
yhta vaativia toita (esim. Viitamaa-Tervonen 2019; Bruun 2019).

Samapalkkaisuus on eri osapuolten hyvaksyma periaate, mutta keinoista sukupuolten
palkkaerojen kaventamiseksi esimerkiksi eri tyomarkkinajarjestot ovat osittain erimieli-
sid. Palkkojen maarittymiseen vaikuttavat useat eri asiat, kuten tdssa raportissa tarkastel-
lut oikeudellinen saantely, tyo- ja virkaehtosopimukset ja palkkausjarjestelmien kaytan-
non soveltaminen tyopaikoilla, seka lisaksi esimerkiksi segregaatio ja tydtehtavien erilai-
nen arvostus.

Sukupuolten vdlisen palkkaeron pienentamisessa tarvitaan useiden eri osapuolten toimin-
taa. Taman hankkeen monialainen ndkékulma tarjoaa mahdollisuuden tarkastella erilais-
ten sddnndsten ja tydpaikkojen kdytannon toiminnan yhteytta. Hankkeen tulosten perus-
teella ehdotamme, etta oikeudellisen saantelyn ja tydehtosopimusten suhdetta olisi tar-
vetta selkeyttad. Haasteita voi esiintya, kun eri sdannokset ja niihin liittyvat vaateet koh-
taavat kdaytannon soveltamisessa: esimerkiksi tydehtosopimuksien ja tasa-arvolain sama-
palkkaisuusvelvoitteen osalta. Tydehtosopimuksien tarkastelu toi esiin tydehtosopimusten
palkkausjarjestelmiin liittyvia seikkoja, jotka vaikeuttavat samanarvoisen tyon tarkaste-
lua. Tyopaikoilla tarvitaan osaamista erilaisten tyo- ja virkaehtosopimusten soveltamisesta,
tasa-arvosuunnitelmien ja niihin liittyvien palkkakartoitusten seka mahdollisten koko
organisaatiota koskevien palkkausjarjestelmien rakentamisesta ja soveltamisesta.

Taman raportin oikeudellisessa osiossa tarkastellaan samapalkkaisuuteen liittyvan lain-
sdddannon tamanhetkista tilannetta. Seka ILO ettd Euroopan unionin komissio ovat arvi-
oineet, ettd Suomessa nimenomaan samanarvoinen tyd on ymmarretty liilan suppeasti

ja kehottanut selkeyttamaan maaritelmaa. (Tydelama- ja tasa-arvovaliokunnan mietin-
t6ja 8/2022; Bruun 2019). Attilan ja Koskisen (2020) sosiaali- ja terveysministeriolle tekema
selvitys tasa-arvosuunnitelmista ja palkkakartoituksista tuki tata havaintoa. Selvitys
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tasa-arvosuunnitelmien palkkakartoituksien osalta osoitti, ettd vertailuja tehtiin harvoin
samanarvoisen tyon nakékulmasta, ts. eri ammatti- ja tyontekijaryhmien valilla ja tydehto-
sopimusten yli (kts. myds Nummijarvi 2019).

Suomessa paitsi tasa-arvolaki ja EU:n sadntely, myos tydehtosopimukset ja niissa maaritel-
Iyt palkkausjdrjestelmat vaikuttavat oleellisesti siihen, miten samanarvoista tyota organi-
saatiotasolla talla hetkelld madritellddn. Aiemmissa tutkimuksissa ei ole muodostettu kat-
tavaa kokonaiskuvaa siita, millaisia palkkausjarjestelmia yksityisen sektorin tyéehtosopi-
muksissa sovelletaan.

Ty6n vaativuuden arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien on katsottu olevan yksi
keino lisata palkkauksen tasa-arvoa (esim. Acker 1989; Tydmarkkinajarjestojen tydnarvioin-
tijarjestelmien seurantaryhma TASE 2003; Huuhtanen, Jamsén, Maaniemi, Lahti & Karppi-
nen 2005; Kangasniemi & Kauhanen 2011; Koskinen Sandberg 2016). Naissa jarjestelmissa
tehtavia arvioidaan erikseen sovittujen vaativuustekijoiden' ndakdkulmasta. Tavoitteena
on, ettd arvioinnin tuloksena yhta vaativat tehtavat sijoittuvat samaan vaativuusluokkaan?

Suomessa vaativuuden arviointijarjestelmia on kaytetty 1940-luvulta alkaen ja niiden kayt-
toonotto kiihtyi selkedsti 1990-luvulta alkaen, jolloin mm. julkinen sektori ryhtyi kaytta-
maan vaativuuden arviointijarjestelmia (Jamsén 2017, 21). Vaikka jarjestelmien vaikutuk-
set sukupuolten véliseen tasa-arvoon ovat olleet rohkaisevia, on kuitenkin huomattu, etta
myads jarjestelmien soveltamiskdytannoilla on merkitysta siihen, kuinka hyvin palkkausjar-
jestelmat lopulta toimivat (esim. Huuhtanen ym. 2005; Asplund & Lilja 2010; Kangasniemi
& Kauhanen 2011).

Tassa tutkimus- ja kehittdmishankkeessa (maaliskuu 2021- marraskuu 2022) tarkasteltiin
palkkausjarjestelmia, tyon vaativuuden arviointia ja sama palkka samanarvoisesta tyosta
-periaatteen toteutumista oikeudellisesta nakdkulmasta, tyo- ja virkaehtosopimuksissa
seka pilottiorganisaatioissa. Hankkeen oikeudellisessa osiossa samapalkkaisuutta selvitet-
tiin Suomen lainsdaadannon, EU-oikeuden, samapalkkaisuutta koskevan oikeuskdaytannon
ja alan kirjallisuuden ndakodkulmista. Tyo- ja virkaehtosopimusten lapikdynnissa keskityt-
tiin siihen, millaisia palkkausjarjestelmia ja tyon vaativuuden arviointijarjestelmia yleissito-
vat tyo- ja virkaehtosopimukset Suomessa sisaltavat ja millaisia huomioita niista voidaan
tehda samapalkkaisuuden ndakdkulmasta. Kolmessa pilottiorganisaatiossa kartoitettiin

1 Raportissa termeja vaativuustekijét ja vaativuuskriteerit seka tydn/tehtdvdn vaativuu-
den arviointikriteerit ja arviointitekijdt kdytetadan synonyymeina tarkoittamaan niita tekijoita,
joita vasten tehtdvan vaativuutta arvioidaan palkkausjarjestelmassa.

2 Raportissa kdytetadn termeja vaativuusluokka, vaativuustaso ja vaativuusryhma syno-
nyymeina tarkoittamaan luokkaa, johon vaativuudeltaan samantasoiset tehtavat sijoittuvat
palkkausjarjestelmissa.
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samapalkkaisuuden tilannetta hankkeen alussa henkildstokyselyn, haastattelujen ja palk-
katarkastelujen avulla. Alkukartoituksen perusteella paikannettiin kehittamiskohteita, joi-
hin kohdennettiin toimenpiteita yhteistydssa organisaatioiden edustajien ja hankkeen
asiantuntijoiden toimesta.

Hankkeen toteutti yhteistyossa Mandatum Life Palvelut Oy, Haaga-Helia ammattikor-
keakoulu ja Sopla Ky. Paavastuullisina asiantuntijoina hankkeessa toimivat TKT, VTM Sini
Jamsén/Mandatum Life Palvelut Oy, TKT, VTM Johanna Maaniemi/Haaga-Helia ammat-
tikorkeakoulu ja varatuomari Harri Hietala/Sopla Ky. Hankkeen rahoitti sosiaali- ja
terveysministerio.

Tassa loppuraportissa esitellaan tutkimuksen kolmen osion tulokset ja lopussa koko tutki-
musryhman yhteiset johtopaatokset. Hanketta koskevassa tarjouspyynndssa maariteltiin
vuoden 2021 alussa hankkeelle seuraavat tutkimuskysymykset:

® Mitkd ovat samanarvoista tyota tukevat tyon vaativuuden keskeiset
arviointikriteerit tdismennyksineen ja tasa-arvolain lahtokohdat tyon
samanarvoisuuden maarittelemiseksi?

® Miten kdytossa olevat palkkausjarjestelmat ja tyon vaativuuden
arviointivalineet toimivat samapalkkaisuuden ja samanarvoisen tyon
nakodkulmasta?

® Minkalaista toimintaympadristoa ja -prosesseja samapalkkaisuus ja
samanarvoinen tyo vaativat palkkausjarjestelmissa ja niiden soveltamisessa
sekd palkkavertailuissa?

® Miten palkkausjdrjestelmia ja tyon vaativuuden arviointivalineita tulee
kehittdd samapalkkaisuuden ja samanarvoisen tyon nakdkulmasta?

®  Mitka ovat pilottihavaintojen valossa mahdollisuudet luoda yhtendisyytta
tyon vaativuuden arviointiperusteisiin ja samanarvoisen tyon arviointiin
organisaatio-/yritystasolla seka eri tyo- ja virkaehtosopimuksissa, ja mita se
edellyttaisi?

Naita kysymyksia kasitelladn osiossa 2—4 erikseen hankkeen eri osa-alueiden kannalta ja
tuloksia kootaan yhteen johtopdatoksissa luvussa 5.
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2 Oikeudellinen osio

Harri Hietala

2.1 Johdanto

Tutkimus- ja kehittamishanke Samanarvoinen tyo (maaliskuu 2021- marraskuu 2022), tar-
kastelee tyon vaativuuden arviointia ja sama palkka samanarvoisesta tyosta — periaatteen
toteutumista Suomen lainsaadannon, EU-oikeuden, samapalkkaisuutta koskevan oikeus-
kdytannon, alan kirjallisuuden seka keskeisten tyo- ja virkaehtosopimusten palkkausjarjes-
telmien nakokulmasta. Tassa osiossa tarkastelun kohteena ovat oikeudelliset kysymykset.

2.2 Aiheen rajaaminen

Samanarvoisen tyon sadantely muodostaa melko laajan kokonaisuuden, joka on tasmenty-
nyt merkittavasti Euroopan unionin tuomioistuimessa (EUT). Samanarvoista tyota koskeva
keskeisin kysymys on, mita tehtavia pidetdadn vaativuudeltaan samanarvoisina ja milla
perusteella. Muita tarkeita kysymyksia ovat ainakin, kuinka laajaan tehtavien kirjoon palk-
kavertailut voidaan ulottaa, mita palkan osatekij6ita voidaan verrata, minka tosiseikaston
selvittdminen on riittavaa todistustaakan kaantamiseksi ja mitka seikat voivat oikeuttaa
vaativuudeltaan samanarvoista ty6ta koskevat palkkaerot. Jaljempana tarkastellaan naita
kysymyksia.

Samanarvoista ty6ta koskeva sdantely kattaa myos kysymyksia, jotka liittyvat palkanmak-
suun erilaisten poissaolojen ajalta ja esimerkiksi ansioeldkkeisiin liittyvia kysymyksid. N&i-
den asioiden tarkastelu on rajattu taman selvityksen ulkopuolelle, koska ne ovat hieman
kauempana samanarvoinen tyo -kasitteesta.

2.3 Kansainvaliset sopimukset ja niiden soveltaminen

Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) perussadanndssa vuodelta 1919 tuodaan ensimmaisen
kerran esille samapalkkaisuuden edistaminen. ILO:n sopimus nro 100 vuodelta 1951 kos-
kee samapalkkaisuutta, joka luetaan ihmisoikeuksiin. Sen mukaan samasta ja samanarvoi-
sesta tyOsta on maksettava naisille ja miehille samaa palkkaa. ILO:n sopimus velvoittaa val-
tioita ja samapalkkaisuuden periaate pitda toteuttaa kunkin maan lainsdadannoén tunte-
milla tavoilla. Suomessa sopimus (SopS 9/1963) on toteutettu tydehtosopimuksilla. ILO:n
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sopimus ei edellyta yksilotason oikeusturvakeinojen olemassaoloa. Kdytannossa ILO:n
sopimuksilla on ollut vaikutusta myds esimerkiksi EU:n samapalkkaisuutta koskevan saan-
noston kehittymiseen.

YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus (CEDAW, Naisten
oikeuksien sopimus) hyvaksyttiin vuonna 1979 ja se on sisalléltdan hyvin kattava. Siind on
lukuisia tydeldamaa koskevia maarayksia ja se edellyttaa jasenvaltioiden muun muassa tur-
vaavan oikeuden samaan palkkaan samanarvoisesta tyosta. Sopimuksen mukaan sopi-
musvaltioiden tuli toteuttaa lainsaadanndolla miehen ja naisen tasa-arvon periaate. Suo-
messa taman sopimuksen ratifioinnin (SopS 68/1986) katsottiin edellyttavan miesten ja
naisten tasa-arvosta sadtamista lailla. Nain tehtiinkin saatamalla laki naisten ja miesten
vdlisesta tasa-arvosta 609/1986 (tasa-arvolaki).

Uudistetussa Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa (SopS 80/2002) asetetaan tavoitteeksi
kaikkien tyontekijoiden oikeus kohtuulliseen palkkaan. Toteuttaakseen taman sopijapuo-
let sitoutuivat myontamaan miesten ja naisten oikeuden samaan palkkaan samanarvoi-
sesta tyosta. Valvontakdytanndssa on katsottu, ettd valtio tayttda sopimusvelvoitteensa,
jos se pyrkii yksityissektorilla edistamaan samapalkkaisuutta kdytdssa olevien palkanmaa-
rdytymismekanismien kautta.

2.4 EU:n samanarvoista tyota koskeva saantely

2.4.1 EU:n perustamissopimukset

Rooman sopimukseen (1957) sisaltyi samapalkkaisuutta koskeva artikla (119). Sen mukaan
jokaisen jasenvaltion pitda huolehtia siita, etta miehille ja naisille maksetaan samasta
tyOsta sama palkka.

Palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa tai muuta korvausta, jonka
tyontekija suoraan tai valillisesti saa tydnantajalta tyosta tai tehtdvasta rahana tai
luontoisetuna.

Samalla palkalla ilman syrjintaa tarkoitetaan sitd, etta tyon tuloksen perusteella maaray-
tyva palkka lasketaan saman mittayksikon mukaan ja tydhon kaytetyn ajan perusteella
maksettava palkka on sama samasta tehtavasta.

Perustamissopimuksen uudistamisen (Nizza 2001) seurauksena artiklan numero oli 141 ja

vuonna 2016 suoritetun uudistamisen, (Sopimus Euroopan unionin toiminnasta, konsoli-
doitu toisinto 2016), jalkeen sen numero on SEUT 157. Amsterdamin sopimuksella vuonna
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1997 artiklaan lisattiin ilmaus "samanarvoinen tyo” seka 3. ja 4. kohdat. Kohdan 3. nyt voi-
massa olevan muodon mukaan Euroopan parlamentti ja neuvosto toteuttavat toimenpi-
teet, joilla muun ohessa varmistetaan samasta tai samanarvoisesta tydsta maksettavan
saman palkan periaate.

Samapalkkaisuutta koskevan artiklan siséltd on tdsmentynyt unionin tuomioistuimen
(EUT, aiemmin EY:n tuomioistuin) ratkaisujen myota. Niita kasitelldan jaljempana. Muun
muassa samanarvoisen tyon -kasite oli oikeuskaytannossa tullut perustamissopimuksen
sisdlloksi jo ennen kohdassa 4.2 kasiteltavaa vuoden 1975 samapalkkaisuusdirektiivia ja
edelld mainittua lisdysta Amsterdamin sopimuksessa.

2.4.2 Samapalkkaisuuden periaatteen soveltamista koskeva direktiivi

EY:ssd saadettiin vuonna 1975 direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
soveltamista koskevan jasenvaltioiden lainsaddannon lahentamisesta (75/117/ETY). Siind
todetaan, ettd perustamissopimuksen 119 artiklan mukaisella miesten ja naisten sama-
palkkaisuuden periaatteella tarkoitetaan sukupuoleen perustuvan syrjinndn poistamista
kaikista samasta tai samanarvoisesta tydsta maksettavaan korvaukseen vaikuttavista teki-
joista (1. artikla).

Erityisesti silloin, kun palkka maaritelldan tyétehtavien luokittelun mukaan, luokittelun
tulee perustua samoihin arviointitekijoihin miehilla ja naisilla, ja se on laadittava siten, etta
siihen ei sisdlly sukupuoleen perustuvaa syrjintaa (1. artikla).

Tama direktiivi edellyttaa edelleen, ettd samapalkkaisuusperiaatteen osalta itsensa louka-
tuksi katsova tyontekija voi esittad asiansa tuomioistuimessa, mahdollisesti saatettuaan
asian ensin jonkun toimivaltaisen viranomaisen kasiteltavaksi (2. artikla). Lisaksi jasenval-
tioiden on poistettava kaikki laeista, asetuksista ja hallinnollisista maarayksista johtuva
samapalkkaisuusperiaatteen vastainen miesten ja naisten valinen syrjinta (3. artikla).

Direktiivin neljannen artiklan mukaan jasenvaltioiden on toteutettava kaikki tarvittavat
toimenpiteet sen varmistamiseksi, etta kollektiivisten sopimusten, palkka-asteikkojen,
palkkasopimusten ja yksittdisten tydsopimusten samapalkkaisuusperiaatteen vastaiset
madrdykset julistetaan tai voidaan julistaa mitattomiksi taikka niita voidaan muuttaa.

Edelld olevan lisdksi direktiivi velvoittaa myds toteuttamaan tarpeelliset toimenpiteet
samapalkkaisuuden vaatimukseen vedonneen tydntekijan suojaamiseksi tydsuhteen lak-
kauttamiselta, toteuttamaan tarpeelliset toimenpiteet sen varmistamiseksi, ettda samapalk-
kaisuusperiaatetta noudatetaan ja etta tata voidaan seurata.
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Taman direktiivin, kuten sen alkuosan tekstistakin kdy ilmi, on katsottu tdydentdvan perus-
tamissopimuksen 119 artiklaa, eikda muuttavan sitda mitenkaan. Tamankin direktiivin sisaltd
on tasmentynyt jaljempana kasiteltdvassa EUT:n ratkaisukdytanndssa.

2.4.3 Direktiivi todistustaakasta sukupuoleen perustuvissa
syrjintatapauksissa

Direktiivi ((97/80/EY) koskee perustamissopimuksen 119 artiklaa ja edelld selostettua
samapalkkaisuusdirektiivia. Sen lisdksi se koskee direktiiveja 76/207/ETY, 92/85/ETY ja
96/34/EY, joita ei kasitella tassa. Direktiivia sovelletaan kaikkiin riita-asioiden oikeuden-
kaynteihin ja hallinnollisiin menettelyihin, jotka tarjoavat oikeussuojakeinoja edelld maini-
tuissa direktiiveissa saddettyjen velvoitteiden rikkomuksia vastaan. Direktiivia ei sovelleta
vapaaehtoisiin eika tuomioistuimen ulkopuolisiin menettelyihin. Sita ei sovelleta myds-
kaan rikosasian oikeudenkayntiin, ellei jasenvaltio toisin madraa.

Todistustaakkaa koskevan direktiivin tavoitteena on varmistaa, etta tasa-arvoisen kohte-
lun periaatteen toteuttamiseksi tehtdvia jasenvaltioiden toimenpiteitad tehostetaan niin,
ettd jokainen, joka katsoo kdrsineensa tasa-arvoisen kohtelun vastaisesta menettelysta, voi
saattaa asiansa tuomioistuimen kasiteltavaksi, saatettuaan asian mahdollisesti ensin muun
toimivaltaisen elimen kasiteltavaksi.

Direktiivi sisallyttad tasa-arvoisen kohtelun periaatteeseen seka valittoman etta valillisen
syrjinnan. Valilliseksi syrjinnaksi maaritelladan ndaennaisesti tasapuolinen kaytanto, saan-
nos tai peruste, joka vaikuttaa haitallisesti huomattavasti suurempaan osaan toista suku-
puolta olevia henkil6ita. Kyse ei kuitenkaan ole vilillisesta syrjinnasta, jos sadnnds, peruste
tai kdytanto on tarkoituksenmukainen ja tarpeellinen ja se voidaan perustella asianosais-
ten sukupuoleen liittymattomilla puolueettomilla tekijoilla.

Direktiivin ydin on todistustaakan jakaminen sellaisissa tapauksissa, joissa henkil6 kat-
s00, ettei hdneen ole sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ja esittda tuomioistui-
messa tai muussa toimivaltaisessa elimessa tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olet-
taa, etta kyseessa on valiton tai valillinen syrjinta. Tall6in vastaajan on ndytettava toteen,
ettei tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ole rikottu.

Todistustaakkaa koskeva direktiivi ei esta jasenvaltiota sadatamasta kantajalle edullisempia
todistusoikeudellisia saannoksia. Direktiivi sallii my0ds sen, etta edelld kuvattua todistustaa-
kan jakoa ei sovelleta tilanteessa, jossa tuomioistuin tai muu toimivaltainen viranomainen
selvittaa tosiseikat.
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Myds todistustaakan jakaantumista koskevan direktiivin sisdltd on tdsmentynyt EUT:n rat-
kaisuissa, joita selostetaan jaljempana.

2.4.4 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi miesten ja naisten
yhtaldisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun
periaatteen taytantoonpanosta tyohon ja ammattiin liittyvissa
asioissa 2006/54/EY (uudelleen laadittu toisinto)

Talla tydelaman tasa-arvodirektiivilla on korvattu edella kasitellyt samapalkkaisuusdirek-
tiivi ja todistustaakkaa koskeva direktiivi. Niiden lisaksi talla direktiivilla on korvattu edella
mainittu direktiivi 76/207/ETY seka direktiivi 86/378/ETY. Tdssa tarkastelussa kasiteltyjen
direktiivien edelld kuvattuun asiasisaltoon ei ole tullut muutoksia direktiivien yhdistami-
sen johdosta.

2.4.5 Euroopan komission suositus miesten ja naisten
samapalkkaisuuden periaatteen lujittamisesta lapinakyvyyden
avulla (2014/124/EV)

Talla suosituksella, joka ei ole sitova, annetaan jasenvaltioille ohjeistusta samapalkkaisuu-
den periaatteen lujittamiseksi palkkauksen lapindkyvyytta lisaamalla. Nain pyritaan tor-
jumaan palkkasyrjintaa ja edistamaan sukupuolten vélisen palkkaeron poistamista. Suo-
siteltuja toimenpiteitd ovat tyontekijoiden oikeus saada tietoja palkkatasosta, palkkausta
koskeva tiedottaminen, palkkausta koskevat tarkastukset ja samapalkkaisuuskysymysten
kasitteleminen tydehtosopimusneuvotteluissa, “samanarvoisen tydn”- kdsitteen selventa-
minen lainsdaddannossa seka tyon sukupuolineutraalien arviointi- ja luokittelujarjestelmien
kehittaminen ja niiden kayttaminen. Lisaksi esitetdadn kansallisten tasa-arvoelinten toimin-
nan tehostamista, taytdntoonpanotoimien tehostamista samapalkkaisuusasioissa ja tiedo-
tuksen lisdamista.

Koska tama suositus ei johtanut toivottuihin tuloksiin, on Euroopan komissio tehnyt
5.3.2021 ehdotuksen direktiivista miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja taytdntéonpanomekanismien
avulla COM (2021) 93 final.

19



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2022:28

2.4.6 Ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi
miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapinakyvyyden ja
taytantoonpanomekanismien avulla COM (2021) 93 final

Direktiiviehdotuksen 3. artikla sisaltda laajan luettelon maaritelmia. Niistd osa on samoja,
kuin tyéeldaman tasa-arvodirektiivissa 2006/54/EY ja osa on uusia. Uusia ovat ainakin
"mediaanipalkkataso’, "mediaanipalkkaero” ja "kvartiilipalkkaluokka”, jolla tarkoitetaan pal-
kan suuruuteen perustuvaa jakoa neljaén yhtd suureen tyontekijaryhmaéan. Ehdotuksen 4.
artikla koskee samaa ja samanarvoista tyota. Sen mukaan tyonantajilla pitaa olla kaytossa
palkkarakenteet ja vdlineet, joita kdyttamalla voidaan arvioida, ovatko tyontekijat ver-
tailukelpoisessa tilanteessa. Tassa kadytettavia objektiivisia kriteereitd, joilla selvennetdan
samanarvoisen tyon kasitettd, ovat koulutus- ja ammattitaitovaatimukset, patevyys, kuor-

mitus ja vastuun maara, suoritettava tyo ja tyotehtavien luonne.

Aina, kun palkkaerojen voidaan katsoa johtuvan yhdestd ainoasta lahteestd, jossa maarite-
tdan palkkaehdot, samanarvoisen tyon arviointi ei saa rajoittua saman tyénantajan palve-
luksessa oleviin tyontekijoihin, vaan se voi kattaa myds kyseisen ainoan ldhteen. Se voi olla
esimerkiksi tydehtosopimus, jota sovelletaan useammassa yrityksessa. Yhteinen lahde tar-
koittaa siis tilannetta, jossa palkkaeroilla on yksi yhteinen alkuperd, joka on sellainen taho,
joka voisi taata tasa-arvoisen kohtelun. Ty6tehtavia voidaan verrata myos saman tyonan-
tajan palveluksessa jo lopettaneen tyontekijan tyotehtaviin ja muiden verrokkien puuttu-
essa hypoteettisiin verrokkeihin ja muitakin todisteita voidaan kayttaa. Kaytettavan luokit-
telujarjestelman tulee perustua naisten ja miesten osalta samoihin kriteereihin, jotka eivat
saa olla syrjivia.

Direktiiviehdotus velvoittaa tydnantajan ilmoittamaan tydpaikkailmoituksessa tai muu-
ten ennen tyopaikkahaastattelua alkupalkan tai sen vaihteluvalin ja ndiden pitaa olla suku-
puolineutraaleja. Lisdksi on ilmoitettava ja kuvattava palkka- ja urakehityksen kriteerit. N&i-
denkin pitaa olla sukupuolineutraaleja. Tyénhakijalle aikaisemmin maksetun palkan tie-
dusteleminen milldan tavalla on kielletty.

Tyontekijoilla on oikeus saada tiedot omasta palkkatasostaan ja keskipalkkatasoista suku-
puolen mukaan eriteltyna samaa tai samanarvoista tyota tekevien tydntekijaryhmien
osalta. Tyontekijan kanssa ei saa sopia kiellosta ilmaista omaa palkkaa muille.

Vahintdan 250 tyollistavien tydnantajien on annettava vuosittain tiedot kaikkien miesten
ja naisten palkkaerosta kaikkien palkkaerien osalta, vastaavat mediaanipalkkaerot, tayden-
tavia palkkaeria saavien naisten ja miesten osuus ja heidan osuutensa kussakin kvartiili-
palkkaluokassa sekd naisten ja miesten palkkaero tyontekijaryhmittain kaikkien palkkae-
rien osalta. Tietojen on oltava julkisesti saatavilla ja ne on toimitettava tyontekijoille seka
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heidan edustajilleen. Ne on toimitettava myos kansallisesti pdatettavalle viranomaiselle.
Niill, joille tiedot on toimitettava, on oikeus saada pyynndsta tydnantajalta lisaselvennyk-
sid. Direktiiviluonnoksessa maaritellyin edellytyksin edelld mainittujen yritysten on laadit-
tava tyontekijoiden kanssa yhteinen palkka-arviointi, jonka sisaltdé on maaritelty.

Direktiiviluonnos sisaltdd myos sadnnokset muun muassa oikeuksien puolustamisesta,
menettelyista palkkasyrjinnan uhrien puolesta ja heidan tukemisekseen, oikeudesta kor-
vaukseen, muista oikeussuojakeinoista, todistustaakan siirtymisestd, mahdollisuudesta
tutustua todisteisiin, vanhentumisajoista, asianajo- ja oikeudenkayntikuluista, seuraamuk-
sista, samapalkkaisuudesta julkisissa hankinnoissa ja kayttéoikeussopimuksissa, uhriksi
joutumisesta ja suojelusta epaedullisemmalta kohtelulta. Kokonaisuutena tassa on kysy-
mys tdytantddnpanomekanismien vahvistamisesta.

Vakiosdaannoksena esitetaan, etta jasenvaltiot voivat saataa ja pitad voimassa tyontekijoi-
den kannalta tata direktiiviluonnosta edullisempia sdannoksia.

2.5 Euroopan unionin tuomioistuimen (EUT)
samanarvoista tyota koskeva oikeuskaytanto

2.5.1 EUT:n oikeuskaytannon tarkastelusta

Oikeuskaytannon tarkastelu on tassa rajattu edelld 2.2 kohdassa esitetylla tavalla ja se

on jaettu seitsemaan tarkastelukulmaan. Ratkaisu on sijoitettu sen otsikon alle, joka on
katsottu sitd lahimpana olevaksi. Useat ratkaisut sisaltavat vastauksen useampaan kuin
yhteen ennakkoratkaisukysymykseen ja siksi sama ratkaisu voi olla useamman kuin yhden
otsikon alla. Kunkin otsikon alla kasitellyt ratkaisut on kasitelty ikdjarjestyksessa vanhim-
masta uusimpaan, jotta mahdollinen kehityslinja olisi paremmin nahtavissa.

Ratkaisuselostuksista on tummennettu joitakin keskeisid kohtia. Taytyy kuitenkin huomata,
ettd myOs muu osa selostuksesta on lopputuloksen kannalta merkitsevaa. Sellaisia ratkai-
suja, jotka erityisesti herattavat kysymyksia, on tarkasteltu viela uudelleen kohdassa 5.9.

2.5.2 Samapalkkaisuussaannoston soveltamisalasta

Tapauksessa Macarthys (C-129/80) EUT katsoi, etta 119 artikla ei rajoitu tilanteeseen, jossa
miehet ja naiset tekevat samanaikaisesti tyota samalle tydnantajalle, vaan se soveltuu
myos tilanteeseen, jossa seuraaja (nainen) saa pienempaa palkkaa kuin edeltdja (mies) sai.
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EUT on katsonut, ettd samapalkkaisuusdirektiivin soveltamisalaan ei kuulu tilanne, jossa
samaa tai samanarvoista tyota tekevien tyontekijoiden palkkaukseen vaikuttavissa
ehdoissa todetuilla eroilla ei voida katsoa olevan yhta ainoaa alkuperaa eli ei ole ole-
massa sellaista tahoa, joka voisi taata tasa-arvoisen kohtelun toteutumisen. Tapauksessa
Lawrence (C-32/00) vaatimuksia esittdneet tyontekijat olivat siirtyneet liikkeen luovu-
tuksella toisen tyonantajan palvelukseen ja tapauksessa Allonby (C-256/01) vaatimuk-
sia esittaneet tyontekijat olivat siirtyneet vuokrausyritykseen, jonka kautta he tyollistyi-
vat entisen tydnantajansa tyohon. Yhta "lahdetta” tai alkuperaa ei ollut, kun palkkapaatok-
set eivat olleet samoissa kasissa.

Samapalkkaisuutta koskeva saanndstd soveltuu, kun tyontekijat tekevat samaa tai saman-
arvoista tyota tydnantajan eri toimipaikoissa. Tydnantaja muodostaa (palkalle) yhden
ainoan alkuperan (single source) ja voisi taata tasa-arvoisen kohtelun toteutumisen tallai-
sessa tapauksessa (Tesco, C-624-19).

2.5.3 Sama ja samanarvoinen tyo

EUT:n ratkaisussa Murphy (C-157/86) katsottiin, etta 119 artikla koskee my6s tilannetta,
jossa vetoaja tyoskentelee verrokkia ylemmassa palkkaryhmadssa. Perusteluna todet-
tiin, ettd kun samapalkkaisuuden vaatimus koskee samanarvoista ty6td, on erilainen palk-
kaus kiellettya viela painavammin perustein silloin, kun pienempaa palkkaa saava tyoteki-
jaryhma tekee arvokkaampaa tyota.

Kahden erityyppisen tydon samanarvoisuuden edellytykset olivat ratkaistavana tapauk-
sessa Royal Copenhagen (C-400/93). Toisessa ryhmadssa vaadittiin fyysista voimaa ja toi-
sessa erityista napparyytta. Lisaksi eroja oli esitetty olevan palkallisissa tauoissa, oman
tyon jarjestelyn itsendisyydessa seka tyon aiheuttamissa haitoissa. Kansallisen tuomioistui-
men tuli tutkia, ovatko viimeksi luetellut tekijat asiallisesti selitettadvissa niin, ettd mah-
dollisiin palkkaeroihin ei liity sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Henkil6t, jotka hoitavat ilmeisen samanlaisia tehtdvia, mutta erilaisesta koulutuksesta,
oppiaineista ja erilaisista ammatinharjoittamisen oikeuksista johtuen kayttavat eri mene-
telmia, eivat EUT:n ratkaisun Angestelltenbetriebstrat der Wiener Gebietskrankenkasse
(C-309/97) mukaan ole samankaltaisissa tilanteissa. Tama lopputulos on esimerkki siita,
ettd kdsitteet "sama tyd’, "samanarvoinen tyd” ja "samankaltaisissa tilanteissa’, muodos-
tavat tarkkuutta vaativan kokonaisuuden. Teoreettista pohdintaa tasta kokonaisuudesta
on tata ratkaisua koskevassa EUT:n julkisasiamies Cosmasin ratkaisuehdotuksen kohdissa

32-36.
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Ratkaisussa Kenny, ym. (C-427/11) katsottiin, ettd tyé on samaa tai samanarvoista, jos
tehtavat voidaan rinnastaa ottaen huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat, kuten
tyon luonne, koulutus ja tydolot. Taman arviointi ja ratkaiseminen kuuluu kansalliselle
tuomioistuimelle.

2.5.4 Palkka ja sen osatekijat

EUT:n ratkaisussa Jenkins (C-96/80) katsottiin, ettd on mahdollista maksaa osa-aikatyonte-
kijalle pienempaa tuntipalkkaa kuin kokoaikaiselle tyontekijdlle. Tama on kuitenkin kiel-
lettyd, jos tosiasiallinen syy on alentaa osa-aikaisten tuntipalkkaa siksi, etta he kaikki tai
lahes kaikki ovat naisia.

Ratkaisun Hill ja Stapleton (C-243/95) mukaan jaetusta toimesta (lailla luotu tyon jakami-
seen perustuva tydllistamiskeino), joissa lahes kaikki ovat naisia, kokoaikaiseen toimeen
siirtyvalle pitaa kertya siirron jdlkeen taytta ikdlisda koko jaetussa toimessa tydskentelyn
ajalta, kuten kertyi jaetussa toimessa oloaikana, ellei ole objektiivisia ja syrjimattomia
perusteita puolittaa ikdlisan kertymaa jaetun toimen ajalta siirryttaessa kokoaikaiseen
tyohon.

Vain vahdn tunteja (alle 15 tuntia viikossa) tekevien tyontekijoiden rajaaminen tydeh-
tosopimuksen soveltamisalamadraykselld tydehtosopimukseen perustuvan, vuosittain
maksettavan erityislisan ulkopuolelle vahaisten tuntien perusteella, on valillista syrjin-
taa, kun tahan ryhmaan kuuluu huomattavasti suurempi osuus naisia kuin miehia Kriiger
(C-281/97). Kansallisen tuomioistuimen pitaa arvioida onko naisten osuus huomattavasti
suurempi.

Ratkaisussa Lewen (EUT C-333/97) oli kysymys tyonantajan yksipuolisesti maksamasta jou-
lubonuksesta. Samapalkkaisuusdirektiivin soveltamisen kannalta ei ole merkitysta silla,
milla perusteella tydnantaja maksaa suorituksen, jos suorituksen saaminen liittyy
tyohon. Nain ollen joulubonus samapalkkaisuutta koskevia sddannoksia sovellettaessa

oli palkkaa. Lisaksi kysymys oli hoitovapaalla olevan naispuolisen tyontekijan oikeudesta
bonukseen. Taman katsottiin olevan riippuvainen bonuksen maksuperusteista.

Vuorotyolisdt ovat perustamissopimuksen ja samapalkkaisuutta koskevan direktii-
vin mukaista palkkaa. Ne on kuitenkin jatettava palkkavertailusta pois, jos niita ei ole
kaikilla niilla tyontekijoilla, joiden palkkoja verrataan. Eri elementteja (tdssa peruskuukau-
sipalkka) verrataan erikseen. Sen sijaan ty0ajan lyhentamisen arvo ei ole perustamissopi-
muksen mukaista palkkaa samapalkkaisuutta koskevia saantoja sovellettaessa vaan se liit-
tyy palvelussuhteen ehtoihin ja direktiivin 76/207/ETY soveltamisalaan. Ndin katsottiin rat-
kaisussa JamO (C-236/98).
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Ratkaisussa Brunnhofer (C-381/99) katsottiin samapalkkaisuusperiaatteen edellyttavan,
etta palkan kukin osatekija tayttda samapalkkaisuuden vaatimuksen. Se ei riitd, etta
vain kokonaisuuden tarkastelu tayttaa sen. Tyohon otettaessa tyontekijille myonnettya
lisad ei voida perustella sill3, ettd toisen tydntekijan tydsuoritus osoittautui myohemmin
huonommaksi.

2.5.5 Palkkausjarjestelma

Palkkausjdrjestelmalle asetettavat vaatimukset ovat olleet esilla ratkaisussa Rummler
(C-237/85). Ratkaisun mukaan:

— Jos tyo vaatii voimaa, voi se olla yksi vaativuustekija, kunhan jarjestelma
ottaa huomioon muita tekijoita niin, ettei kokonaisuus syrji sukupuolen
perusteella.

— vaativuustekijoiden pitaa olla sellaisia, ettd ne kohtelevat samalla tavalla
seka naisia ettd miehia.

— jotta luokitus ei olisi kokonaisuudessaan syrjivd, sen pitaa, tydon luonne
huomioiden, sisaltaa tekijoitd, joissa seka naiset ettd miehet voivat osoittaa
erityistd soveltuvuutta.

— vaativuustekijat, jotka on asetettu toisen sukupuolen keskimaaraisten
ominaisuuksien mukaan, ovat direktiivin vastaisia.

Ratkaisussa Royal Copenhagen (C-400/93) katsottiin, etta pelkastaan se, etta suurimmaksi
osaksi naisista koostuvan tyontekijaryhman keskimaardinen palkka on merkittavasti pie-
nempi, kuin samanarvoista, mutta toisen tyyppista tyota tekevan, suurimmaksi osaksi mie-
hista koostuvan tyontekijaryhman, ei riita sen johtopaatoksen tekemiseen, ettd palk-
kajdrjestelma on syrjiva. Tahan paadyttiin, koska pidettiin hyvaksyttavana tilannetta, jossa
tallainen ero johtuu tydn tulosten erilaisuudesta.

Ty6ajan lyhentdaminen voi olla objektiivinen syy maksaa eri suuruista palkkaa. Tydnantajan
pitda ndyttaa, etta tallainen objektiivinen syy on olemassa ja etta siihen ei liity sukupuo-
leen perustuvaa syrjintaa (JamO C-236/98).

Tybehtosopimuksen samaan palkkaryhméaan kuuluminen ei yksin todista sita, ettd tyo
on samaa tai samanarvoista. Samaan palkkaryhmaan kuulumisen katsottiin olevan vain
yksi todiste siitd, ettd kyseessa on sama tai samanarvoinen tyd. Ndin pdatettiin ratkaisussa
Brunnhofer (C-381/99).

Ratkaisussa Cadman (C-17/05) oli kysymys palvelusajan pituuden kdyttamisesta palkkape-
rusteena. Palvelusajan katsottiin voivan olla palkkaperuste, ellei tydntekija tuo esiin
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seikkoja, joiden mukaan vallitsevassa tilanteessa tama peruste ei ole asiallinen. Edelleen
katsottiin, ettd tydnantajan, joka kadyttaa palvelusajan pituutta osana luokitusjarjestelmaa,
ei tarvitse osoittaa, etta tyontekijan ammattitaito on todella lisadntynyt palkkaperusteena
kaytettyna palvelusaikana.

2.5.6 Palkkaeron oikeuttavista hyvaksyttavista syista

Jos kay ilmi, ettd palkanlisien maksuperusteilla (joustavuus, koulutus ja palvelusaika) syrji-
taan naisia jarjestelmallisesti, tydnantaja voi perustella joustavuuden ja koulutuksen silla,

ettd ne ovat tarpeen tyontekijalle uskottujen erityisten tehtavien suorittamiseksi. Palvelu-
sajan pituuden huomioimista ei tarvitse erikseen perustella. Joustavuutta ei tarvitsee erik-
seen perustella, jos se tarkoittaa tyon laatua, ellei laadun ole katsottu olevan naisilla jatku-
vasti huonompi. Edelld oleviin lopputulemiin paadyttiin ratkaisussa Danfoss (C-109/88).

Ratkaisussa Enderby (C-127/92) katsottiin, etta kansallisen tuomioistuimen tehtava on
arvioida, voiko tydnantajan tarvetta houkutella lisda hakijoita tarjoamalla korkeampia
palkkoja, pitad suhteellisuusperiaatteen mukaisena ja kyseisten téiden vdlisen palkkaeron
osalta objektiivisesti perusteltuna taloudellisena syyna.

Ratkaisussa Brunnhofer (C-381/99) katsottiin, etta palkkaeroa voidaan perustella tydehto-
sopimuksen ulkopuolisilla seikoilla, jos ne ovat objektiivisia ja niihin ei liity mitaan sukupuo-
leen perustuvaa syrjintaa ja ne ovat suhteellisuusperiaatteen mukaisia. Siind katsottiin myos,
ettd tyohon kaytetyn ajan perusteella samanarvoisesta tydstd tyohon otettaessa maarattya
erisuuruista palkkaa ei voida perustella seikoilla, jotka selvidavat vasta myéhemmin, esimer-
kiksi tydsuoritus. Tassa ratkaisussa tydohon otettaessa tyontekijalle mydnnettya lisaa ei voitu
perustella sill, etta toisen tyontekijan tydsuoritus osoittautui myohemmin huonommaksi.

2.5.7 Todistustaakan jakaantuminen

Ratkaisussa Danfoss (C-109/88) katsottiin, etta kun palkkajarjestelmasta puuttuu tay-

sin lapinakyvyys ja naispuolinen tyontekija osoittaa suhteellisen monien tyontekijoiden
osalta, ettd naisten keskipalkka on miehia alempi, tydnantajan pitaa osoittaa, etta syrjintaa
ei ole.

Kun merkityksellisista tilastoista kdy ilmi samanarvoisen tyon huomattava palkkaero
silloin kun toista tekevat lahes yksinomaan naiset ja toista paaasiallisesti miehet, tyon-
antaja on velvollinen osittamaan, etta kyseinen ero perustuu objektiivisiin tekijoihin, jotka
eivat ole millaan tavalla sukupuolen perusteella syrjivid. Palkkaeroa ei voi objektiivisesti
perustella silla, etta kummallakin ryhmalla on oma, samojen osapuolten valilla solmittu
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tydehtosopimus, jotka erikseen tarkasteltuna eivat ole syrjivid. Nain katsottiin ratkaisussa
Enderby (C-127/92).

Ratkaisussa Royal Copenhagen (C-400/93) katsottiin, etta jos urakkapalkkajarjestelman
palkat koostuvat henkilokohtaisen tyon tuloksen perusteella maksettavasta muuttu-
vasta osasta ja kiintedsta osasta, joka on erilainen kyseessa olevilla tyontekijaryh-
mill, eika ole mahdollista erotella tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet palkan muut-
tuvan osan mittayksikon suuruuteen, todistustaakka saattaa siirtya tydnantajalle siita,
ettd todetut erot eivat johdu sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta. Lisaksi todettiin, etta
samapalkkaisuusperiaate on sovellettavissa myos silloin, kun palkoista on sovittu jarjesto-
jen keskinadisissa neuvotteluissa tai paikallistasolla kaydyissa neuvotteluissa. Kansallinen
tuomioistuin voi kuitenkin ottaa taman seikan huomioon, arvioidessaan, johtuvatko kah-
den tyontekijaryhman palkkojen keskindiset erot asiallisista syista, joihin ei liity minkaan-
laista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Jos tilastotiedot osoittavat, ettd huonommin kohdeltuun ryhmaan kuuluu huomattavasti
suurempi osuus naisia, tydnantajan on ratkaisun JamO (C-236/98) mukaan perusteltava

Ratkaisun Brunnhofer (C-381/99) mukaan yleisend sdantona on, ettd tyontekijan, joka kat-
s00 joutuneensa syrjinndn kohteeksi, pitaa nayttaa toteen, etta tyonantaja on maksanut
hanelle huonompaa palkkaa kuin hanen toista sukupuolta olevalle tyotoverilleen ja etta
hdn on tosiasiassa tehnyt samaa tai samanarvoista (toisen tyohon rinnastettavaa) tyota.
Tyonantaja voi tdlloin joko kiistaa tdiden samanarvoisuuden tai esittaa palkkaerolle
objektiiviset perusteet, joihin ei liity mitaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Vdlillisen palkkasyrjinnan (naisten ja miesten jakaminen eri virkoihin) tilanteessa tyénanta-
jan on esitettava objektiiviset perustelut vertailuhenkildiden valiselle palkkaerolle. Nain
katsottiin ratkaisussa Kenny, ym. (C-427/11).

2.5.8 Menettelysta kansallisessa tuomioistuimessa

Ratkaisussa Defrenne (C-43/75) todettiin, etta perustamissopimuksen 119 artiklalla on
valiton oikeusvaikutus ja siihen voidaan vedota kansallisessa tuomioistuimessa. Neuvos-
ton direktiivi 75/117/ETY ei ole muuttanut, eika ole voinut muuttaa tata asetelmaa.

Jos tuomioistuin voi todeta, ettda pienemman tuntipalkan maksaminen osa-aikatyosta kuin

kokoaikatydsta on syrjintaa (koska lahes kaikki osa-aikatydssa ovat naisia), soveltuu 119
artikla suoraan. Ndin katsottiin ratkaisussa Jenkins (C-96/80).
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Voidakseen verrata kahden urakkapalkalla tydskentelevan tydntekijaryhman keskimaa-
rdisia palkkoja, tuomioistuimen on varmistettava, ettd kumpaankin ryhmaan kuuluvat
kaikki sellaiset tyontekijat, joiden voidaan katsoa olevan samanlaisessa tilanteessa ja
ettd ryhmiin kuuluu suhteellisen suuri maara tyontekijoitd, etta voidaan sulkea pois mah-
dollisuus, etta todetut erot johtuvat suhdanteista, satunnaisista ilmidista tai yksittdisten
tyontekijoiden tyon tulosten eroista. Edelleen katsottiin, ettd kansallisen tuomioistuimen
toimivaltaan kuuluu ratkaista, ovatko kaksi erityyppista tyota samanarvoisia, kun huo-
mioidaan, etta toista tehdaan koneella ja siind vaaditaan voimaa, kun taas toiseen ryhman
tyo on kasityota joka vaatii erityisesti ndpparyyttd ja toisaalta se seikka, ettda kahden ryh-
man palkallisten taukojen ja oman tyon jarjestelyn itsendisyyden valilla seka tyon aiheut-
tamissa haitoissa on eroja, tai ovatko nama seikat asiallisesti selitettavissa eika niihin liity
minkdanlaista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa, jolloin mahdolliset erot palkkojen
suuruudessa olisivat perusteltavissa. (Royal Copenhagen C-400/93)

EUT:n ratkaisussa Levez (C-326/96) katsottiin, ettd kanteen nostamisaikaa koskeva kahden
vuoden rajoitus on direktiivin vastainen, jos sita ei voida pidentaa silloin, kun viivastys
johtuu tydnantajan antamista puutteellisista verrokkien palkkatiedoista.

Kansallinen tuomioistuin voi ottaa ryhmien vilisen palkkaeron ndayttona huomioon,
kunhan vertailuryhma on riittavan suuri ja tilastotiedot luotettavia niin, ettd palkkaeron
ei voida katsoa johtuvan puhtaista sattumista tai suhdanteista ja palkkaerot vaikuttavat
kokonaisuudessaan merkityksellisilta. Myds hyvia tydmarkkinasuhteita koskeva intressi
voidaan ottaa huomioon sellaisten muiden seikkojen joukossa, joiden perusteella arvioi-
daan, johtuvatko kahden ryhman valiset palkkaerot objektiivisista seikoista, joihin ei liity
minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja ovatko ne suhteellisuusperiaatteen
mukaisia. Ndin katsottiin ratkaisussa Kenny, ym. C-427/11.

Samapalkkaisuusperiaatteella on valiton oikeusvaikutus yksityisten valisissa oikeus-
riidoissa, joissa vedotaan mies- ja naispuolisten tyontekijéiden samapalkkaisuuden peri-
aatteen vastaiseen menettelyyn SEUT 157 artiklassa tarkoitetun “samanarvoisen tyon”
osalta. Toiden samanarvoisuuden maarittely kuuluu kansalliselle tuomioistuimelle (Tesco
C-624/19).

2.5.9 Erdita EUT:n oikeuskaytannon herattamia kysymyksia

EUT:n oikeuskdytannon mukaan sisélloltadn erilaiset tyot voivat olla (vaativuudeltaan)
samanarvoisia. Ratkaisussa C-309/97 todetaan, etta psykoterapeutin tyota tekevat psy-
kologit ja laakarit, joilla on erilaiset ammatinharjoittamisoikeudet, erilainen koulutus ja
joista kukin kayttdad oman koulutuksensa mukaisia metodeja tydssaan, "eivat tee samaa
tyotd”. Lopputuloksen ymmartamiseksi tarkeaa on julkisasiamiehen ehdotuksessa oleva
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paatelma, jonka mukaan myos samat (psykoterapeutin) tehtavat voivat esimerkiksi koulu-
tuksen fundamentaalisten erojen johdosta olla vaativuudeltaan muuta kuin samaa, eivatka
tyontekijat ole talldin vertailukelpoisessa tilanteessa.

Ratkaisussa C-236/98 katsottiin, ettd tydajan lyhentamisen arvo ei ole perustamissopimuk-
sen mukaista palkkaa. Tama nakemys herattda kysymyksia, koska tunnettuja tapoja kom-
pensoida tydajan lyhennyksesta aiheutuvaa ansionmenetysta on maksaa tehdylle tydajalle
ylimaaraista lyhentamislisda, maksaa palkkaa ylimaaraisilta vapaapaivilta tai vahentaa tyo-
paivia kuukausipalkkaa alentamatta. Kaikkiaan tydajan lyhentamisessa on yleensa kysymys
entisen palkan maksamisesta vahemmista tunneista, eli jokaiselta tehdylta tyotunnilta mak-
setun palkan korottamisesta. Toisaalta tdssa ratkaisussa katsottiin myos, etta tydajan lyhen-
tdminen voi kuitenkin olla objektiivinen ja syrjimaton syy maksaa erisuuruista palkkaa.

EUT:n oikeuskdytanndssa samapalkkaisuusperiaate soveltuu kiistatta myds silloin, kun pal-
koista on sovittu jarjestdjen keskindisissa neuvotteluissa tai paikallistasolla kdydyissa neu-
votteluissa. Ratkaisussa C-400/93 todetaan, ettd edelld mainittu sopiminen on "seikka, jonka
kansallinen tuomioistuin voi ottaa huomioon arvioidessaan, johtuvatko kahden tydntekija-
ryhman keskimaaraisten palkkojen keskindiset erot asiallisista syistd, joihin ei liity minkaan-
laista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa” Viimeksi mainittua sitaattia voi lukea myos niin,
ettd neuvotteluolosuhteet saattavat vaikuttaa siihen, onko kyse kielletysta syrjinnasta.

Ratkaisussa C-427/11 todettiin, ettd hyvia tydmarkkinasuhteita koskeva intressi voidaan
ottaa huomioon sellaisten muiden seikkojen joukossa, joiden perusteella arvioidaan, johtu-
vatko kahden ryhman valiset palkkaerot objektiivisista seikoista, joihin ei liity minkdanlaista
sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja ovatko ne suhteellisuusperiaatteen mukaisia. Tata lop-
putulosta voi tulkita niin, etta hyvia tydmarkkinasuhteita koskeva intressi voi olla osana
hyvaksyttavia perusteita erilaiselle palkkaukselle samasta tai samanarvoisesta tyosta.

Samojen osapuolten solmimat eri tydehtosopimukset eivat ratkaisun C-127/92 mukaan
ole hyvaksyttava peruste palkkaerolle. Voi kysyd, onko tama periaate taysimaaraisesti voi-
massa ratkaisujen C-400/93 ja C-427/11 jalkeen, kun niissa ndyttdisi mahdollisesti lavenne-
tun sitd, mika voi olla hyvaksyttava syy poiketa samapalkkaisuuden periaatteesta.

Sellaista ratkaisua, jossa olisi selvasti otettu kantaa saman tydnantajan soveltamiin yhta
useampiin tydehtosopimuksiin, joissa on eri osapuolet, ei ole EUT:n oikeuskadytanndsta [0y-
tynyt. Sellainen tulkinta, etta kysymyksessa ovat talloin eri lahteet, eika yksi lahde (single
source?), ndyttaa mahdolliselta (ks. esimerkiksi julkisasiamies Lenzin ratkaisuehdotus

3 Yhteinen ldhde tarkoittaa tilannetta, jossa palkkaeroilla on yksi yhteinen alkuperd, joka
on sellainen taho, joka voisi taata tasa-arvoisen kohtelun.
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14.7.1993, Enderby, kohdat 43-47). Tata kysymysta on EUT:n oikeuskdytdannon valossa kasi-
telty myds Anja Nummijarven vaitoskirjassa (2004) sivuilla 146-151. Asiaa on kasitelty myos
Ahtelan, Bruunin, Koskisen, Nummijarven ja Saloheimon teoksessa (2006) sivulla 131.

2.6 Samanarvoista tyota koskeva sadantely Suomessa

2.6.1 Laki naisten ja miesten tasa-arvosta (tasa-arvolaki 609/1986)

Kohdissa 2.6.1-2.6.4 kasitelladn tasa-arvolain kehitysvaiheet niin, ettd esille tulevat nimen-
omaan ne asiat, jotka ovat kasiteltdvana olevan asian suhteen merkityksellisia.

Tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 1 kohdan mukaan tyonantajan menettelya on pidettava
syrjintana, jos tydnantaja soveltaa tyontekijaan epaedullisempia palkka- tai muita palve-
lussuhteen ehtoja kuin vastakkaista sukupuolta olevaan tyontekijaan, joka on tydnantajan
palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa. Tasa-arvolain 7 §:ssd on yleisemmalla
tasolla oleva valittdman ja valillisen syrjinnén kielto. Sen lisaksi laissa on maaritelty muu-
ten syrjivaksi katsottavan menettelyn oikeuttaminen ja sita koskeva suhteellisuusvaatimus.
Kaytannossa samanarvoista tyota koskevat kysymykset ratkaistaan keskeisesti tasa-arvo-
lain 7 ja 8 §:33 soveltamalla. Téman lisdksi laissa on sddnnokset tydnantajan velvollisuu-
desta edistaa tasa-arvoa (6 §).

Tasa-arvolain 8 §:n vastaisen menettelyn seuraamukseksi on saddetty loukatulle tuo-
mittava hyvitys. Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta (vuoden 2015 alusta lukien
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta) valvovat tasa-arvolain noudattamista. Lisaksi
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi kieltda 8 §:n vastaisen menettelyn jatkamisen.

Lain perustelujen (HE 57/1985 vp.) mukaan tydntekijan, joka katsoo tulleensa syrjityksi, on
ndytettdva epdedullisempien ehtojen soveltaminen toteen ja tydnantaja voi vapautua syr-
jintdolettamuksesta nayttamalld, etta hanen menettelynsa on perustunut muuhun seik-
kaan kuin sukupuoleen.

Samasta tai samanarvoisesta tyosta lain perusteluissa todetaan, etta vertailussa on kiin-
nitettava huomiota tyotehtdvien laatuun ja sisaltoon seka tydskentelyolosuhteisiin. Tyo-
tehtdavien samuutta madariteltdessa ratkaisevaa on perustelujen mukaan se, "millaisille
tyotehtdvien eroille asianomaisella alalla annetaan merkitysta palkkoja maariteltdaessa”.
My6s samanarvoisten tehtdvien maarittelyssa on nojauduttava siihen kdytantoon tai nii-
hin sovittuihin normeihin, joita eri aloilla noudatetaan esimerkiksi tdiden luokituksessa.
Vertailtavien pitaa olla tydnantajan palveluksessa samaan aikaan. Toimipaikka voi olla eri,
mutta "kdytanndssa paikkakuntien viliset erot ilmenevat myds eroina palvelussuhteen
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ehdoissa”. Ehtojen osalta ei ole ratkaisevaa, miten ne on sovittu, vaan noudatettu kaytanto.
Tama koskee myds yksipuolisesti mydnnettyja etuja.

Yksilollinen palkitseminen on lain perustelujen mukaan sallittua ja se voi perustua kou-
lutukseen, ammattitaitoon, aloitteellisuuteen, sopivuuteen vaativampiin tehtaviin seka
ammattitaitoisen tydvoiman puutteesta johtuvaan kilpailutilanteeseen. Tydnantajan on
pystyttava osoittamaan, ettd palkkaero johtuu tallaisesta seikasta.

Perustelujen mukaan syrjintana ei pideta sitd, etta jotkut lisdedut annetaan vain tietyssa
asemassa oleville, vaikka kaikki he olisivat samaa sukupuolta tyétehtavien jakautuessa
naisvaltaisiin ja miesvaltaisiin. Julkisen sektorin palkkaeroja, jotka johtuvat siitd, ettd ollaan
urakehityksen eri vaiheessa "ei tietenkaan voida pitda 8 §:n 2 momentin 1 kohdassa tarkoi-
tettuna syrjintana”

Perustelujen mukaan laki syrjayttaa ristiriitatilanteessa tyéehtosopimuksen tasa-arvolain
vastaiset ehdot.

2.6.2 Laki tasa-arvolain muuttamisesta (206/1995)

Tama tasa-arvolain muutos perustuu Euroopan talousalueesta tehdyn sopimuksen
(ETA-sopimus) velvoitteiden tayttamiseen. Tassa muutoksessa tasa-arvolain 8 §:n 2
momentin 1 kohta muotoiltiin uudelleen ja siirrettiin 8 §:n 2 momentin 2 kohdaksi. Uuden
muotoilun mukaan kiellettyd on soveltaa tyontekijaan tai tyontekijoihin sukupuolen
perusteella epaedullisempia palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja kuin yhteen tai use-
ampaan muuhun tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa olevaan
tyontekijaan.

Lakiesityksen perusteluissa (HE 90/1994 vp.)232 todetaan, ettd ETA- sopimus velvoittaa
noudattamaan sopimuksen tulkinnassa myds kaikkia EY-tuomioistuimen (nyt EUT) aiem-
pia merkityksellisia ratkaisuja. Muutetun 8 §:n 2 momentin 2 kohdan osalta lakiesityksessa
selostetaan ratkaisuja Rummler C-2337/85 ja Danfoss C-198/85).

Laissa ollut sadnnds tydnantajan selvitysvelvollisuudesta (10 §) ulotettiin koskemaan
myos palkkasyrjintatapauksia ja 10 §:dan lisattiin selvitysvelvollisuuden sisdltéa ndissa
tapauksissa koskeva 2 momentti seka luottamusmiehen tiedonsaantioikeutta koskeva 3
momentti. Se edellyttda tyontekijan suostumusta palkkatietojen antamiseen.

Uutena asiana lakiin lisattiin velvollisuus sisallyttdaa vuosittain laadittavaan henkilosto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja mies-
ten tasa-arvon jouduttamiseksi (6 a §). Sddnndsta sovelletaan, jos tydnantajan palveluk-
sessa on saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa.
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2.6.3 Laki tasa-arvolain muuttamisesta (232/2005)

Talla tasa-arvolain muutoksella laissa ollutta 6 a §:n sadanndsta toimenpiteista tasa-arvon
edistamiseksi muutettiin aikaisempaa kattavammaksi. Sen mukaan véhintdan 30 tyonte-
kijaa saanndllisesti tyollistavan tydnantajan on toteutettava tasa-arvoa edistavat toimen-
piteet vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koske-
van tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. Tama suunnitelma voidaan sisallyttaa henkilosto-
ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma, joka koskee koko henkilstdd, on laadittava yhteistyossa henkil®s-
ton edustajien kanssa ja sen pitaa sisaltaa myos kartoitus naisten ja miesten tehtavien luo-
kituksesta, palkoista ja palkkaeroista (palkkakartoitus), suunnitellut toimenpiteet muun
muassa palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi ja arvio aikaisempien toimenpiteiden
tuloksellisuudesta. Tyopaikalla voidaan myds sopia, ettd palkkakartoitus tehdaan vahin-
taan kerran kolmessa vuodessa.

Edella kasitellyn saanndksen perusteluissa viitataan ratkaisuun Enderby (C-127/92) ja tode-
taan sen osoittavan, etta eri tydehtosopimusten noudattamista ei voida pitda perusteena
eri palkalle samanarvoisesta tyosta. Perustelutekstista ei kdy ilmi, ettd edella mainittu
tapaus (Enderby) koski samojen osapuolten vilista kahta tyéehtosopimusta.

Tassa yhteydessa lakiin otettiin valittdman ja valillisen syrjinnan maaritelmat (7 §) ja muu-
tettiin my0s tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 3 kohtaa. Sen perusteluissa uudistetun sana-
muodon todetaan vastaavan asiallisesti aiempaa sdd@nndstd, mutta todetaan syrjivan teon
kuvauksen nyt kohdistuvan syrjivan teon vaikutuksiin syrjitylle eika tydnantajan menet-
telyn perusteeseen. Lisaksi todetaan vertailun voivan kohdistua myds aiemmin vallinnee-
seen kohteluun tai hypoteettiseen tyontekijaan.

Myds todistustaakkaa koskevaa saantelya muutettiin lisaamalla lakiin oma sdannés (9 a
§) todistustaakasta edelld kasitellyn todistustaakkadirektiivin 97/80/EY mukaisesti. Lain
perustelujen mukaan tama ei merkinnyt muutosta samapalkkaisuusasioissa, vaikka lain
sanamuoto poikkeaa aiemmasta. Uuden sdanndksen mukaan todistustaakka kaantyy, jos
tyontekija osoittaa "tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa’, etta kyseessa on syr-
jinta sukupuolen perusteella. Lain perusteluissa todetaan, etta EUT on jo mennyt oikeus-
kaytannossaan (Danfoss C-109/88) todistustaakkadirektiivia pidemmialle, kun se on kaan-
tanyt todistustaakan silla perusteella, etta palkkausjarjestelmasta on puuttunut taysin
lapinakyvyys.

Luottamusmiehen oikeutta saada tyontekijan palkkatietoja parannettiin siten, etta palkka-
tiedot voi saada tasa-arvovaltuutetun kautta silloin, kun tyontekija ei ole antanut tietojen
antamiseen suostumustaan. Tasa-arvovaltuutettu luovuttaa tiedot, jos han katsoo palk-
kasyrjintaepailyyn olevan perusteltua aihetta.
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2.6.4 Laki tasa-arvolain muuttamisesta (1329/2014)

Palkkakartoituksen sisdltavan tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuutta harvennettiin
laissa niin, ettd se on laadittava joka toinen vuosi. Paikallisesti sopien palkkakartoitus voi-
daan kuitenkin tehda kerran kolmessa vuodessa, jos tasa-arvosuunnitelma muuten teh-
daan vuosittain.

Palkkakartoituksen sisaltoa tasmennettiin ja palkkakartoitus siirrettiin omaan saannok-
seen (6 b §). Sen mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetdan, ettei tydnantajan palve-
luksessa olevien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien valilla ole perusteettomia palkka-
eroja. Jos tarkastelu tuo esille eroja, on niiden syyt selvitettava tarkastelemalla keskeisim-
pia palkanosia. Jos ndille eroille ei ole hyvaksyttavia syitd, on tydnantajan ryhdyttava kor-
jaaviin toimenpiteisiin.

Lain perusteluissa todetaan, etta kaikkia tyontekijoita koskeva palkkakartoitus on ennen
muuta ryhmien valisten palkkojen vertailua, joka perustuu tydnantajan kdyttamiin ryhmiin
ja ettd ryhmittelya tehtdessa tulee huomioida palkkakartoituksen tarkoitus. Perusteluissa
todetaan myos, ettd tdma sadnnos ei vaadi kdyttamaan palkkausjarjestelmaa, joka ei muu-
ten ole kdytossa (HE 19/2014 vp. s. 116).

Perustelujen mukaan palkkakartoitus on tehtéva niin, ettd keneenkaan yksittdisen tyon-
tekijan palkkatiedot eivat tule palkkakartoituksesta nakyville. Tama vaatimus voi joissakin
tapauksissa johtaa siihen, etta joudutaan vertaamaan keskendan vain kaikkien naisten ja
kaikkien miesten palkkoja.* Vertailun kohteena on perustelujen mukaan kunkin tarkastelu-
ryhman palkkojen keskiarvo. Sen lisaksi voidaan verrata myos muita tilastollisia tunnuslu-
kuja, kuten palkkahajontaa ja mediaanipalkkoja. Lain perustelujen mukaan edella oleva ei
estd yksittdisten palkkatietojen kasittelya palkkakartoitusta laadittaessa.

Esimerkkeina palkkaerojen hyvaksyttavista syista lain perusteluissa mainitaan tehta-

vien vaativuus, henkilokohtainen suoritus, pidempi tyékokemus, erityisvastuu, epamu-
kava tyOaika, tyontekijan monikayttdisyys ja tydolosuhteisiin liittyvat syyt. Lain peruste-
lujen mukaan palkkaerot voivat erityisesta syysta ajallisesti rajoitetun ajan johtua organi-
saatioiden yhdistamisestd, uuden palkkausjarjestelman kaytto6notosta, tehtavien muut-
tumisesta ja palkkaan vaikuttavista markkinatekijoista. Viela perusteluissa todetaan, etta
tasa-arvolain 8 &:n palkkausta koskeva syrjintdkielto ja siihen liittyva oikeuskdytantd maa-
rittavat palkkasyrjintdkiellon ulottuvuuden.

4 \Vertailua tehtdessa voidaan tarvittaessa yhdistaa eri tyontekijaryhmia, jotta yksittaisen
tyontekijan palkka ei tulisi ilmi. Esimerkiksi tilanteessa, joissa naisia tai miehia on tyopaikalla
vain muutamia, voidaan joutua vertailemaan palkkoja vain koko organisaation tasolla. (HE
19/2014).
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2.6.5 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslaki koskee tydnantajia ja se kieltda syrjinnan esimerkiksi palkkauksessa.
Se ei kuitenkaan koske sukupuoleen perustuvaa syrjintda, koska yhdenvertaisuuslain 3 &:n
2 momentin mukaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta ja sukupuolten valisen
tasa-arvon edistamisesta naisten ja miesten valilla saadetaan tasa-arvolaissa.

Yhdenvertaisuuslain perusteluissa todetaan kaksi tilannetta, joissa seka tasa-arvolaki etta
yhdenvertaisuuslaki voivat tulla yhta aikaa sovellettaviksi. Ensimmdinen on moniperustei-
nen syrjintd. Siind syrjintaperusteita on enemman kuin yksi. Esimerkiksi sukupuoli ja ika.
Toinen on ristedva syrjinta. Siina kaksi tai useampi henkiloon liittyvaa seikkaa vain yhdessa
muodostaa syrjintaperusteen. Ndissa tilanteissa myds sukupuoli voi olla yksi tallainen seikka.

2.7 Samanarvoista tyota koskeva oikeus- ja
viranomaiskaytanto Suomessa

2.7.1 Korkeimman oikeuden vuosikirjaratkaisuja

Tasa-arvolaki tuli voimaan vuoden 1987 alusta lukien. Tahan mennessa korkein oikeus on
antanut tasa-arvolain soveltamisesta kaksi vuosikirjaratkaisua. Taman lisaksi on annettu
joitakin ratkaisuja muiden lakien soveltamisesta tilanteissa, joissa on ollut ainakin jossain
maadrin kysymys "samanarvoisesta tydsta” Tassa kaydaan lapi ensin tasa-arvolakia koskevat
ratkaisut ja sitten muiden lakien soveltamista koskevat ratkaisut vanhimmasta uusimpaan.

Ratkaisussa KKO 1992:18 katsottiin, etta kaupungin palveluksessa tasa-arvolain voimaan
tullessa olleelle henkildlle maksettu virkaehtosopimusta korkeampi palkka synnytti syrjin-
taolettaman. Hyvaksyttavana syyna pidettiin kaupungin uudelleensijoitusperiaatteiden
ja tyoehtosopimuksen madrdysten noudattamista seka erityisesti sitd, etta asiantila oli jat-
kunut vain noin vuoden ja nelja kuukautta. Katsottiin siis, etta ei voitu edellyttdad nopeam-
paa tahtia asian korjaamiseen (3dnestys 4-1). Vahemmistoon jadnyt ei pitanyt kaupungin
menettelyd tasa-arvolain mukaisena. Ratkaisussa KKO 2009:78 oli kysymys yhta vaativaa
tyota tekevien karajatuomareiden sijoittamisesta palkkausuudistuksessa kahteen eri palk-
kaluokkaan. Molempiin oli sijoitettu seka naisia etta miehia ja nama vetosivat ristiin toista
sukupuolta olevan tuomarin saamaan parempaan palkkaan. Korkein oikeus katsoi tdman
kokonaisuuden, eli ristikkdisen palkkaluokkiin sijoittelun, osoittavan, etta tarkoitus ei ole
ollut syrjia jompaa kumpaa sukupuolta ja ndin ollen todennakdisia perusteita todistustaa-
kan kaantamiseksi ei ole esitetty. Talla perusteella kanne hylattiin.

Ratkaisu KKO 2004:103 koski tyosopimuslain saanndsta tasapuolisesta kohtelusta. Rat-

kaisun perustelujen mukaan samanarvoista tyota tekevat ovat oikeutettuja samaan palk-
kaan. Tassa tapauksessa liikkeen luovutuksella yhtioon tulleille oli maksettu heilla ollutta
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urakkapalkkaa ja myohemmin palkatuille tuntipalkkaa, joka jai alhaisemmaksi. Peruste-
luissa todettiin, edelld mainittuun ratkaisuun (1992:18) viitaten, etta palkkaero tulisi mah-
dollisuuksien mukaan pyrkia korjaamaan. Lopputuloksena paadyttiin kuitenkin siihen, etta
16 vuodessa ei ole tarvinnut korjata tata eroa, koska se on alun perin syntynyt liikkeen luo-
vutuksessa sovellettavien pakottavien saantdjen soveltamisesta.

Yhtiossa X oli siirrytty 40 tunnin tydaikamuodosta 37,5 tunnin tydaikamuotoon ja mak-
settu tyontekijoille pekkasvapaiden menettamisen johdosta 9,8 prosentin erillinen lisa.
Tata lisaa ei oltu maksettu 37,5 tunnin tydaikamuotoon mydhemmin palkatuille tydnteki-
joille. Tassakin viitattiin perusteluissa sama palkka samanarvoisesta tydsta -periaatteeseen
ja katsottiin esitetyn todennakaisia syita todistustaakan kaantamiseksi. Hyvaksyttavana
perusteena tuotiin esille asian korjaaminen siirtymaajan kuluessa. Kun tilannetta ei oltu
korjattu nadin, katsottiin tyosopimuslain tasapuolisen kohtelun vaatimusta rikotun (KKO
2010:5, aanestys 4-1). Vahemmistoon jaanyt katsoi, ettd myohemmin toihin tulleille ei ole
syntynyt mitddn menetysta, joka pitaisi korvata.

Ratkaisuissa KKO 2013:10 ja 2013:11 oli kysymys hoitohenkilokunnalle tehdyistd kahdesta
erilaisesta tydehtosopimuksesta, joita sovellettiin jarjestaytymisen perusteella. Niiden
soveltaminen johti samanarvoista ty6ta tekevien osalta erilaisiin palkkaratkaisuihin. Perus-
telujen mukaan tasa-arvolaki ja sitd koskeva oikeuskaytanto ei tule tdssa sovellettavaksi.
Sen sijaan tydsopimuslain pakottavia séannoksia syrjinnan kiellosta ja tasapuolisesta koh-
telusta on sovellettava. Ndihin kuuluu myds saman palkan maksamisesta samanarvoisesta
tyostd, eikd samassa tydehtosopimuksessa saa olla taman kanssa ristiriidassa olevia maara-
yksia. Perustuslaista ja tydehtosopimuslaista saattoi seurata, etta erilaisen jarjestaytymisen
johdosta oli olemassa erilaisia tydehtosopimuksia samoihin téihin, eika yksittainen tyon-
antaja ole voinut vaikuttaa tdhan. Ndin ollen ei ollut lain vastaista, etta erilaiset palkat oli-
vat seurausta eri tydehtosopimusten soveltamisesta. Edella mainittuun oikeuskaytantéon
viitaten katsottiin kuitenkin tydnantajan velvollisuudeksi pyrkia mahdollisuuksien mukaan
korjaamaan palkkaerot kohtuullisessa ajassa. Tassa ne oli korjattu kahdessa vuodessa ja
sita pidettiin riittavana.

Perustason ensihoitajan ja osan tyajastaan perustason ensihoitajan tyota tekevan palo-
miehen valinen palkkaero oli kdsiteltavana ratkaisussa KKO 2020:4. Siina sovellettavana
oli kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain 12 §, jonka sisalto tassa merkitykselliselta
osin on sama kuin TSL 2:2.1 §:n. Perusteluissa todetaan, etta tehtavien kuvausten perus-
teella tehtdvdit ovat olleet selvdisti erilaiset ja sen vuoksi ne eivat ole olleet vertailukelpoi-
sia eivatka palkkauksen arvioinnin kannalta samoja tai samanarvoisia. Aiemmin peruste-
luissa todetaan, etta vertailukelpoisuutta arvioitaessa huomioon tulee ottaa kaikki pal-
kan kannalta oleelliset seikat mukaan lukien tyotehtavien sisaltd, niiden laatu ja luonne
seka tyoskentelyolosuhteet. Jos jonkun tai joidenkin ndiden seikkojen suhteen voidaan
havaita selvia eroja, tyot eivat yleensa ole vertailukelpoisia eika niita voida pitaa samoina
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tai samanarvoisina. Taman ratkaisun lopputulos sekd erot HO:n ja KKO:n ratkaisujen perus-
teluissa herattavat kysymyksia.

2.7.2 Korkeimman hallinto-oikeuden vuosikirjaratkaisu

Korkeimmasta hallinto-oikeudesta 16ytyy yksi vuosikirjaratkaisu (KHO 2005:51), jossa on
kasitelty samanarvoista tyota. Siind oli kysymys samasta tosiseikastosta, jota kasiteltiin
KKO:n ratkaisussa 2009:78. Ratkaisussa katsottiin, ettd kardjatuomareiden sijoittaminen

eri palkkaluokkiin ei valttamatta johtanut tasa-arvolain 8 §:ssa tarkoitettuun syrjintaan.
Kun kuitenkin tyétuomioistuin oli joidenkin muiden tuomareiden osalta paatynyt samassa
asiassa katsomaan palkkaeron syrjinnaksi, oli KHO:n paadyttava samaan lopputulokseen.
Muuten ratkaisu olisi KHO:n mielesta ollut ristiriidassa perustuslain 6 §:ssa turvatun kansa-
laisten yhdenvertaisen kohtelun kanssa.

2.7.3 Tyotuomioistuimen ratkaisuja

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2003-82 on ollut kysymys edelld ratkaisuissa KKO
2009:78 ja KHO 2005:51 esillad olleesta tuomareiden palkkauudistuksesta. Ratkaisun perus-
teluissa viitataan tasa-arvolain 8 §:dan ja sen edellyttimaan samaan palkkaan samasta
tyosta. Tydtuomioistuimen mukaan valtio ei ollut esittédnyt hyvaksyttavia perusteita eri-
laisten palkkojen maksamiselle samasta tydsta. Vastaava asia on aiemmin ollut esilld myds
tyotuomioistuimen tuomioissa TT 2002-7 - TT 2022-10 ja myohemmin tyétuomioistuimen
tuomiossa TT 2004-15.

Tehtavien oikea palkkaryhma on ollut esilld lausuntoasiassa TT 2006-56. Kysymyksessa oli
kukkakaupan myyja. Palkkausjarjestelman mukaan vaativampaan ryhmaan kuuluminen
edellytti sitd, ettd tyo on erityisen vaativaa ja se edellyttaa erityista koulutusta tai pitkalla
kokemuksella hankittua erityista ammattitaitoa seka myyntiartikkeleiden erityistunte-
musta ja taitoa antaa ohjeita tuotteiden toimintaperiaatteista. Lausunnossa katsottiin, etta
myyjan tehtaviin kuuluivat myos edelld mainitut vaativammat elementit. Asia ohjattiin rat-
kaistavaksi tuomioistuimessa sen mukaan, onko ndita vaativampia tehtavia yli vai alle puo-
let tyOajasta.

Yliopiston paatoimisten tuntiopettajien oikea palkkaryhma on ollut ratkaistavana asiassa
TT 2009-71. Ratkaisussa katsottiin, ettd opettajat tuli sijoittaa tasolle viisi, koska he taytti-
vat tydehtosopimuksessa olevan tason viisi kuvauksen tyon luonteen seka tiedollisten ja
taidollisten vaatimusten ja my6s paaosin vuorovaikutustaitojen ja vastuun osalta. Yliopisto
ei saanut asettaa tydehtosopimuksessa mainitsemattomia lisaedellytyksia palkkaryhmadan
viisi sijoittamiselle.
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Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2009-78 oli kysymys virka- ja tydehtosopimuksessa
sovitun jarjestelyvaran kayttamisesta vain niille tiettya tyota tekevista tyontekijoista, joilla
on perushoitajan tutkinto. Kun virkaehtosopimuksen mukaan tutkinto ei ratkaissut tehta-
van vaativuutta, oli menettely ty6- ja virkaehtosopimuksen vastainen.

Luotseille maksettavasta satamaluotsauskompensaatiosta oli kysymys ratkaisussa TT 2011-
29. Kompensaatiota oli maksettu ennen 1.3.1998 palvelukseen tulleille luotseille, mutta

ei vuosina 2004 ja 2005 luotsausoikeudet saaneille luotseille. Perustelujen mukaan 1dht6-
kohtana on tasapuolinen kohtelu, josta poikkeaminen vaatii perustellun syyn. Lisdn mak-
saminen vain osalle luotseista kaansi todistustaakan. Tydnantaja vetosi siihen, etta palkka-
eroa on pienennetty ja etta se on tarkoitus poistaa kokonaan. Tydnantajan suunnitelman
mukaan ero olisi poistettu kymmenessa vuodessa. Tydtuomioistuin totesi sopimusmaa-
raykset patemattomiksi, koska erilaista kohtelua oli jo kestanyt pitka aika, eika eron poista-
misesta oltu sitovasti sovittu ja koska suunniteltu aikataulu oli liian hidas.

Ratkaisussa TT 2017-107 on ollut kysymys Senior-verkkoasiantuntijan tehtavan sijoittami-
sesta palkkaryhmaan 10. Tehtdvén luonteen osalta katsottiin, ettei tehtava siséalla vaati-
via kehitystavoitteita eika laajojen tiedostojen hyddyntamista. Toisen vaaditun elementin
tason nostaminen edellytti esimiesasemaa tai siihen rinnastuvaa asemaa. Tamankin kat-
sottiin puuttuvan. Nain ollen oikea palkkaryhma oli 9.

Teleyrityksen palveluneuvojien tehtavien pisteytyksesta ja uuden pisteytyksen tarpeelli-
suudesta oli kysymys ratkaisussa TT 2017-117. Siina katsottiin, ettd asia oli kasitelty yksi-
mielisyyteen paatyen yrityksen ja toimihenkildiden yhteisessa pisteytystyoryhmassa liik-
keen luovutuksen jalkeen. Taman jalkeen toteutettujen tehtdavamuutosten ei katsottu
muuttaneen tehtdvien sisaltda niin, etta uusi pisteytys olisi ollut tarpeen. Samaa liikkeen
luovutusta koskeva asiaa on ollut esilla ratkaisussa TT 2017-157. Siina katsottiin, etta pal-
veluasiantuntijan toimen luonne oli oikein pisteytetty, koska palveluasiantuntijalla ei ollut
korkeamman luokan edellyttamaa ammatillista tai taloudellista vastuuta. Toimen edellyt-
tama vuorovaikutus katsottiin oikein pisteytetyksi, koska tehtava ei edellyttanyt monipuo-
lista ja vastuullista vuorovaikutusta. Sovellettu palkkaryhma 5 oli oikea.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2018-18 oli kysymys eri suuruisten tehtavakohtaisten
palkkojen maksamisesta fysioterapeuteille pitkdn ajan liikkeen luovutuksen jélkeen. Perus-
teluissa todetaan tasapuolisen kohtelun tarkoittavan velvollisuutta maksaa samaa palkkaa
samasta tai samanarvoisesta tyosta, ellei poikkeamiseen ole hyvaksyttavaa syyta. Aiem-
man oikeuskdytannon perusteella todetaan, ettd taloudellisten voimavarojen niukkuus ei
ole hyvaksyttava syy. Perustelujen mukaan on hyvaksyttavaa, ettd muutostilanne (tassa
liikkeen luovutus) aiheuttaa palkkaeroja. Oikeuskaytanto edellyttaa kuitenkin, etta tyon-
antaja pyrkii korjaamaan nama erot kohtuullisessa ajassa. Tata aikaa ei oikeuskaytanto kui-
tenkaan ole maaritellyt tarkemmin. Selvityksen mukaan erojen poistaminen on aloitettu
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2005 ja se on jatetty kesken 2012 tyontekijdjarjestdjen kanssa tehdylla sopimuksella.
Koska erisuuruisia palkkoja on maksettu pitka aika, eika tasapuolisuusvelvoitteen poista-
misesta voi sopia, ei hyvdksyttavaa syyta ole ja tydehtosopimusta on nain rikottu.

Poliisilaitoksen rikostutkintayksikon tutkintaryhmassa ryhmanjohtajana ja tutkinnanjohta-
jana tyoskennelleen rikosylikonstaapelin vaativuusluokituksesta oli kysymys ratkaisussa TT
2019-24. Siind katsottiin, ettd vaativuustasoa 08.06.02 ei tarvinnut soveltaa, koska tehtava
ei ollut erittdin vaativa erityistehtava, se ei vastannut kuvausta merkittavasta paallystota-
son vastuunotosta eika se sisadltanyt vetovastuuta valtakunnallista tai kansainvalistd yhteis-
tyota vaativassa projektitutkinnassa.

Ratkaisussa TT 2020-87 oli kysymys ammattiliiton soveltamasta tydehtosopimuksesta, joka
ei sisaltanyt tehtavien vaativuusluokittelua eikd maarayksia siita, kuinka tehtavat jakautui-
vat eri palkkaluokkiin. Jutussa katsottiin naytetyksi, etta tehtavat oli jaettu eri palkkaluok-
kiin pelkastaan tehtavanimikkeiden perusteella. Nain ollen tyontekijaa ei voitu sijoittaa
muita samalla tehtavanimikkeelld olevia alempaan palkkaluokkaan muita vahdisemman
kokemuksen ja osaamistason perusteella.

2.7.4 Tasa-arvolautakunnan (nykyisin yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunta) lausuntoja

Palkkasyrjinta, dnro 1/01 ja 2/01, annettu 18.5.2001

Kaksi miespuolista osastonhoitajaa katsoi kaupungin menetelleen tasa-arvolain vastai-
sesti, kun se oli maksanut hanelle pienempaa palkkaa kuin naispuolisille osastonhoitajille.

Tasa-arvolautakunnan mukaan kaupunki on soveltanut kantajiin tasa-arvolain 8 §:n 2
momentin 2 kohdassa tarkoitetulla tavalla epdedullisempia palkkaehtoja kuin samaa tai
samanarvoista tyota tekeviin vastakkaista sukupuolta oleviin osastonhoitajiin, jolloin on
muodostunut syrjintdolettama. Kaupunki oli kiistéanyt syrjintdaolettaman muodostumisen
silla perusteella, ettd myds naispuolisia osastonhoitajia on ollut sijoitettuna samaan palk-
karyhmaan kuin kantajat.

Lautakunta totesi edelleen, etta niita perusteita kantajien alhaisemmalle palkkaukselle,
jotka kaupunki on oikeudenkayntiasiakirjojen mukaan tuonut esiin, ei voida pitaa tasa-ar-
volain 8 §:n 3 momentin mukaisina muina, hyvaksyttavina perusteina. Kaupunki oli kat-
sonut hyvaksyttaviksi seikoiksi kyseisessa tapauksessa muun muassa taloudellisen tilan-
teensa, osastohoitajien palkkarakenteen ja palkkausjarjestelmaa koskevat paatoksensa.
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Palkkasyrjinta, dnro 1/03, annettu 4.2.2003

Kantaja oli miespuolinen sairaanhoitaja, joka katsoi tydnantajan menetelleen tasa-arvolain
vastaisesti maksaessaan hanelle alhaisempaa palkkaa kuin naispuolisille sairaanhoitajille
ajanjaksolla 22.6.1994 - 31.1.2001. Tasa-arvolautakunta katsoi tydnantajan menettelyn luo-
neen tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 2 kohdassa tarkoitetun syrjintaolettaman.

Tybnantaja esitti hyvaksyttavina seikkoina palkkausjarjestelman muutoksen, tydkokemu-
seron kantajan ja verrokkien valilla, verrokin suorittamat jatko-opinnot seka sen seikan,
ettd kuusi samaa tyota tekevaa naispuolista sairaanhoitajaa on saanut alempaa tai samaa
palkkaa kuin kantaja.

Tasa-arvolautakunta katsoi, etta tydnantaja ei ollut osoittanut menettelylleen tasa-arvolain
8 §:n 3 momentin tarkoittamaa hyvaksyttavaa seikkaa, joka kumoaisi syrjintaolettaman.

Lautakunta katsoi, ettd palkkausjarjestelman muutoksen yhteydessa voidaan palkka-
erojen poistaminen suorittaa tasa-arvolain sdannoksia rikkomatta tietyn siirtymaajan
kuluessa, mikali palkkaeron poistaminen ei ole mahdollista tai tarkoituksenmukaista muu-
ten toteuttaa. Talloin palkkausjarjestelman muutos voidaan kohtuullisen siirtymakauden
aikana katsoa hyvaksyttavaksi seikaksi palkkaerolle, edellyttaen kuitenkin, etta Bilka-oi-
keussdadnnon edellytykset tayttyvat. Tallaisen siirtymakauden tulee olla mahdollisimman
lyhyt. Kyseissa tapauksessa tasa-arvolautakunta katsoi, etta palkkaero olisi tullut poistaa
noin kahdessa vuodessa palkkausjarjestelman muutoksen jalkeen, mikali edella esitetyt
edellytykset tayttyvat.

Palkkasyrjinta, dnro 4/06, annettu 22.6.2006

Asiat koskevat sitd, onko valtio kohdistanut kardjatuomareihin palkkasyrjintda 1.2.2000
voimaantulleen virkaehtosopimuksen taytantddnpanon yhteydessa.

Ottaen huomioon, etta kantajat ovat 1.2.2000 lahtien saaneet alempaa palkkaa kuin vas-
taajan palveluksessa samaa tai samanarvoista tyota tekeva toista sukupuolta oleva hen-
kilo, tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 2 kohdassa tarkoitetun syrjintdaolettaman on katsot-
tava muodostuneen. Edelleen lautakunta katsoi, ettei vastaajan asiassa kirjallisesti esitta-
mien perusteiden voida katsoa olevan tasa-arvolain 8 §:n 3 momentin mukainen hyvaksyt-
tava syy epaedullisempien palkkaehtojen soveltamiseen kantajiin.
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2.7.5 Tasa-arvovaltuutetun lausuntoja

Kahden X:n kaupungin perhekeskuksen psykologin palkkausta koskeva
palkkasyrjintaepaily (TAS 67/2012 ja TAS 79/2012, annettu 19.6.2013)

Kaupungin perhekeskuksessa tyoskenteleville psykologinaisille maksettiin pienempaa
tehtavakohtaista palkkaa kuin verrokiksi nimetylle kaupungin tyoterveyshuollon liikelai-
toksessa tyoskentelevdlle miespuoliselle tySterveyspsykologille.

Tybnantaja perusteli selvityksissdan kysymyksessa olevaa palkkaeroa tyoterveyspsykolo-
gien rekrytoimiseen liittyvalla vaikealla kilpailutilanteella seka tehtavien vaativuuseroilla.
Ty6nantaja vetosi myos siihen, etta liikelaitoksella on itsendinen paatdksenteko-oikeus
henkilokunnan palkkauksessa, eika kaupungin perhekeskuksen ja liikelaitoksen henkil6-
kunnan palkkoja voi sen vuoksi verrata keskendan.

Tasa-arvovaltuutettu totesi, ettd kunnan liikelaitos on osa kunnan organisaatiota, eika tyo-
terveyshuollon liikelaitosta voida pitaa itsendisena oikeushenkiléna kuntaan nahden. Sen
vuoksi palkkoja voidaan verrata keskendan tasa-arvolaissa tarkoitetulla tavalla.

Ty6voiman saatavuuden turvaaminen ja kilpailutilanne tyévoimasta saattaa olla perus-
teenasille, etté tietyn alan psykologeille maksetaan korkeampaa palkkaa kuin toisen alan
psykologeille, vaikka heidan tekemansa ty6 katsottaisiin yhta vaativaksi. Silloin, kun palk-
kaukseen sisallytetaan tydvoiman niukkuudesta johtuvalla kilpailutilanteella perusteltu
palkanosuus, on tarkead, etta tama tapahtuu kussakin tapauksessa erikseen selvitettyjen ja
osoitettavissa olevien tosiseikkojen pohjalta.

Psykologien tehtavia ei annetun selvityksen mukaan ole verrattu keskendaan samojen
tyon vaativuuden arviointikriteerien mukaan, kuten palkkausjarjestelman avoimuuden ja
lapinakyvyyden vaatimus edellyttaisi. Vaativampien tydtehtavien suorittaminen voi olla
peruste korkeammalle tehtdavakohtaiselle palkalle. Vaativuuseroa ei saa kuitenkaan palkita
ylimitoitetusti, vaan palkkaeron tulee olla aina suhteessa vaativuuseroon.

Ty6nantajan tehtavaksi jaa ndyttaa, milta osin palkkaeroa voidaan selittdd markkinateki-
joilla ja tehtavien mahdollisilla vaativuuseroilla.

Prosessiasiantuntijan palkkausta koskeva syrjintaepaily
(TAS 93/2013, annettu 10.6.2014)

Kysymys siitd, kohteliko kaupunki prosessiasiantuntijaa tasa-arvolain vastaisesti, kun
hanelle maksettiin pienempaa tehtavakohtaista palkkaa kuin tietotekniikka-asiantunti-
jalle. Kummatkin kuuluivat kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) piiriin,
mutta he eivat kuuluneet samaan hinnoittelukohtaan.
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Kaupungin mukaan KVTES ja viime kddessa tydnantaja maarittelevat sen, mihin hinnoit-
telukohtaan henkil6t tyon puolesta kuuluvat. Kaupunki viittasi Kunnallisen tydmarkkina-
laitoksen lausuntoon, jossa todetaan, etta tehtdvien vaativuuden arvioinnin kohteena on
samanaikaisesti saman tyonantajan samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvat tehtavat
ja ndiden tehtavien keskindinen vertailu.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi prosessiasiantuntijan voivan verrata tyotaan tietotekniik-
ka-asiantuntijan tydhon. Tasa-arvolainsadadanndssa lahdetaan siitd, etta tyontekija voi ver-
rata tyotaan tyonantajan palveluksessa olevan toisen tydntekijan tydohon ja jos tyot ovat
samoja tai samanarvoisia, heille tulee maksaa samaa palkkaa.

Tasa-arvovaltuutettu esitti saamiensa selvitysten perusteella erditd huomioita prosessiasi-
antuntijan ja tietotekniikka-asiantuntijan tehtavien vaativuuden vertailusta ja esiin tuo-
duista perusteluista.

Tasa-arvovaltuutettu kiinnitti huomiota muun muassa vertailtavien tdiden arvioinnissa
kaytettyyn erilaiseen perustelutapaan. Tietotekniikka-asiantuntijan tehtavien vaikuttavuu-
den arvioinnissa kaupunki naytti painottavan niita ulottuvuuksia, joita ylipaataan on niilla
tyOprosesseilla, joihin tama osallistui. Prosessiasiantuntijan tehtavien vaikuttavuuden arvi-
oinnissa kaupunki ei ndin menetellyt vaan korosti sitd, ettd viimekatinen vastuu tehtavako-
konaisuuksista, joita prosessiasiantuntija teki, kuului jollekin muulle taholle.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi myos, ettd tarkasteltavana olleiden téiden vaikuttavuuden ver-
tailun perustaminen paaosin vain taloudellisiin seikkoihin jatti vahalle huomiolle eraat
prosessiasiantuntijan tyon vaikuttavuuteen liittyvat ulottuvuudet. Sisdinen tarkastus ja
valvonta, riskienhallinnan tehtavat seka strategiatyd, johon prosessiasiantuntija osallis-
tui, ovat toimintoja, joiden avulla pyritaan varmistamaan kunnan ja sen organisaatioiden
tavoitteiden saavuttaminen ja kunnan toimintaedellytysten turvaaminen, milla on erittdin
suuri merkitys kunnan toiminnan kannalta. Prosessiasiantuntijan esimerkiksi sisdiseen tar-
kastukseen liittyvalla tyolla voi olla my6s suuria taloudellisia vaikutuksia.

Syrjintaepaily samanarvoisten tehtavien palkkauksessa
(TAS 102/2018, annettu 10.12.2018)

Lausuntopyynndssdan mies A kertoi muun muassa, ettd han ja nainen B tydskentelevat
samassa tiimissa ja tekevat samanarvoista ty6ta, vaikka heidan nimikkeensa poikkeavatkin
toisistaan. Esimies oli perustellut palkkaeroa A:lle sill, ettd B:n palkka oli aikanaan sovittu
lahtokohtaisesti korkeammaksi kuin mita sen kuuluisi heidan tehtavissaan olla.
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Mikali tehtdvat ovat samoja tai samanarvoisia, syntyy olettama sukupuoleen perustuvasta
syrjinndstd. Arvioitaessa sitd, onko kyseessa sama tai samanarvoinen tyo, ratkaisevaa ei ole
esimerkiksi ammattinimike vaan se, minkalaista tyota tyontekijat tosiasiassa tekevat. Tyon-
antaja ei tasa-arvovaltuutetulle antamassaan selvityksessa kiistanyt A:n ja B:n tehtdvien
samanarvoisuutta.

Syrjintdkieltoa ei katsota rikotun, jos tydnantaja voi osoittaa palkkaeroille hyvaksyttavan
syyn. Tasa-arvolain esitdiden mukaan hyvaksyttavia syita palkkaeroille voivat olla ainakin
henkilon koulutus, ammattitaito, aloitteellisuus ja sopivuus vaativampiin tehtaviin.

Tybnantaja perusteli tasa-arvovaltuutetulle antamassaan selvityksessa A:n ja B:n valista palk-
kaeroa ensinnakin silla, etta heihin sovelletaan eri tydehtosopimuksia. Tasa-arvovaltuutettu
totesi aikaisemman lausuntokdytantonsa mukaisesti, etta pelkastaan se, etta A:han ja B:hen
sovelletaan eri tydehtosopimuksia, ei ole hyvaksyttava syy heidan valiselle palkkaerolleen.

Toiseksi tydnantaja perusteli A:n ja B:n vdlista palkkaeroa sill, etta B:n tehtavankuva oli
alun perin ollut huomattavasti laajempi kuin nykyisin. Koska tydtehtdavien muuttuminen
voi olla tasa-arvolain perustelujen mukaan hyvaksyttava syy vain ajallisesti rajoitetun ajan,
on tydnantajalla velvollisuus kohtuullisessa ajassa pyrkia naista erityisista syista aiheutu-
vien palkkaerojen poistamiseen eli palkkojen harmonisoimiseen.

Tasa-arvovaltuutettu totesi, etta syrjintdaolettaman kumotakseen tydnantajan tulisi voida
osoittaa, ettei se ole voinut poistaa tyotehtavien muuttumisesta johtuneita palkkaeroja
valittdmasti, vaan etta palkkaeron poistaminen on vaatinut siirtymaaikaa. Tasa-arvovaltuu-
tettu katsoi my0s, ettd asiasta saatujen tietojen perusteella siirtymaaika oli tassa tapauk-
sessa jo kulunut, kun A:n ja B:n vdlinen palkkaero oli jatkunut jo noin kolmen vuoden ajan.
Tasa-arvovaltuutettu kehotti tydnantajaa ryhtymaan valittomasti toimenpiteisiin palkka-
eron poistamiseksi kokonaan.

Palkkasyrjintaepaily yksityisessa yrityksessa (TAS 300/2018, annettu 11.01.2019)

Lausuntopyynndssaan tasa-arvovaltuutetulle mies A kertoi muun muassa, ettd hanen
kokonaispalkkansa oli huomattavasti alhaisempi kuin samassa tiimissa tyoskentelevan ja
samaan tyovaativuusluokkaan asetetun nainen B:n palkka.

Ty6nantajan mukaan A:n ja B:n nimikkeet olivat samat, mutta heidan tyétehtavansa eivat
vastanneet laajuudeltaan, vaativuudeltaan ja vastuullisuudeltaan toisiaan. Tydnantajan
mukaan B:lla oli useita sellaisia lisatyotehtavia ja -vastuita, jollaisia A:lla ei ollut. A esitti vas-
tineessaan eridvan nakemyksen tydnsa vastuullisuudesta ja laajuudesta ja toi esiin seik-
koja, joiden johdosta han katsoi tydnsa olevan yhta vaativaa ja vastuullista kuin B:n tyd.
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Tasa-arvovaltuutettu totesi, ettd osapuolet esittivat kirjallisissa selvityksissaan ristirii-
taisia nakemyksia siitd, ovatko A:n ja B:n tyotehtavat samoja tai samanarvoisia. Tasa-ar-
vovaltuutetulle toimitettujen selvitysten perusteella jai naiden ristiriitaisuuksien joh-
dosta avoimeksi, ovatko A:n ja B:n tyotehtdvat yhta vaativia ja siksi katsottava vahintaan
samanarvoisiksi.

Ty6nantajan mukaan palkkojen maaraytymisen apuna kdytettiin yhtion sisaista tehtavien
vaativuusluokittelua: tehtavakohtainen palkka olisi lahtokohtaisesti sita suurempi, mita
korkeamman vaativuusluokan tehtavasta oli kyse. Toisaalta tydnantaja kuitenkin totesi,
etta palkat perustuvat yksilollisesti sovittuihin palkkoihin, eika vaativuusluokka ollut rat-
kaiseva tekija tyontekijan palkkausta maaritettaessa. A:n palkka ei kuitenkaan ollut nous-
sut hanen siirryttyaan korkeammalle vaativuustasolle. Tydnantaja ei mydskaan vaittanyt
selvityksessaan, etta A:n palkkaan vaikuttavat muut osa-alueet (esimerkiksi tyosta suoriu-
tuminen) olisivat vaativuusluokan vaihtuessa heikentyneet ja palkka olisi taman johdosta
pysynyt samana. Tasa-arvovaltuutettu totesi, ettd yhtion palkkausjdrjestelma vaikuttaa
seka tyon vaativuusmaarittelyn, henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin, etta kokonais-
palkan muodostumisen osalta varsin lapindkymattomalta.

EU-oikeus edellyttaa palkkausjdrjestelmilta avoimuutta ja lapinakyvyytta samapalkkai-
suusperiaatteen turvaamiseksi. Jotta palkkausjarjestelma tayttaisi avoimuuden vaatimuk-
sen, edellytetaan, etta tyontekijat tietavat, mita palkkausperusteita heihin sovelletaan ja
milla painoarvolla eri tekijat palkkaukseen vaikuttavat. Palkkausjarjestelman lapindkymat-
tomyys kaantaa mahdollisessa hyvitysoikeudenkdynnissa todistustaakan palkkauksen syr-
jimattomyydesta tyonantajalle.

Vaikka tyonantaja soveltaisi palkkaehtoja siten, etta tyontekija joutuisi sukupuolen perus-
teella epdedullisempaan asemaan kuin muu tyénantajan palveluksessa samanarvoisessa
tyOssa oleva tyontekija, menettely ei valttamatta ole syrjintaa. Syrjintakieltoa ei katsota
rikotun, jos tydnantaja voi osoittaa palkkaeroille hyvaksyttavan syyn. Tasa-arvolain esi-
toéiden mukaan hyvaksyttavia syita palkkaeroille voivat olla ainakin henkilon koulutus,
ammattitaito, aloitteellisuus ja sopivuus vaativampiin tehtéaviin.

Ty6nantaja vetosi A:n ja B:n palkkaerojen syyna yhtion taloudellisiin resursseihin seka eroi-
hin tyokokemuksen pituudessa ja tydsta suoriutumisessa. Tasa-arvovaltuutettu totesi,

ettd mikali tasa-arvolain mukaista palkkavertailua tehtdessa vertailtavat tyotehtavat kat-
sotaan yhta vaativiksi, tydnantaja ei voi hyvaksyttavalla tavalla perustella toisen tyonteki-
jan alempaa palkkaa taloudellisten resurssien puuttumisella. Ty6kokemuksen pituus seka
tyOsta suoriutuminen voivat olla hyvaksyttavia syita samanarvoista tyota tekevien tyonte-
kijoiden palkkaerolle. Tydnantajan tulee kuitenkin kyeta osoittamaan tyontekijoiden valis-
ten erojen olemassaolo vedotessaan ndihin seikkoihin palkkaerojen syinda. Tasa-arvoval-
tuutettu korosti, etta seka tyokokemuksen etta tydsta suoriutumisen vaikutus palkkaan jai
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tyonantajan selvityksista epdselvaksi ja palkkaus vaikutti myos nailta osin melko lapinaky-
mattoémalta. Taman johdosta tydnantajalla olisi mahdollisessa oikeudenkdynnissa koros-
tettu todistustaakka vetoamiensa seikkojen vaikutuksesta tyontekijoiden palkkaukseen.

Rekrytointikonsulttien valiset palkkaerot (TAS 293/2018, annettu 26.8.2019)

Rekrytointikonsultteina tydskennelleet naistydntekija A ja hanen miespuolinen kollegansa
B olivat aloittaneet tyot yrityksessa samaan aikaan. A oli saanut aluksi yhdeksan kuukau-
den ajan pienempaa palkkaa. B katsoi, ettd he tekevat A:n kanssa samaa tyota samanlaisin
tuloksin. Tydnantaja ei ensin suostunut palkkaeron poistamiseen, mutta suostui siihen sen
jalkeen, kun mieskollega B oli ehdottanut tilanteen korjaamiseksi oman palkkansa laske-
mista ja A:n palkan nostamista. Ndin he saivat jatkossa saman palkan. Kun A tuli myohem-
min asiasta tietoiseksi, hdn vaati tydnantajalta palkanerotuksen maksamista edelld maini-
tun yhdeksan kuukauden ajalta.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi saamiensa selvitysten perusteella, ettda molemmat tekivat kay-
tdnndssa samaa tyota. Tasa-arvovaltuutettu totesi myods, ettd arvioon siitd, oliko tehty tyo
samaa tai samanarvoista, ei vaikuta mahdollinen tulevaisuudessa toteutuva vaativampi
tehtavankuva.

Tasa-arvovaltuutettu tarkasteli lausunnossaan, voivatko erot aiemman tyokokemuk-

sen laadussa (ei siis pituudessa) olla hyvaksyttava peruste palkkaeroille samoissa tehta-
vissd toimivien tyontekijoiden valilld heidan tydsuhteensa alusta saakka, ja sitd, oliko tdssa
tapauksessa tallaista eroa olemassa. Saatujen selvitysten perusteella tasa-arvovaltuutettu
katsoi, ettei A:n ja mieskollega B:n tytkokemuksessa ollut tyotehtavien suorittamisen kan-
nalta laadullista eroa. Tyokokemukseen liittyvat erot eivdt olleet heijastuneet mydskaan
heidan tyotehtavissaan tai tulleet esiin tiimin tydskentelytavoissa. Ne eivat olleet my6s-
kaan nakyneet asiakkuuksien tai toimeksiantojen jakautumisessa.

Tyonantajan mukaan rekrytointikonsultin tehtavassa aloitus oli budjetoitu vain yhdelle
henkilolle, eika palkkoja ollut mahdollista korottaa viela siina vaiheessa, kun mieskollega
ehdotti A:n palkan korottamista ensimmaisen kerran. Taloudellisten voimavarojen niuk-
kuutta ei ole oikeuskdytanndssa kuitenkaan pidetty hyvaksyttavana perusteluna suku-
puolten vilisille palkkaeroille.

Ty6nantaja korjasi A:n ja mieskollega B:n valisen palkkaeron alentamalla B:n palkkaa ja
nostamalla A:n palkkaa. Yksittdisessa palkkasyrjintatapauksessa tasa-arvolain mukainen
keino korjata tilanne on syrjityn palkan nostaminen verrokin palkan tasolle, ei verrokin pal-
kan alentaminen.
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Tasa-arvovaltuutettu katsoi, etta tydnantaja ei ollut esittanyt hyvaksyttavaa syyta palk-
kaerolle. Taman perusteella palkkaero katsottiin tasa-arvolain vastaiseksi. Viime kadessa
asian arviointi tapahtuu kuitenkin mahdollisessa hyvitysoikeudenkdynnissa.

Palkkasyrjintaepaily (TAS 137/2019, annettu 11.2.2020)

Kyseisessa palkkariidassa tuli ratkaista, onko A:ta kohdeltu palkkauksessa tasa-arvolain
vastaisesti, kun hanelle on maksettu pienemman palkkaluokan mukaista palkkaa kuin
miespuolisille verrokeille.

Samapalkkaisuusperiaate tulee sovellettavaksi silloin, kun tyotehtavat ovat niin lahella toi-
siaan, etta niitd voidaan pitaa samoina tai kun ne ovat vaativuutensa puolesta niin ldhella
toisiaan, etta ne ovat samanarvoisia. Arvioitaessa, onko kyseessa sama tai samanarvoinen
tyo, ratkaisevaa ei ole esimerkiksi ammattinimike, vaan se, minkalaista tyota tyontekijat
tosiasiassa tekevat.

Tehtdvien vaativuuteen perustuvan palkanosuuden eli tehtavakohtaisen palkan tulee
samaa ja samanarvoista tyota tekevilld tyontekijoilla olla sama. Tydntekijoiden kokonais-
palkkauksen ei tarvitse olla samansuuruinen, jos palkkaerot voidaan perustella hyvaksytta-
valla syylla. Kaikkien tehtavakohtaisen palkan lisdksi maksettavien palkanlisien tulee myos
olla syrjimattomia. Palkkauksen syrjivyytta arvioidaan palkanosittain.

Hyvaksyttavia syitd palkkaeroille voivat olla ainakin henkilén koulutus, ammattitaito, aloit-
teellisuus ja sopivuus vaativampiin tehtaviin. My6s ammattitaitoisen tydvoiman tarjonnan
niukkuudesta johtuva kilpailutilanne voi olla tallainen syy.

Toiden vaativuuden arvioinnissa ei tule ottaa huomioon tyontekijan henkilokohtaisia omi-
naisuuksia tai tydssa suoriutumista, mutta ne voivat olla hyvaksyttavia syita maksaa eri-
suuruista palkkaa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleville. Jos tydnantaja vetoaa tal-
laisiin ominaisuuksiin, tydnantajan tulee voida osoittaa tyontekijoiden valisten erojen
olemassaolo.

Koulutusta voidaan pitda hyvaksyttavana syyna palkkaeroille vain, jos koulutuseron vuoksi
toinen tyontekija voi selvitd paremmin tyotehtavistdan kuin toinen tyontekija tai etta
ensin mainitun tyontekijan kaytettavyys tydnantajan palveluksessa on laajempi. Tydnteki-
joiden erilaista kohtelua ei voida perustella vetoamalla taloudellisiin ndkékohtiin ja talou-
dellisten voimavarojen niukkuuteen.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi lausunnossaan, etta saadun selvityksen perusteella ver-

rokkien tehtavankuvaa ei voitu pitda kokonaisuutena tarkastellen A:n tehtavanku-
vaa vaativampana. Asiassa on myds otettava huomioon se, etta verrokeille on maksettu
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henkilokohtaista lisaa tietyista erityistehtavistd, vaikka muista tydnantajan mainitsemista
erityisistd vastuualueista ei ole maksettu palkanlisaa. Tasa-arvovaltuutettu totesi, etta seka
tyon vaativuuteen perustuvan palkanosan etta kaikkien palkanlisien tulee erikseen olla
syrjimattomia. Naisilla ja miehilla tulisi olla tosiasiallisesti yhtaldiset mahdollisuudet saada
palkanlisia. Tasa-arvovaltuutettu katsoi, etta asiassa syntyy olettama palkkasyrjinnasta.

Kyseisessa asiassa ei kuitenkaan ollut selvitetty A:n tai verrokkien ammattikokemuksen
madraa eika sita, mika merkitys A:n korkeammalla koulutuksella tai verrokkien mahdolli-
sesti pitemmalld ammattikokemuksella on ollut tydsta suoriutumisessa. Siltad osin kuin tyo-
tehtavien tasmallisempi sisalto ja niiden vaativuus jai avoimeksi, tarkemman nayton esitta-
minen voi tapahtua kardjaoikeudessa tydonantajaa vastaan mahdollisesti ajettavan hyvitys-
kanteen yhteydessa.

2.8 Samanarvoista tyota koskeva saantely ja
oikeuskaytanto Ruotsissa

2.8.1 Syrjintalaki (Diskrimineringslag 2008:567)

Ruotsin voimassa olevassa lainsdaddanndssa naisten ja miesten tasa-arvoisesta kohtelusta
ja muista syrjintaperusteista sdadetadn samassa laissa, syrjintalaissa. Samapalkkaisuuden
osalta merkittavimmat sadnnokset tuossa laissa koskevat syrjintdkieltoa, tydnantajan aktii-
visia toimenpiteita ja palkkakartoitusta.

2.8.2 Syrjintakielto

Syrjintdkiellosta on saddetty hyvin yksinkertaisesti. Syrjintalain 2 luvun 1 §:n 1 momentin 1
kohdan mukaan tydnantaja ei saa syrjia tyontekijad. Tama saannds koskee myds palkkasyr-
jintaa ja sita sovelletaan palkkaukseen ottaen huomioon EU:n samapalkkaisuutta koskevat
direktiivit ja EUT:n oikeuskaytanto.

Nyt voimassa olevan sddnndksen perusteluissa sama ja samanarvoinen tyd kuvataan ilmai-
sulla “med samma eller narliggande” Tata ilmausta on pidetty ahtaampana kuin mita
EU-oikeus edellyttaa. Jo aikaisemman oikeuskaytannon perusteella on kuitenkin katsottu,
ettd hyvinkin erilaisten tehtdvien samanarvoisuutta voidaan verrata. Esimerkkina jaljem-
pana kasiteltava tehohoidon sairaanhoitajaa ja sairaalainsindoria koskeva ratkaisu (AD
2001 nr 76).
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2.8.3 Samanarvoinen tyo oikeuskdytannossa

Ratkaisussa AD 2001 nr 13 tyotuomioistuin katsoi, etta katilon ja sairaalainsind6rin ty6t oli-
vat vaativuudeltaan samanarvoisia. Arvioinnin lahtokohtana olivat (tasa-arvo)lain esitois-
sakin mainitut tiedot/taidot, vastuu, tydpanos/rasitus ja tydolosuhteet. Asianosaiset olivat
yksimielisia siitd, etta tassa asiassa ratkaisevia olivat taito/kyky ja vastuu. Vertailussa todet-
tiin, ettd molemmilla oli samantasoista, mutta eri alan koulutusta ja kokemusta yhteensa
7,5-8,5 vuotta. Tassd ei nahty merkitsevaa vaativuuseroa. Vastuu todettiin kummassakin
tehtavaksi suureksi, mutta erilaiseksi. Toisella se oli vastuuta terveydesta ja toisella talou-
dellista vastuuta. Tdssakdan ei nahty merkittdvaa vaativuuseroa. Tyon aiheuttama rasitus/
tyopanos katsottiin erilaiseksi, mutta ei kuitenkaan vaativuuden osalta merkittavasti erilai-
seksi. Tydolosuhteidenkaan osalta ei nahty merkittavia eroja.

Tata tuomioistuimessa suoritettua arviointia ei voi pitda minaan tieteellisiin menetelmiin
perustuvana prosessina, vaan arkijarjella suoritetun, melko karkean paattelyn tuloksena.
Tarkemmilla mittausmenetelmilld vertailusta olisi varmaankin voitu saada analyyttisempi.
On kuitenkin vaikea sanoa, olisiko lopputulos talléin ollut enemman tai vdahemman oikea,
koska tarkankin mittariston asetteluun vaikuttavat myos arvostukset.

Myds tehohoidon sairaanhoitajan ja sairaalainsindorin tehtavaa vertailtaessa (AD 2001
nr 76) paadyttiin siihen, etta tehtdvat ovat vaativuudeltaan samanarvoisia. Tama asia on
ratkaistu samana vuonna kuin edellinenkin tapaus, mutta samanarvoista tyota koskevat
perustelut on laadittu yksityiskohtaisemmin. Tama on tehty jakamalla edella kasitellyssa
ratkaisussa lueteltuja tekijoitd alatekijoihin ja tarkastelemalla niita erikseen.

Tassa ratkaisussa yksi tydtuomioistuimen jasen olisi hyvaksynyt vastaajan vaatimuksen
pyytaa ennakkoratkaisua Euroopan unionin tuomioistuimelta siitd, voidaanko nain erilaisia
tehtavia tekevien tyontekijoiden katsoa olevan "samassa asemassa” niin, etta heidan tehta-
vidan voidaan verrata keskendan. Vastaaja olisi ilmeisesti halunnut selvittaa, onko esimer-
kiksi EUT:n paatos C-309/97 merkinnyt muutosta siihen, mita tehtdvia voidaan vertailla ja
pitaa vertailun perusteella samanarvoisina.

Kummassakin edelld kasitellyssa ratkaisussa paadyttiin lopulta siihen, etta tydnantaja oli
osoittanut hyvaksyttavan perusteen palkkaerolle. Ensimmaisessa ratkaisussa hyvaksytta-
vat syyt olivat senioriteetti, tyontekijan (tietyn ammattitaidon) kysynta tydmarkkinoilla
ja kollektiivinen sopiminen palkoista. Jalkimmaisessa ratkaisussa hyvaksyttavana syyna
pidettiin markkinapalkoista esitettya selvitysta. Paallimmainen huomio viimeksi selos-
tetusta tarkastelusta on se, ettd markkinapalkoille palkkaeron hyvaksyttavana syyna on
annettu melko suuri painoarvo.
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2.8.4 Tyonantajan aktiiviset toimenpiteet

Syrjintadlain sadnnokset tydnantajan aktiivisista toimenpiteista koskevat kaikkia seitsemaa
syrjintdlaissa mainittua syrjintaperustetta. Tydnantajalta edellytettyjen aktiivisten toimen-
piteiden tulee kattaa myds palkkaus. Aktiivisten toimenpiteiden pitaa koostua syrjintaris-
kien tutkimisesta, havaittujen riskien syiden selvittamisesta, korjaavista toimista seka kor-
jaavien toimien seurannasta ja arvioinnista.

Naisten ja miesten valisten epaasiallisten palkkaerojen osalta on edella mainitun lisaksi
saddetty huomattavasti tarkemmin. Nama sadannokset koostuvat palkkakartoituksesta ja
siihen liittyvista velvoitteista.

2.8.5 Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen tarkoituksena on havaita, korjata ja estaa epaasialliset palkkaerot (ja
muut vastaavat erot tydsuhteen ehdoissa) miesten ja naisten valilla. Palkkakartoituksessa
analysoidaan palkkoja ja tydosuhteen ehtoja koskevat maaraykset ja noudatettu kaytanto
seka palkkaerot naisten ja miesten valilla tehtavissa, joita on pidettdva samoina tai saman-
arvoisina. Palkkakartoitus on tehtava joka vuosi.

Palkkakartoituksessa taytyy selvittad, onko esille tulevilla palkkaeroilla suora tai epdsuora
litynta sukupuoleen. Selvityksen pitad kattaa naisten ja miesten palkkaerot samoissa tai
samanarvoisissa tehtdvissa ja naisenemmistdisten ryhmien palkkaerot samaa tai samanar-
voista tyota tekeviin ryhmiin, joissa ei ole tai jossa ei yleensa katsota olevan naisenemmis-
toa. Taman lisaksi on vertailtava ryhmien valista palkkaeroa tilanteessa, joka on muuten
sama kuin edelld sanottu, mutta jossa ryhma, joka ei ole tai jonka ei yleensa katsota olevan
naisenemmistdinen, saa naisenemmistdista ryhmaa parempaa palkkaa, vaikka tehtavat
ovat vaativuudeltaan alempia.

Tehtdvaa pidetdaan samanarvoisena toisen tehtavan kanssa, jos se tehtdavan asettamiin vaa-
timuksiin ja tehtavan luonteeseen perustuvan kokonaisarvion perusteella voidaan katsoa
saman arvoiseksi. Tehtavan asettamien vaatimusten arviointi tehdaan ottaen huomioon
kriteerit, kuten tiedot ja taidot, vastuu ja tydpanos/rasitus. Tydon luonnetta arvioitaessa
huomioidaan erityisesti tydolosuhteet. Toiden samanarvoisuuden maarittelyn osalta kirjal-
lisuudessa viitataan edelld kasiteltyihin tydtuomioistuimen ratkaisuihin AD 2001 nr 13 ja
AD 2001 nr 76.

Syrjintalaissa kielletyn palkkasyrjinnan ja epaasiallisen palkkaeron kasitteet eivét ole
samat. Palkkasyrjinta on lainvastainen tila, joka johtaa seuraamuksiin. Epdasiallinen palk-
kaero on laajempi kasite. Epaasiallista palkkaeroa korjataan palkkakartoituksen, lain edel-
lyttdaman tydnantajan ja palkansaajapuolen (aktiivisia toimenpiteita ja niihin sisalty-

vaa palkkakartoitusta koskevan) yhteistyon, palkansaajapuolelle annettavien tietojen ja
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aktiivisten toimenpiteiden kirjaamisen avulla. Jos tyénantajan palveluksessa on vahin-
taan 25 tyontekijaa, on kirjaamisvelvollisuus laaja. Talloin pitaa kirjata kaikki aktiiviset toi-
menpiteet, mukaan lukien palkkakartoituksen tulokset, tarvittavat toimenpiteet sukupuo-
leen perustuvien palkkaerojen poistamiseksi, tata koskeva kustannuslaskelma ja aikataulu,
jonka pitaa olla "niin pian kuin mahdollista’, eika se saa olla kolmea vuotta pitempi. Lisaksi
pitda olla selvitys siitd, kuinka kuluvalle vuodelle suunnitellut korjaavat toimet ovat toteu-
tuneet. Jos tydnantajan palveluksessa on 10-24 tyontekijaa, on kirjattava palkkakartoi-
tusta ja sen johdosta tehtavia toimenpiteita koskevat asiat seka se, kuinka palkkakartoi-
tusta koskeva yhteistyovelvoite palkansaajapuolen kanssa taytetaan.

2.9 Samanarvoista tyota koskeva saantely Islannissa

2.9.1 Samapalkkaisuuden edistamista koskeva saannosto

Sukupuolten tasa-arvoa koskeva laki on keskeisin sdanndstd. Se on viimeksi uudistettu
vuonna 2020. Samapalkkaisuuden osalta laki sisaltdd muun muassa sadannokset tydnanta-
jien ja ammattiliittojen velvollisuudesta edistda naisten ja miesten aseman samanarvois-
tamista tyomarkkinoilla, tydnantajan velvollisuudesta laatia tasa-arvosuunnitelma, velvol-
lisuudesta maksaa sama palkka samasta tai samanarvoisesta tyostd, tydnantajan velvolli-
suudesta hankkia samapalkkaisuustodistus tai samapalkkaisuusvahvistus ja syrjinnan kiel-
losta. Tata lakia taydentavat asetus samapalkkaisuustodistuksesta ja samapalkkaisuusvah-
vistuksesta seka laki tasa-arvoasioiden hallinnosta.

2.9.2 Sama tai samanarvoinen tyo

Samapalkkaisuuden kdsitteesta on edelld mainitussa laissa oma sddannods. Sen mukaan
samasta tai samanarvoisesta tyosta pitdaa maksaa sama palkka. Saanndksen mukaan sama
palkka tarkoittaa sitd, etta palkka on maariteltdva samalla tavalla eri sukupuolille ja palkka-
perusteet eivat saa sisaltaa sukupuolisyrjintda. Saannoksessa on vield todettu, etta tyonte-
kijaa ei saa velvoittaa pitamaan palkkatietojaan salassa.

2.9.3 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus koskee tydnantajia, joiden palveluksessa on
vahintaan 25 tyontekijaa. Sen jalkeen, kun suunnitelma on laadittu, sita on paivitettava
vahintaan joka kolmas vuosi. Suunnitelma voi olla joko erillinen tai osa tydnantajan hen-
kilostosuunnitelmaa. Suunnitelman pitaa sisaltaa tavoitteet ja toimenpiteet sukupuolten
valisen tasa-arvoisen kohtelun takaamiseksi. Suunnitelma on toimitettava tasa-arvoviran-
omaisten hyvaksyttavaksi. Ellei suunnitelmaa laadita tai ellei siihen tehda viranomaisen
vaatimia muutoksia, voi viranomainen asettaa tydnantajan maksettavaksi enintdan noin
340 euron suuruisen paivittdisen sakon.
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2.9.4 Samapalkkaisuustodistus

Samapalkkaisuustodistus on asia, joka tekee Islannista tietylla tavalla edellakavijan samaa
ja samanarvoista tyota koskevassa saantelyssa. Samapalkkaisuustodistuksen saaminen
edellyttaa palkkausjarjestelman laatimista standardin IST 85:2012 mukaisesti ja auktorisoi-
dun tarkastajan jarjestelmalle ja sen toimeenpanolle antamaa todistusta. Todistus on voi-
massa kolme vuotta kerrallaan ja laiminlyontitapauksia koskee edelld selostettu paivittai-
nen sakko. Lisdksi pidetaan julkista luetteloa niistd, joilla asiat ovat kunnossa ja viranomai-
sen sisdista luetteloa niista, joilla ne eivat ole kunnossa. Vuoden 2021 lopussa velvoite kos-
kee tyonantajia, joiden palveluksessa on vahintdan 90 tyontekijaa. Vuoden 2022 lopussa
saantely ulottuu kaikkiin tyonantajiin, joilla on vahintaan 25 tydntekijaa. Ne tydnantajat,
joiden palveluksessa on 25-49 tyontekijaa, voivat kuitenkin valita vaihtoehtona samapalk-
kaisuusvahvistuksen hankkimisen. Samapalkkaisuusvahvistuksen saaminen ei vaadi stan-
dardin IST 85:2012 noudattamista, vaan sille on laissa omat vaatimukset.

2.9.5 Standardi IST 85:2012

Tama standardi on kehitetty tyonantaja- ja palkansaajajarjestojen yhteistyona vapaaehtoi-
seksi apuvalineeksi avustamaan tasa-arvoisen palkkausjarjestelman rakentamisessa vuo-
sien 2008-2012 aikana. Siita tuli pakollinen vuonna 2018, kun tyonantajajarjeston toimi-
tusjohtaja lahti politiikkaan ja vei ministerina lapi pakollisuuden, joka oli ollut hanen puo-
lueensa vaalilupaus. Jarjestelman kayttoonotto on osoittautunut siind madrin haastavaksi,
ettd alun perinkin porrastetuksi saddettya voimaantuloa on pitanyt lykata ja saataa lisaksi
25-49 tyontekijaa tyollistaville vaihtoehdoksi edelld mainittu kevennetty menettely.

Haastattelututkimuksilla on selvitetty eri osapuolten nakemyksia velvoittavan standar-
din toimivuudesta. Siihen on oltu paaosin tyytyvaisid. Tassa yhteydessa on kuitenkin myos
tunnistettu jannite tydehtosopimusjarjestelman ja taman standardin valilla.

Standardin mukaan ylimman johdon pitda maaritella samapalkkaisuuspolitiikka ja var-
mistaa, ettd se on tyonantajan palkkapolitiikkaa. Standardin mukainen prosessi etenee
vaiheissa: suunnittele — laadi - tarkista — toimi. Suunnitteluvaiheessa pitda valita kdytet-
tavat vaativuuskriteerit ja sijoittaa kaikki tehtdvat niihin. Samat ja samanarvoiset tehta-
vat kasitellddn yhdessa. Taman jalkeen maaritetadn vaativuuden mukaiset palkat seka pal-
kat ottaen huomioon henkil6ita ja ryhmia koskevat palkkatekijat. Jarjestelman osoitta-
mien puutteiden korjaamiseksi paatetaan vastuulliset, korjaavat toimenpiteet ja niiden
aikataulu. Korjaavien toimien edistymista tarkastellaan monella tavalla. Yritysjohto vas-
taa siitd, ettda myos ulkopuolisten auditoijien ja tyontekijoiden esittamat huomiot tulevat
kasitellyiksi.
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Jarjestelma ei sisdlla yksityiskohtaisia, joka paikassa sovellettavia vaativuuskriteereitd,
vaan jdrjestelman, jolla vaativuus maaritellaan. Padkriteerit ovat osaaminen, vastuu, rasi-
tus ja tyoolosuhteet. Tilanteesta riippuu, kdytetadnko naita sellaisenaan ja missa maarin
ndita osa-alueita jaetaan hienojakoisempiin tekijoihin. Jarjestelma ei sisdlla mydskaan yhta
oikeaa tapaa pisteyttaa eri tekijoita. Painotukset voivat siis vaihdella. Jarjestelmaan sisaltyy
velvollisuus jatkuvasti tarkkailla tehtdvien vaativuuksia ja niissa — esimerkiksi tydomenetel-
mien muuttuessa - tapahtuvia muutoksia. Tama voi johtaa myos tarpeeseen muuttaa jar-
jestelman pisteytysten painotuksia.

Jarjestelmadssa eri tehtavia verrataan riippumatta siitd, mita tyoehtosopimuksia sovel-
letaan. Kdytossa olleista aineistoista ei mydskaan kay ilmi, etta eri tydehtosopimus olisi
hyvaksyttava syy poiketa samapalkkaisuuden periaatteesta. Kuten edelld on todettu, on
myds tydmarkkinajarjestojen velvollisuudeksi séadetty sukupuolten valisen palkkatasa-ar-
von edistaminen.

Saman ja samanarvoisen tyon pitdisi tuottaa sama pistemaara ja sen johdosta myds sama
tehtdvan vaativuuteen perustuva palkanosa. Maksetuissa palkoissa voi kuitenkin olla eroja
johtuen esimerkiksi tydkokemuksesta ja muista tyontekijaa tai tyontekijaryhmaa koske-
vista tekijoista. Jarjestelmadsta pitaa kayda ilmi, mita tallaiset tekijat ovat ja kuinka ne palk-
kaan vaikuttavat.

2.9.6 Samapalkkaisuusvahvistus

Tama on samapalkkaisuustodistuksen vaihtoehto tydnantajalle, jonka palveluksessa on
25-49 tyontekijaa ja jarjestelman voimaantulo on 31.12.2022. Tassa mallissa tasa-arvo-
viranomainen hyvaksyy tydnantajan samapalkkaisuusjarjestelmdn katsottuaan, etta se

ei syrji sukupuolen perusteella. Hyvaksyttavan jarjestelman pitaa sisaltaa tydnantajan
tasa-arvopolitiikka, edella mainittu tasa-arvosuunnitelma, ennalta paatetty tehtavien vaa-
tivuuden arviointijarjestelma, palkkajarjestelmaa soveltaen tehty palkka-analyysi suku-
puolten palkkaeroista palkkaerittdin, tarvittaessa suunnitelma korjaavista toimenpiteista
ja yritysjohdon yhteenveto edelld olevista seikoista. Samapalkkaisuusvahvistus on voi-
massa kolme vuotta. Se, mita edelld on sanottu paivittdisesta sakosta ja viranomaisen pita-
mista luetteloista, koskee myds samapalkkaisuusvahvistusta. Tama kevennetty saannosto
ei koske julkisen sektorin elimia eika valtioenemmistdisia yhtiditd, vaan niiden on hankit-
tava samapalkkaisuustodistus.
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2.10 Tiivistelma

Taman tarkastelun keskidssa on kdsite “samanarvoinen tyd”. Tarkastelun painopiste on
EU:n ja Suomen saannoksissa seka niitd koskevassa oikeuskaytanndssa. EU:n tasa-arvoa
koskevat saannokset ja EUT oikeuskdytantd ndissa asioissa ovat Suomessa suoraan sovel-
lettavaa oikeutta ja yksittdinen asianosainen voi niihin vedota. Taméankin vuoksi EU-oi-
keuden asema on tdssa erittdain merkittava. EU:n sadntelyn tasoa ei voi Suomessa alittaa,
mutta sen ylittaminen kansallisilla sadannoksilla on mahdollista.

EUT:n oikeuskdytannosta kdy ilmi, etta "samanarvoisella tyolla” tarkoitetaan samaa seka
vaativuudeltaan samaa, eli yhta vaativaa tyota. Huolimatta tdsta selvasta lahtokohdasta,
oikeuskaytdnndssa EUT:ssd, Suomessa ja myds Ruotsissa on saattanut esiintya talla koh-
taa myos lievda huojuntaa. Tama tarkoittaa esimerkiksi joissakin ratkaisuissa esille tuodun
ilmauksen "samankaltaisissa tilanteissa” sisaltéd. Kysymys on toisin sanoen siita, rajaako
tama ilmaus kaytdanndssa samanarvoisia tehtdvia, joita voidaan verrata keskendan.

Samanarvoisen tyon arvioinnin on EUT:n oikeuskdytannossa sdidnndnmukaisesti todettu
kuuluvan kansallisille tuomioistuimille. Erdissa ratkaisuissa on samassa yhteydessa myos
todettu, etta samapalkkaisuutta koskevat direktiivit tai EUT:n oikeuskaytanto eivat edel-
lytd tehtdvien vaativuudenarviointijarjestelmien kdyttamista. EUT:n ratkaisuissa vaativuus-
kriteereind on mainittu tyon luonne, koulutus ja tydolot. Néama tulevat samassa tai asialli-
sesti vastaavassa kieliasussa esille myds kansallisen tuomioistuimen ratkaisuissa seka Suo-
messa, ettd Ruotsissa. Ruotsista on myds esimerkki, jossa pidemmalle menevaa arviointi-
jarjestelmaa ei otettu tuomion perusteeksi, kun jarjestelmasta ei oltu yhdessa sovittu, eika
jarjestelma ollut lainsaddannon edellyttama.

Suomen sdadnndksista voidaan sanoa, etta niistad ei ndyttaisi sindnsa puuttuvan mitaan,
mika EUT:n oikeuskaytannon kautta on tullut EU:n voimassa olevan samapalkkaisuutta
koskevan saanndston direktiiveja tasmallisemmaksi sisalloksi. Nimenomaista samanarvoi-
sen tyon maaritelmaa lakitekstissa ei Suomessa ole. Ruotsissa tallainen maaritelma on laki-
tekstissa (Diskrimineringslag 2008:567, 3 Kap. 10 §):

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen beddmning av de krav arbetet stéller och dess natur kan anses ha lika
varde som det andra arbetet. Bedémningen av de krav arbetet staller ska géras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt ans-var och anstrangning.
Vid beddomningen av arbetets natur ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

Lag (2016:828).
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Islannissa on otettu kdytt6on velvoite tehtdvien vaativuuden arvioinnista tavalla, jota

ei samassa muodossa edellyteta missaan muualla EU- tai ETA-alueella. Kuten edelld on
todettu, on sen toimeenpanossa havaittu, ettd jarjestelma on 25-49 tyontekijan yrityksille
siind maadrin raskas, etta sita on pitanyt keventaa.

Suomessa ylimman oikeusasteen ratkaisuja samapalkkaisuudesta on hyvin vdhan, eika
muidenkaan tuomioistuinten ratkaisuja ole runsaasti. On mielenkiintoinen kysymys, mista
kaikista syista tama johtuu. Edelld olevassa suomalaisen oikeuskaytannon tarkastelussa

on kasitelty myos muuta kuin tasa-arvolakia koskevia ratkaisuja. Tama on tehty laajem-
man kokonaiskuvan saamiseksi ja siksi, koska muitakin lakeja koskevissa ratkaisuissa on eri
tavoin arvioitu my6s "samanarvoisen tyon” -kdsitetta. Suomalaisen oikeuskdytannon tar-
kastelussa tulee esille my0s se, etta "tasapuolisen kohtelun velvoitteeseen” sisaltyy myos
"sama palkka samasta tai samanarvoisesta tyosta” -periaate. Horjuntaa on siind, mita teh-
tavia yksittaistapauksissa on katsottu voitavan vertailla (ks. esim. KKO 2020:4), mutta tassa-
kaan ei nayttaisi selittavaksi tekijaksi nousevan se, onko sovellettavana ollut tasa-arvolaki
vai joku muu laki. Jossakin tapauksessa KKO ja tydtuomioistuin ovat paatyneet saman tosi-
seikaston osalta painvastaisiin lopputuloksiin.

Palkkakartoitusta koskevista sadnndksista ei ole oikeuskaytantoa. Siksi niita koskevien
saannosten toimivuutta ei voi arvioida oikeuskdytannon avulla. Voimassa olevien saannos-
ten toimivuutta on arvioitu Anja Nummijdrven kirjoituksessa "Palkkakartoitukset sama-
palkkaisuuden toteutumista edistamassa” (julkaisussa Samapalkkaisuuden perusteet ja
edistdminen, STM 2019:28). Sen mukaan saanndsten toimivuutta haittasi se, etta vertai-
luja ei yleensa tehda niin, etta verrattaisiin kaikkia samoja tai samanarvoisia tehtavia koko
organisaatiossa.

Koko hankkeen yhteiset johtopdatokset, joissa huomioidaan oikeudellisen tarkastelun
lisaksi myds tydehtosopimusten tarkastelu ja tydskentely pilottiorganisaatioissa, esitetaan
jaljempana luvussa 5. Siella tuodaan esille myds yhta useamman tyéehtosopimuksen maa-
rdysten ja tasa-arvolain samapalkkaisuutta koskevan saanndston soveltamisen valinen
jannite.
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3 Tyoehtosopimusten tarkastelu

Johanna Maaniemi

Tassa luvussa kuvataan hankkeeseen liittyvien tydehtosopimusten (TES) palkkausjarjestel-
mien tarkastelun tulokset. Tarkastelu tehtiin kahdessa vaiheessa.

® Ensimmaisessa vaiheessa analysoitiin karkealla tasolla kaikki Suomen yleissitovat
tyoehtosopimusten palkkausjarjestelmat. Tama vaihe on kuvattu luvussa 3.1.

e Toisessa vaiheessa paneuduttiin tarkemmin tdman hankkeen
pilottiorganisaatioiden alojen (ts. opetus-, terveydenhuolto- ja tietotekniikka-alan)
tyoehtosopimusten palkkausjarjestelmiin. Tama vaihe on kuvattu luvussa 3.2.

Kummankin lahestymistavan tarkoituksena oli tarkastella, millaisia palkkausjarjestelmia
tyoehtosopimuksissa kdytetddn ja miten ne osaltaan voivat vaikuttaa palkkatasa-arvon
toteutumiseen tyopaikalla. Tarkastelun pohjalta oli tavoitteena arvioida mahdollisuuksia
yhtendisiin vaativuuden arviointikriteereihin ja samanarvoisen tyon arviointiin organisaa-
tioissa ja yrityksissa seka eri toimialaloilla, ammateissa ja tyotehtavissa.

Seuraavaksi esitelladan kummankin osion tulokset luvuissa 3.1 ja 3.2. Tuloksien perusteella
tehdyt johtopaatokset esitellddan osana hankkeen muita johtopdatoksia luvussa 5.

3.1 VYleissitovat tyoehtosopimukset

Ensimmaisen osion tavoitteena oli tutkia, millaisia palkkausjarjestelmia Suomessa sovel-
lettavissa, yleissitovissa tydehtosopimuksissa® kdytetadn. Tarkastelussa pureuduttiin paitsi
yksittdisten tydehtosopimuksin palkkauksen perusteisiin mutta my&s niihin tydehtosopi-
musten sisdisiin ja sopimusten valisiin, rakenteellisiin seikkoihin, jotka voivat osaltaan edis-
taa tai ehkaista tasa-arvoisen palkkauksen toteutumista tydehtosopimuksia soveltavien
yritysten nakdkulmasta. Seuraavaksi kuvataan aineiston rajaukseen ja analyysiin vaikutta-
neet valinnat. Tdman jdlkeen esitelldan analyysin tulokset.

5 VYleissitova tydehtosopimus on valtakunnallinen sopimus, joka koskee asianomaista alaa
ja on edustava alalla. Yleissitovuudesta paattaa tydehtosopimusten yleissitovuuden vahvis-
tamislautakunta. Yleissitova tydehtosopimus on sopimus, jota myds jarjestaytymaton, alalla
toimiva tydnantaja on vahimmaistasona velvollinen noudattamaan solmimissaan tydsuh-
teissa (Hietala, Kaivanto & Pystynen, 2022)

53



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2022:28

3.1.1 Yleissitovien tyoehtosopimusten aineiston rajaukset, analyysi ja
keskeiset kasitteet

Tyo aloitettiin lataamalla syyskuussa 2021 kaikki sen hetkiset 159 yleissitovat tydehtosopi-
musta Finlexista®. Aineisto ladattiin laadullisen aineiston analyysiohjelmaan, joka mahdol-
listi mm. tekstiaineiston koodaamisen, jarjestelyn ja muistiinpanojen tekemisen.

Tyo eteni ns. aineistolahtoisesti. Koko tydehtosopimusaineisto kaytiin 1api ja palkkausta
kasitteleviin osioihin liitettiin eli "koodattiin” avainsanoja (esim. "analyyttinen palkkausjar-
jestelma”, "kokemukseen perustuva palkanosa’, jne.). Koodit auttoivat jadsentdmaan aineis-
toa ja mahdollistivat mm. koodikohtaiset haut. Lisdksi jokaisesta tyoehtosopimuksesta
tehtiin palkkaukseen osalta tydehtosopimuskohtaiset muistiinpanot keskeisten palkkae-
lementtien osalta. Lopuksi aineisto jarjesteltiin muistiinpanojen perusteella Exceliin erilai-
siksi muuttujiksi.

Aineiston analyysin edetessd aineiston tarkastelua rajattiin seuraavasti:

e Tarkastelu kohdistui aikapalkkaukseen’ ja peruspalkkausjarjestelmiin.
Suoritepalkkausjdrjestelmien (esim. urakka-, provisio- ja palkkiopalkka)
tarkastelu rajattiin selvityksen ulkopuolelle.

e Peruspalkkausjarjestelmien tarkastelussa pureuduttiin erityisesti tyon
vaativuuden arviointijarjestelmiin ts. tydehtosopimuksien tapaan maaritella
sopimuksen piiriin kuuluvien henkildstéryhmien tehtavakohtaiset palkat.
Palkkausjarjestelmalla tarkoitetaan tehtdvakohtaisen palkanosan porrastusta, ts.
a) palkkauksen perusteita, ts. mihin perustuen tehtavakohtaiset palkat on
luokiteltu ja porrastettu (esim. tydn vaativuus, nimike) ja
b) luokitteluun tai ryhmittelyyn sidottuja palkkoja

e Lisaksi tarkasteluun otettiin mukaan mahdollinen peruspalkkaukseen kuuluva
suoriutumisen ja/tai patevyyden arviointiin perustuva, ns. henkilékohtainen
palkanosa ja

e kokemuslisat, joita maksetaan tyokokemuksen perusteella.

e Tydehtosopimusten maarittelemien tydsuhdelisien ja mahdollisten
taydentdvien palkitsemistapojen kuten tulospalkkioiden tarkempi analyysi
rajattiin tarkastelun ulkopuolelle.

6 Finlex on kaikille avoin ja maksuton oikeusministerion yllapitdama verkkopalvelu.
Palvelun eri osiot sisaltavat lainsdadantoa, oikeuskdytantoa, viranomaisaineistoa,
valtiosopimuksia ja hallituksen esityksia. (https://www.finlexfi).

7 Yleisnimitys peruspalkkaustavalle, jossa palkka maaraytyy tietyn aikayksikon mukaan
esimerkiksi kuukausi-, tai tuntipalkkana.
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Kuviossa 1 on esitetty tyypilliset, yrityksissa kdytossa olevat palkkauksen ja palkitsemisen
elementit ja taman tutkimuksen tarkastelun kohteet.

Kuvio 1. Tutkimuksen kohteena olevat palkanosat ja esimerkkeja niiden mdaraytymisperusteista

Taydentava palkitseminen: Tulospalkkaus
(esim. yksilon, tiimin tai yrityksen tuloksellisuus)

Lisat (esim. tydaika, olosuhteet)

Kokemukseen perustuva palkanosa
(palvelusvuosien maara organisaatiossa tai alalla)

Suoriutumiseen ja/tai patevyyteen

perustuva palkanosa
"Henkilokohtainen palkanosa”
(suoriutumisen arviointi

Tarkastelussa
mukana

Tehtavakohtainen palkanosa
(esim. erilaiset vaativuusluokitukset,
nimikepohjaiset luokitukset)

Alkuperdisestd aineistosta (N159) poistettiin joitain tydehtosopimuksia. Naita olivat mm. 8
ylempien toimihenkildiden tydehtosopimukset, joissa ei maaritelty palkkausjarjestelmaa.
Lisaksi aineiston analyysin edetessa poistettiin 3 tydehtosopimusta, joiden palkkakuvauk-
set eivat soveltuneet tarkasteluun epaselvien kirjauksien vuoksi. Lopullisen aineiston koko
oli 148 tydehtosopimusta, joista tunnistettiin 193 (tehtavakohtaiseen palkanosaan) liitty-
vaa palkkausjarjestelmaa.

Seuraavaksi kdaydaan lapi tehtavakohtaiseen palkanosaan liittyvia tuloksia mm. sen osalta,
millaisia jarjestelmatyyppeja analyysissa tunnistetiin, millaisia vaativuuskriteereja jarjes-
telmat sisalsivat ja millaisia eroja tydehtosopimuksen piiriin kuuluvien ryhmien palkkaus-
jarjestelmissa oli. Taman jalkeen tarkastellaan tydehtosopimuksissa esitettyja suoriutumi-
sen ja patevyyden arviointiin ja kokemukseen perustuvien jarjestelmien esiintymista ja
ominaisuuksia.

3.1.2 Tehtavakohtaisen palkanosan jarjestelmatyypit

Tarkastelun kohteena olevista 148 tydehtosopimuksesta I6ydettiin yhteensa 198 palkkaus-
jarjestelmaa sen perusteella, miten ne maarittelivat kohdejoukon tehtavakohtaisen pal-
kan-osan. Yhdessa tydehtosopimuksessa saattoi siten olla useampi kuin yksi tehtavakoh-
taiseen palkanosaan liittyva jarjestelma esim. eri ammattiryhmille.
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Tunnistetut jarjestelmat tyypiteltiin niiden tehtavakohtaisen palkanmuodostuksen mukaan
seuraaviin kategorioihin. Huomio kohdistui nimenomaan tehtavakohtaisen palkkauksen
madarittelytapaan, ts. miten ja mihin perustuen palkkaus on porrastettu tehtavien valilla.

Tunnistetut tehtavakohtaisen palkanosan jarjestelmatyypit olivat seuraavat:

1. Analyyttinen tyon vaativuuden arviointi

Naissa jarjestelmissa tehtadvien palkat perustuivat analyyttiseen tyon vaativuuden arviointiin?.
Tehtdvan vaativuus arvioitiin tyypillisesti kirjallisen tehtdvankuvauksien perusteella. Tehta-
vankuva pisteytettiin erikseen maariteltyjen vaativuuskriteerien ndkdkulmasta (esim. osaami-
nen, vuorovaikutus, paatdksenteko). Pisteytyksen avulla muodostettiin tehtavien vaativuush-
ierarkia ja vaativuusluokat sekd maariteltiin, millaista palkkaa eri vaativuusluokissa makset-
tiin. Taulukossa 1 on esitetty esimerkki tydehtosopimuksen arviointijarjestelman pisteytys-
matriisin yhdesta osasta. (Kemian perusteollisuuden tydehtosopimus, 5.2.2020-31.12.2021).

Taulukko 1. Esimerkki analyyttisesta tyon vaativuuden arviointivalineesta

Laajuus ja monialaisuus LA1 LA2 LA3 LA4
Tehtavdtja/ Tehtdvat ja Tehtavat Tehtavat
tai tyot eivat tyot vaihtelevat vaihtelevat vaihtelevat eri
vaihtele ajoittain merkittavasti samalla  osaamisalueilla

Osaaminen osaamisalueella

01 Ohjeiden noudattaminen 14 19

Tehtdville on annettu yksityiskohtaiset ohjeet. Tehtdva tehdddn
ohjeita noudattaen. Suppea kokemusvaatimus.

02 Ohjeiden soveltaminen 22 27 33
Tehtdville on selkedt ohjeet, joiden soveltaminen edellyttad
kokemuksen kautta hankittuja tietoja

03 Valitseva harkinta 32 37 43 50
Tehtdvdn suorittamista koskevat ohjeet yleisluontoisia.

Harkintatilanteissa eri vaihtoehtojen vdilld edellytetaan kokemuksen

kautta hankittujen ammatillisten tietojen hallintaa

04 Soveltava harkinta 44 49 55 62
Tehtdvdannot yleisluontoisia. Kokemusta sekd ammattitietoa ja
-taitoa vaativia itsendisia harkintatilanteita esiintyy usein.

05 Harkintaa, ratkaisuja suunnittelua 63 69 76
Tehtdvdannot ovat tavoitteellisia. Tehtdvat saattavat olla uusia.

Harkintatilanteet ja tarvittavat ratkaisut edellyttavét pitkdd alan

kokemusta ja laajojen ammattitietojen hallintaa.

---(jne)

8 Analyyttisid malleja on seka tydehtosopimuksiin rakennetut mallit seka ns. kaupalliset
mallit. Kaupallisia malleja ovat esimerkiksi Palkkavaaka®, The Korn Ferry Method (ent. Hay)
seka International Position Evaluation (IPE). Joidenkin tyéehtosopimusten mallit perustuivat
kaupallisiin malleihin.
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2. Vaativuusluokkien yleiskuvaukseen sijoittelu

Naissa jarjestelmissa tehtdavan vaativuuden arviointi perustui vaativuusluokkien yleisku-
vauksiin. Vaativuusluokkien yleiskuvauksissa luokan vaativuutta oli voitu avata erikseen
nimettyjen vaativuustekijoiden nakdkulmasta (esim. millaista osaamista, vuorovaikutusta,
kuormitusta ko. luokka edellyttaa tehtavaltd) tai ne olivat konkreettisempia, pureutuen
tyon tosiasialliseen siséltoon tai edelld mainittujen yhdistelmiin. Oleellista on, etta arvi-
ointia ei tehty tekija kerrallaan pisteyttamalla vaan tehtava sijoittuu siihen luokkaan, joka
kokonaisuudessaan vastasi parhaiten tehtavan vaatimuksia.

Luokituksessa oli esimerkiksi kuvattu, mita tarkoittavat vaativuusluokat "perustehtava”
"ammattitehtava’, "vaativat ammattitehtava” erilaisten vaativuuskriteerien ja/tai tehtavien
nakokulmasta. Tehtava sijoittui siihen luokkaan, jonka kuvaus kokonaisuudessaan vastasi
I[ahimmin tehtdavan vaativuutta. Taulukossa 2 on esitetty esimerkki vaativuusluokkien yleisku-
vauksista (Yksityisen opetusalan tyéehtosopimus 1.4.2020-31.3.2022, tuki- ja hallintohenki-

[6ston vaativuusryhmittely).

Taulukko 2. Esimerkki vaativuusluokkien yleiskuvauksesta

Vaativuusryhma Yleiskuvaus Itsendisyys—Harkinta —Vastuu Koulutus—Kokemus
1 Avustava tehtava. Tehtdvat suoritetaan selvien Tarvittavat tiedot
Tehtévaratkaisut tydohjeiden ja rutiinien mukaisesti. ja taidot saadaan
toistuvat tydssd saatavalla
samankaltaisena. opastuksella tai

tydpaikkaharjoittelulla.

Soveltamisohje: Tydntekijdlla on aina olemassa Iahiesimies tai muu sovittu vastuuhenkild, joka
antaa tarvittaessa yksityiskohtaistakin ohjausta ja valvoo tyon suorittamista tai lopputulosta.

2 Ammattiosaamista Tehtdvat suoritetaan yleisohjeiden Tarvittavat tiedot
edellyttava tehtava. mukaisesti. ja taidot saadaan
Tehtdvaratkaisut tydkokemuksella
tehddén kokemuksen tai ammatillisella
pohjalta. koulutuksella.

Soveltamisohje: Tyontekijd toimii annettujen yleisohjeiden mukaan. Tydntekijd tietda
tydtehtavansa ja pystyy toimimaan melko itsendisesti. Lahiesimies tai muu vastuuhenkild
huolehtii tyontekijan riittavdstd ohjeistamisesta paivittdisessd tydssd ja ratkaisee toimintatavat
muuttuneissa olosuhteissa tai poikkeavissa tilanteissa. Esimies tai muu vastuuhenkild ei
valttdmattd ole samassa yksikossa tai tydvuorossa.

3 ...(jne)
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3. Yleiskuvaus nimikkeilla tai tehtavilla

Naissa jarjestelmissa tyon vaativuus oli maaritelty edellisen kaltaisesti, ts. vaativuusluok-
kia oli kuvattu yleisella tasolla (joko vaativuuden tai tehtdvien ndkokulmasta tai ndiden
yhdistelminad). Lisaksi tydehtosopimuksessa oli madritelty tai annettu esimerkkeja, miten
yksittdiset nimikkeet tai tehtdvat sijoittuvat esitettyyn vaativuusluokitukseen. Alla on esi-
tetty esimerkki téllaisesta palkkausjdrjestelmastd, joissa vaativuustason kuvauksen lisaksi
oli annettu esimerkkeja vaativuustasolle sijoittuvista tehtavista. (Matkatoimistoja koskeva
tyoehtosopimus 21.5.2021-30.4.2023).

Esimerkki vaativuuden yleiskuvauksesta nimikkeilla/tehtavilla

Taso 2 Ammattitehtavat

Osaaminen
Vaadittava osaaminen kohdistuu paaasiassa oman tehtdvaalueen
ammattiosaamiseen

Tehtavassa vaadittava osaaminen mm.:

« Ammattiosaaminen

« Myyntitehtavissa kyky erilaisten matkapalveluiden ja
matkapalvelukokonaisuuksien myymiseen omatoimisesti

Itsenaisyys, harkinta ja ohjeistus
Tyota tehdaan annettujen yleisohjeiden / toimintaohjeiden / ratkaisumallien
mukaisesti

Vastuu
Tehtavaan liittyy vastuu omasta suorituksesta seka sen vaikutuksesta
palvelukokonaisuuteen

Tehtavat

Tallaisia tehtavia ovat esim.

+ Vapaa-ajan matkojen myyntity6

+ Viisumit

« Liputus/dokumentointi ja laskutus
+ Myyntineuvonta

« Matkatuotannon operointi

« Taloushallinnon perustehtavat
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4, Nimike- tai tehtavahierarkia

Naissa jarjestelmissa vaativuusluokkia ei ollut kuvattu vaan palkkaus perustui puhtaasti
nimike- tai tehtdvakohtaiseen hierarkiaan. Taulukossa 3 on esitetty esimerkkikuva taman
tyyppisesta palkkausjarjestelmasta (Asfalttialan tydehtosopimus 1.5.2020-28.2.2022).

Taulukko 3. Esimerkki nimikehierarkiasta

Palkkaryhma  Tyontekijan nimike €/h
I Kesatydntekijat, siivooja, likenteenohjaaja, asfalttityontekija ilman nn
tyokokemusta
I Lapiomies, asfalttityontekija (apumies), laborantti, varastotyontekijd, 14,98

kuitumies, liikenteenjarjestelija / huoltoautonkuljettaja (sisaltda
autonkuljettajan), limamies/ruiskukoneen kuljettaja

11} ...(jne)

4.1 Vain nimikkeet, nimike tai tehtavat

Naissa jarjestelmissa ei esitetty nimikkeiden tai tehtdvien valista hierarkiaa. Tydehtosopi-
mus esitti vain nimike/tehtavakohtaiset palkat eika ottanut kantaa eri nimikkeiden tai teh-
tavien valisiin suhteisiin tai tydehtosopimuksessa oli esitetty vain yhden ammattiryhman
tai nimikkeen palkka. Tehtavien sisaltoja ei kuvattu tarkemmin. Taulukossa 4 on esitetty
esimerkki tdman tyyppisesta palkkausjdrjestelmasta (Kaupan automiesten tydehtosopi-
mus 1.2.2020-31.1.2023).

Taulukko 4. Esimerkki pelkkiin nimikkeisiin perustuvasta jarjestelmdsta

Paikkakunta

Helsinki, Espoo, Kaunainen, Vantaa Muu Suomi

Henkilo-ja pakettiauton kuljettaja

Alle 4 v alalla 1023 956
4-8v 1054 985
8-10v 1087 1016
Yli1ov 1110 1038
Kuorma-auton kuljettaja

Alledv 1059 990
4-8v 1094 1022

... (jne)
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Lisaksi tunnistettiin muutama jarjestelma, jotka eivat ominaisuuksiensa puolesta sijoit-
tuneet mihinkdan ylla kuvatuista luokista. Niissa saattoi olla esimerkiksi olla elementteja
useista eri jarjestelmatyypeista. Néama ovat merkitty analyyseissa “Muu” kategoriana.

Seuraavaksi tarkastellaan ylla kuvattujen jarjestelmatyyppien esiintyminen aineistossa.

3.1.3 Tehtavakohtaisen palkanosan jarjestelmatyyppien esiintyminen
tyoehtosopimuksissa

Tehtavakohtaista palkkaa madrittelevien jarjestelmatyyppien esiintymista tydehtosopi-
muksissa tarkasteltiin kahdella tavalla.

Ensin tarkasteltiin jarjestelmien esiintymista 148 tydehtosopimuksissa, ts. kuinka monessa
tydehtosopimuksessa oli kdytossa vdhintddn yksi edella kuvatuista tehtavakohtaiseen pal-
kanosaan liittyvista jarjestelmatyypeista. Taman jalkeen tarkasteltiin kaikkien tunnistettu-
jen 193 tehtdvakohtaisen palkkaan liittyvien palkkausjarjestelmien jakaumaa. Seuraavaksi
kaydaan lapi nama tulokset kummankin tarkastelun osalta.
Kuvio 2 havainnollistaa, kuinka monessa tyéehtosopimuksessa (N148) oli kdytdssa véhin-
tddn yksi edelld kuvatuista palkkausjarjestelmatyypeista. Huomioitava on, etta yhdessa tyo-
ehtosopimuksessa voi olla useampaa kuin yhta henkilstéryhmaa koskeva, erilainen palk-
kausjarjestelma, ts. yksi tydehtosopimus voi esiintyd useammassa alla esitetyssa pylvaassa.
Kuvio 2. Palkkausjarjestelmatyyppien esiintyminen tydehtosopimuksissa
0% 5%  10% 15%  20%  25%  30%  35%
1. Analyyttinen tydn vaativuuden arviointi (N36)
2. Vaativuusluokkien yleiskuvaukseen sijoittelu (N47)
3. Yleiskuvaus + nimikkeet / tehtavat (N32)
4. Nimike- tai tehtavahierarkia (N29)

4.1 Vain nimikkeet / nimike / tehtavat (N24)

Muu (N3)
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Yleisimmin tydehtosopimuksissa esiintynyt jarjestelmatyyppi oli vaativuusluokkien yleis-
kuvaukseen perustuvat palkkausjarjestelmat. Tata palkkausjarjestelmatyyppia esiintyi
vahintaan yksi kappale 32 % tarkastelluista tydehtosopimuksista. Naissa jarjestelmissa teh-
tavien vaativuus maariteltiin sijoittelemalla tehtavat tydehtosopimuksessa kuvattuihin
vaativuusluokkiin.

Analyyttisia jarjestelmia esiintyi 24 % tydehtosopimuksista. Naissa jarjestelmissa tyon vaati-
vuus pisteytettiin vaativuustekija kerrallaan ja arvioinnin lopputuloksena saatu pistemaara
madritti sen, mihin vaativuusluokkaan tehtdva kului ja mika oli tehtavaluokan minimipalkka.

Vaativuuden yleiskuvauksiin seka esimerkkinimikkeiden tai -tehtavien yhdistelmaan perus-
tuvia jarjestelmia esiintyi 22 % tyoehtosopimuksista. Nama ndissa jarjestelmissa tehta-

vien vaativuus madriteltiin sijoittelemalla tehtava tydehtosopimuksessa kuvattuihin, joskus
hyvin konkreettisiin, tehtavia kuvaaviin vaativuusluokkiin. Lisaksi oli maaritelty tai annettu
esimerkkeja siitd, miten eri nimikkeet tai tehtavat sijoittuvat vaativuusluokitukseen. Tehta-
van palkka maarittyi vaativuusluokkaan sijoittumisen perusteella.

Tybehtosopimuksissa 20 % oli kdytdssa nimikehierarkiaan perustuvia jarjestelmia ja 16 %
esiintyi malleja, joissa palkat oli maaritelty ainoastaan nimikkeiden tai nimikkeen tai tehta-
van avulla, ilman tarkempaa kuvausta nimikkeiden sisallosta tai niiden valisesta hierarkiasta.

Huomioitavaa on, ettd yhdessa tyoehtosopimuksessa saattoi esiintya samanaikaisesti
useamman tyyppisia jarjestelmia, esim. eri ammattiryhmille. Tdman vuoksi seuraavaksi tar-
kastellaan jarjestelmien esiintymista 193 tunnistetun jarjestelman osalta.

Kuvio 3 havainnollistaa, miten 148 tydehtosopimuksesta tunnistetut, 193 tehtavakohtai-
seen palkanosan jarjestelmaa jakautuivat aineistossa.

Kuvio 3. Tehtdvdkohtaiseen palkanosaan liittyvien jarjestelmien esiintyvyys

M 1. Analyyttinen tydn vaativuuden arviointi 20 %

2. Vaativuusluokkien yleiskuvaukseen sijoittelu 27 %
M 3. Yleiskuvaus + nimikkeet / tehtdvat 20%

4. Nimike- tai tehtdvahierarkia 17 %
M 4.1 Vain nimikkeet / nimike / tehtévat 14 %

Muu 2 %
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Kuten edelld, tyypillisin palkkausjarjestelmatyyppi naista oli jarjestelmat, joissa vaativuus-
luokat oli kuvattu yleisella tasolla (27 % jarjestelmistd). Seuraavaksi tyypillisimpia olivat
analyyttiset jarjestelmat (20 % jarjestelmistd) seka ne jarjestelmat, joissa vaativuuden arvi-
ointi tehtiin vaativuusluokkien yleiskuvausten seka nimikkeita tai tehtavia yhdistavien jar-
jestelmien avulla (20 %). Noin 30 % tunnistetuista jarjestelmista perustui jollain tavalla
nimikkeisiin (nimikehierarkia tai vain nimikkeet).

3.1.4 Vaativuus- tai tehtavaluokkien maara

Seuraavaksi tarkastellaan sitd, kuinka moneen luokkaan tehtavat oli luokiteltu erilaisissa
tehtavakohtaiseen palkanosaan liittyvissa jarjestelmissa (taulukko 5 alla). Luokituksella tar-
koitetaan niita luokkia, joihin tehtavat voivat sijoittua esim. vaativuuden arvioinnin perus-
teella ja jonka perusteella tehtavan palkka maaraytyy.

Tarkasteluun otettiin ne jarjestelmat, jotka jollain tavalla luokittelivat tehtdvien vaativuutta
tai ominaisuuksia. Naita olivat jarjestelmat, joissa tehtavakohtainen palkanosa maariteltiin
joko analyyttisen vaativuuden arvioinnin kautta, vaativuusluokkien yleiskuvausten avulla
tai yleiskuvauksen ja nimikkeiden/tehtavien yhdistelman kautta. Puhtaasti nimikepohjai-
set jarjestelmat (joko hierarkialla tai ilman) rajattiin tarkastelusta pois, koska niissa ei joko
ollut luokitusta tai luokituksen perusteita ei ollut avattu.

Taulukko 5. Vaativuus- tai tehtavaluokkien madra erilaisissa jarjestelmissd

Analyyttiset Vaativuusluokkien Yleiskuvaukseen
palkkausjarjestelmat yleiskuvaukseen sijoittelu +
pisteytyksella sijoittelu nimikkeet/tehtavat
Vaativuus-tai
tehtavéluokkien maara (N38) (N53) (N38)
Minimi 3 2 2
Mediaani 9 5 5
Maksimi 28 14 10

Taulukko 5 osoittaa, ettd vaativuus- tai tehtavaluokkien maara oli runsain analyyttisissa jar-
jestelmissa mediaanin ollessa 9 (minimi 3 ja maksimi 28). Mdara laski siirryttdessa analyyt-
tisista jarjestelmista vaativuuden yleiskuvauksiin. Vaativuusluokkakuvaukseen perustu-
vissa jarjestelmissa tyypillinen vaativuus- tai tehtavaluokkien mediaanimaara oli 5. Tulos
kertonee siitd, etta analyyttisissa jarjestelmissa pystytaan tunnistamaan tehtavien valisia
eroja tarkimmalla tasolla arvioinnin perustuessa pisteytykseen. Vaativuusluokkien kuvauk-
siin perustuvissa jdrjestelmissa yhta tarkka kuvaus ei ole valttamatta mahdollista ja tavoit-
teena on kuvata karkealla tasolla tehtdvien vaativuuden oleelliset erot.
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3.1.5 Vaativuustekijat palkkausjarjestelmissa

Seuraavaksi tarkasteltiin palkkausjarjestelmissa kdytettyja vaativuustekijoita. Vaativuuste-
kijoilla tarkoitetaan niita tekijoitd, joiden mukaan tehtdvan vaativuutta arvioidaan ja joi-
den arviointiin perustuen lopulta my&s palkat porrastetaan. Vaativuustekijat poimittiin kai-
kista niista palkkausjarjestelmistd, joissa vaativuustekijat oli nimetty erikseen ja selkeasti.
Jos vaativuustekijoita ei ollut nimetty erikseen (vaikka vaativuusluokkia olikin kuvattu vaa-
tivuuskriteerien nakdkulmasta), ne rajattiin tarkastelusta pois mahdollisen monitulkinnalli-
suuden vuoksi. Tulokset on esitetty Taulukossa 6.

Taulukko 6. Vaativuustekijat niissa palkkausjdrjestelmissd, joissa ne oli nimetty erikseen

Onko vaativuustekijat erikseen nimetty?

Palkkausjarjestelmatyypp kylla ei Yhteensd
1. Analyyttinen tydn vaativuuden arviointi 38 38
2. Vaativuusluokkien yleiskuvaukseen sijoittelu 23 30 53
3. Yleiskuvaus + nimikkeet / tehtavat 10 28 38
4. Nimike-tai tehtévdhierarkia 33 33
4.1 Vain nimikkeet / nimike / tehtdvat 28 28
6.muu 3 3
Yhteensa jarjestelmia 71 (37%) 122 (63%) 193 (100%)

Taulukko 6 osoittaa, etta vaativuustekijat oli erikseen nimetty 71 palkkausjarjestelmdssa
eli 37 % kaikista tarkastelussa olleista 193 jarjestelmasta. Analyyttisissa tyon vaativuuden
arviointijarjestelmissa vaativuustekijat oli nimetty selvasti ja erikseen, koska vaativuuden
arviointi tapahtuu nimenomaan tehtavan arvioinnilla vaativuustekijakohtaisesti. Lisaksi
muun tyyppisista vaativuuden kuvauksiin perustuvista jarjestelmista (tyypit 2 ja 3) 10ytyi
jarjestelmid, joissa vaativuustekijat oli erikseen nimetty, vaikka suurimassa osassa nain ei
ollut. Nimikkeisiin pohjautuvissa jarjestelmissa ei kdytetty vaativuustekijoita palkkauksen
perustuessa tehtavanimikkeisiin.

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin niita 71 palkkausjarjestelmasg, joissa vaativuustekijat

oli selvasti nimetty. Erityisesti tarkasteltiin mita vaativuustekijat olivat ja miten yleisia ne
olivat jarjestelmissa.
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Kuvio 4. Vaativuustekijoiden yleisyys tehtavakohtaisen palkan mdarittelyssd (71 jarjestelmdd)

0% 25% 50% 75% 100 %

Osaaminen (N54
Vastuu (N47
Vuorovaikutus (N35

76 %

Harkinta ja ongelmanratkaisu (N24
Kuormitus (N19

Paatoksenteon ja ratkaisujen vaikutukset (N18

Tydolosuhteet (N17

Johtaminen (N12

Tydn luonne (N10

Tyémenetelmen hallinta ja kdytettavyys (N5

)

)

)

)

)

)

Itsendisyys (N18)
)

)

)

)

Valvonta (N4)
)

Luovuus (N2

Kuten kuviossa 4 on esitetty, tyypillisimmat jarjestelmissa esiintyneet vaativuustekijat liit-
tyivat osaamiseen (ml kokemus, oppimisaika), joka esiintyi 76 %:ssa tarkastelluista palk-
kausjarjestelmista. Seuraavaksi tyypillisimpia vaativuuskriteereita olivat vastuu (esiintyi
66 % jarjestelmistd), vuorovaikutustaidot (esiintyi 49 % jdrjestelmistd) ja harkinta ja ongel-
manratkaisu (esiintyi 34 % jarjestelmista). Kuormitus, paatdksenteon ja ratkaisujen vai-
kutukset, itsendisyys ja tydolosuhteet esiintyivat kukin noin 25 % tarkastelussa mukana
olleista 71 jarjestelmista. Lisaksi esiintyi muita vaativuustekijoita johtamiseen, tydn luon-
teeseen, tydmenetelmien hallintaan ja kaytettavyyteen, valvontaan ja luovuuteen liittyen.

3.1.6 Tehtavakohtaiseen palkanosaan liittyvien jarjestelmien maara
yksittaisissa tyoehtosopimuksissa

Tutkimuksessa selvitettiin palkkausjarjestelmien maaraa yksittdisissa tydehtosopimuksissa
esim. eri ammattiryhmien osalta. Eroja 16ytyi kahden ulottuvuuden osalta:

a) Tehtavaluokituksen osalta ts. miten tehtavat oli luokiteltu ja miten tehtavien
vdlinen hierarkia oli muodostettu eri tydéehtosopimuksen piiriin kuuluvien
ammattiryhmien osalta.

b) Palkkatauluokissa ts. miten esitetty tehtavaluokitus tai -luokitukset olivat
yhteydessa palkkoihin tai palkkaluokitukseen eri ammattiryhmien osalta.
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Yhdistamalla nama kaksi ulottuvuutta nelikentdksi saatiin nelja vaihtoehtoa, miten teh-

tavien luokitus ja niihin liitetyt palkat esiintyivat tydehtosopimuksissa eri ryhmien osalta.

Vaihtoehdot on esitetty kuviossa 5 alla sekd avattu seuraavaksi.

Kuvio 5. Tehtdvakohtaisen palkan maaritystavat eri tydehtosopimuksissa

Yksi tehtavaluokittelu
kaikille ryhmille

Yksi tehtavaluokitus,
yksi palkkataulukko

A

Yksi tehtavaluokitus,
eri palkkataulukot

Yksi palkkataulukko
kaikille ryhmille

Monta tehtavaluokitusta,
yksi palkkataulukko kaikille

Y

,  Eripalkkataulukot
eri ryhmille

Monta tehtavaluokitusta,
joilla omat palkkataulukot

Monta tehtavaluokittelua
eri ryhmille

Nelikentan kautta muodostuvat vaihtoehdot olivat seuraavat:

®  Yksi tehtavaluokitus, yksi palkkataulukko: Tydehtosopimuksessa oli esitetty yksi
tehtavaluokitus ja siihen liittyva palkkataulukko koskien kaikkia tydehtosopimuksen

piiriin kuuluvia henkil6ita ja henkilostéryhmig, ts. tydehtosopimuksessa oli kaytossa

vain yksi tehtdvapalkkaa maarittava jarjestelma.

e Yksi tehtdvaluokitus, eri palkkataulukko: Naissa tyoehtosopimuksissa oli esitetty
yksi tehtavaluokitus koskien kaikkia tydehtosopimuksen piiriin kuuluvia ryhmis,
mutta palkkataulukot olivat erilaiset ryhmdsta riippuen. Palkat vaihtelivat siten

tehtavaryhmasta riippuen samassa vaativuusryhmassa.
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® Monta tehtavaluokitusta, joille omat palkkataulukot: Ndissa tydehtosopimuksissa
oli esitetty erilliset tehtavaluokitukset ja palkat tehtava- tai ammattiryhmittain, ts. eri
ryhmilla oli kaytossa erilaiset jarjestelmat. Tyypillisesti tydehtosopimuksessa oli esitetty
erilliset palkkaliitteet eri ryhmille.

¢ Monta tehtdvaluokitusta, yksi palkkataulukko: Tydehtosopimuksessa oli esitetty
useampi tehtavaluokitus eri ammattiryhmille mutta palkkaluokitus oli kaikille yhteinen
ja sama. Esimerkiksi vaativuusryhmat oli kuvattu erikseen jokaisen ammattiryhman
nakokulmasta, mutta vaativuusryhmien palkat olivat samat ammattiryhmien valilla.

®  Muut: Ne tydehtosopimukset, joiden palkkausjarjestelmissa ei esiintynyt lainkaan
tehtdvien tai palkkojen luokitusta eivat soveltuneet tahan tarkasteluun. Naita
olivat esimerkiksi tydehtosopimukset, joissa oli vain yksi, nimikkeisiin perustuva, ei
luokittelua sisaltava palkkausjarjestelma tai tydehtosopimukset, joissa oli vain esitetty
yksi, kaikkia koskeva minimipalkka.

Ensimmaisessa vaihtoehdossa (yksi tehtdvaluokitus, yksi palkkataulukko) tyéehtosopimuk-
sessa oli kaytossa vain yksi palkkausjarjestelma kaikille tydehtosopimuksen piiriin kuulu-
ville. Muissa vaihtoehdoissa joko tehtavaluokitus tai palkkaluokitus vaihtelivat ammatti-
ryhman mukaan, ts. tydehtosopimus sisélsi erilaisia palkkausjarjestelmia.

Seuraavaksi tarkastellaan, kuinka monessa tydehtosopimuksessa oli useampi kuin yksi

palkkausjarjestelma (tai sen osa) ylla kuvattujen vaihtoehtojen mukaan (taulukko 7).

Taulukko 7. Yhden tai useamman tehtavdakohtaiseen palkanosaan liittyvan jarjestelmdn esiintyminen
tydehtosopimuksissa

Onko useampi jarjestelma? Maara (N) Maéra (%)
El 91 61%
Yksi luokitus, yksi palkkataulukko

ON 30 20%
Monta luokitusta, joilla omat palkat

Yksi luokitus, eri palkkataulukot 3 2%
Monta luokitusta, yksi palkkataulukko 4 3%
MUUT: 20 13%

ei luokitusta, esim. vain nimikkeet

Yhteensa 148 100 %
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Enemmistossa (61 %) tydehtosopimuksia esiintyi vain yksi tehtdvakohtaiseen palkanosaan
liittyva jarjestelma palkkoineen, ts. tydehtosopimuksen piiriin kuuluvia henkildita ja mah-
dollisia erilaisia ammattiryhmia koski sama palkkausjarjestelma.

Sen sijaan 37:ssa (25 %) tydehtosopimuksista esiintyi useampi kuin yksi palkkausjarjes-
telma. Tyypillisin (20 %) naista oli mallit, joissa tydehtosopimuksissa oli useampaa ryhmaa
koskevat taysin erilliset tehtavaluokitukset, ja niihin kytkeytyvat palkat omissa liitteissaan.
Muutamissa (5 %) tydehtosopimuksessa oli myds kdytossa malleja, joissa eri henkilosto-
ryhmien valilld oli eroja joko tehtavaluokituksen tai luokitukseen kytkeytyvan palkkataulu-
koiden valilla.

Niissa tydehtosopimuksissa, joissa esiintyi useampi kuin yksi tehtdvékohtaiseen palkkaan
liittyva jarjestelma, tyypillisin palkkausjarjestelmien maara oli kaksi (taulukko 8).

Taulukko 8. Palkkausjarjestelmien madra niissa tydehtosopimuksissa, joissa esiintyi enemman kuin yksi
palkkausjarjestelma

Jos useampi jarjestelmad, tyypillisin jarjestelmien maara

2 jdrjestelmdd
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3.1.7 Suoriutumisen ja patevyyden huomioiminen peruspalkassa

Seuraavaksi tarkasteltiin, kuinka monessa 148 tyoehtosopimuksesta oli kdytossa henkilon
patevyyden ja/tai suoriutumisen arviointiin perustuva, ns. henkilokohtainen palkanosa.
Talla palkanosalla tarkoitetaan tyypillisesti pysyvaa peruspalkan osaa, joka maksetaan
henkilon tehtavassa suoriutumisen ja/tai patevyyden perusteella tehtavakohtaisen palka-
nosan paalle. Suoriutumista ja/tai patevyytta arvioidaan suoriutumisen arviointijarjestel-
man avulla. Arviointijarjestelmassa maaritelldaan suoriutumisen ja/tai patevyyden arviointi-
tekijat, arviointiasteikko ja mahdollisesti myds arvioinnin kytkos palkkaan.

Kuvio 6. Patevyyden ja suoriutumisen arviointiin perustuvan palkanosan kaytto

W On kaytdssa (N64)
Maininta / Suositus (N22)
W Eikdytossa (N62)

Yli puolessa tydehtosopimuksista oli kdytossa ainakin yksi suoriutumisen ja/tai patevyy-
den arviointiin perustuva jarjestelma (43 %) tai ainakin maininta tai suositus sen kaytosta
(15 %). Jarjestelmaa ei ollut lainkaan kaytossa reilulla 40 % tydehtosopimuksista.

Tyoehtosopimuksissa oli esitetty myos esimerkkeja suoriutumisen arviointitekijoista,
vaikka varsinaisen mallin olisi saanut rakentaa yrityskohtaisesti. Arviointikriteerit kerat-
tiin yhteen niista tydehtosopimuksista, joissa oli kdytdssa suoriutumisen ja/tai patevyyden
arviointijarjestelma tai sen sisallosta oli esitetty suositus. Tydehtosopimuksista tunnistet-
tiin yhteensa 539 arviointitekijaa ja ne luokiteltiin sisaltdjen mukaan.
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Kuviossa 7 on esitetty tyypillisimmat arviointitekijat. Tyypillisimmat tekijat liittyivat
ammattiaitoon ja osaamiseen (25 % arviointitekijoista), yhteistyotaitoihin (12 % arviointi-
tekijoista) ja tyotuloksiin (9 % arviointitekijoistd). Lisdksi kdytossa oli monia muita arviointi-
tekijoita mm. tehokkuuteen, kehittymiseen ja kehittamiseen ja laatuun liittyen.

Kuvio 7. Suoriutumisen ja patevyyden arviointitekijoiden sisallot

0% 5% 10 % 15% 20 % 25% 30%

Ammattitaito ja osaaminen (N133) 25%
Yhteistydtaidot (N62)
Tydtulos (N50)

Tehokkuus (N39)
Kehittdminen ja kehittyminen (N36)
Kokemus (N27)

Laatu (N26)

Huolellisuus (N24)
Vastuullisuus (N21)
Joustavuus (N17)
Itsendisyys ja harkinta (N16)
Asiakaslahtoisyys (N12)
Oma-aloitteisuus (N10)
Koulutus (N10)

Viestintd (N8)
Tydskentelytapa (N8)
Johtaminen (N7)
Tydsuoritus (N6)

Tyomaara (N6)

Saatavuus (N5)

Asenne (N5)

Kielitaito (N4)

Muu (7)
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3.1.8 Kokemuksen huomioiminen

Osassa tydehtosopimuksia oli kdaytossa kokemukseen perustuva palkanosa. Tallaisissa pal-
kanosissa palkka kehittyi henkilon palvelussuhteen kestoon perustuen. Porrastus perustui
joko palvelussuhteen pituuteen saman tydnantajan palveluksessa tai kokemukseen alalla.

Kuvio 8 osoittaa, ettd 69 % tydehtosopimuksista oli kdytdssa vahintaan yksi kokemuk-
sen pituuteen perustuva palkanosa (ts. kdytossa vahintaan yhdella tydoehtosopimukseen
kuuluvuista tehtava- tai ammattiryhmistd). Naissa malleissa kokemuslisaa maksettiin joko
osana saanndllista kuukausipalkkaa (57 % sopimuksista kdytdssa vahintaan yksi tallainen
malli) tai kerran vuodessa kertapalkkiona (12 % sopimuksista kdytossa vahintaan yksi tal-
lainen malli). Kokemukseen perustuvaa palkanosaa ei ollut lainkaan kaytdssa kolmannek-
sessa tyoehtosopimuksista.

Kuvio 8. Kokemuksen huomioiminen peruspalkassa

W On kdytossa (N102)

W Eikdytossa (N46)

Kokemukseen perustuvilla malleilla oli monia nimid. Tyypillisimmat olivat palvelusvuosi-
lisa ja kokemuslisa. Kokemuslisaa voitiin maksaa joko prosenttina tehtavakohtaisesta pal-
kasta tai kokemusportaalle oli maaritelty suoraan euromaardiset palkat. Kokemusportai-
den mediaanimadra oli viisi (ts. palkka nousi viidessa kohtaa kokemusvuosien kertyessa).
Matalimman kokemusportaan vuosimadran mediaani oli 3 vuotta (vaihtelu 1-10) ja maksi-
miportaan vuosimdaran mediaani oli 17 vuotta (vaihtelu 5-35 vuotta).
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3.1.9 Kokemuksen huomioiminen samanaikaisesti suoriutumiseen ja
patevyyteen perustuvan palkanosan kanssa.

Osassa tydehtosopimuksia kdytettiin samanaikaisesti suoriutumisen ja/tai patevyyden
arviontiin perustuvaa palkanosaa ("henkil6kohtainen palkanosa”) ja palvelusvuosiin perus-
tuva kokemuslisaa.

Taulukko 9. Kokemuslisan ja patevyyteen ja suoriutumiseen perustuvan palkanosan samanaikainen kaytto
ja palvelusvuosilisan samanaikainen kaytto

Kokemuslisa kaytossa?

Patevyyteen ja suoriutumiseen

perustuva palkanosa kaytdssa? d on Yhteens3a
Ei 1% 31% 42 %
On / Maininta / Suositus 20 % 38% 58 %
Yhteensa 31% 69 % 100 % (N148)

Suoriutumiseen ja patevyyteen perustuva palkanosa oli kaytossa tai sita oli mahdollista
kayttda 58 %:ssa sopimuksista ja kokemuslisa oli kdaytossa 69 %:ssa sopimuksista. Sopimuk-
sista 38 %:ssa oli kdaytdssa kumpikin malli samanaikaisesti. Tydehtosopimuksista 11 %:ssa
ei ollut kaytdssa kumpaakaan mallia. Pelkdstaan patevyyteen ja/tai suoriutumiseen perus-
tuva palkanosa tai suositus siitd ilman kokemuslisaa oli kdytdssa 20 %:ssa tydehtosopi-
muksista. Pelkkd kokemuslisa ilman patevyyteen tai suoriutumiseen liittyvaa mallia oli kay-
tossa 31 %:ssa tydehtosopimuksista.

Koska tydehtosopimuksessa saattoi olla erilaisia palkkausjarjestelmia eri henkilostéryhmi-
lle, pureuduttiin tarkemmin niihin ty6ehtosopimuksiin, joissa oli kaytdssa vain yksi palk-
kausjarjestelma kaikille tydehtosopimuksen piiriin kuuluville. Naita oli 91 kappaletta 148
tyoehtosopimuksista. Silloin pystyttiin tarkastelemaan vield tarkemmin, kuinka usein
samalla henkil6stolla oli kaytossa kummatkin palkanosat. Tulos korostui entisestaan.
Kokemuslisa oli kaytdssa 70 %:ssa sopimuksista ja/tai patevyyteen ja/tai suoriutumiseen
perustuva palkanosa 68 %:ssa sopimuksista. Lahes puolessa (47 %) tydehtosopimuksista
oli kaytossa samanaikaisesti suoriutumiseen ja/tai patevyyteen perustuva palkanosa seka
kokemuslisa. Tydehtosopimuksista 9 %:ssa ei ollut kumpaakaan jarjestelmaa kaytossa.
Kokemuslisa oli kdytdssa ilman suoriutumiseen ja/tai patevyyteen perustuvaa palkanosaa
23 %:ssa tydehtosopimuksista ja pelkdstadn suoriutumiseen ja/tai patevyyteen perustuvaa
palkanosaa sovellettiin ilman kokemuslisda 21 %:ssa tydehtosopimuksista.
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3.1.10 Yhteenvetoa

Yleissitovien tydehtosopimusten tarkastelu osoitti, ettd niissa kaytettavien palkkausjarjes-
telmien kirjo on suuri. Eri tydehtosopimuksissa oli kdytOssa erilaisia tehtavapalkkaan liitty-
via palkkausjarjestelmia aina analyyttisista vaativuuden arviointijarjestelmista nimikepoh-
jaisiin jarjestelmiin. Palkkamallit antoivat siten erilaisia lahtokohtia saman ja samanarvoi-
sen tyon tarkastelulle. Joissain malleissa tyon vaativuus oli selvemmin esilld kuin toisissa.

Eniten tyoehtosopimuksissa kaytettiin vaativuusluokkien yleiskuvauksiin perustuvia jar-
jestelmia mutta edelleen ldhes kolmannessa tyoehtosopimuksista oli kdytossa nimikepoh-
jaisia jarjestelmid. Osassa tyoehtosopimuksista oli kaytdssa myods useampia jarjestelmia
samaan aikaan. Silloin tyéehtosopimus sisalsi erilaisia, rinnakkaisia palkkausjarjestelmia ts.
eri ryhmilla oli kdytdssa omat jarjestelmansa, joissa oli omat tapansa porrastaa tehtdvia tai
palkkoja.

Vaativuuden arviointikriteereita tarkasteltiin niissa jarjestelmissa, joissa vaativuustekijat oli
mainittu erikseen. Jarjestelmista tunnistetut vaativuustekijat liittyvat osaamiseen, vuoro-
vaikutustaitoihin, harkintaan ja ongelmanratkaisuun, kuormitukseen, paatdksentekoon ja
ratkaisujen vaikutuksiin, tyon itsendisyyteen ja tydolosuhteisiin. Tarkastelluista vaativuus-
kriteereista ei I0ydetty syrjivid elementteja sukupuolindkdkulmasta.

Tybehtosopimuksista noin 60 % oli kdytdssa vahintdan yhta ryhmda koskeva patevyyden
ja/tai suoriutumisen arviontiin perustuva palkanosa ja lahes 70 % sopimuksista oli kay-
tossa yhta ryhmaa koskeva kokemuslisa. Kokemuslisa oli sidottu henkilon palvelusvuosien
madraan joko saman tydnantajan palveluksessa tai alaan liittyvan kokemuksen mukaan.

Taman osion tarkemmat johtopdatokset esitetdan osana koko hankkeen johtopaatok-
sid luvussa 5. Pohdinta liittyy siihen, millaiset palkkausjarjestelmatyypit tukevat parhaalla
mahdollisella tavalla tasa-arvoista palkkausta ja yhdenvertaisen kohtelun toteutumista.
Lisaksi havainnollistetaan sitd, miten tydehtosopimusten palkkausjarjestelmien valinen
kirjo, ei niinkaan yksittaisen tydehtosopimuksen palkkakirjaukset, voivat luoda haasteita
yrityksissa henkiloston yhdenvertaiselle kohtelulle ja sukupuolten viliselle tasa-arvolle.
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3.2 Toimialakohtaisten tydehtosopimusten vertailu

Tyoehtosopimusten tarkastelun toisessa vaiheessa tutkittiin hankkeeseen osallistunei-
den pilottien toimialoilla sovellettavia tydehtosopimuksien palkkausjarjestelmia tar-
kemmin. Naita aloja olivat opetusala, ICT-ala ja terveyspalveluala ja ndista seuraavat
tyoehtosopimukset:

Opetusala

e AVAINOTES, Avaintydnantajat AVAINTA ry:n opetusalan tyéehtosopimus
(1.4.2020 - 28.2.2022)

® Yliopistojen yleinen tydehtosopimus (1.4.2020 - 31.3.2022)

®  Yksityisen opetusalan tyéehtosopimus (1.4.2020 — 31.3.2022)

ICT-ala

e |CT-alan tydehtosopimus toimihenkilGille (29.6.2020 — 28.2.2022)

e Sdhkoalan TES - energia — ICT - Verkosto Tydehtosopimus (6.5.2020
-31.3.2022)

e |CT-alan tydehtosopimus ylemmille toimihenkil6ille (17.2.2020 - 30.11.2022)

Sosiaali- ja terveyspalveluala

e Yksityisen terveyspalvelualan tydehtosopimus (1.4.2020 - 30.4.2022)

® Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimus (1.4.2020 - 30.4.2022)

e Sosiaali- ja terveydenhuollon ty6- ja virkaehtosopimus, Sote-sopimus
(1.9.2021 - 28.2.2022)

Tyoehtosopimuksia tarkasteltiin sopimuksessa esiintyneiden palkkaelementtien ja niiden
maadrdytymisperusteiden osalta samalla tapaa, kuin edellisessa luvussa kuvattujen yleissi-
tovien tyoehtosopimusten osalta tehtiin. Tavoitteena oli tutkia, miten palkanosat muodos-
tuvat eri sopimuksissa ja millaisia, mahdollisia tasa-arvoa heikentavia tekijoita niissa saat-
taisi olla. Tarkasteltavat palkkaelementit olivat tehtavakohtainen palkanosa, tyosuorituk-
seen ja patevyyteen perustuva palkanosa ja kokemukseen perustuva palkanosa. Lisaksi
koottiin esimerkkeja sopimuksissa esiintyneista palkoista. Seuraavaksi vertailun tulokset
esitelldan toimiala kerrallaan.
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3.2.1 Opetusala

Opetusalan tarkasteltavat tydehtosopimukset olivat AVAINOTES (Avaintydnantajat
AVAINTA ry:n opetusalan tydehtosopimus), Yksityisen opetusalan tydehtosopimus ja Yli-
opistojen tydehtosopimukset. Jatkossa ndihin viitataan tauluissa "AVAINOTES", "Yksityisen
opetusalan TES” ja "Yliopistojen TES".

3.2.1.1 Tyoehtosopimuksien palkkausjarjestelmien maara

AVAINOTES koski opetushenkilstdd Avainta ry:n oppilaitoksissa (ammattikorkeakoulut,
musiikkioppilaitokset, kansalaisopistot, ammatilliset oppilaitokset ja aikuiskoulutuskeskuk-
set). Sopimuksessa oli esitetty erilliset, oppilaitoskohtaiset palkkaliitteet.

Yksityisen opetusalan tyoehtosopimus koski Sivistystydnantajat ry:n jasenena olevien
yksityisten oppilaitosten ja opintokeskusten palveluksessa olevia tydntekijoita. Palkkauk-
sen nakokulmasta paaryhmia oli kaksi: opetushenkilokunta, jonka palkkausperiaatteet
madriteltiin oppilaskohtaisissa liitteissa (esim. kauppaoppilaitokset, ammattikorkeakoulut,
sosiaali- ja terveysalan oppilaitokset jne.) ja hallinto- ja tukipalveluhenkilékunta, jolle oli
maadritelty oma palkkausjarjestelmansa.

Yliopistojen yleinen tyoehtosopimus koski Sivistystydnantajat ry:n jdsenena olevien yli-
opistojen tyontekijoitd. Sopimuksessa oli esitetty omat palkkausjarjestelmat opetus- ja
tutkimushenkil6stolle ja muulle henkiléstolle.®

9 Uusimmassa Yliopistojen yleisessa tydehtosopimuksessa 8.4.2022-31.3.2024 kdytetaan
termid "muu asiantuntija- ja tukihenkil®std’, kun aiemmissa sopimuksissa kaytettiin termia
muu henkildstd. Koska taman raportin tydehtosopimusten tarkastelussa oli sopimuksen
aiempi versio, kdytetdan tdssa luvussa termia "muu henkil6sto"
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3.2.1.2 Tehtavakohtainen palkanosa

Tiivistelma sopimuksien tehtavakohtaisen palkanosan maaritysperusteista on esitetty tau-

lukossa 10.

Taulukko 10. Tehtdvdkohtaisen palkanosan maardytyminen

AVAINOTES

Tehtavdpalkan
maaritys

Opetushenkilokunta:
minimipalkkataulukot
esitetty
oppilaitoskohtaisissa
liitteissd nimikkeen (ja
koulutuksen) mukaan.

(minimi)

Yksityisen
opetusalan TES

Opetushenkildkunta:
Minimipalkkataulukot (tai
palkkahaitarit) esitetty
oppilaitoskohtaisissa
liitteissa nimikkeen (ja
koulutuksen) mukaan.

Hallinto- ja
tukipalveluhenkilsto:
yksi yhteinen vaativuuden
yleiskuvauksiin perustuva
palkkausjarjestelma
riippumatta
oppilaitoksesta.

Yliopistojen TES

Opetus- ja
tutkimushenkildsto:
yksi yhteinen
vaativuustasojen
yleiskuvauksiin
perustuva jarjestelmad
riippumatta yliopistosta

Muu henkildsto:

yksi yhteinen
vaativuustasojen
yleiskuvauksiin
perustuva jarjestelmad
riippumatta yliopistosta.

AVAINOTES:ssa tehtavakohtainen minimipalkka maariteltiin nimikkeen ja koulutuksen

perusteella oppilaitoskohtaisissa palkkaliitteissa ja taulukoissa. Lisdksi soveltuvin osin nou-
datetaan Avaintydnantajat AVAINTA ry:n tydehtosopimuksen (Avaintes) palkkausluvun kir-
jauksia, joissa kuvattu tydantajakohtaisen palkkausjarjestelman rakentaminen palkkaryh-
mittdin. Siind arvioinnin kohteena oli samanaikaisesti seka tyon vaativuus ja tydsuoritus,
eika nditd elementteja eroteltu toisistaan. Arviontiin perustuvan jarjestelma rakennettiin
kuitenkin liitteissa kuvattujen nimikkeiden asettamissa raameissa.

Yksityisen opetusalan tydehtosopimuksessa on kuvattu kaksi mallia: toinen opetus-
henkilokunnalle ja toinen hallinto- ja tukipalveluhenkilostolle.

Opetushenkilékunnan tehtavakohtainen palkkaus madrittyi oppilaitoskohtaisten nimike-
taulukoiden perusteella. Usein palkkaan vaikutti myos koulutus. Osassa liitteissa oli esi-
tetty palkkahaitari tarkan palkan sijaan. Tydehtosopimuksessa on maininta: “Jos tyonte-
kijan peruspalkka maaraytyy tydehtosopimuksessa esitetyn palkka-asteikon puitteissa,
on peruspalkkaa maariteltdessa otettava huomioon tehtdvien vaativuus ja vastuulli-
suus, asema organisaatiossa seka oppilaitoksen/koulun koko, toimipisteiden /oppilaitos-
ten lukumaara ja paikalliset olosuhteet. Lisdksi peruspalkkaa maarittdessa on otettava
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huomioon tydntekijan taito ja kyky suoriutua tehtdvista” (s. 37). Oppilaitoskohtaiset liitteet
eivat olleet suoraan vertailukelpoisia, vaikka niissa esiintyi samankaltaisia elementteja.

Hallinto- ja tukipalveluhenkildston tehtavdkohtainen palkkaus perustui yhteen tyon vaa-
tivuuden arviointijarjestelmaan eika oppilaitoskohtaisia malleja ollut maaritelty erikseen.
Tyoehtosopimukseen oli kuvattu kuusi vaativuusluokkaa, joissa hallintohenkil&ston tyon
vaativuus madriteltiin 1) vaativuuden yleiskuvauksen, 2) itsendisyyden ja harkinnan seka 3)
koulutuksen ja kokemuksen nakokulmasta. Tehtava sijoitettiin siihen vaativuusluokkaan,
jonka kuvaus kuvauskokonaisuudessaan (edelld mainittujen kriteerien nakdkulmasta) vas-
tasi parhaiten tehtdvan vaatimuksia. Tehtavakohtainen palkka maarittyi vaativuusluokan
perusteella.

Yliopiston tyoehtosopimuksessa oli esitetty omat vaativuuteen perustuvat palkkaus-
jarjestelmansa niin opetus- ja tutkimushenkilostolle kuin muulle henkildstollekin. Kum-
massakin jarjestelmdssa vaativuuden arviointi perustui vaativuustasojen yleiskuvauksiin.
Tehtava sijoitettiin sille vaativuustasolle, jonka kuvaus alla mainittujen kriteerien nakokul-
masta vastasi parhaiten tehtavan vaatimuksia.

Opetus- ja tutkimushenkildston jarjestelmassa oli kaytossa 11 tasoa (VT1-VT11) ja ne oli
kuvattu seuraavien vaativuustekijoiden nakdkulmasta: 1) Tydn luonne ja vastuu, 2) Vuoro-
vaikutustaidot 3) Tiedolliset ja taidolliset valmiudet.™

Muun henkiloston jarjestelmassa oli 14 vaativuustasoa (VT2-VT15) ja ne oli kuvattu seuraa-
vien vaativuustekijoiden mukaan: 1) Ongelmanratkaisu- ja organisointitaidot 2) Vuorovai-
kutustaidot 3) Vastuu seka 4) Tiedolliset ja taidolliset valmiudet.

Jarjestelmat eivat olleet suoraan vertailukelpoisia luokituksen tai palkkojen perusteella,
koska eri vaativuuskartoissa oli kdytetty eri arviointitekijoita, eika tydehtosopimus ota kan-
taa siihen, miten eri vaativuustasot eri henkildstéryhmien palkkausjdrjestelmissa ovat suh-
teessa toisiinsa.

Tehtavakohtaisen palkanosan lisdksi tydnantaja voi maksaa vaativuuslisad, joka oli 50 %
henkilon tehtavan vaativuustason ja sita seuraavan ylemman vaativuustason valisesta
palkkaerosta, ottaen huomioon henkilokohtainen palkanosa. Lisan oli mahdollista olla
my6s madrdaikainen.

10 Taidealan opetus- ja tutkimushenkilostolle on oma vaativuuskarttansa.
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Monessa tydehtosopimuksessa oli mahdollista maksaa suoriutumiseen ja patevyyteen

perustuvaa palkanosaa osana peruspalkkaa. Taulukossa 11 on kuvattu palkanosan sovel-

lukset tydehtosopimuksissa.

Taulukko 11. Suoriutumiseen ja patevyyteen perustuva palkanosa

Patevyys- tai
suoriutumisosa
peruspalkassa

Patevyys- tai
suoriutumisosan
suuruus

Arviointitekijat
ja -asteikko

AVAINOTES

Maininta,

ettd voidaan maksaa.
Vuosisidonnainen osa
vahentda henkilokoh-
taista lisad.

Ei madritelty
tarkemmin

Mainittu esimerkkeja
arviointitekijoista,

ei madritelty
arviointiasteikkoa

Yksityisen opetusalan TES

Opetushenkilokunta:
Voidaan maksaa

Hallintohenkilokunta:
Voidaan maksaa

Ei médritelty tarkemmin
kummallekaan ryhmalle

Opetushenkilokunta:
mainittu esimerkkeja

arviointitekijoistd, ei madritelty

arviointiasteikkoa

Hallinto- ja

Yliopistojen TES

Henkilokohtainen
tydssd suoriutumisen
arviointijarjestelmd on
kdytossa

Molemmilla
ryhmilla: 6-50 %
tehtavakohtaisesta
palkanosasta.

Opetus- ja
tutkimushenkil6sto:
arviointitekijat ja
-asteikko on madritelty

Muu henkildsto:

tukipalveluhenkilosto: mainittu arviointitekijat ja
esimerkkeja arviointitekijoistd, ei -asteikko on madritelty

madritelty arviointiasteikkoa

Seka AVAINOTES:n yleisessa osassa ja Yksityisen opetusalan tyoehtosopimuksessa oli

maininta, etta patevyyden ja/tai suoriutumisen arviointiin perustuvaa "henkilékohtaista

lisad" voidaan maksaa. Kummassakaan tydehtosopimuksessa ei ollut maaritelty kuitenkaan

palkanosan suuruutta tai tarkempia jarjestelmia. Lisa voi olla toistaiseksi voimassa oleva

tai maaraaikainen. Tydehtosopimuksissa oli mainittu nakékulmia, joita mahdollisessa pate-

vyyden ja/tai suoriutumisen arvioinnissa tulisi huomioida.

AVAINOTES:ssa arviointitekijat liittyvat henkilokohtaiseen osaamiseen ja tyotuloksiin. Vuo-
sisidonnaisiin lisiin oikeuttavan palvelusajan tayttyessa henkilokohtainen lisa véaheni vas-
taavasti. Toistaiseksi mydnnetty henkilokohtainen lisa sdilyi muuten osana toimihenkilon

kokonaispalkkaa ja sen maksaminen voitiin lopettaa maksamisperusteiden poistuessa.
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Yksityisen opetusalan tydehtosopimuksessa oli mainittu opetushenkilokunnan osalta, etta
henkilokohtainen osaaminen ja tyotulokset tai laaja-alainen kelpoisuus voi vaikuttaa palk-
kaan. Saman sopimuksen hallintohenkiloston osalta oli puolestaan mainittu, ettd henki-
I6kohtaisen palkanosan perusteena olevia tekijoita voivat olla mm. tyon laatu, huolelli-
suus, tuloksellisuus ja aikaansaavuus, innovatiivisuus, aloitteellinen itsendinen tydskentely,
yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot, kehittymiskyky- ja halu seka joustavuus.

Yliopiston tyoehtosopimuksessa oli kaytossa henkilokohtainen palkanosa, ts. tyosuori-
tuksen arviointijarjestelma maarityksiin (arviointitekijat ja arviointiasteikko ja palkanosan
suuruus) mutta mallit erosivat opetus- ja tutkimushenkilon ja muun henkildston valilla.
Molemmilla ryhmilla suoriutumiseen perustuvan palkanosan suuruus oli 6-50 % tehtava-
kohtaisesta palkanosasta. Opetus- ja tutkimushenkiléstén mallissa arviointitekijoina olivat
opetukselliset ansiot, tutkimukselliset ansiot seka yhteiskunnalliset ja yliopistoyhteisolliset
ansiot. Muulla henkildstélld arviointitekijat olivat ammatinhallinta, vastuullisuus tydssa ja
toiminta tyOyhteisdssa seka laatu ja tuloksellisuus.

Kummassakin jarjestelmassa oli 4 portainen arviointiasteikko eli “suorituskategoriaa’,
johon henkil6 suoriutumisensa perusteella sijoittui. Kategoria maaritteli henkilokohtai-
sen palkanosan suuruuden haitarina. Esimerkiksi palkanosan prosenttivalys piti olla suori-
tuskategoriassa | vahintaan 6 % ja maksimissaan 19 %.

3.2.1.4 Kokemukseen perustuva palkanosa

Seuraavaksi tarkasteltiin tyokokemukseen perustuvan palkanosan kayttoa eri tydehtosopi-
muksissa (taulukko 12).

Taulukko 12. Kokemukseen perustuva palkanosa

AVAINOTES Yksityisen opetusalan TES Yliopistojen TES
Kokemuksen Kokemusportaiden Opetushenkilokunta: Sovelletaan  Ei kdytdssd
huomioiminen  /vuosisidonnaisen kaikissa oppilaitoksissa. Porrastus
peruspalkassa osan porrastukset vaihtelee oppilaitoskohtaisesti.

oppilaitos- tai Kokemus vastaavista tehtavista ja

nimikekohtaisia. aikaisempi, hyddyttava kokemus.

Huomioidaan kokemus Hallinto- ja

nykyisen ty6antajan tukipalveluhenkilosto: kokemus

palveluksessa + saman tyonantajan palveluksessa

aikaisempi, tehtdvaa samalla tehtdvaalueella + aikaisempi,

hyddyttava kokemus. tehtdvd hyddyttava kokemus
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AVAINOTES:ssa oli kokemukseen perustuva palkanosa, "vuosisidonnainen lisa” kaytossa,
jossa tehtavakohtainen palkanosa kehittyi kertyneen tyokokemuksen perusteella. Sen por-
rastus ja maara vaihteli oppilaitosten ja nimikkeiden valilla. Tydehtosopimuksessa oli eri-
laisia madrayksid kokemusportaista oppilaitostyypin mukaan. Kokemusportaita oli tyypil-
lisesti 4-5 kappaletta oppilaitoksesta ja nimikkeesta riippuen ja kokemuslisad maksettiin
joko prosenttina palkasta tai se oli ilmoitettu suoraan euromaaraisena, korotettuna palk-
kana. Kokemuslisaa maksettiin aiemman kokemuksen perusteella vastaavista tehtavista

ja muusta kokemuksesta, josta oli hyotya tehtavassa. Kokemuslisa oli kiinted osa henkilon
peruspalkkaa.

Yksityisen opetusalan tyoehtosopimuksessa kokemukseen perustuvaa palkanosaa
sovellettiin kaikissa oppilaitoksissa opetushenkilést66n. Kokemusportaiden maara vaihteli
2-6 oppilaitoksesta riippuen. Kokemuslisaa maksettiin aiemman kokemuksen perusteella
vastaavista tehtavista. Myos tydehtosopimuksen maaraykset kokemuslisan maksutavasta
vaihtelivat oppilaitostyypin mukaan. Joissain oppilaitoksissa kokemuslisa oli ilmoitettu
tyoehtosopimuksessa prosenttina peruspalkasta, kun toisen oppilaitostyypin kohdalla se
oli madritelty euromaaraisena korotuksena palkkaan. Esim. Ammattikorkeakoulun lehtorin
palkka kehittyy seuraavasti: 5 vuoden jalkeen: 3769,53 €, 10 vuoden jalkeen 4140,92 €, 15
vuoden jalkeen: 4663, 06 € ja 20 vuoden jalkeen 4868,06 €.

Hallintohenkilékunnalla oli vain yksi malli. Siina kokemus saman tyénantajan palveluk-
sessa korotti peruspalkkaa 4 portaan kautta seuraavalla tavalla: 2 vuotta: 4%,

5 vuotta 8 %, 8 vuotta 12 % ja 11 vuotta 16 % tehtdvdkohtaisesta palkasta. Palkanosassa
huomioitiin kokemus nykyisen tydnantajan palveluksessa seka sellainen tyokokemus,
josta oli olennaista hyotya tyotehtavissa.

Yliopistojen palkkausjarjestelmassa ei ollut kdytdssa kokemukseen perustuvaa palka-
nosaa opetus- ja tutkimushenkilékunnalle tai muulle henkilostolle.
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3.2.1.5 Esimerkkeja palkoista

Taulukossa 13 on myos esitetty esimerkkeja eri tydehtosopimuksessa esiintyvien nimikkei-
den tai vaativuusluokkien minimipalkoista (ilman kokemuslisaa tai / ja patevyyteen ja suo-
riutumiseen perustuvaa palkanosaa).

Taulukko 13. Esimerkkeja tydehtosopimusten palkoista

AVAINOTES Yksityisen opetusalan TES Yliopistojen TES
Paikkakunta- On, osalla Opetushenkilokunta: Ei
kalleusluokitus oppilaitoksia On, osalla oppilaitoksista

Hallintohenkilokunta: Ei

Palkat, Oppilaitoskohtaiset ~ Opetushenkilokunta, Tutkimus- ja
esimerkkeja palkat: ammattikorkeakoulut -liite:  opetushenkilokunta
(Iyhenne VT = ,::\CK—yI;I?IE)e.ttaja: AMK-yliopettaja: %1 ; ?;369229 €
vaativuustaso) 4 2251_4 €a. Alkupalkka: 3 894, 67€ : !
! (kalleusluokka 1&2) Muu henkildsto:
(1.4.2021 _ VT2:1678,96 €
Hallinto- ja _
kalleusluokka 1) tukipalveluhenkildsts: VT15: 6 435,89 €
VT1:1649,60 € (1.6.2021)
VT6:2451,20€
(1.6.2021)

Osassa tydehtosopimuksia sovellettiin paikkakuntakalleusluokitusta, jossa palkkataso
vaihteli paikkakuntien valilla (tyypillisesti padkaupunkiseutu vs. muu suomi). AVAINO-
TES:ssa paikkakuntakalleusluokitus koski kaikkia paitsi yhta oppilaitosta (ammatillinen
aikuiskoulutuskeskus). Yksityisen opetusalan tydehtosopimuksessa paikkakuntakalleus-
luokitus oli kaytdssa vain osassa oppilaitoksia, opetushenkiloston osalta. Yliopiston tydeh-
tosopimuksessa paikkakuntakalleusluokitusta ei ollut kaytdssa. Nimike- ja vaativuuskoh-
taiset palkkaesimerkit ovat nahtavissa taulukosta 13.

3.2.2 I(T-ala

Seuraavaksi tarkasteltiin kolmea ICT-alalla sovellettavaa tydehtosopimusta tarkemmin.
Nama olivat ICT-alan tyoehtosopimus toimihenkildille, Sadhkdalan tes — energia - ICT - ver-
kosto -tyoehtosopimus ja ICT-alan ylempien toimihenkildiden tydehtosopimus. Jatkossa
naihin viitataan taulukoissa “"ICT-alan TES toimihenkildille”, "Sahkéalan TES” ja “ICT-alan
ylempien TES".
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3.2.2.1 Tydehtosopimuksien palkkausjarjestelmien maara

ICT-alan toimihenkil6ita koskevassa tyoehtosopimuksessa kuvattiin kaksi jarjestelmaa:
ICT-alan palkkausjarjestelmaa ja Tietoalan palkkausjarjestelma. Tietoalan tydehtosopimuk-
sen soveltamisen piirissa olleilla yrityksilla oli mahdollisuus kayttaa Tietoa-alan palkkaus-
jarjestelmaa. Valittu palkkausjarjestelma (ICT-alan tai Tietoalan palkkausjarjestelma) koski
kaikkia sopimukseen piiriin kuuluvia toimihenkil6ita.

Sahkoalan tyoehtosopimuksessa oli maaritelty yksi, kaikkia tydehtosopimuksen piiriin
kuuluvia tyontekijoita koskeva palkkausjarjestelma.

Ylempien toimihenkiléiden tyoehtosopimuksessa ei maaritelty palkkausjarjestelmaa.
Ylemman toimihenkilon palkkaus maaritellddn yksilokohtaisesti tydsopimuksella yrityksen
palkkapolitilkan mukaisesti: "Ylemman toimihenkilon palkka sovitaan yksilokohtaisesti
tydsopimuksella ottaen huomioon yrityksen palkkapolitiikka, tehtavan vaativuus, koulutus
ja ammattipatevyys”(s. 10, 4 §)).

3.2.2.2 Tehtavakohtainen palkanosa

Seuraavaksi tarkasteltiin tydehtosopimuksien tapaa maarittaa palkkausjarjestelman tehta-
vakohtainen palkka (taulukko 14).

Taulukko 14. Tehtdvdkohtaisen palkanosan madrdytyminen

ICT-alan TES Sahkoalan TES ICT-alan

toimihenkiloille ylempien TES
Tehtavdpalkan  ICT-ala: Analyyttinen tyon Analyyttinen Ei méaritelty
maaritys vaativuuden arviointijarjestelma. tyon vaativuuden

Tietoala: Analyyttinen tyon arviointijarjestelma.

vaativuuden arviointijdrjestelma
(Palkkavaaka).

Kummatkin ICT-alan toimihenkil6iden tyoehtosopimuksessa esitetyt tehtavakohtaiset
palkkausjarjestelmat (taulukossa merkitty "ICT-ala” ja "Tietoala”) perustuivat analyyttiseen
tyon vaativuuden arviointiin. Kummassakin mallissa oli maaritelty vaativuustekijat, joiden
nakokulmasta tehtavankuva pisteytettiin. Pisteytyksen perusteella tehtava sijoittui vaati-
vuusluokkaan. Kummassakin mallissa vaativuusluokkia oli 10 ja ne maarittelivat tehtavien
minimipalkan.
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ICT-alan palkkausjdrjestelmdssd vaativuuden arvioinnissa pisteytettavat tekijat olivat 1)
Toimen luonne (itsendisen harkinnan vaativuus), 2) Pdatdksenteon ja ratkaisujen vaikutuk-
set (merkittavyys ja laajuus) ja 3) Vaikuttaminen (vuorovaikutus, johtaminen ja asema). ICT-
alan palkkausjarjestelmassa oli lisaksi annettu esimerkki siitd, miten palkkausjarjestelmaa
voi soveltaa karkeammalla tavalla, ts. kuvaamalla vaativuusluokat sanallisesti ja sijoittele-
malla tehtavat niihin ilman pisteytysta.

Tietoalan ty6ehtosopimuksessa sovellettiin kaupallista, Palkkavaaka tyon vaativuuden arvi-
ointivalinettd, jossa analyyttinen vaativuuden arviointi tehtiin pisteyttamalla seuraavat
vaativuustekijat: 1) Osaaminen ja vuorovaikutus, 2) Tehtavan ohjaus ja paatoksenteko, 3)
tehtavan vastuu ja rooli.

Sahkoalan tyoehtosopimuksessa oli myos kdytossa analyyttinen tydn vaativuuden arvi-
ointijarjestelma, jossa tehtavankuvaus pisteytettiin erikseen maariteltyjen vaativuusteki-
joiden nakdkulmasta. Tehtdva sijoittui vaativuustekijoiden perustuvan pisteytyksen perus-
teella yhteen 8 vaativuusluokasta, minka perusteella tehtavakohtainen palkanosa maaray-
tyi. Vaativuustekijoina olivat Osaaminen (tehtdvien samankaltaisuus / erilaisuus, ohjeet,
koulutus, kokemus), Tehtadvien vaikutus toimintaan (rajallinen, merkittava, laaja), Rasitta-
vuus (tavanomainen, tavanomaista rasittavampi, tyo on erittain rasittavaa) ja Vuorovaiku-
tus (laajuus ja luonne). Erona edellad kuvattuihin toimihenkildiden jarjestelmiin, Sdhkodalan
mallissa vaativuustekija "kokemus” oli maaritelty tarkkoina vuosina (vaadittava ammattiko-
kemus: enintaan 20 v, 1-5 v, yli 5 v). Lisdksi tyon rasittavuus oli yksi vaativuustekija. Rasitta-
vuudella tarkoitettiin seka fyysista ettd henkista kuormitusta.

Ylempien toimihenkiléiden tyoehtosopimuksessa ei ollut kuvausta
palkkausjarjestelmasta.

3.2.2.3 Suoriutumiseen ja patevyyteen perustuva palkanosa

Kokemusosan lisaksi tarkasteltiin patevyyden ja suoriutumisen arviointiin perustuvan
palkkausjarjestelman kayttoa tydehtosopimuksissa. Yhteenveto on esitetty taulukossa 15.

ICT-alan toimihenkiléiden tyoehtosopimuksen molemmissa palkkausjarjestelmassa oli
esitetty suositus kayttaa patevyyden ja suoriutumisen arviointia. ICT-alan palkkausjarjes-
telmdssa osaa kutsuttiin "henkildkohtaiseksi palkanosaksi”, Tietoalan palkkausjarjestel-
massa "henkil6osaksi”
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Taulukko 15. Suoriutumiseen ja pdtevyyteen perustuva palkanosa

Patevyys- tai
suoriutumisosa
peruspalkassa

Péatevyys- tai
suoriutumisosan
suuruus

Arviointitekijat
ja -asteikko

ICT-alan TES
toimihenkiloille

ICT-ala: maininta, ettd
vaikuttaa palkkaan

Tietoala: voidaan maksaa

ICT-ala: ei médritelty
tarkemmin

Tietoala: ei madritelty
tarkemmin

ICT-ala: annettu
esimerkkejd
arviointitekijoistd ja
-asteikosta.

Tietoala: annettu
esimerkkeja
arviointitekijoistd mutta
ei arviointiasteikosta.

Sahkoalan TES

On kaytossd, rakennettava
yrityksessa

Tyontekijalld, jonka

tydsuhde on jatkunut 5
vuotta, on henkilokohtaisen
palkanosan oltava vahintaan
3 % tehtdvan vaativuuden
mukaisesta palkasta.
Madritelty arviointitekijoitd,
joita pitdd ainakin huomioida
Annettu esimerkkeja
arviointiasteikosta

ICT-alan
ylempien TES

Ei madritelty

ICT-alan palkkausjdrjestelmdssd oli maininta, etta "toimihenkilon palkan suuruuteen vai-

kuttaa toimen vaativuuden ohella hdanen henkil6kohtainen patevyytensa. Henkilokohtai-
sesta patevyydesta riippuu véhimmaispalkan paalle maksettavan palkan osuuden maara

ja sen kehittyminen” Liitteessa oli esitetty esimerkki mallijarjestelmastd, jossa arviointikri-
teerit liittyivat tyotaitoon, vastuullisuuteen, yhteistyotaitoon ja aktiivisuuteen. Esimerkissa
suoriutumista ja patevyytta arvioitiin viisiportaisella arviointiasteikolla: vahdinen, kohtalai-

nen, normaali, hyva ja erinomainen. Palkanosan suuruutta ei ollut maaritelty.

Tietoalan palkkausjdrjestelmdssd oli mainittu "henkildosa’, jossa mainitaan, etta "toimi-

henkildlle voidaan maksaa peruspalkan lisaksi henkilon osaamisen ja tydssa suoriutumi-

sen perusteella”. Arvioinnin suorittaa tydnantaja yrityksen toiminnan ja tehtavien kannalta
tarkeiksi valittujen arviointitekijoiden perusteella. Arviointitekijoita voivat olla esimerkiksi

tuloksellisuus ja laatu, ammattitaito, kehityskyky, aloitteellisuus. Muuten mahdollista jar-
jestelmaa ei ollut tarkemmin kuvattu eika palkanosan suuruutta ollut maaritelty.
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Sahkoalan sopimuksessa oli kdytossa patevyyteen ja suoriutumiseen perustuva "hen-
kilokohtainen palkanosa” ja malli tuli rakentaa yrityskohtaisesti. Palkanosan suuruus tuli
olla vahintaan 3 % tehtavdkohtaisesta palkasta tydsuhteen kestetty 5 vuotta. Arvioitavia
tekijoita tydehtosopimuksen mukaan olivat ainakin tydon maara, tyon laatu ja yhteistyo-
kyky. Naiden lisaksi jarjestelma voi sisaltaa yrityksen harkinnan mukaan muita edella ole-
via tavoitteita tukevia tekijoita. Liséksi tydehtosopimuksessa oli annettu esimerkkeja arvi-
ointiasteikosta. Sopimuksissa mainittiin, etta tyypillisesti arviointiasteikossa on kolmesta
seitsemaan tasoa, esim. kolmen tason mallissa taso 1) Oppimistaso = tehtavan edellytta-
maa tasoa ei ole vield saavutettu, taso 2) Perustaso = tehtédvan edellyttama taso ja taso 3)
Tavoitetaso = tehtdavan edellyttama hyva taso. Tydehtosopimuksen lopussa esitettiin myos
"palkkausjarjestelmaopas”, jossa oli joukko esimerkkeja ja ohjeita henkil6kohtaisen palka-
nosan sisdltéon, rakentamiseen ja soveltamiseen liittyen.

Ylempien toimihenkiléiden tyoehtosopimuksessa ei ollut kuvausta patevyyden ja suo-
riutumisen arviointiin perustuvasta palkanosasta.

3.2.2.4 Kokemukseen perustuva palkanosa
Seuraavaksi tarkasteltiin sitd, miten eri tydehtosopimuksissa kaytettiin tydkokemukseen
perustuvaa palkanosaa.

Taulukko 16. Kokemukseen perustuva palkanosa

ICT-alan TES Sahkoalan TES ICT-alan
toimihenkiloille ylempien TES

Kokemuksen Kummassakin: Ei kdytossa Ei maaritelty
huomioiminen Palvelusvuosilisa e/kk 12
peruspalkassa vuoden tydsuhteen keston

jalkeen.

ICT-ala:

Kokemuslisa
3vuotta=3%,
S5vuotta=5%
tehtavakohtaiseen palkkaan
nykyisen tyosuhteen keston
mukaan

Tietoala:
Ei mainintaa kokemuslisasta
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Kokemus huomioitiin palkkauksen osana ainoastaan toimihenkilésopimuksessa. ICT-alan
toimihenkildsopimuksessa oli kdytdssa 12 vuoden tydsuhteen keston jalkeen maksettava
palvelusvuosilisa (€/kk), jota sovellettiin kaikkiin sopimuksen piiriin kuuluviin. ICT-alan
palkkausjarjestelmaliitteessa oli lisaksi erillinen kokemuslisd, joka tuli tehtavakohtaisen
palkan paalle kolmen ja viiden vuoden tydsuhteen keston jalkeen. Tietoalan palkkausjar-
jestelmassaliitteessa tata mallia ei ollut.

3.2.2.5 Esimerkkeja palkoista

Taulukossa 17 on esitetty tietoa tydehtosopimuksien paikkakuntakalleusluokituksista ja
palkkaesimerkkeja.

Taulukko 17. Esimerkkeja tydehtosopimusten palkoista

ICT-alan TES Sahkoalan TES ICT-alan
toimihenkildille ylempien TES

Paikkakuntakalleusluokitus ICT-ala: On Ei Ei madritelty
Tietoala: Ei

Palkat, esimerkkeja ICT-ala: VT1:1850/10,63 €

(Iyhenne VT = vaativuustaso) VT1: 1573 € VT18:3019/17,36 €
VT10:4371€ (1.8.2021)
(pk-seutu)

Tietoala:
VT1: 1746
VT10: 5069 €
(1.4.2021)

Toimihenkil6iden tydehtosopimuksessa ICT-alan palkkausjarjestelman palkoissa oli kdy-
tossa paikkakuntakalleusluokitus ja saman sopimuksen Tietoalan jarjestelmasta tama
puuttui. Tietoalan vaativuusluokkien minimipalkkahaarukka oli hieman korkeammalla
tasolla kuin ICT-alan palkkausjarjestelman tehtavdkohtaiset palkat.

Sahkoalan tydehtosopimuksessa eikd Ylempien toimihenkildiden tydehtosopimuksessa
ollut mainintaa kalleusluokituksista.

3.2.3 Sosiaali- ja terveyspalveluala

Seuraavaksi tarkasteltiin kolmea Sosiaali- ja terveyspalvelualalla sovellettavaa tydehtoso-
pimusta tarkemmin. Nama olivat Yksityisen terveyspalvelualan tydehtosopimus, Yksityisen
Sosiaalipalvelualan tybehtosopimus ja Sosiaali- ja terveydenhuollon ty6- ja virkaehtosopi-
mus. Jatkossa naihin viitataan taulukoissa "Terveyspalvelualan TES’, Yksityisen sosiaalipal-
velualan TES’, ja "SOTE-sopimus”
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3.2.3.1 Tydehtosopimuksien palkkausjarjestelmien maara

Terveyspalvelualan ty6ehtosopimus koski yksityisen terveyspalvelualan henkil6stoa.
Sopimuksessa oli maaritelty yksi palkkausjarjestelma ja sita sovellettiin kaikkiin ty6ehtoso-
pimuksen piiriin kuuluviin.

Yksityisen sosiaalipalvelualan tyéehtosopimus koski yksityisen sosiaalialan palveluyksi-
koissa tyoskentelevat tyontekijoitd. Sopimuksessa oli madritelty yksi palkkausjarjestelma ja
sita sovellettiin kaikkiin tydehtosopimuksen piiriin kuuluviin.

Sote-sopimus koski kunnan tai kuntayhtyman palveluksessa olevaa sosiaali- ja terveyden-
huollon henkildstoa. Tydehtosopimuksessa oli kuvattu yksi yhteinen palkkausjarjestelma
mutta arviointi tehtiin Iahtokohtaisesti "hinnoittelukohdittain’, ts. sopimuksen maarittele-
man ammattiryhmittelyn mukaan. Tehtavien vaativuuden arviointi tehtiin lahtokohtaisesti
hinnoittelukohdan sisalla.

3.2.3.2 Tehtavakohtainen palkanosa

Seuravaksi tarkasteltiin tarkemmin tehtavakohtaisen palkanosan maaraytymista tyoehto-
sopimuksissa (taulukko 18).

Taulukko 18. Tehtdvdkohtaisen palkanosan maardytyminen

Terveyspalvelualan Yksityisen SOTE-sopimus
TES sosiaalipalvelualan TES
Tehtava-  Tehtdvd sijoitellaan Tehtava sijoitellaan Tehtdvén vaativuus
palkan vaativuusluokitukseen vaativuusluokitukseen madritelldan

madritys  vaativuusluokkakuvastenja  vaativuusluokkakuvastenja  organisaatiokohtaisesti
esimerkkitehtavanimikkeiden esimerkkitehtdvanimikkeiden rakennettavan vaativuuden
perusteella. perusteella. kokonaisarviointimenetelmén
ja tydehtosopimuksessa
madriteltyjen
palkkahinnoittelukohtien

Erityistekijalisat madritelldan  Tehtdvdkohtainen lisan
yrityskohtaisesti. Voidaan ("G-luokat”) kautta

maksaa, jos tyd poikkeaa huomioidaan vaativuuden )

vaativuusryhman kehittymien saman mukaan. N
. . R Palkkahinnoittelukohtiin

tavanomaisesta vaativuusryhman sisdlla.

kuuluvista tehtavanimikkeista

tehtdvansisalloista. ) .
on annettu esimerkit.
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Terveyspalvelualan ty6ehtosopimuksessa tehtavakohtainen palkanosa maarittyi sijoit-
telemalla tehtava kuusitasoiseen vaativuusluokitukseen (luokat 1-5b). Vaativuusluokat oli
kuvattu 1) osaamisen (mainittu tyypillinen koulutus) ja harkinnan, 2) tyon vaikutusten ja
vastuun seka 3) vuorovaikutuksen ndakokulmasta. Arviointi perustui tehtavakokonaisuu-
desta kuvattuun tehtavankuvaukseen. Tehtava arvioitiin erikseen jokaisen vaativuustekijan
suhteen, mutta lopulta arviointi perustuu kokonaisarvioon ts. tehtava sijoittui siihen luok-
kaan, joka vastasi Iahimmin tehtavan vaatimuksia. Vaativuusryhmien lopussa oli esitetty
arvioinnin tueksi esimerkkinimikkeita (tyotehtavia), joita tyypillisesti kuului kuhunkin ryh-
maan. Vaativuusryhma maaritteli ryhman vahimmaispalkan. Lisdksi kdytossa oli erityiste-
kijalisa, jota maksettiin tehtavista, jotka poikkesivat vaativuusryhman tavanomaisesta teh-
tavasisallosta. Tydehtosopimuksessa oli lueteltu ne erityistekijalisat, joiden osalta oli aina-
kin selvitettava, 16ytyyko niitd tyopaikalta. Paikallisesti oli mahdollista soveltaa myds muita
erityistekijalisia. Erityistekijalisien soveltamisperiaatteet ts. (mitka erityistekijat vaikuttavat
palkkaan ja miten) tuli tarkistaa vuosittain ja ne kaytiin lapi luottamusmiehen kanssa. Hen-
kilostolle jaettiin tietoa erityistekijalisien toteutumista (saajien lukumaara, lisien arvot ja
jakautuminen eri ammattinimikkeissa).

Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa tehtdva sijoitettiin my&s kuusipor-
taiseen vaativuusluokitukseen (luokat A-F) kokonaisarviontina vaativuusluokkakuvasten ja
esimerkkinimikkeiden perusteella. Luokkien kuvauksissa kdytettyja vaativuustekijoita ei ollut
erikseen nimetty mutta kuvaukset ottivat kantaa seuraaviin tekijoihin: tietoihin ja taitoihin
(ml. koulutus), harkintaan ja ohjeisiin seka tyon itsendisyyteen ja vastuuteen. Tyontekijan tyo
kuului siihen luokkaan, jonka mukaisia tehtavia han Iahinna suoritti. Vaativuusryhma maarit-
teli ryhman véahimmaispalkan. Tehtavakohtaista lisan (ns. G-palkkaluokat) avulla huomioitiin
tehtdvan kehittyminen vaativuusryhman sisalla. Lisaan liittyvia tasoja oli 4-5 tehtavan vaati-
vuusluokasta riippuen. Erityistekijalisat liittyivat esimerkiksi perustehtavan vaativuuden ylit-
tdvadan osaamiseen, asiakokonaisuuden tai hankinnan vastuuseen tai tietyn vastuualueen
yhdyshenkilona olemiseen. Sovellettavat tehtavakohtaiset lisat ja niiden euromaarat tai vaih-
teluvdlit eri palkkaryhmissa selvitetdan luottamusmiehelle ja henkildstolle. Selvitys tehtiin
tyonantajan harkinnan mukaan konserni-, yritys- tai tydpaikkatasolla vuosittain.

Sote-sopimuksessa tydehtosopimus mahdollisti tydnantajakohtaisen palkkausjarjestel-
man rakentamisen annettujen vaativuuskriteerien ja hinnoittelukohtaisten palkkojen reu-
naehdot huomioiden. Arviointitavaksi suositeltiin kokonaisarviointia, ts. tehtava sijoit-

tuu siihen vaativuusluokkaan, jonka kuvaus kokonaisuutena vastasi parhaiten tyon sisalto.
Arviointi tehtiin tydehtosopimuksen mukaan esimerkiksi seuraavien vaativuustekijoiden
nadkokulmasta: 1) Osaaminen (tiedot, taidot, harkinta) 2) Tyon vaikutukset ja vastuu (laa-
juus, pysyvyys, johtaminen ja vaikutukset toimintaedellytyksiin) 3) Yhteistyotaidot (vuoro-
vaikutus, ihmissuhdevaatimukset ja 4) Tydolosuhteet. Vaativuustekijoille voitiin antaa myo6s
eri painoarvot, mutta tydehtosopimuksessa oli maininta, etta osaamisella oli suurin paino-
arvo. Viranomainen pystyi myos kayttdamdan muita arviointikriteereitd. Lisdksi vaativuuden
arvioinnissa huomioitiin koulutus, lisatehtavat ja esimiesasema.
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Tybehtosopimuksessa on maaritelty kaksi liitettd, jotka kuvasivat eri tehtdvaryhmien (hin-
noittelukohtien) minimipalkkoja, nimikkeita ja vaatimuksia. Liitteessd 1 on madritelty Ter-
veydenhuollon henkildston palkkahinnoittelu (4 vaativuustasoa) ja Liitteessd 2 on kuvattu
kolmen ryhman palkkahinnoittelut, joista suurimmalle osalle on maaritelty my&s ryhman
sisdisid vaativuustasoja: Sosiaalihuollon ammatillisen henkil6ston palkkahinnoittelu (4
vaativuustasoa), Sosiaalialan ja terveydenhuollon peruspalvelutehtavien palkkahinnoittelu
(1 vaativuustaso) ja Laakehuollon henkil6ston palkkahinnoittelu (4 vaativuustasoa).

Vaativuuden arviointi tapahtuu ldhtokohtaisesti saman hinnoittelukohdan sisalla mutta
voitiin tarvittaessa ulottaa laajemmallekin: "Tehtdvien vaativuuden arvioinnin kohteena ovat
samanaikaisesti saman tyénantajan samaan palkkahinnoittelukohtaan kuuluvat tehtévdit ja
ndiden tehtdvien keskindinen vertailu. Tehtdvien vaativuuden arviointi voidaan ulottaa koske-
maan kunkin palkkaliitteen eri palkkahinnoittelukohdassa olevia tehtdvid, jotka ovat vertailu-
kelpoisia keskendidin. Paikallisesti voidaan kuitenkin kdyttédd myés laajempaa vertailua, mikdli
sitd yhteisesti pidetddn tarkoituksenmukaisena” (Sote-sopimus, s 24). Palkanmaaritys hin-
noitteluryhmiin kuulumattomilla oli kuvattu erikseen.

3.2.3.3 Suoriutumiseen ja patevyyteen perustuva palkanosa

Seuraavaksi tarkasteltiin patevyyteen ja suoriutumiseen perustuvaa palkanosaa. Yhteen-
veto on esitetty taulukossa 19.

Taulukko 19. Suoriutumiseen ja pdtevyyteen perustuva palkanosa

Terveyspalvelualan Yksityisen SOTE-sopimus
TES sosiaalipalvelualan
TES

Patevyys / Voidaan maksaa "muuta Voidaan maksaa Voidaan maksaa

suoriutumisosa
peruspalkassa

Henkilokohtainen
palkanosa:
min.-maks.
Arviointitekijat ja
-asteikko

henkilokohtaista
palkanosaa”
vuosisidonnaisen osan
lisaksi.

Ei médritelty

Madritelladn paikallisesti.

Annettu esimerkkeja
arviointitekijoista.

Ei esimerkkia
arviointiasteikosta.

henkilokohtainen
patevyyslisaa

Ei madritelty

Annettu esimerkkeja
arviointitekijoista.

Ei esimerkkia
arviointiasteikosta
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henkildkohtaista lisda
(pddsdantdisesti
toistaiseksi
voimassaoleva)

1,3 % tehtdvakohtaisten
palkkojen yhteismadrasta

Madritelladn paikallisesti.
Annettu esimerkkeja
arviointitekijoista.

Ei esimerkkia
arviointiasteikosta.
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Kaikissa tydehtosopimuksissa oli maininta, etta henkilon tydsuorituksen ja/tai patevyyden
arviointiin perustuvasta palkanosaa voidaan maksaa. Terveyspalvelualan sopimuksessa
palkanosaa kutsuttiin "henkil6kohtaisen palkanosan muuksi osaksi” (vuosisidonnaisen
osan lisaksi), Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa "henkilokohtaiseksi pate-
vyyslisaksi” ja Sote-sopimuksessa "henkilokohtaiseksi lisaksi”.

Yhdessakadn sopimuksessa ei madritelty tydsuorituksen arvioinnin (malli)jarjestelmaa.
Tybehtosopimuksissa kuitenkin kuvattiin esimerkkeja niista tekijoista, joita tydsuorituk-
sen ja patevyyden arvioinnissa tulisi huomioida. Terveyspalvelualan tydehtosopimuksessa
nama olivat tyotulokset, tyon sujuvuus ja tehokkuus, yhteistyokyky, joustavuus, kehitty-
miskyky ja -halu, huolellisuus, tydkokemus ja sosiaaliset taidot seka poikkeuksellisesti hen-
kilostdon saatavuuteen liittyvat perusteet. Arviointiasteikosta ei ollut mainintaa.

Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa esimerkkitekijat olivat ammattitaito,
tyoteho, tydpanos, yhteistydkyky, ammatinhallinta, kehittymiskyky tai monipuolinen vuo-
rovaikutustaito. Arviointiasteikosta ei ollut mainintaa.

Sote-sopimuksessa esimerkkind annetut tekijat olivat tuloksellisuus, monitaitoisuus ja luo-
vuus, erityistiedot ja -taidot, yhteistyokyky, vastuuntunto, oma-aloitteisuus ja kehitysha-
lukkuus. Sote-sopimuksessa mainittiin, etta perusteet ja niiden painoarvot voivat vaihdella
eri yksikoissa. Arviointiasteikosta ei ollut mainintaa.

Suoriutumiseen ja patevyyteen perustuvan palkanosan vahimmaissuuruutta ei ollut maa-
ritelty kuin Sote-sopimuksessa (Terveyspalvelualan henkilokohtaisen palkanosan vuosi-
sidonnainen osa kuvataan raportin kohdassa "kokemukseen perustuva palkanosa). Sote-
sopimuksessa tydantajan oli kdytettava henkilokohtaisiin lisiin véhintdan 1,3 % laskettuna
kunnan / kuntayhtyman palveluksessa olevan SOTE-sopimuksen piiriin kuuluvan henkilds-
ton tehtavakohtaisten palkkojen yhteismaarasta. Jos palkkahinnoitteluliitteen soveltamis-
piiriin kuului véhintaan 30 henkil6a, tydantajan on kadytettava taman henkiloston harkin-
nanvaraisiin henkilokohtaisiin lisiin vahintdaan 1,3 %. Tarkistus tehtiin vuosittain.
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3.2.3.4 Kokemukseen perustuva palkanosa

Seuraavaksi tarkasteltiin sita, miten tyokokemukseen perustuvaa palkanosaa sovellettiin
eri tydehtosopimuksissa (taulukko 20).

Taulukko 20. Kokemukseen perustuva palkanosa

Terveyspalvelualan Yksityisen SOTE-sopimus
TES sosiaalipalvelualan TES
Kokemuksen Henkilokohtaisen Palvelusvuosilisat: Tyokokemuslisa:

huomioiminen  palkanosan

- ) Palkat nousevat palvelusvuosien 5 vuotta=3%
peruspalkassa  vuosisidonnainen takuu,

shintssn: mukaan 5, 8 ja 11 vuoden 10 vuotta =8%
Xa IE Za(; kohdalla. Palkka kasvaa tehtdvakohtaisesta
v.=0% vaativuusluokasta, palkasta
7v.=11% - o
. ) tehtdvakohtaisen lisata -
tehtdvakohtaisesta : ) Huomioidaan
(eli G-palkkaluokasta) ja . .
palkasta. nykyisen tydsuhteen

palveluslisdportaasta riippuen

kesto ja aikaisempi
Palvelusvuosiin lasketaan n. 3-5 % per korotus. J P

kvisen tvsuht tydkokemus, josta
Ey tylsenk );(OSU een Huomioidaan nykyisen hydtya nykyisessa
esto+ko emss - tydsuhteen kesto ja tyoskentely  tehtdvassa
samankaltaisista tehtdvasta : L
muussa samankaltaisessa (tietyin rajauksin).

(tietyin rajauksin). tyossa (tietyin rajauksin).

Kaikissa sopimuksissa huomioitiin henkilon tydnkokemus osana peruspalkkausta. Terveys-
palvelualan ja Sote-alan tydehtosopimuksessa kokemusportaita oli kaksi ja Yksityisen sosi-
aalipalvelualan kolme kappaletta. Portaitten valykset ja palkankorotukset vaihtelevat sopi-
musten valilla.
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3.2.3.5 Esimerkkeja palkoista

Seuraavaksi on esitetty sopimuksessa esiintyneet paikkakuntakalleusluokitukset ja
esimerkkeja vaativuusluokkien minimipalkoista ilman mitdan muita palkkaelementteja
(taulukko 21 alla).

Taulukko 21. Esimerkkeja tydehtosopimusten palkoista

Terveys- Yksityisen SOTE-sopimus
palvelualan sosiaali-
TES palvelualan TES
Paikkakunta- .
kalleusluokitus On On d
Minimipalkat VRT: 1884,41 € A:1821,29 € LITE1
vaativuusluokissa VRSb: 3160,00 € (avustavat Terveydenhuolto (4 tasoa)
' tehtivit) o Taso 1:2063,84 €
(1.7.2021, Hki ym.) ' (Hoitoalan ammattitehtava)
F:2813,96 € - Taso 4:3029,44 €
(vaativat (Johtotehtdva)
(1.9.2021, pk) 1) Sosiaalihuollon ammatillinen

henkilosto (4 tasoa)

e Taso 1: 2063,84 € (Sosiaalihuollon
ammattitehtava)

e Taso 4: 2563,81 € (Alue- ja
palveluyksikdiden johto- ja
esimiestehtavat)

2) Sosiaali- ja terveydenhuollon

peruspalvelutehtavat (1 taso)

e Taso 1:1814,70 €

3) Laakehuollon henkilosto (4 tasoa)

e Taso 1: 1814,69 €
(Peruspalvelutehtdva)

o Taso 4:2543,35 €
(Johtava/vastaava farmaseutti)

(1.9.2021)

Paikkakuntakalleusluokitukset olivat kdytdssa muissa paitsi Sote-sopimuksessa. Sote-sopi-
muksen osalta palkat on esitetty eri liitteissa esiintyvien hinnoittelukohtien sisdisen luoki-
tuksen mukaan pienemmasta suurimpaan.
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3.2.4 Yhteenvetoa

Tybehtosopimuksessa kdytossa olevat palkkausjarjestelmat olivat erilaisia ja kdytetta-

vat tehtdvakohtaisen palkanosan madritystavat vaihtelevat nimikepohjaisista analyytti-
siin tyon vaativuuden arviointijarjestelmiin. Palkkamallit antoivat siten erilaisia Iahtokohtia
saman ja samanarvoisen tyon tarkastelulle. Joissain malleissa tyon vaativuus on selvem-
min esilld kuin toisissa.

ICT-alan toimihenkildiden ja tyontekijoiden tydehtosopimusten tehtavakohtaiset palk-
kausjarjestelmat perustuivat analyyttiseen tyon vaativuuden arviointiin. Opetusalan tyo-
ehtosopimuksissa oli puolestaan kdytossa erilaisia jarjestelmia opetushenkildstolle seka
muulle henkildstolle. Mallit olivat joko nimikepohijaisia tai vaativuuden yleiskuvauksiin
perustuvia kokonaisarviointimalleja. Sosiaali- ja terveydenhuollon sopimuksissa kaikki jar-
jestelmat perustuivat tyon vaativuusluokkien kuvauksiin ja esimerkkinimikkeisiin ja tasta
muodostettavaan tyon vaativuuden kokonaisarviointiin.

Palkkausjdrjestelmakohtaisissa tarkasteluissa ei havaittu syrjivia vaativuuden
arviointikriteereita.

Nimikkeiden rooli erityisesti kokonaisarviointiin perustuvissa "vaativuusluokkakuvauk-
sissa” vaihteli. Joissain jarjestelmissa tehtdvan vaativuuden arviointi perustui vaativuus-
luokkakuvauksiin, joihin oli maaritelty esimerkkinimikkeitd tehtavien sijoittelua helpotta-
maan. Tehtava sijoittui siihen luokkaan, joka kokonaisuudessaan (eri vaativuusnakokulmat
huomioiden) kuvasi parhaiten tehtdvan vaativuutta.

Joissain tydehtosopimuksessa nimikkeet madrittelevat tehtavien minimipalkan ja ndiden
padlle oli mahdollisuus rakentaa vaativuuden arviointiin perustuvaa palkkausta. Tallais-
ten mallien osalta on vaikeampi arvioida nimikepalkkojen tarkoituksenmukaisuutta, koska
nimikepalkkojen muodostumista ei ollut kuvattu vaativuustekijoiden nakokulmasta. On
kuitenkin huomattava, etta tama selvitys ei pysty ottamana kantaa siihen, miten nimike-
pohjaisiin palkkoihin on alun perin paadytty (onko taustalla esim. vaativuuden arviointi).

Tarked nakdkulma on myds se, miten tydehtosopimusten moninaiset palkanperusteet ja

madritystavat ohjaavat yritystasolla tapahtuvaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustarkasteluja.
Tahan liittyvat huomiot kasitellddn koko hankkeen johtopaatoksia kasittelevdssa luvussa.
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4 Tyoskentely pilottiorganisaatioissa

Sini Jamsén

Tassa luvussa esitellddn hankkeen kolmessa pilottiorganisaatiossa tehty tyo. Tydskentely
piloteissa jakautui alkukartoitusvaiheeseen ja kehitysvaiheeseen. Alkukartoitusvaiheen
kokonaiset kysely-, haastattelu- ja palkkakartoitustulokset on raportoitu kunkin organi-
saation yhteyshenkilGille. Tassa raportissa esitelldan pilottiorganisaatioiden alkukartoituk-
sen havaintoja painottuen kussakin organisaatiossa kehittamiskohteiden valinnan kan-
nalta keskeisiksi nousseisiin seikkoihin. Luvussa kuvataan myos, millaisia samapalkkaisuu-
den edistamiseen liittyvia kehityskohteita kolmessa pilottiorganisaatiossa paikallistettiin ja
mita hankkeen kehittamisvaiheen aikana piloteissa tehtiin.

Tama osion viimeisessa alaluvussa kootaan hankkeen kehittamistoimenpiteiden kokemuk-
sia ja esitetdan niiden perusteella suositeltavia kdytantoja muille organisaatioille, jotka
haluavat kehittaa organisaationsa palkkakaytantoja samapalkkaisuuden nakdkulmasta.

4.1 Pilottiorganisaatiot ja alkukartoituksen sisalto

Hankkeen pilottiorganisaatioiksi haluttiin valita organisaatioita, jotka edustaisivat seka
nais- ettd miesvaltaisia aloja. Naisvaltaisista aloista mukaan valittiin terveyspalveluala ja
miesvaltaisista ICT-ala. Valintaperusteena kaytettiin myos eri alojen tydehtosopimusten
luonnetta. Mukaan haluttiin organisaatio, jossa sovelletaan yliopistojen tyéehtosopimusta,
koska siinad on rakenne, jossa saman tyoehtosopimuksen sisalla on kaksi erillista palkkaus-
jarjestelmaa. Hankkeen kolme pilottiorganisaatiota ovat LUT-yliopisto, Suomen Erillisver-
kot Oy seka suuri terveyspalvelualan yritys.

Kussakin pilottiorganisaatiossa kartoitettiin samapalkkaisuuden tilannetta hankkeen
alussa henkilostokyselyn, luottamusmiesten' haastattelujen ja palkkatarkastelujen avulla.
Lisaksi tydonantajan nakokulmaa taydensi keskustelut organisaatioiden yhteyshenkil6i-
den (henkilostohallinnon edustajat) ja projektin asiantuntijoiden kesken. Alkukartoituksen
perusteella paikannettiin kehittamiskohteita, joita organisaation edustajat ja hankkeen
asiantuntijat kehittivat yhteistydssa.

11 Organisaatioissa kdytettiin vaihtelevasti sanoja luottamusmies ja luottamushenkil 6.
Koska useimmissa tydehtosopimuksissa puhutaan luottamusmiehistd, myds tassa raportissa
kaytetadn sita termia.
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Kaikkien pilottien alkukartoitus sisdlsi samat osiot, mutta esimerkiksi henkilstokyselya

raataloitiin hieman eri organisaatioihin. Raatalointia tehtiin mm. johtuen tyéehtosopimus-

ten erilaisuudesta eri organisaatioissa ja jotta organisaatioiden tiedontarpeisiin pystyttiin

vastaamaan mahdollisimman hyvin. Kyselyja raataloitiin myos siita syysta, ettd joissakin

pilottiorganisaatioissa oli lahiaikoina toteutettu muita henkilostokyselyja, eika hankkeen

kyselyn haluttu toistavan samoja kysymyksia kuin muissa kyselyissa.

4.1.1 Henkilostokyselyt

Kaikki kyselyt sisalsivat vastaajien taustatietojen liséksi seuraavat teemat:

e Palkkatietamys

Vastaajan tietamys palkkauksen perusteista, tehtavan vaativuustasosta,
palkankorotusten madrdytymistavoista ja omista vaikutusmahdollisuuksista
palkkaan (tehtdvan vaativuus ja tyOsuoritus), tydehtosopimuksen
vaikutuksesta palkkaan seka tyonantajan mahdollisesti tekemasta tasa-
arvosuunnitelmasta ja siihen liittyvasta palkkakartoituksesta.

e  Palkkatyytyvaisyys

Tyytyvaisyys palkkatasoon: vastaajan tyytyvaisyys omaan

ansiotasoon, palkkakehitykseen, viimeisempdan palkankorotukseen,
palkankorotusmahdollisuuksiin, esihenkilon vaikutusmahdollisuuksista
palkkaan ja mahdolliseen esihenkilon tekemaan suoriutumisen arviointiin,
mahdolliseen taydentavaan palkitsemiseen kuten tulospalkkiot.

Tyytyvaisyys palkkausta koskeviin kéytdntdihin ja toimintatapoihin
organisaatiossa: koko organisaation palkkarakenteeseen, palkkausta
koskevaan tiedonsaantiin, palkkaukseen liittyvien toimintatapojen
johdonmukaisuuteen, eri tehtavien valisiin palkkaeroihin, tapaan, jolla
palkkausjarjestelmaa sovelletaan, tapaan, jolla palkankorotuksista paatetaan,
tapaan, jolla tehtavat on sijoitettu eri vaativuustasoille ja mahdolliseen
henkilokohtaisen suoriutumisen arviointiin liittyviin kaytantoihin seka
tybehtosopimuksen palkanmaérityksen periaatteisiin.

®  Mitka ovat vastaajien mielesta oikeudenmukaisia palkanmaarityksen periaatteita?

Vaihtoehtoina tyon vaativuus, tehtavanimike, tydkokemus, henkilokohtainen
suoriutuminen, henkilékohtainen tuloksellisuus, koulutus ja tydmarkkinoiden
palkkataso.

e Ovatko vastaajat harkinneet alan vaihtoa palkkatason takia?
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e Tasa-arvo tyopaikalla:

— Tyopaikallamme kiinnitetdadan huomiota siihen, etta palkkaukseen liittyvat
periaatteet kohtelevat miehia ja naisia tasapuolisesti.

— Lahiesihenkiloni kiinnittdad huomiota naisten ja miesten valisen palkkatasa-
arvon toteutumiseen.

— Palkkaukseen liittyvissa paatoksissa kohdellaan tasa-arvoisesti miehia ja naisia.

— Organisaatiossamme arvostetaan yhta paljon tehtavig, joissa naiset ja miehet
ovat enemmistdina.

— Uskon, etta tyopaikallani ei ole perusteettomia palkkaeroja sukupuolten
valilla.

— Uskon, ettd organisaatiossamme miehilld ja naisilla on samanlaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen.

e Esihenkildilta kysyttiin lisaksi nakemysta seuraaviin asioihin: luottamuksesta
omaan kykyyn erotella hyvin ja heikosti suoriutuvat alaiset ja vastata alaisten
palkkaukseen liittyviin kysymyksiin, tyytyvaisyyteen mahdollisuuksiin
palkita hyvin suoriutuvia alaisia paremmalla palkalla, tietoa ja ymmarrysta
tyontekijoiden palkkojen maarittelysta ja siitd, miten palkankorotuksen
paatetaan, palkankorotusbudjeteista, palkkausta koskevista laista, maarayksista
ja sopimuksista seka tydehtosopimuksen vaikutuksesta alaisten palkkoihin seka
siitd, kiinnittadako esihenkilé huomioita sukupuolten valisen palkkauksen tasa-
arvoisuuteen tiimissaan.

Vaittamiin perustuvissa kysymyksissa vastausvaihtoehtona oli viisiportainen Likert-
asteikko (1 =Tadysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mielta, 3 = Silta valilta, 4 = Jokseenkin
samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd, 6=En osaa sanoa tai 1 = Erittdin tyytymaton,
2 = Melko tyytymaton, 3 = Silta valilta, 4 = Melko tyytyvadinen, 5 = Erittdin tyytyvdinen)

4.1.2 Haastattelut

Luottamusmiesten vapaamuotoisissa teemahaastatteluissa kdytiin 1api seuraavia teemoja:

e Palkkaukseen liittyvien asioiden hoitaminen organisaatiossa: palkkapolitiikan ja
palkkausjarjestelman toimivuus, tydnantajan ja luottamusmiesten yhteisty6 seka
aiheeseen liittyvat mahdolliset kehitystoimenpiteet viime vuosina.

e Sovellettava tydehtosopimus ja sen palkkausmaardysten toimivuus

e Tehtdvien vaativuuden arvioinnin toteutus ja toimivuus omassa organisaatiossa

® Sukupuolten tasa-arvo palkkauksessa: tasa-arvosuunnitelma ja siihen liittyva
palkkakartoitus seka sen havainnot ja niista viestiminen, mahdolliset palkkatasa-
arvoon liittyvat ongelmat organisaatiossa.
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4.1.3 Palkka-aineistojen tarkastelut

Palkkakartoituksissa tarkasteltiin sukupuolten valisia palkkaeroja eri palkkamuuttujien
osalta. Tarkastelut tehtiin vaativuustasoittain siltd osin kuin se oli mahdollista (niissa henki-
[6storyhmissa, joissa tehtavan vaativuuteen pohjautuva ryhmittely oli kaytossa).

4.2 Alkukartoitusten tulokset ja valitut
kehitystoimenpiteet

Seuraavaksi kdaydaan lapi kunkin pilottiorganisaation alkukartoituksen tuloksia ja niiden
pohjalta valitut kehittamistoimenpiteet. Koska organisaatioiden tilanteet ja niissa sovellet-
tavat tyoehtosopimukset ja palkkausjarjestelmat poikkesivat toisistaan, kehittamistoimen-
piteiksi valikoitui kussakin organisaatiossa hieman eri asioita.

4.2.1 LUT-yliopisto

LUT-yliopisto on tekniikan, talouden ja yhteiskuntatieteiden yliopisto, jonka kampukset
sijaitsevat Lappeenrannassa ja Lahdessa. LUT-yliopistossa noudatetaan yliopistojen yleista
tyoehtosopimusta ja siihen sisaltyvia palkkausjarjestelmia.

Yliopistoissa on kaytossa kaksi tyon vaativuuden seka kaksi tydsuorituksen arviointijarjes-
telmaa: opetus- ja tutkimushenkilost6on seka muuhun asiantuntija- ja tukihenkilosto6n
sovellettava arviointijarjestelmat seka niihin liittyvat palkkataulukot'. Palkkausjarjestel-
man mukainen palkka muodostuu tehtdvien vaativuuteen perustuvasta tehtavakohtai-
sesta palkanosasta, henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuvasta henkil6kohtaisesta
palkanosasta seka 31.12.2009 voimassa olleeseen virka- tai tydsuhteeseen liittyvasta pal-
kan takuuosuudesta. (Yliopistojen yleinen tydehtosopimus 8.4.2022-31.3.2024.)

4.2.1.1 Alkukartoituksen tulokset

LUT-yliopistossa tehtiin hankkeeseen liittyva lahtotilanteen kartoitus syys-marraskuun
2021 aikana. Hankkeen asiantuntijat tutustuivat LUT-yliopiston palkkausjarjestelmiin ja
niiden soveltamistapoihin, toteuttivat henkilostokyselyn, haastattelivat luottamusmiehia
seka tekivat palkka-analyyseja.

12 VYliopistojen tydehtosopimuksissa kaytettiin 31.3.2022 asti termeja opetus- ja tutkimus-
henkil6sto ja muu henkil6sté. Yliopistojen yleisessa tydehtosopimuksessa 8.4.2022-31.3.2024
opetus- ja tutkimushenkildsto ja muu asiantuntija- ja tukihenkildsto.
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Henkilostokysely

LUT-yliopiston henkilostokysely Idhetettiin 1177 henkilolle marraskuussa 2021 ja vastauk-
sia saatiin 326 eli vastausprosentti oli 27,7 %. LUT-yliopistossa henkil6st6lla oli mahdolli-
suus vastata joko suomen- tai englanninkieliseen kyselyyn. Vastaajien sukupuolijakauma
oli seuraava: nainen 59,5 %, mies 39,3 %, muu/en halua kertoa 1,2 %. Vastaajista 94,8 %
ilmoitti tydskentelevansa kokoaikaisesti ja loput osa-aikaisesti. Noin puolet vastaajista
(51,2 %) ilmoitti kuuluvansa opetus- ja tutkimushenkil6sto6n ja loput (48,8 %) muuhun
henkilostoon. Muu henkilosto oli selkeasti naisvaltaista: 74,2 % muuhun henkilostoon kuu-
luvista vastaajista oli naisia, kun taas opetus- ja tutkimushenkil6ston vastaajista 45,5 % oli
naisia (taulukko 22).

Taulukko 22. LUT-yliopisto: Henkildstdkyselyn vastaajien jakaumat ja mdarat henkilostoryhman ja suku-
puolen mukaan

Mies Nainen Muu/ei halua kertoa
533% 45,5 % 1,2%
Opetus- ja tutkimushenkil6sto
89 76 2
24.5% 74,2 % 13%
Muu asiantuntija- ja tukihenkilosto
39 118 2
393 % 59,5 % 1,2%
Kaikki vastaajat
194 128 4

LUT-yliopiston kyselytuloksissa huomionarvoista oli se, etta tarkasteltaessa tuloksia hen-
kilostoryhmittdin lahes jokaisessa kysymyksessa opetus- ja tutkimushenkildston vastauk-
set liittyen palkkatietamykseen ja palkkatyytyvadisyyteen olivat muuta henkil6stéa positii-
visempia. Esimerkkina alla vastaukset palkkatietamysta ja tyytyvaisyytta palkkausta koske-
viin kdytantoihin mittaaviin kysymyksiin.
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Kuvio 9. LUT-yliopisto: palkkatietamys, keskiarvot henkildstoryhmittdin

Tunnen tydpaikkani palkkauksen perusteet riittavan hyvin.

Tieddn, miksi tehtdvani on sijoitettu juuri talle
vaativuustasolle, jolla olen.

Tieddn, miten palkankorotuksistani padtetdan.
Tieddn, miten voin vaikuttaa palkkani suuruuteen.

Tieddn, miten suoritukseni vaikuttaa palkkatasooni.
Minulla on hyva kasitys siitd, kuinka paljon saisin palkkaa,
jos siirtyisin vaativampiin tehtaviin.

Tiedan, miten organisaatiomme palkkataso vertautuu
yleiseen palkkatasoon.

Tiedan, miten alalla noudatettava tyoehtosopimus
vaikuttaa palkkaani.

Tieddn, onko tydnantajani tehnyt tasa-arvosuunnitelman
ja siihen liittyvan palkkakartoituksen.

B Muu henkildstd Opetus- ja tutkimushenkilosto M Kaikki

Kuvio 10. LUT-yliopisto: tyytyvaisyys palkkausta koskeviin kaytantdihin, keskiarvot henkilostoryhmittdin.
Olen tyytyvdinen...

Organisaatiomme palkkarakenteeseen 2'742 9},18
Palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin 2'839&418
Palkkaukseen liittyvien toimintatapojen 5 . 08
johdonmukaisuuteen téssa organisaatiossa 2,853’
Eri tehtdvien valisiin palkkaeroihin tdssd organisaatiossa 599 3
Tapaan, jolla palkkausjdrjestelmdd sovelletaan téssa 4 06
organisaatiossa 2,823 !
Tapaan, jolla palkankorotuksista padtetaan 2’452 732,98
Tapaan, jolla tehtévat on sijoitettu eri vaativuustasoille 2’672 9;,14
Henkildkohtaisen suoriutumisen arviointiin liittyviin 9 14
Kaytantihin, 2,03

Tydehtosopimuksen palkanmadrityksen perusteisiin

gEr

B Muu henkildstd Opetus- ja tutkimushenkildsto I Kaikki

Vastausvaihtoehdot:
1 = Erittdin tyytymaton, 2 = Melko tyytymaton, 3 = Silta valilta, 4 = Melko tyytyvainen, 5 = Erittdin tyytyvdinen
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Kysymyksiin tasa-arvosta tyopaikalla miehet olivat vastanneet LUT-yliopistossa naisia posi-
tiivisemmin. Tama havainto toistui myds muissa pilottiorganisaatioissa. Eroa vastauksissa
tasa-arvoon liittyvissa kysymyksissa 16ytyi myos opetus- ja tutkimushenkildston ja muun
henkiloston valilla niin, ettd opetus- ja tutkimushenkildstod naki tyopaikan tasa-arvotilan-
teen muuta henkil6stda paremmaksi. Huomioitavaa on, etta opetus- ja tutkimushenkilds-
ton sukupuolijakauma oli melko tasainen, mutta muun henkil6ston ryhmassa enemmisto
vastaajista oli naisia (ks. taulukko 22).

Kuvio 11. LUT-yliopisto: tasa-arvo tydpaikalla, keskiarvot sukupuolittain

Tydpaikallamme kiinnitetaan huomiota siihen, etté palkkaukseen
liittyvét periaatteet kohtelevat miehid ja naisia tasapuolisesti.

Lahiesihenkildni kiinnittdd huomiota naisten ja miesten vélisen

palkkatasa-arvon toteutumiseen. A 34,4
Palkkaukseen liittyvissa paatoksissd kohdellaan tasa-arvoisesti 42
miehid ja naisia. !
Organisaatiossamme arvostetaan yhtd paljon sekd miehille ettd
naisille tyypillisia toita.
Uskon, ettd tydpaikallani ei ole perusteettomia palkkaeroja 418
sukupuolten valilla. !
Uskon, ettd organisaatiossa miehilld ja naisilla on samanlaiset 423

mahdollisuudet uralla etenemiseen. 3,63

M Nainen Mies M Muu/ En halua kertoa

Vastausvaihtoehdot:
1 =Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Silta valiltd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mielts,
6=En osaa sanoa.

Luottamusmiesten haastattelut

Henkiloston edustajien haastatteluja tehtiin viisi kappaletta loka-marraskuussa 2021.
Haastateltavaksi otettiin kaikki paaluottamusmiehet (Juko ry, PRO ry ja JHL ry) ja lisaksi
opetus- ja tutkimushenkildston luottamusmiehet (ryhmien professorit seka tutkijaopetta-
jat, tutkijatohtorit ja yliopisto-opettajat luottamusmiehet), koska paaluottamusmiehissa ei
ollut opetus- ja tutkimushenkil6ston edustajia.

Luottamusmiehien ja yliopiston johdon ja hallinnon yhteistyo palkkausasioissa nah-
tiin pdaosin hyvana. Téiden vaativuuden arviointi tapahtuu niin, etta esihenkilo tekee
ehdotuksen vaativuustasosta ja asia kdsitelldan arviointiryhmdassa. Arviointiryhma koos-
tuu tyoehtosopimuksen maaraysten mukaan tyonantajan ja tyontekijoiden edustajista.
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Vaativuustason pdattamisessa on mukana ldhiesihenkild seka esihenkilon esihenkil6. Osa
haastatelluista luottamusmiehista oli erittdin tyytyvaisia vaativuuden arviointeihin, osa
naki niissd olevan pientd “jaykkyytta” tai liikaa valtaa tydnantajan paattaa, mille vaativuus-
tasolle tehtdvat sijoittuvat.

Opetus- ja tutkimushenkilostdn osalta tuli haastatteluissa esiin, etta palkkausjarjestelma
korostaa melko vahvasti tutkimuksen merkitysta: pelkilla opetusansioilla ei voi nousta
palkkausjarjestelmassa, toisin kuin tutkimuksellisilla ansioilla.

Luottamusmiehien haastatteluissa ei tullut esiin erityisia nakokulmia nimenomaan naisten
ja miesten palkkatasa-arvoon liittyen. Haastatelluilla luottamusmiehilla oli tiedossa, etta
organisaatio on tehnyt tasa-arvosuunnitelmia ja niihin liittyvia palkkakartoituksia.

Haastatteluissa nostettiin esiin se, ettda muun henkil6ston palkkausjarjestelmaan toivottiin
lisda avoimuutta ja selkedmpid periaatteita. Opetus- ja tutkimushenkilostolla esimerkiksi
julkaisujen merkitys palkitsemisessa oli selvd, mutta muun henkildston osalta vastaavaa
palkitsemista ei ollut.

Suorituksen arvioinnin osalta yksi haastateltava piti ongelmallisena, etta kun tehtavan
vaativuustason nousee, suorituksen arviointi automaattisesti laskee. My6s osa néki, etta
suoritusarviointeja maaraa raha, eli kdytettavissa oleva palkankorotusvara vaikuttaa suori-
tusarviointien tulokseen.

Haastatellut luottamusmiehet eivat kyseenalaistaneet tydehtosopimuksen rakennetta, jossa
on erikseen opetus- ja tutkimushenkiloston seka muun henkil6stdn palkkausjarjestelmat.

Palkkakartoitus

LUT-yliopistoon tehdyssa palkkakartoituksessa aineiston koko oli 1107 henkil6a. Naista 24
henkildlle ei ollut madritelty tehtavan vaativuustasoa, muut henkil6t oli sijoitettu tydeh-
tosopimuksen mukaisille vaativuustasoille: opetus- ja tutkimushenkilosto tasoille 1-11 ja
muu henkilsto tasoille 4-15. Vaativuustasoittain tarkasteltuna naisten kuukausipalkka-
keskiarvot olivat eri vaativuustasoilla 90 %-102 % miesten palkkakeskiarvoista ja naisten
kuukausipalkkamediaanit 91 %-103 % miesten palkkamediaaneista.’

Suurempia eroja naisten ja miesten valilla |6ytyi tarkasteltaessa henkilokohtaisen pal-
kanosan prosenttiosuuksia tehtavakohtaisesta palkasta eri vaativuustasoilla. Ndissa

13 Vaativuustasoittaisissa palkkatarkasteluissa on otettu mukaan vain ne ryhmat, joissa
sekd miehia ja naisia oli minimissaan 5 henkil6a.
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tarkasteluissa naisten henkilokohtaisen palkanosan keskiarvot vaihtelivat valilla 75 %-102 %
suhteessa miesten palkkakeskiarvoihin muun henkil6ston aineistossa ja valilla 92 %-107 %
opetus- ja tutkimushenkiloston aineistossa. Vastaavat valit palkkamediaaneissa olivat muulla
henkilostolla 78 %-114 % ja opetus- ja tutkimushenkilostolla 89 %-106 %.

Yksi keskeinen havainto liittyen henkilokohtaisiin palkanosiin oli se, ettd henkilokohtaisen
palkanosan prosentit eli henkilokohtaisten palkanosien suuruudet suhteessa tehtavakohtai-
seen palkanosaan olivat muun henkilston henkildstoryhmassa keskimaarin selkeasti pie-
nempia kuin keskimaarin opetus- ja tutkimushenkilostolla (ks. taulukot 23 ja 24)™.

Taulukko 23. LUT-yliopisto: Henkilokohtaisten palkanosien prosenttien keskiarvot eri henkildstoryhmissa
sukupuolittain.

Mies Nainen Kaikki Naisten keskiarvo/
miesten keskiarvo

Opetus- ja tutkimushenkilostd 36,1 % 34,4 % 35,5 % 95,1 %
Muu asiantuntija- ja tukihenkildsto 253 % 233% 241 % 91,9%

Taulukko 24. LUT-yliopisto: Henkilokohtaisten palkanosien prosenttien mediaanit eri henkilostoryhmissa
sukupuolittain.

Mies Nainen Kaikki Naisten mediaani/
miesten mediaani

Opetus- ja tutkimushenkilostd 34,2 % 34,2% 34,2% 100 %
Muu asiantuntija- ja tukihenkildsto 25,6 % 23,0% 24,0 % 89,9 %

Tyoehtosopimuksessa molemmille henkildstoryhmille on maaritelty tydsuorituksen arvioin-
nin arviointikriteerit ja kuvattu suorituksen arviointikategoriat I-IV. LUT-yliopiston yhteyshen-
kilon ja luottamusmiesten haastatteluissa sekd organisaation sisdiseen materiaaliin tutustu-
misen perusteella oli tullut esiin, ettd opetus- ja tutkimushenkiléstdon henkilokohtaisen suo-
riutumisen arvioinnissa oli LUT-yliopistossa kdytossa enemman yliopiston omaa ohjeistusta
ja ns. selkeita kriteereja (esim. julkaisuiden maarat), joilla suorituksen arviointia tehtiin.

14 Tarkastelussa ei ole mukana niita henkil6itd, joille aineistossa ei ollut maaritelty erikseen
henkilokohtaista ja tehtdvakohtaista palkanosaa (yliopiston johto).
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4.2.1.2 Valitut kehittamistoimenpiteet ja niiden toteutus

Edellad kuvattujen havaintojen perusteella kehitystoimenpiteiksi organisaation palkkaus-
jarjestelmadssa ja palkkatasa-arvon edistamiseen liittyen nousi tiedon liséaminen palk-
kausjarjestelmasta sekd yhdenvertaisuus ja tasa-arvosuunnitelmasta. Luottamusmies-
ten haastattelujen perusteella tietdmys nadista asioista oli varsin hyvalla tasolla luotta-
musmiehilld. Mutta henkilostokyselyn perusteella erityisesti tietdmysta organisaation
tekemasta tasa-arvosuunnitelmasta ja siihen liittyvasta palkkakartoituksesta olisi viela
syyta lisata koko henkil6ston keskuudessa. Keskusteluissa organisaation yhteyshenkil6i-
den ja johtoryhman kanssa kuitenkin paatettiin, ettd organisaatio tekee ensisijaisesti itse
tiedotustoimenpiteita.

Ty6n vaativuuden arviointiin liittyvissa kdytannoissa ei 16ytynyt selkeita sellaisia asioita,
joissa hankkeen asiantuntijat voisivat tuoda lisdapuja tydohén nimenomaan samanarvoisen
tyon nakokulmasta, joten hankkeen asiantuntijoiden panosta paatettiin kayttaa tydsuori-
tuksen arviointijarjestelmdn eteenpdin kehittamiseen. Yliopistojen tydehtosopimuksessa
on madritelty seka opetus- ja tutkimushenkilostén ja muun henkilostén henkilokohtaisen
tyosta suoriutumisen arviointijarjestelmat: arviointikriteerit, arviointiasteikot ja suorituska-
tegorioihin liittyvat palkkataulukot. Ndiden lisdksi LUT-yliopistossa oli opetus- ja tutkimus-
henkilostolle tdydentdvaa organisaation sisdista ohjeistusta siita, miten suorituksenarvi-
ointikriteerejad ja kategorioita sovelletaan. Muulle henkildstolle ei téllaista tdydentavaa
ohjeistusta kuitenkaan ollut tehty. Ohjeistuksen puute toisessa henkilstoryhmassa nah-
tiin osaltaan aiheuttavan merkittavan eron tyosuorituksen arviointijarjestelman soveltami-
sessa ja henkilokohtaisten palkanosien suuruudessa eri henkilostéryhmien kesken. Muun
henkiloston henkilokohtaisessa palkanosassa oli myds eroja miesten ja naisten valilla.
Ohjeistuksen avulla yhdenmukaistettavilla arviointikdytannailla arvioitiin voivan olevan
vaikutusta myos tahan.

Kuten edelld on mainittu, LUT-yliopiston kyselytuloksissa huomionarvoista oli se, etta tar-
kasteltaessa tuloksia henkilostoryhmittain lahes jokaisessa kysymyksessa opetus- ja tut-
kimushenkiloston vastaukset liittyen palkkatietamykseen ja palkkatyytyvaisyyteen olivat
muuta henkildstda positiivisempia. Myds tama havainnon pohjalta oli perusteltua kohdis-
taa hankkeessa tehtavat kehitystoimenpiteet nimenomaan muun asiantuntija- ja tukihen-
kiloston palkkausjarjestelmaan.
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Kehittamistyon vaiheet

1. Aloitustyopaja

Kehittamistydskentely aloitettiin maaliskuussa 2022 tydpajalla, johon kutsuttiin 14 LUT-
yliopiston edustajaa: johtoa sekd henkiloston edustajia. Tydpajan veti kaksi Mandatumin
palkitsemisasiantuntijaa. Tyopajassa kaytiin lapi hankkeen taustaa ja tiivistelma LUT-yliopis-
ton alkukartoituksen havainnoista ja paikannetuista kehittdmiskohteista. Sen jalkeen ryhma
keskusteli nykyisen palkkausjdrjestelman ja palkitsemiselementtien toimivuudesta ja kom-
mentoi alkukartoituksen havaintoja.

Padosin tyopajatyoskentelyssa keskityttiin yliopistojen tydehtosopimuksen muun henkil6s-
ton tyosuorituksen arviointijarjestelman arviointikriteerien lapikayntiin. Tydpajan osallistu-
jat kertoivat aluksi kokemuksistaan tydsuorituksen arviointijarjestelman nykyisesta sovel-
tamisesta ja sen jdlkeen kaytiin pienryhmissa keskustelua arviointikriteereista seuraavista
nakokulmista:

*  Mita tarkoittaa konkreettisesti tehtavan vaatimusten tayttaminen tietylla
arviointikriteereilla?

* Millaisella tydsuorituksella tavoitteet voidaan ylittaa?

e  Liittyyko keskusteltavaan arviointitekijaan ns. mitattavia elementteja?

Ty6pajan lopussa kaikki pienryhmat palasivat yhteiskeskusteluun ja esittelivat ryhmansa
aikaansaannoksia.

Ty6pajan tavoitteena oli osallistaa kehitystydskentelyn alkuun suurempi joukko hen-
kiloita. Tyopajassa pyydettiin osallistujia kertomaan kiinnostuksensa kehittamisen
jatkotyoskentelyyn.

2. Tyoryhmatyoskentely

Kehittamistyopajan jalkeen viiden LUT-yliopiston edustajan seka hankkeen asiantuntijoiden
muodostama pienempi tydryhma kokoontui kolme kertaa. Jokaisessa tapaamisessa kaytiin
lapi ehdotusta arviointikriteerien tarkentamiseksi ja kehitettiin sitd eteenpdin. Toiseksi viimei-
sen tapaamisen jalkeen materiaali Idhetettiin kommentoitavaksi koko aloitustydpajaan osal-
listuneelle laajemmalle ryhmalle (14 henkil63) ja kaikille tarjottiin mahdollisuutta kommen-
toida materiaalia sahkopostitse. Viimeisessa tyopajassa kaytiin vielad kaikki kommentit lapi.

3. Tyoskentelyn arviointi organisaatiossa ja jatkotoimenpiteet

Materiaali meni myds laajemmalle kommenttikierrokselle (esim. yt-lain mukainen vuoropu-
helukokous, jossa mukana kaikki organisaation henkiloston edustajat) kesan 2022 aikana ja
siihen tuli pieni muutostoive. Materiaalia muokattiin vield alkukesasta 2022. Materiaali esi-
teltiin kaikille muu asiantuntija- ja tukihenkiloston esihenkilGille syyskuussa 2022. Kayttoko-
kemuksia materiaaliin tulee kertymaan syksyn 2022 aikana.
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4.2.2 Suomen Erillisverkot Oy

Suomen Erillisverkot Oy on valtion kokonaan omistama erityistehtavayhtio. Yritys tarjoaa
viranomaisille ja huoltovarmuuskriittisille toimijoille ICT-palveluja. Yrityksessa noudate-
taan seuraavia tyoehtosopimuksia: Sdhkodalan TES - Energia-ICT-Verkosto tydehtosopimus,
ICT-alan ty6ehtosopimus toimihenkilGille ja ICT-alan tydehtosopimus ylemmille toimihen-
kiloille. Naista sopimuksista ICT-alan tydehtosopimuksessa toimihenkildille on kaksi vaih-
toehtoista palkkausjarjestelmad, joista Suomen Erillisverkot Oy soveltaa Palkkavaaka-palk-
kausjarjestelmaa’ ja siihen liittyvia vaativuusryhmia. Ylempien toimihenkil6iden ty6eh-
tosopimuksen piirissa olevalle henkilostélle ei Suomen Erillisverkoissa ollut kdytossa vaa-
tivuusluokittelua. Sahkoalan TES - Energia-ICT-Verkosto tydehtosopimuksen piirissa ole-
van henkil6ston joukossa Suomen Erillisverkoissa tydskenteli tutkimushetkella ainoastaan
miehia.

4.2.2.1 Alkukartoituksen tulokset

Suomen Erillisverkot Oy:ssa tehtiin hankkeeseen liittyva lahtotilanteen kartoitus syyskuun
2021 ja helmikuun 2022 vélisena aikana. Hankkeen asiantuntijat tutustuivat yrityksen palk-
kauskdytantoihin, toteuttivat henkilostokyselyn, haastattelivat padluottamusmiehia seka
tekivat palkka-analyyseja.

Henkilostokysely

Henkilostokysely toteutettiin Suomen Erillisverkoissa loka-marraskuussa 2021. Kyselyyn
vastasi 178 henkil6a ja vastausprosentti oli 51,1 %. Vastaajista 71,3 % (127) oli miehig,
22,5 % (40) naisia ja loput 6,2 % (11) vastasivat kysyttaessa sukupuolta vaihtoehdon muu/
en halua kertoa. Vastaajista 99,4 % ilmoitti tyoskentelevansa kokoaikaisesti. Kuviossa 12
nakyy vastaajien jakaumat ilmoitetun tydehtosopimuksen mukaan.

Yksi keskeinen havainto henkilostokyselystd oli se, etta palkkatietamys jai vastaajilla melko
alhaiselle tasolle. Kuviossa 13 on keskiarvot kaikilta vastaajista kysytyista kysymyksista
palkkatietamykseen liittyen. Lisdksi tyontekijoilta ja toimihenkil6ilta kysyttiin ndkemysta
vditteeseen "Tieddn, miksi tyoni on sijoitettu juuri tdhan palkkaryhmaan/vaativuustasolle,
jolla olen”. Vastausten keskiarvo asteikolla 1-5 oli 2,78. Tata kysymysta ei kysytty lainkaan
ylemmilta toimihenkil6iltd, joille ei organisaatiossa ollut kdytdssa vaativuusryhmittelya.

15 Palkkavaaka® on Mandatumin omistama vaativuuden arviointijarjestelma.
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Kuvio 12.  Suomen Erillisverkot Oy, kyselyyn vastanneet tydehtosopimuksen mukaan.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Sahkoalan TES, Energia-ICT-Verkosto tydehtosopimus

1%

ICT-alan tydehtosopimus toimihenkildille

ICT-alan tydehtosopimus ylemmille toimihenkildille 46 %

En osaa sanoa

Kuvio 13. Suomen Erillisverkot Oy, palkkatietamys keskiarvot sukupuolittain.

Tunnen tydpaikkani palkkauksen perusteet riittavan hyvin.
Tieddn, miten palkankorotuksistani padtetdan.
Tieddn, miten voin vaikuttaa palkkani suuruuteen.

Tieddn, miten suoritukseni vaikuttaa palkkatasooni.

Minulla on hyva kasitys siitd, kuinka paljon saisin
palkkaa, jos siirtyisin vaativampiin tehtaviin.

Tieddn, miten organisaatiomme palkkataso vertautuu
yleiseen palkkatasoon.

Tieddn, miten alalla noudatettava tydehtosopimus
vaikuttaa palkkaani.

Tieddn, onko tydnantajani tehnyt tasa-arvosuunnitelman
ja siihen liittyvan palkkakartoituksen.

Tieddn, miksi tyoni on sijoitettu juuri tahan palkkaryhméén/
vaativuustasolle, jolla olen.

M Nainen Mies B Muu/ En halua kertoa

Kuten aiemmin jo mainittiin, kaikissa pilottiorganisaatioissa naiset vastasivat miehia kriitti-
semmin tasa-arvoa tydpaikalla tarkasteleviin kysymyksiin. Kuviossa 14 Suomen Erillisverk-
kojen kyselyvastaajien vastausten keskiarvot tasa-arvoa tyopaikalla koskeviin kysymyksiin
sukupuolittain.
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Kuvio 14. Suomen Erillisverkot Oy, tasa-arvo tyopaikalla keskiarvot sukupuolittain.

Tyopaikallamme kiinnitetaan huomiota siihen, ettd palkkaukseen
liittyvdt periaatteet kohtelevat miehid ja naisia tasapuolisesti.

Lahiesihenkildni kiinnittdd huomiota naisten ja miesten vélisen
palkkatasa-arvon toteutumiseen.

Palkkaukseen liittyvissd padtoksissa kohdellaan tasa-arvoisesti
miehid ja naisia.

Organisaatiossamme arvostetaan yhtd paljon sekd miehille etta
naisille tyypillisia toitd.

Uskon, ettd tyopaikallani ei ole perusteettomia palkkaeroja
sukupuolten valilla.

Uskon, ettd organisaatiossa miehilld ja naisilla on samanlaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen.

M Nainen Mies M Muu/ En halua kertoa

Luottamusmiesten haastattelut

Suomen Erillisverkot Oy:ssa hankkeen asiantuntijat haastattelivat kaikkien kolmen sopi-
musalan paaluottamusmiehet joulukuun 2021 ja tammikuun 2022 aikana. Haastatte-
luissa tuli selkedsti esiin se, etta eri tydehtosopimuksien piirissa olevalla henkilost6lla pal-
kan maaritystavat ovat yrityksessa erilaiset johtuen tydehtosopimusten maarayksista. Paa-
luottamusmiehet arvioivat yrityksen palkkatason olevan melko alhainen suhteessa muihin
alan organisaatioihin.

Tyontekijoiden tydehtosopimuksen (Sahkdalan TES - Energia-ICT-Verkosto tydehtosopi-
mus) piirissa ei Suomen Erillisverkostoissa tydskennellyt lainkaan naisia haastatteluhet-
kella. Henkilostod taman tyoehtosopimuksen piirissa jakautuu erillisverkoissa asentajiin ja
vanhempiin asentajiin.

Toimihenkildiden paaluottamusmies totesi, etta nykyiselladn tyon vaativuuden arviointi
Palkkavaaka-jarjestelmalla toimii hyvin. Tyon vaativuuden arviointiryhmassa on kaksi tyon-
antajan edustajaa ja kaksi tydntekijoiden edustajaa, joiden yhteisty6lla arviointi tehdaan.
Arviointi tehdaan tehtavankuvausten perusteella, joiden tietoja tarvittaessa tarkennetaan
arvioitavan tehtavan esihenkil6lta. Vaativuuden arviointi tehddan aina tehtavittdin eika
henkil6ittdin ja joskus saatetaan esimerkiksi arvioida tehtavia, joiden tuleva hoitaja ei viela
ole tiedossa. Ndin ollen voidaan odottaa, etta tehtavakohtainen palkka on sama riippu-
matta tehtavan hoitajan sukupuolesta. Toimihenkilon henkilokohtainen palkanosa ei ole
luottamusmiesten tiedossa.
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Ylempien toimihenkildiden paaluottamusmiehen haastattelussa keskusteltiin siitd, etta
ylemmat toimihenkil6t neuvottelevat itse palkkansa tietyissa raameissa eika vastaavaa
palkkausjarjestelmaa kuin esimerkiksi toimihenkil6illd ole kaytossa. Henkilokohtaisten pal-
kankorotusten maarittamisessa myds ylempien toimihenkildiden luottamusmies kaipasi
lisdd avoimuutta.

Organisaation henkildstostd suurin osa on miehid. Erddn haastatellun paaluottamusmie-
hen mukaan yhteistoimintaelimessa oli joskus kasitelty sita, pitdisikd naisten rekrytointiin
erityisesti kannustaa. Ylempien toimihenkildiden luottamusmies oli saanut vuosien var-
rella muutamia kyselyja naisilta palkkatasoihin ja samapalkkaisuuteen liittyen.

Palkkakartoitus

Suomen Erillisverkot Oy:n palkkatiedoista tehtiin tarkasteluja miesten ja naisten palkka-
tasoista eri palkkamuuttujilla vaativuusryhmittain. Aineisto jakautui tydntekijdiden osalta
tyoehtosopimuksen kahdelle vaativuustasolle (Sahkoalan TES - Energia-ICT-Verkosto ty6-
ehtosopimus), mutta kaikki tdméan tydehtosopimuksen piirissa olevat henkil6t olivat mie-
hid, joten samapalkkaisuustarkasteluja ei voitu tehda. Toimihenkil6t sijoittuivat 7:lle eri
tyoehtosopimuksen Palkkavaaka-palkkausjarjestelman vaativuustasolle (ICT-alan ty6eh-
tosopimus toimihenkil6ille). Ylemmilld toimihenkil6illa ei ollut maaritelty vaativuustasoja,
joten heidan palkkavertailunsa tehtiin yhtena ryhmana. Lisaksi tarkasteltiin johtotehtavien
ryhmaa.

Toimihenkildiden vaativuusryhmien tarkasteluissa viidessa vaativuusryhmassa seitsemasta
oli vain 1-4 naista. Niissa kahdessa vaativuusryhmassa, joissa oli seka naisia ja miehia yli 5
henkilda, naisten kuukausipalkkakeskiarvot suhteessa miesten kuukausipalkkakeskiarvoi-
hin olivat 100 % ja 104 % miesten palkkakeskiarvoista ja vastaavat palkkamediaanit 99 %
ja 108 % miesten mediaaneista.

Palkkavertailussa yksi keskeinen havainto oli se, etta ylempien toimihenkil6iden osalta
sukupuolten palkkojen vertailu oli vaikeaa, koska mitdan vaativuuden arviointijarjestel-
maa ei talle ryhmalle ollut kdytdssa ja ndin ollen koko ylempien toimihenkildiden joukkoa
tarkasteltiin yhtena ryhmana. Naisten peruskuukausipalkkojen keskiarvo ylemmilla toimi-
henkilolla oli 91 % miesten keskiarvosta ja vastaava mediaani 93 % miesten mediaanista.

4.2.2.2 Valitut kehittamistoimenpiteet ja niiden toteutus

Kyselyssa tietamys palkkauksen perusteista naytti organisaatiossa olevan melko alhaisella
tasolla. Myo6s paaluottamusmiesten haastatteluissa lisdaa avoimuutta toivottiin esimerkiksi
palkankorotusbudjettien maardaytymiseen liittyen. Palkkatietamyksen lisaamisen todettiin
olevan kehittamiskohde, jota organisaatio voi edistaa sisaisesti.
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Ylemmilld toimihenkil6illa ei yrityksessa ollut kdytossa lainkaan vaativuusryhmittelyad ja
tasta syysta eri sukupuolten mahdollisten palkkaerojen tarkastelua vaativuustasoittain ei
télle ryhmalle voitu tehda.

Hankkeessa tehtavaksi kehittamistoimenpiteeksi valittiin ylempien toimihenkildiden ryh-
mittely vaativuustasoille Palkkavaaka®-jarjestelméan periaatteiden mukaisesti. Palkkavaaka
on vaativuuden arviointijarjestelmd, joka on kdyt6ssa Suomen Erillisverkkojen noudat-
tamassa ICT-alan toimihenkildiden tyoehtosopimuksessa. Palkkavaaka-ryhmittely mah-
dollisti paitsi sukupuolten valisten palkkaerojen tarkemman sisdisen tarkastelun, myods
sen, ettd koko organisaation palkkarakennetta tarkasteltiin laajemmin (toimihenkildiden
ja ylempien toimihenkildiden tehtavien vaativuus suhteessa toisiinsa) seka Palkkavaa-
ka-markkinapalkkavertailun toteuttamisen eli organisaation palkkojen tarkastelun suh-
teessa muihin Palkkavaaka-jarjestelmda kdyttaviin organisaatioihin.

Kehittamistyon vaiheet

1. Karkea vaativuusryhmittely ylemmille toimihenkilGille

Rakennettaessa kokonaista tehtdvien vaativuuden arviointiin pohjautuvaa palkkausjar-
jestelmaa tyohon osallistuu yleensa laajasti organisaatiota ja tydskentely aloitetaan orga-
nisaation tehtavien/roolien kirjallisella kuvaamisella. Sen jélkeen vaativuudet arvioidaan
tyoryhmassa, jonka jalkeen siirrytaan vaativuusryhmien rakentamiseen ja palkkapolitiikan
madrittelyyn.

Kehittamistyolle tassa hankkeessa varatussa muutaman kuukauden jaksossa ei ndin perus-
teellinen tyoskentely ollut mahdollista. Tasta syysta tydskentelyn tavoitteeksi otettiin kar-
keampi ryhmittely, joka voi toimia pohjana ja mallina sille, ettd organisaatio jatkossa mah-
dollisesti harkitsee tarkemman vaativuusryhmittelyn tekemista ylemmille toimihenkilGille
esim. edella kuvatun prosessin mukaisesti.

Ryhmittely tehtiin kolmessa tapaamisessa projektin asiantuntijoiden seka Suomen Erillis-
verkkojen yhteyshenkilon kesken. Vaativuusryhmien sijoittelua tehtiin keskustellen Suo-
men Erillisverkkojen ylempien toimihenkildiden tehtavista ja kdytettavasta vaativuusryh-
mittelystd (Mandatumin omistaman Palkkavaaka®-jarjestelman yleinen vertailuryhmittely.)
Tapaamisten valilla yrityksen yhteyshenkil6 keskusteli joistain tehtdvista muiden organi-
saation edustajien kanssa, keratakseen lisatietoa vertailuryhmittelyn pohjaksi.

Palkkavaaka®-markkinapalkkavertailun ryhmittely on Mandatumin asiantuntijoiden kon-

sultointitydssa kayttama ryhmittelyrunko, joka perustuu Palkkavaaka®-vaativuuden
arviointijarjestelmaan.
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2, Palkkavertailu ja tarkemmat palkka-analyysit

Kun karkea vaativuusryhmittely oli tehty ylemmille toimihenkilGille, tehtiin Suomen Eril-
lisverkkojen materiaalille Palkkavaaka®-markkinapalkkavertailu toimihenkilGille (jotka jo
Palkkavaaka®-jarjestelman piirissa tydehtosopimukseen liittyvan palkkausjarjestelman
perusteella) seka ryhmitellyille ylemmille toimihenkilille. Palkkavaaka®-markkinapalkka-
vertailussa organisaation palkkoja vertailtiin seka yksityiseen etta julkiseen sektoriin vaati-
vuustasoittain eli Palkkavaaka-pisteiden ja Palkkavaaka-vertailuryhmien avulla.

Projektissa luotu karkea vaativuusryhmittely ylemmille toimihenkil6ille mahdollisti ylem-
pien toimihenkildiden tehtavien tarkemman tarkastelun samapalkkaisuuden nakokul-
masta kuin projektin alkukartoitusvaiheessa tehdyt tarkastelut, koska ylemmat toimihen-
kilot voitiin ryhmitella tarkemmin vaativuuden perusteella kuin aiemmin tehdyssa palkka-
kartoituksessa, jolloin kaikkia ylempia toimihenkil6ita tarkasteltiin yhtena ryhmana. Tar-
kemmassa tarkastelussa osa miesten ja naisten palkkaerosta ylempien toimihenkil6iden
ryhmassa selittyi erolla tehtdvien vaativuustasoissa. Kun tarkasteltiin koko ylempien toi-
mihenkildiden joukkoa, oli naisten palkkakeskiarvo peruskuukausipalkkaa tarkastelta-
essa 91 % miesten keskiarvosta ja naisten palkkamediaani 93 % miesten mediaanista. Ryh-
mittelyn jalkeen niissa vaativuustasoissa, joissa oli seka yli 5 miesta ettd naista, naisten
palkkakeskiarvot peruspalkassa olivat 94-99 % miesten palkkakeskiarvoista ja mediaanit
92-100 % miesten palkkamediaaneista.

Projektin kuluessa tehty ryhmittely voidaan katsoa olevan vain karkea ja alustava, koska
aikataulusyista sita ei ollut mahdollista tehda perusteellisesti ja isossa tyoryhmassa. Tyos-
kentelyn voi kuitenkin katsoa yritykselle mahdollisuuden pohtia vastaavanlaisen ryhmit-
telyn rakentamista/hyddyntamista jatkossa ylempien toimihenkildiden palkkapolitiikan
tukena.

Koska ylempien toimihenkildiden ryhmittelyssa kaytettiin samaa Palkkavaaka-jarjestelmaa
kuin toimihenkildiden tydehtosopimukseen liittyvassa palkkausjdrjestelmdssa (jota yritys
sovelsi jo valmiiksi), voitiin ylempien toimihenkil6iden ryhmittelyn jalkeen tehda enem-
man parempia tarkasteluja koko organisaation palkkarakenteesta, kun molempiin isoi-
hin henkilostdryhmiin oli kdytetty samaa vaativuuden arviointijarjestelmaa. Ylempien toi-
mihenkildiden ja toimihenkildiden tydehtosopimuksissa on tiettya eroavaisuuksia, joiden
takia palkkoja ei kuitenkaan tdysin suoraan voi vertailla toisiinsa, kuten esim. tydmatkojen
sisdltyminen tyoaikaan.
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4.2.3 Terveyspalvelualan yritys

Kaikkien hankkeen pilottiorganisaatioiden kanssa keskusteltiin hankkeen alussa, halua-
vatko he esiintya hankkeen loppuraportissa omalla nimelldan vai vain esimerkkiorgani-
saationa. Terveyspalvelualan yritys valitsi vaihtoehdon, ettad sen nimea ei julkaista tdssa
raportissa.

Terveyspalvelualan yritys on yksi Suomessa toimivista terveyspalvelualan yrityksista. Yri-
tyksessa sovelletaan seuraavia tydehtosopimuksia: yksityisen terveyspalvelualan ty6-
ehtosopimus, yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimus ja henkilostdpalvelualan
tyoehtosopimus.

Yksityisen terveyspalvelualan tydehtosopimuksessa on madritelty, ettd tydn vaativuuteen
perustuva palkka muodostuu tydehtosopimuksessa olevan vaativuusryhmittelyn mukai-
sesta palkasta ja siihen mahdollisesti vaikuttavista erityistekijoista. Vaativuusryhmat ja nii-
hin liittyvien vaativuustekijoiden (osaaminen ja harkinta, tyon vaikutukset ja vastuu, vuo-
rovaikutus ty0ssa) sisaltd on kuvattu tydehtosopimuksessa ja myos tyypillisia kuhunkin
vaativuusryhmaan sisaltyvia nimikkeita on mainittu tydehtosopimuksessa. (Terveyspalve-
lualan ty6ehtosopimus 1.4.2020-30.4.2022.)

Yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa on myos maaritelty palkkaryhmat
seka niihin liittyvia tyypillisid esimerkkitehtavia (nimikkeitd), mutta ryhmien vaativuus on
kuvattu niukemmin kuin terveyspalvelualan tyéehtosopimuksessa (Yksityisen sosiaalipal-
velualan tydehtosopimus 1.4.2020-30.4.2022). Henkildstopalvelualan tydehtosopimuk-
sessa on maaritelty vahimmaispalkat tehtavaryhmittdin, joita tydnantajan pitaa vahintaan
tietysta tehtavasta maksaa (Henkilostopalvelualan ty6ehtosopimus 1.3.2022-29.2.2024).

4.2.3.1 Alkukartoituksen tulokset

Terveysalan yrityksessa tehtiin hankkeeseen liittyva lahtotilanteen kartoitus syyskuun
2021 ja tammikuun 2022 valisena aikana. Hankkeen asiantuntijat tutustuivat yrityksen
palkkauskadytantoihin, toteuttivat henkilostokyselyn, haastattelivat luottamusmiehia seka
tekivat palkka-analyyseja.

Henkildstokysely

Kysely toteutettiin marras-joulukuussa 2021 ja siihen saatiin 1 654 vastausta, vastauspro-
sentin ollen 24 %. Vastaajista 89,0 % oli naisia, 9,6 % miehid ja 1,5 % vastasi kysymykseen
sukupuolesta muu/en halua kertoa. 88,0 % vastaajista ilmoitti tydskentelevansa kokoaikai-
sesti. Henkilostoryhmittain eniten vastaajista edusti hoitohenkil6stda 50,5 %, hallintoa/asia-
kaspalvelua 33,2 %, ladkareita 3,6 % ja muuta terveydenhuollon tai sosiaalialan henkildstoa
12,7 %. Kaikissa henkilostoryhmissa enemmistd vastaajista oli naisia (ks. taulukko 25).
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Taulukko 25. Terveysalan yritys: Henkilostokyselyn vastaajien jakaumat ja maarat henkilostoryhman ja
sukupuolen mukaan.

Mies Nainen Muu/ei halua
kertoa
. — 4,8 % 93,9 % 13%
Hoitohenkilosto 40 784 -
I 38,3% 60,0 % 1,7 %
Laakarit 3 36 :
Muu terveydenhuollon tai sosiaalialan 9,5% 89,0 % 1,4 %
henkilosto 20 187 3
. . 13,7% 84,7 % 1,6%
Hallinto/asiakaspalvelu 75 465 9
o 9,6 % 89,0 % 1,5%
Kaikld 158 1472 24

Tarkasteltaessa palkkatietamystd, miehet vastasivat keskimaarin palkkatietamyksensa ole-
van naisia korkeammalla tasolla (ks. kuvio 15). Joissakin nakékulmissa l0ytyi hieman eroja
myo6s henkilostoryhmien valilla. Esimerkiksi 1adkareilla oli selkedmpi tietdmys siitd, kuinka
voivat vaikuttaa palkkansa suuruuteen ja kuinka oma tydsuoritus vaikuttaa palkkatasoon.

Kuvio 15. Terveyspalvelualan yritys. Tieto palkkauksen perusteista sukupuolittain.

21
Tunnen tydpaikkani palkkauksen perusteet riittavan hyvin. %

Tieddn, miten palkankorotuksistani pdatetdan. 2,68
Tiedan, miten voin vaikuttaa palkkani suuruuteen.

Tiedan, miten suoritukseni vaikuttaa palkkatasooni.

Minulla on hyva kasitys siitd, kuinka paljon
saisin palkkaa, jos siirtyisin vaativampiin tehtaviin.

Tiedan, miten organisaatiomme palkkataso
vertautuu yleiseen palkkatasoon.

1,65
1,97
1,62

Tiedén, onko tynantajani tehnyt tasa-arvosuunnitelman
ja siihen liittyvan palkkakartoituksen.

M Nainen Mies M Muu/ En halua kertoa
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Kaikissa pilottiorganisaatioissa oli eroa siind, miten miehet ja naiset kokivat tasa-arvon tyo-
paikalla toteutuvan. Kuten muissakin pilottiorganisaatioissa, myds terveyspalvelualan yri-
tyksessa miehet arvioivat tasa-arvon toteutumista naisia positiivisemmin.

Kuvio 16. Terveyspalvelualan yritys. Tasa-arvo tyopaikalla, sukupuolittain.

Tydpaikallamme kiinnitetdan huomiota siihen, ettd palkkaukseen
liittyvdt periaatteet kohtelevat miehid ja naisia tasapuolisesti.

Lahiesihenkiloni kiinnittdd huomiota naisten ja miesten valisen
palkkatasa-arvon toteutumiseen.

Palkkaukseen liittyvissd paatoksissa kohdellaan tasa-arvoisesti 426
miehié ja naisia. !

Organisaatiossamme arvostetaan yhté paljon sekd miehille etta 3,75 ab3
naisille tyypillisia toita. 1

Uskon, ettd tydpaikallani ei ole perusteettomia palkkaeroja 3,69

sukupuolten valilla.

4,25

Uskon, ettd organisaatiossa miehilld ja naisilla on samanlaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen.

3,77
434
3,94

M Nainen Mies B Muu/ En halua kertoa

Kuvio 17. Terveyspalvelualan yritys. Esihenkilon nakdkulma.

Luotan kykyyni erotella hyvin ja heikosti suoriutuvat alaiseni.

Luotan kykyyni vastata alaisteni palkkaukseen liittyviin
kysymyksiin.

Olen tyytyvdinen mahdollisuuksiini palkita hyvin suoriutuvia
alaisiani paremmalla palkalla.

Tieddn, kuinka uusien tyontekijoiden palkat madritelldan.
Tiedan, kuinka palkankorotusbudjetit paatetadn.

Ymmarran palkkausta koskevat lait, maaraykset ja sopimukset.
Tieddn, kuinka alaisteni palkankorotuksista padtetdan.

Kiinnitdn huomiota sukupuolten valisen palkkauksen
tasa-arvoisuuteen tiimissani.

Tieddn, miten alalla noudatettava tydehtosopimus vaikuttaa
alaisteni palkkaan.

W Nainen [ Mies
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Esihenkil6t arvioivat kyselyssa omia kykyjaan liittyen palkkauksen méadrittelyyn seka tie-
tamystaan palkkauksen periaatteista yrityksessa. Monissa kysymyksissa vastausten keski-
arvot olivat varsin korkeita, mutta oli mielenkiintoista, etta kohta "tiedan, kuinka alaisteni
palkankorotuksen paatetaan” jai melko alhaiseksi (ka 3,21).'¢

Luottamusmiesten haastattelut

Terveyspalvelualan yrityksessa haastateltiin nelja luottamusmiesta marras-joulukuussa
2021. Luottamusmiehet pitivat keskusteluyhteytta tydnantajan ja tyontekijoiden edusta-
jien valilla padosin hyvana. Paaluottamusmiehilld seka henkilostojohtajalla ja muilla HR:n
edustajilla kerrottiin mm. olevan viikoittaisia tapaamisia.

Terveyspalvelualan tydehtosopimuksen piirissa olevat luottamusmiehet pitivat alan tyo-
ehtosopimusta ja siihen liittyvia palkka-/vaativuusryhmittelyja melko selkeina. Yksi haasta-
teltavista korosti erityisesti sitd, ettd yritys ja koko ala noudattaa tydehtosopimusta hyvin
tarkkaan, eika yrityskohtaista/henkilokohtaista neuvottelutilaa palkoissa juuri ole. Alan
palkkatasoa haastateltava piti alhaisena. Paikallista keskustelua ja tydstoa lahivuosina yri-
tyksessa oli kdyty esimerkiksi erityistekijalisiin liittyen.

Erds haastateltavista nosti esiin tydehtosopimuksen rakenteessa sen, ettd tyoehtoso-
pimuksessa nimikkeet on sijoiteltu vaativuusryhmiin. Tama aiheuttaa haastateltavan
mukaan sen, etta nimikkeiden perusteella henkil6t suoraan sijoitetaan ryhmiin, ilman tar-
kempaa aitoa kannanottoa tehtavan vaativuuteen. Eli kdytannossa haastateltujen mielesta
aitoa tehtavien vaativuuden arviointia ei tehd3, vain nimikkeet ohjaavat sijoittumista.'”
Tehtavat on aikoinaan sijoiteltu tydehtosopimuksen vaativuusryhmiin, eika naihin sijoit-
teluihin tehdd muutoksia. Sama haastateltava kritisoi myos sitd, etta esihenkilévastuusta
maksetaan vain yksi palkkaryhma muita korkeampaa palkkaa. Haastateltava naki, etta esi-
henkilotehtavasta lisakorvauksen tulisi olla suurempi.

Yrityksen tasa-arvosuunnitelma ja siihen liittyva palkkakartoitus oli haastateltujen luot-
tamusmiesten tiedossa. Haastatteluissa keskusteltiin jonkin verran alan voimakkaasta
segregaatiosta tietyissa henkilostoryhmissa: esimerkiksi joissakin hoitajaryhmissa tietyilla

16 Esihenkil6itd, jotka olisivat ilmoittaneet sukupuolekseen muu/en halua kertoa, ei ollut
niin paljon, ettd tulokset voitaisiin esittaa tassa.

17 Tyoehtosopimuksessa ohjeistus: "Tyd kuuluu siihen vaativuusryhmaan, joka kokonaisuu-
tena parhaiten vastaa tyotehtavan edellyttamaa osaamista ja muuta tehtavan vaativuutta.
Kunkin vaativuusryhman vahimmaispalkka on ko. ryhman taulukkopalkka. Lisdksi palkan
maaraa korottavat tehtavaan sisaltyvat erityistekijat. Palkkausjarjestelma mahdollistaa, etta
tehtdva voidaan sijoittaa korkeampaan palkkaryhmaan kuin tyéehtosopimuksen esimerkki-
luettelo edellyttaa.” (Terveyspalvelualan tyéehtosopimus 1.4.2020-30.4.2022 6 §, 86).
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maantieteellisilla alueilla kaikki tyontekijat ovat naisia. Palkkojen tasa-arvoisuuteen liit-
tyen terveyspalvelualan tydehtosopimuksen piirissa olevia henkil6ita ei luottamusmie-
hilld juuri ollut erityisia kommentteja: tydehtosopimus maarittelee palkkauksen varsin sel-
kedsti. Kaksi haastateltavaa esitti epdilyn, ettd sukupuolten vilisid palkkaeroja olisi enem-
man sopimuspalkkaisten ryhmissd, jotka neuvottelevat itse palkkansa: esim. Iaakarit, psy-
kologit ja ylemmat toimihenkil6t.

Kritiikkia esitettiin jonkin verran joillakin henkilostoryhmilla kdyt6ssa olevaa bonuspalkki-
ojarjestelmaa kohtaan. Erds haastateltava esimerkiksi toivoi, ettd henkil6sto olisi padssyt
enemman mukaan bonusjdrjestelman suunnitteluun.

Palkkakartoitus

Palkkakartoituksessa aineistoa tarkasteltiin terveyspalvelualan tyéehtosopimuksen vaati-
vuusryhmissa tai sosiaalipalveluiden tydehtosopimuksen vaativuusryhmissa niiden osalta,
jotka kuuluivat ndiden tyéehtosopimuksien piiriin ja joille ko. vaativuusryhmat oli maa-
ritelty. Muun henkildston osalta tehtavat ryhmiteltiin ryhmiin l1aékarit, hoitohenkil6sto
(joilla ei madriteltya vaativuusryhmad), perustyd ja avustavat tehtavat, hallinto- ja toimis-
tohenkilosto seka muut. Tuntipalkkaista henkilostoa tarkasteltiin nimikkeiden perusteella.

Maéritellyilla vaativuustasoilla naisten rahana maksettavan kuukausipalkan palkkame-
diaani vaihteli miesten palkkamediaanista terveyspalvelualan tydehtosopimuksen vaati-
vuusryhmissa valyksella 95 %-109 %, eli eri ryhmissa joko miesten tai naisten palkkame-
diaani oli vaihtelevasti toista sukupuolta korkeampi'®,

Selked palkkaero rahana maksettavan kuukausipalkan mediaanissa miesten ja naisten
valilla oli ryhmassa "hallinto- ja toimistohenkil6std”, johon ryhmdan kuului aineistossa
yhteensa 698 henkiloa (181 miestd ja 517 naista). Koska tata ryhmaa ei ollut ryhmitelty
vaativuustasoille, kuten esimerkiksi terveyspalvelualan tydehtosopimuksen piiriin kuuluvia
henkil6itd, tarkastelua palkkaeroista piti tehda koko ryhman osalta. Naisten kuukausipalk-
kamediaani oli tdssa ryhmassa 83 % miesten vastaavasta mediaanista.

18 Ryhmissad, joissa molempia sukupuolta vahintaan 5 henkil6a.
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4.2.3.2 Valitut kehittamistoimenpiteet ja niiden toteutus

Palkka-aineiston tarkastelussa havaittiin, etta ryhmassa "hallinto- ja toimistohenkil6sto”
miesten ja naisten kuukausipalkkamediaanit erosivat selkedsti toisistaan, naisten palkka-
mediaanin ollessa 83 % miesten mediaanista. Talle henkilostoryhmalle ei ollut vastaavia
tyoehtosopimuksen maarittelemia vaativuusryhmia kuin esimerkiksi terveyspalvelualan
tydehtosopimuksen piirissa olevalle henkildstolle. Tarkasteltaessa palkkatietamysta kyse-
lyssd, hallinto- ja toimistohenkildston tietamys jai muiden henkiléstoryhmien alapuolelle.

Naista syista kehittamistoimenpiteet paatettiin kohdistaa tahan ryhmaan, joilla ei ollut
kaytossa tydehtosopimuksen vaativuusryhmia.

Kehittamistyon vaiheet

1.Tilanteen alkukartoitus yhdessa yrityksen edustajan kanssa

Alkukartoituksen tulosten ldpikdynnissa keskusteltiin yrityksen edustajien kanssa kehitys-
toimenpiteista. Havaintojen perusteella kehittdmisen kohteeksi valittiin henkilostoryhmat,
joille ei tydehtosopimuksesta tule suoraan vaativuusluokittelua. Taman henkilostéryhman
palkanmaaritykseen oli organisaatiossa jonkin verran ohjeistusta, mutta ei yhta selkeda
vaativuusryhmittelya ja siihen liittyvaa ohjeistusta.

2. Materiaalin laatiminen

Ty6skentelyn pohjaksi terveyspalvelualan yritys toimitti hankkeen asiantuntijoilla kdytossa
ollutta materiaalia: karkean vaativuusryhmittelyn, joka oli ollut esihenkildiden kaytossa
aiemmin seka muita tarkentavia tietoja. Hankkeen asiantuntijat tekivat ehdotuksen tar-
kennetusta ryhmittelysta saatujen pohjien perusteella ja materiaalia tydstettiin eteenpdin
yrityksen edustajan kanssa tapaamisissa, joissa keskusteltiin tehtavdrakenteesta seka yksit-
taisten tehtavien sisallosta.

3. Materiaalin kommentointi ja kdyttoonotto yrityksessa

Valmista materiaalia esiteltiin yrityksessa mm. johdon ja HR-toiminnon edustajille laajem-
min ja se oli saanut hyvan vastaanoton. Materiaalin kdytt6onotto ja viestiminen esihenki-
[6ille tapahtui yrityksen toimesta.
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4.3 Suositukset hyvista kaytannoista tyopaikoille
samapalkkaisuuden edistamiseksi
pilottiorganisaatioiden tyoskentelyn perusteella

Seuraavaksi esitetdadn muutamia suosituksia tyopaikoille palkkatasa-arvotilanteen tarkas-
telulle ja kehittamiselle pilottiorganisaatioiden kokemusten perusteella. Koko hankkeen
johtopaatoksissa luvussa 5 tarkastellaan koko hankekokonaisuuden suosituksia tasa-arvoi-
sen palkkauksen kehittamiseen.

Tasa-arvosuunnitelmiin liittyvat palkkakartoitukset ja muut organisaation tilanteen
analyysit

Tasa-arvosuunnitelmat ja niihin liittyvat palkkakartoitukset ovat tasa-arvolain mukaan
pakollisia kaikille vahintaan 30 henkil6a tyollistaville tydnantajille. Tasa-arvosuunnitelma ja
siihen liittyva palkkakartoitus tulee tehda vahintaan joka toinen vuosi. Palkkakartoitus voi-
daan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintaan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma
muilta osin tehddan vuosittain. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luotta-
musmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkiloston nimea-
mien edustajien kanssa. (Tasa-arvolaki 6 a §.)

Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvassa palkkakartoituksessa (ks. Tasa-arvolaki 6 b §) voi olla
haasteena tarkasteltavien ryhmien valinta. Kayttavasta ryhmittelysta padatetdan tydnanta-
jakohtaisesti. Tama antaa mahdollisuuden tyopaikan olosuhteiden, kuten henkilostoraken-
teen ja palkkausjarjestelman huomioon ottamiseen (Nummijarvi 2019, 41). Tasa-arvolain
(6 b §) mukaan ryhmittely voidaan tehda joko vaativuus- tai tehtavaryhmittain tai luokit-
telu voidaan perustaa jollain muulla perusteella muodostettuihin ryhmiin (ks. myds esim.
Tasa-arvovaltuutetun sivut: https://tasa-arvo.fi/palkkavertailut-ja-kaytettavat-luokitte-
lut/ryhmittelyt). Tasa-arvolain perustelujen mukaan kartoituksessa tulee ottaa huomioon
palkkakartoituksen tarkoitus eli sen selvittaminen, ettei saman tydnantajan palveluksessa
olevien, samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten vililld ole perusteetto-
mia palkkaeroja (Nummijarvi 2019, 41-42).

Lahtokohtaisesti ainoastaan naisten ja miesten jaottelu ryhmiin koko henkil6ston tasolla ei
ole riittavaa, koska tarkoitus on selvittda mahdollisia naisten ja miesten valisia perusteet-
tomia palkkaeroja. Ndin voidaan kuitenkin joskus joutua tekemaan, jos koko henkil6stossa
esimerkiksi on vain muutama nainen tai mies. Nimikkeittdinen tarkastelu ei valttamatta
ole suositeltavaa, koska sama nimike ei valttamatta takaa, etta tyot ovat samalla vaativuus-
tasolla. Toisaalta yksilollisten nimikkeiden takia vertailu ei valttamatta ole mahdollista,

jos nimikkeistd ei muodostu tarpeeksi suuria ryhmia. Tasa-arvolain perusteluissa viitataan
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myos tydehtosopimusten ylittaviin vertailuihin (Nummijarvi 2019, 42). Jos kaikki organi-
saation tyotehtdvat arvioidaan samalla vaativuuden arviointivalineelld, voidaan palkka-
tasa-arvoa tarkastella koko organisaation tasolla, myds mahdollisten eri tydehtosopimus-
ten valilla. Sen lisaksi, etta palkkoja tarkastellaan ryhmatasoilla, on organisaation palkkaus-
jarjestelman soveltamisessa tarpeen kiinnittaa huomiota siihen, ovatko naisten ja mies-
ten yhta vaativat tehtavat sijoiteltu samalle vaativuustasolle eli sovelletaanko vaativuuden
arviointeja tasapuolisesti eri sukupuolten tehtaviin.

Kuten suuressa osassa tydnantajaorganisaatioita, myos pilottiorganisaatioissa oli kaytdssa
tyoehtosopimuksesta tulevia vaativuusryhmittelyja ko. tydehtosopimuksen piirissa ole-
valle henkilostolle. Eri tydehtosopimukset kuitenkin rajaavat vaativuuden arvioinnit ja tar-
kastelut vain tiettyihin henkildstoryhmiin. Kehittamistoimenpiteitd hankkeessa toteutet-
tiinkin Suomen Erillisverkoissa ja terveyspalvelualan yrityksessa liittyen juuri tahan asiaan:
organisaatioissa tehtiin vaativuusryhmittelya niille henkilostoryhmille, joille tallaista ei
ollut kaytossa. Koska hankkeessa pilotointi kesti vain muutaman kuukauden, jaa ndiden
ryhmittelyjen jatkotydsto ja hyddyntaminen organisaatioille.

LUT-yliopisto oli pilottiorganisaatioista esimerkki tydantajasta, jossa saman tyéehtosopi-
muksen piirissa on kaksi eri palkkausjarjestelmaa. Organisaation tulisi tarkastella kriitti-
sesti myos tallaisissa tapauksissa eri henkilostoryhmien palkkaus- ja palkitsemiskaytantoja
ja niiden erovaisuuksia. LUT-yliopistossa tehtiinkin kehittamistoimenpiteita tyosuorituksen
arviointijarjestelmaan liittyen, jonka havaittiin kohtelevan varsin eri tavalla opetus- ja tut-
kimushenkilostda sekd muuta henkildstoa.

Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvien palkkakartoitusten lisdksi suosittelemme, etta orga-
nisaation samapalkkaisuustilannetta tarkastellaan aktiivisesti myds muilla keinoin, esim.
kyselyilld ja organisaation sisaisilla keskusteluilla erilaisissa foorumeissa. Myos ulkoiset
markkinapalkkavertailut voivat tarjota lisatietoa organisaation palkkauksen tilanteesta.

Palkkatietamys, viestinta ja esihenkildiden koulutus

Palkkauksen oikeudenmukaisuuden kokemisen kannalta on oleellista, etta henkilostolla
on saatavilla tietoa organisaatiossa kdytettavissa palkkauksen perusteista ja palkkausjar-
jestelmistd, seka tieto siitd, etta asioita tarkastellaan aktiivisesti ja kehittamistoimenpiteita
tehdaan tarvittaessa. Tutkimusten perusteella on havaittu, etta parantamalla palkkatieta-
mysta eli tietoa palkkauksen perusteista, voidaan edistaa henkil6ston palkkatyytyvaisyytta
(esim. Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhidla & Vartiainen 2012). Eli mahdollisim-
man suuri avoimuus siitd, millaisia palkkausjarjestelmia ja mille henkildstéryhmille tydnan-
taja kayttaa, voi lisata henkildston tyytyvaisyytta palkkaukseen.
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Pilottiorganisaatioiden henkil6stokyselyt paljastivat tarpeita lisata viestintda palkkauksen
ja palkitsemisen perusteista ja myos erityisesti siitd, ettd organisaatiossa on tehty tasa-
arvosuunnitelma ja siihen liittyva palkkakartoitus.

EsihenkilGilla on tarkea rooli palkkausjarjestelmien kdaytannon soveltamisessa seka tiedon

jakamisessa omille alaisilleen. Tasta syysta esihenkildiden tiedottaminen ja kouluttaminen
on erityisen tarkeaa.
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5 Koko hankkeen johtopaatokset

Sukupuolten valista palkkaeroa tarkasteltaessa voidaan asiaa katsoa kolmella eri tasolla:
yksil6tasolla, organisaatio- eli tydpaikkatasolla seka yhteiskuntatasolla. Yksilétason tarkas-
telusta puhutaan silloin, kun vertaillaan samaa tai samanarvoista tyota tekevan naisen ja
miehen palkkoja keskenaan. Jos erilaisille palkoille ei ole hyvaksyttavia perusteita, kuten
esimerkiksi erilainen tydsuoritus, voi kyseessa olla syrjintd. Syrjinta voi olla valitonta tai
valillista.”

Yhteiskuntatasolla voidaan keskustella esimerkiksi mies- ja naisvaltaisten alojen valisista
palkkaeroista ja siitd, miten niita voidaan pienentaa. Merkittava osa sukupuolten palkka-
erosta johtuu tydmarkkinoiden segregaatiosta eri eriytymisesta sukupuolten mukaan ja
alojen erilaisista palkkatasoista ja arvostuksesta (esim. Kangasniemi & Kauhanen 2011).
Niin sanottuja selittamattomia palkkaeroja on kuitenkin [6ydetty myds toimialojen ja teh-
tavien sisalla (esim. Tilastokeskuksen selvitys sosiaali- ja terveysministeriolle 8.9.2021; Kos-
kinen 2021).

Taman hankkeen johtopaatoksissa koskien tydehtosopimuksia ja pilottiorganisaatioissa
tehtyja havaintoja tarkastellaan my0ds samapalkkaisuutta organisaatio- eli tydpaikkata-
solla. Organisaatiotasolla kysymyksia ovat esimerkiksi, miten eri sukupuolten palkat ovat
suhteessa toisiinsa organisaation sisalla: tarkasteltuina eri henkilost6- ja tehtdvaryhmissa
seka henkilosto- ja tehtavaryhmien valilla. Organisaatiotason kysymykset liittyvat sii-

hen, millaisia palkkausjdrjestelmia ja muita palkanmaarityksen prosesseja tyopaikoilla on
kaytossd. Samapalkkaisuutta koskeva lainsaadanto lahtee yksilon oikeuksien turvaami-
sesta, mutta samapalkkaisuuden edistamiseksi on lisaksi tydnantajan toimintaa laajemmin

19 " Vdlittémadilld sukupuoleen perustuvalla syrjinndilld tarkoitetaan tassa laissa: 1) naisten ja
miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella; 2) eri asemaan asettamista raskau-
desta tai synnytyksesta johtuvasta syysta; 3) eri asemaan asettamista sukupuoli-identiteetin
tai sukupuolen ilmaisun perusteella.

Vililliselld sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan tassa laissa: 1) eri asemaan aset-
tamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun ndhden neutraalilta
vaikuttavan saannoksen, perusteen tai kdytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta hen-
kilot voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen asemaan sukupuolen perusteella; 2) eri ase-
maan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.” (Tasa-ar-
volaki 7 §.)
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koskevia sadnnoksia seka EYT:n oikeuskdytdanndssa tasmentyneitd sadnnoksia siitd, kuinka
ryhmien valisid palkkavertailuja kdytetddan apuna samapalkkaisuutta koskevissa asioissa.?

Tassa raportin viimeisessa luvussa esitetaan hankkeen vastaukset sosiaali- ja terveysminis-
terion hankkeelle asettamiin tutkimuskysymyksiin seka hankkeen perusteella tehdyt poh-
dinnat ja suosituksen jatkotoimenpiteille.

5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Seuraavassa esitetdan koko hankkeen vastauksia sosiaali- ja terveysministerion hankkeelle
asettamiin tutkimuskysymyksiin.

Mitka ovat samanarvoista tyota tukevat tyon vaativuuden keskeiset arviointikriteerit
tasmennyksineen ja tasa-arvolain lahtokohdat tyon samanarvoisuuden
maarittelemiseksi?

Oikeudellisen saantelyn tarkastelussa, tydehtosopimusten lapikdynnissa ja pilottiorgani-
saatiotydskentelyssa kaytiin lapi olemassa olevia vaativuuden arviointikriteereja.

Arviointikriteerit oikeudellisessa sddintelyssd

Suomen tasa-arvolaki rakentuu kansainvaliselle sopimustoiminnalle ja muiden Pohjois-
maiden lainsdadadannolle, kdytanndssa merkittdvimmin EU:n direktiiveille ja niiden sovelta-
mista koskevalle Euroopan unionin tuomioistuimen oikeuskdytanndlle. EUT:n oikeuskay-
tannosta kay ilmi, etta "samanarvoisella tyolla” tarkoitetaan samaa seka vaativuudeltaan
samaa, eli yhta vaativaa tyota. Tdman arvioinnin on EUT:n oikeuskdytannossa sadannon-
mukaisesti todettu kuuluvan kansallisille tuomioistuimille. Erdissa ratkaisuissa on samassa
yhteydessa myos todettu, ettd samapalkkaisuutta koskevat direktiivit tai EUT:n oikeuskay-
tanto eivat edellyta tehtavien vaativuudenarviointijarjestelmien kdyttamista. EUT:n rat-
kaisuissa vaativuuskriteereind on mainittu tyon luonne, koulutus ja tyéolot. Nima
tulevat samassa tai asiallisesti vastaavassa kieliasussa esille myos tasa-arvolain
muuttamista koskevista hallituksen esityksista (HE:t 195/2004 ja 19/2014) seka kan-
sallisten tuomioistuinten ratkaisuissa Suomessa.

Tata selvitysta tehtdessa ei tullut esille havaintoja siitd, ettei Suomen lainsaadanto tayttaisi
direktiivien asettamia (vahimmais-)vaatimuksia sama palkka samasta tai samanarvoisesta

20 Ryhmien vilisista palkkavertailuista ks. esimerkiksi EUT:n ratkaisut, Danfoss (C-109/88),
Enderby (C-127/92), Royal Copenhagen (C-400/93) ja JamO (C-236/98), joita on selostettu
edellad kohdassa 2.5.7.
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tyOsta- periaatteen osalta. Samapalkkaisuutta koskevan (kokooma)direktiivin (2006/54/EY)
27 artiklassa on todettu, ettd kansallinen saantely voi menna direktiivia pidemmalle. Tata
oikeutta ei ndyttaisi olevan tasa-arvolaissa kaytetty. Nimenomaista samanarvoisen tyon
madritelmaa tai vaativuuden arviointitekijoita ei Suomessa ole lakitekstissa. Niiden
lisaamista lakitekstiin olisi hyva harkita.

EUT:n oikeuskdytannon mukaan palkkauksen syrjimattomyys edellyttaa, etta kokonais-
palkan lisaksi myds kaikki palkan osatekijat ovat syrjimattomia. Nain esimerkiksi ratkaisu
Brunnhofer (C-381/99). Oikeudellisessa osiossa on kasitelty joitakin ratkaisuja, joissa on
ollut kysymys siitd, mika voi olla hyvaksyttava syy poiketa samapalkkaisuuden periaat-
teesta. Tasa-arvolakia koskevassa hallituksen esityksessa (HE 57/1985 vp.) hyvaksyttavina
syind mainitaan erot koulutuksessa, ammattitaidossa, aloitteellisuudessa ja sopivuudessa
vaativampiin tehtaviin. Edella mainittuja tekijoita on tuotu esille joissakin tasa-arvovaltuu-
tetun lausunnoissa.

Arviointikriteerit tydehtosopimuksissa

Hankkeessa tarkasteltiin tyon vaativuuden arviointitekijoita yleissitovien tydehtosopi-
musten osalta. Tydehtosopimusten arviointikriteerien tarkastelu 16ytyy raportin alalu-
vusta 3.1.5. Mukaan analyysiin otettiin kaikki vaativuuden arviointiin perustuvat jarjestel-
mat (71/129) joissa oli erikseen nimetty kaytettavat vaativuustekijat. Jarjestelmissa esiin-
tyneet vaativuustekijat liittyivat mm. osaamiseen, vastuuseen, vuorovaikutukseen
seka harkintaan ja ongelmanratkaisuun. Taman tyyppisia kriteereja 16ytyy myos
tasa-arvolain perusteluista (esimerkiksi HE 19/2014 vp s. 116). Huomioitavaa on kuiten-
kin se, etta ylla olevaan analyysiin oli otettu mukaan vain ne jarjestelmat, joissa vaativuus-
tekijat olivat selvasti erikseen nimetty. Osassa poisjdtetyista jarjestelmista vaativuusluokat
oli kuvattu kattavasti vaativuuden ndakokulmasta (vaikka vaativuustekijoita ei ollut erikseen
nimetty) eli sanallisesti oli kuvattu vaativuusluokan keskeiset piirteet ja ko. teksti saattoi
sisaltaa ilmaisuja, jotka liittyvat esimerkiksi ylla mainittuihin arviointitekijoihin. Naissa kuva-
uksissa ei kuitenkaan eksplisiittisesti todettu, mitka olivat kdytetyt arviointitekijat. Poisjaa-
neissa oli myds mukana jarjestelmia, joissa vaativuuskuvaukset olivat hyvin suppeita.

Kaupalliset arviointijérjestelmdt

Yksittdiset tydbnantajaorganisaatiot soveltavat eri henkilostoryhmiin tydehtosopimuksissa
mahdollisesti maariteltyja vaativuuden arviointivdlineita ja/tai mahdollisesti myds muita
vaativuuden arviointijarjestelmia tai palkkausjarjestelmia, kuten ns. kaupalliset vaativuu-
den arviointijarjestelmat esimerkiksi Palkkavaaka® The Korn Ferry Method (ent. Hay) seka
International Position Evaluation (IPE). Kuten tydehtosopimusten tarkastelussa on todettu,
tietyt vaativuuden arviointitekijat toistuvat eri jarjestelmissa. Sama patee myos ns. kaupal-
lisiin jarjestelmiin eli tyypillisesti vaativuuden arvioinnissa tarkastellaan esimerkiksi teh-
tavassa vaadittavaa osaamista tai tehtdvalle tyypillisia vuorovaikutusvalmiuksia. Taysin
yhdenmukaisia arviointikriteereja ei tilla hetkella kuitenkaan ole olemassa.
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Pilottiorganisaatioissa sovellettiin paaosin tydehtosopimuksista tulevia jarjestelmia niihin

henkilostoryhmiin, joita ko. tydehtosopimukset koskivat. Lisaksi hankkeen aikana hyodyn-
nettiin Palkkavaaka®-jarjestelman vaativuusluokittelua niihin ryhmiin, joissa tydehtosopi-

muksista tulevat jarjestelmat eivat olleet kaytossa.

Miten kaytossa olevat palkkausjarjestelmat ja tyon vaativuuden arviointivélineet
toimivat samapalkkaisuuden ja samanarvoisen tyon nakokulmasta?

Vaativuuden arviointivilineiden ja palkkausjcrjestelmien toimivuus
samapalkkaisuuden kannalta

Samapalkkaisuuden ja samanarvoisen tyon arvioinnin nakdkulmasta palkkausjarjestel-
malta vaaditaan kykya tunnistaa tehtavien sisaltoihin liittyvid vaativuuseroja. Tyon vaa-
tivuuden arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien onkin katsottu olevan yksi keino
lisata palkkauksen tasa-arvoa (esim. Acker 1989; Huuhtanen ym. 2005). Yksittaisen henki-
I6n palkkaukseen vaikuttavat usein myds muut (hyvaksytyt) syyt kuin vain tyon vaativuus,
kuten esimerkiksi henkilon tydsuoritus, patevyys tehtavaan tai tydkokemus. Tyéehtosopi-
muksiin liittyvissa ja muissa palkkausjarjestelmissa on usein myos tapoja tarkastella naita
tekijoita.

Tarkimmalla tasolla tyén vaativuuden arvioinnin voidaan katsoa toteutuvan ana-
lyyttisissa jarjestelmissa, joissa tyon vaativuutta pisteytetdan suhteessa ennalta

tia on verrata tyon sisaltda ennalta maariteltyihin vaativuusluokkakuvauksiin. Nimikepoh-
jaiset jarjestelmat perustuvat puolestaan tehtavien luetteloihin tai ammattinimikkeisiin,
eika tyon vaativuuden elementteja tarkastella tarkemmin.?

Ty6ehtosopimuksissa olevien jarjestelmien tekstitarkastelussa ei vaativuuden arviointikri-
teereista todettu mitaan erityista huomioitavaa sukupuolten valisen samapalkkaisuuden
kannalta. Palkkausjdrjestelmat ovat osittain erilaisia vaativuuden arviointikriteerien ja nii-
den painotusten osalta seka sen osalta, miten ne huomioivat muita tekijoita, kuten tyo-
suoritus, kokemus, koulutus jne. Samapalkkaisuuden kannalta keskeista arviointikri-
teereiden lisdksi on myos vaativuuden arvioinnin soveltaminen eli se, miten kay-
tiannossa vaativuuden arviointia tyopaikkatasolla tehdadan. Tama koskee my6s mui-
den arviointiprosessien, kuten tydsuorituksen arvioinnin soveltamista. Arviointien sovelta-
mista kdsitelladn johtopaatdksissa myohemmin.

21 Huomioitavaa on, ettd tdssa tutkimuksessa esitetty luokittelu perustuu ainoastaan tyo-
ehtosopimuksessa kuvatun palkkausjarjestelman ominaisuuksiin. Tutkimuksessa ei ollut
mahdollisuutta selvittaa tapaa, joilla esim. nimike- tai tehtavahierarkiaan perustuvat jarjes-
telmat on alun perin rakennettu sopimuksiin. Taustalla voi olla esim. tyon vaativuuden arvi-
ointi, jonka tuloksia tydehtosopimuksessa esitetty nimikehierarkia heijastaa.
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Tyoehtosopimuksiin sisdltyvat nimikepohjaiset jarjestelmat ovat ongelmallisempia saman-
arvoinen tyo -tarkastelujen kannalta, koska ndissa tydehtosopimuksissa ei ole avattu niita
tekijoita, milla perusteella eri tehtavat (nimikkeet) ovat suhteessa toisiinsa ja miten niille
madritellyt palkkatasot on paatetty. Neuvotteluosapuolilla on saattanut olla tydehtoso-
pimuksen valmisteluvaiheessa apuna esimerkiksi jokin vaativuuden arviointijarjestelma,
mutta jos sitd ei ole kirjattu tydehtosopimuksen teksteihin, nimikkeiden palkka- ja vaati-
vuussuhteet tulevat ilmoitusluonteisesti, eika niiden suhteisiin voi pelkdn tydehtosopi-
muksen tekstin perusteella ottaa kantaa. Pilottiorganisaatioiden haastatteluissa tuli esiin,
ettd jos tydehtosopimukseen on kirjattu esimerkkitehtavanimikkeitd, ne saattavat ohjata
arviointia, vaikka pelkan tehtavanimikkeen ei pitaisikadn vieda tiettya tehtavaa tiettyyn
vaativuusryhmaan. Eli vaikka tydehtosopimuksessa on todettu, etta arviointi tapahtuu
ensisijaisesti muilla perusteilla kuin pelkan tehtavanimikkeen mukaan, jos tehtavanimik-
keita on sopimukseen kirjattu, ne helposti madraavat arvioinnin tuloksen.

Yksi keino lisdta palkkauksen tasa-arvoisuutta on varmistaa, etta kidytossa olevat
palkkausjarjestelmat soveltuvat tyon sisallon tarkempaan arviointiin. Tama tarkoit-
taa kdytdnnossa tyon vaativuuden arviontiin perustuvien jarjestelmien lisaantyvaa
kdyttoa ja samalla sen varmistamista, etta kdytossa olevat vaativuuden arviointijar-
jestelmat ovat sisalloltaan riittavan tarkasti kuvattuja.

Palkkausjdrjestelmien erot ty6ehtosopimusten viililld ja niiden sisdlld

Pelkka tydehtosopimustasoisten palkkausjarjestelmien tarkastelu ei kuitenkaan riita, jos
tavoitteena on tyopaikkatasoinen, samaan ja samanarvoiseen tydhon perustuvan palk-
kauksen varmistaminen. Koskinen Sandberg (esim. 2019) on useissa kirjoituksissa analy-
soinut korporatistisen jarjestelman eli tydmarkkinajarjestdjen merkittavan vallan merki-
tystd sukupuolten vilisid palkkaeroja ylldpitavana rakenteena. Koskinen Sandbergin (2019,
66) mukaan "Suomalaisella korporatistisella jarjestelmalla on ollut, ja on edelleen, huomat-
tava vaikutus siihen, minkalaisiksi eri alojen palkkatasot ovat muodostuneet ja minkalaisia
mahdollisuuksia ndita vakiintuneita palkkasuhteita on haastaa ja muuttaa tasa-arvopolitii-
kan keinoin”.

Kdytannossa yritykset noudattavat useita erilaisia tydehtosopimuksia (tai tydehtosopimuk-
sen liitteita), joiden palkkaan liittyvat perusteet voivat koskea vain osaa henkilostosta tai
maaritykset ovat erilaisia eri ryhmille, eika eri ryhmien valista tilannetta ole mahdollisuutta
selkedsti vertailla. Sukupuolikysymys asiasta voi muodostua erityisesti niissa tilanteissa,
joissa tyoehtosopimukset tai tydehtosopimusten eri palkkaliitteet ovat sukupuolittuneita,
ts. koskevat padosin vain naisia tai miehid. Nykyisin tasa-arvosuunnitelman osana tehta-
vissa palkkakartoituksissa ongelmana usein on, ettei vertailuja lainkaan tehda eri tehtava-
ryhmien valilla (Maarianvaara 2018, 66).
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Tybehtosopimusten vertailtavuuden haasteet liittyvat ainakin seuraaviin tilanteisiin, jotka
voivat esiintyd myds samanaikaisesti organisaatiossa:

1) Tydehtosopimusten valiset erot: Haasteita voi syntya silloin, jos yritys tai organisaa-
tio soveltaa useaa, erilaista tydehtosopimusta samanaikaisesti. Tyéehtosopimuksien palk-
kausjarjestelmat ovat harvoin vertailukelpoisia, koska kunkin tyéehtosopimuksen palk-
kausjarjestelmat ovat rakennuttu sopimuksen piiriin kuuluvan ryhman nakékulmasta eri
neuvotteluosapuolten toimesta. Silloin kdyt6ssa voi olla samanaikaisesti esim. erilaisia,

eri henkilostoryhmia koskevia tyon vaativuuden arviointijarjestelmia ja nimikepohjaisia
jarjestelmia.

Lisaksi organisaatiossa voi olla ryhmid, joiden palkkaus madrittyy tdysin sopimuspalkkana
eika tydehtosopimuksen palkkausjarjestelman kautta. Nadin on usein esim. ylempien toimi-

henkildiden kohdalla. Eri tydehtosopimuksien soveltamiseen liittyvaa haastetta on havain-
nollistettu kuviossa 18 alla.

Kuvio 18. Esimerkki organisaatiosta, jossa sovelletaan useaa tyoehtosopimusta ja palkkausjarjestelmad.

ORGANISAATIO X

TES 1:
- Sopimuspalkat
(ei palkkoja TES:ssd)

TES 3: TES 2:
Nimikkeet + Vaativuudenarviointi +
palkkataulukko palkkataulukko

2) Tyoehtosopimuksen sisdiset erot: Toinen vastaavanlainen jannite voi syntya sopimuk-
sissa, joissa maaritelladn useamman kuin yhden henkildstéryhman palkkaus, ts. tydehto-
sopimuksessa on kuvattu erilaiset palkkaliitteet (perusteet ja palkat) eri ryhmille. Eri ryh-
mien jarjestelmat eivat valttamatta ole vertailukelpoisia palkanperusteiden tai palkkojen
osalta. Tamd haaste on havainnollistettu kuviossa 19.

124



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2022:28

Kuvio 19. Esimerkki organisaatiosta, jonka tydehtosopimuksessa on mddritelty useampi kuin yksi
palkkausjrjestelma.

ORGANISAATIO X

TES:

1) Ryhmad 1: Nimikkeet +
palkkataulukko

2) Ryhma 2: Vaativuuden

arviointi + palkkataulukko

Organisaatiotasolla havaintomme liittyy siihen, etta samapalkkaisuuden tarkastelu
tyopaikkatasolla voi olla haasteellista sovellettavien tydehtosopimuksien erilaista
palkkausjarjestelmista johtuen. Jos eri tydehtosopimukset pakottavat kdyttamaan eri-
laisia vaativuuden arviointijarjestelmid, tydnantajan on vaikea rakentaa koko organisaati-
ota koskevaa palkkarakennetta, jossa eri tehtdvaryhmia aidosti vertaillaan. Tydehtosopi-
musten sisalldsta riippuu, kuinka paljon se jattaa tydnantajalle soveltamisvaraa.

Minkalaista toimintaymparistoa ja -prosesseja samapalkkaisuus ja samanarvoinen tyo
vaativat palkkausjarjestelmissa ja niiden soveltamisessa seka palkkavertailuissa?

Ty6ehtosopimusten ja tydpaikkatason tasa-arvon valinen suhde on erityisen keskeinen
Suomessa, jossa jarjestdjen sopimat tydehtosopimukset yleensd madrittelevat tyopaikko-
jen palkkausjdrjestelmia ja palkkaa. Keskeinen kysymys liittyy siihen, onko tehtavien kuu-
luminen eri tydehtosopimuksiin hyvaksyttava syy jattaa vertailematta niita tyopaikkata-
solla samanarvoisen tyon ja samapalkkaisuuden nakdkulmasta. Jos tasa-arvosuunnitel-
maan liittyva palkkakartoitus tehdaan tavalla, jossa vertaillaan eri tydehtosopimusten vali-
sia palkkoja, téssa tarkastelussa voidaan paasta alkuun? Eri jarjestelmien lapinakyvyys ja
yhteensopivuus helpottaa periaatteen toteuttamista.

22 Tasa-arvolain esitoissa on korostettu palkkakartoituksen mahdollistavan palkkojen tar-
kastelun myds eri sopimusalojen kesken parhaiten silloin, kun kadytdssa on tehtavien vaati-
vuudenarviointijarjestelma (HE 195/2004, s.26).
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EUT:n oikeuskdytannon perusteella on selvaa, etta tydehtosopimuksen palkkausjarjes-
telma ei itsessdan saa olla syrjiva.? Esimerkkina tasta on ratkaisu Rummler (C-381-99).
Useamman tyoehtosopimuksen soveltamista koskevaa EUT:n oikeuskdyténtoa ja sama-
palkkaisuutta on tarkasteltu edelld kohdassa 2.5.9.

Kun tavoitteena olisi tarkastella samaa ja samanarvoista tyota ja palkkauksen
tasa-arvoa koko tyonantajan tasolla, pitdisi tyopaikoilla olla keino tarkastella samaa
ja samanarvoista tyota yli tyoehtosopimusrajojen. Tata helpottaisi, etta kaikki tyo-
paikan tehtdvat arvioitaisiin saman tyon vaativuuden arviointijarjestelméan avulla.
Osa tyoehtosopimuksista myds mahdollistaa jo nyt tydnantajakohtaisen palkkausjarjestel-
man rakentamisen, mikali tydehtosopimuksen minimiehdot mm. palkan osalta tayttyvat.

Kuvio 20. Esimerkki koko henkildstoon sovellettavasta vaativuuden arviointijarjestelmasta.

ORGANISAATIO X

TES 1: Sopimuspalkat
(ei palkkoja tessissa )

TES 3: TES 2:
Nimikkeet + Vaativuudenarviointi +
palkkataulukko ] palkkataulukko

TES 4: )
1) Ryhmi 1: Nimikkeet + =
palkkataulukko
2) Ryhma 2: Vaativuuden

arviointi + palkkataulukko

23 EY-tuomioistuin on korostanut perustamissopimuksen 141 artiklan koskevan kaikkia
sopimuksia (Brunnhofer-tapaus C-381/99) ja Enderby (C-127/92), Anja Nummijarvi, Palk-
kasyrjinta, Oikeudellinen tutkimus samapalkkaisuuslainsdadannon sisallosta ja toimivuu-
desta, s. 144-153, Edita 2004 ja Karoliina Ahtela, Niklas Bruun, Pirkko K. Koskinen, Anja Num-
mijarvi, Jorma Saloheimo, Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, Talentum 2006. Asia todettu myds
tasa-arvolain virallisldhteissa HE 195/2004 vp, 5.26 ja HE 19/2014 vp.
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Erilaisten tehtavien vaativuuden arviointi ei ole ongelma. Tahan soveltuvia vaati-
vuuden arviointijarjestelmia on jo nykyisin olemassa. Niilld voidaan arvioida erilai-
set ja vaativuudeltaan eritasoiset tehtdvat (suorittavista tehtavistd) jopa ylimpéaan johtoon
saakka. Suomessa on joitakin organisaatioita ja yrityksid, jotka soveltavat samaa vaativuu-
den arviointijarjestelmaa lahes koko organisaatioon, kuten esimerkiksi valtionhallinnon
virastot ja ministeriot. Yhden lapi organisaation sovellettavan vaativuuden arviointi-
jarjestelman etuja on mm. se, ettd koko organisaation palkkojen tilannetta voidaan
tarkastella erilaisilla palkkavertailuilla ja -kartoituksilla seka sisaisesti ja ulkoisesti.
Saman vaativuuden arviointijarjestelman kayttd mahdollistaa paitsi sukupuolten valisten
palkkaerojen tarkastelun vaativuustasoittain, myds monet muut organisaation palkkapoli-
tiikan linjausten tarkastelun, kuten esimerkiksi, kuinka eri vaativuustasojen tehtavien pal-
kat ovat suhteessa toisiinsa ja miten organisaation palkat suhtautuvat muiden organisaati-
oiden saman vaativuustason tehtavien palkkoihin (esim. Suomen Erillisverkkojen pilotissa
toteutettu Palkkavaaka®markkinapalkkavertailu).

Tybehtosopimusrajat ylittava tarkastelu aiheuttaisi todennakdisesti tydnantajalle palkko-
jen harmonisointitarpeita, mikali uudessa arviointimallissa samanarvoiseksi maariteltyjen
tehtavien palkkatasot olisivat eri tasoilla tydehtosopimuksien vdlisista tai tydehtosopimuk-
sen sisdisista ryhmarajoista johtuen. Nykytilanteessa yksittdisilla tyonantajilla ei juuri
ole vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi alakohtaisiin tyoehtosopimuksiin, joiden
maarayksia tyonantajat noudattavat. Useimmissa tapauksissa tydehtosopimukset
maarittelevat palkkojen minimitason ja tyonantajilla on yleensda mahdollisuus mak-
saa tyoehtosopimusten vahimmaispalkat ylittavia palkkoja. *

Arviointijdrjestelmien soveltaminen

Pelkka yhteisen arviointijdrjestelman olemassaolo ei kuitenkaan takaa tasapuolista
vaativuuden arviointia kaikille. Tyon vaativuuden arviointi tai muut palkkausjar-
jestelmassa arviointiin perustuvat seikat, kuten tydsuorituksen arviointi, eivat ole
absoluuttisia totuuksia, vaan myo6s arviointiprosessi, arvioiva henkild, ohjeistus jne.
vaikuttaa siihen, millainen arviointitulos saadaan, vaikka kdytettaisiin samojakin
arviointikriteereja. Erilaisilla organisaatioilla on erilaiset valmiudet tehda vaativuu-
den arviointia ja vaativuuden arviointijarjestelmien soveltamistapa on keskeinen
sen kannalta, ovatko vaativuuden arvioinnit vertailtavissa ja oikeudenmukaisessa
suhteessa toisiinsa.

24 Nummijarvi (2004, 150) toteaa, etta "yksittdinen tydnantaja voi tosiasiallisesti joutua
hankalaan tilanteeseen sen vuoksi, etta tasa-arvoinen kohtelu voi aiheuttaa tydehtosopi-
muksia suuremmat kustannukset”.
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Pilottiorganisaatioissa padosin sovellettiin kdytdssa olevia vaativuuden arviointeja keski-
tetysti niin, ettd vaativuustasoista saattoi tulla esitys paikalliselta Idhiesihenkil6lta, mutta
vaativuustasoja vahintaan koordinointiin ja tarkasteltiin, tai koko arviointityo tehtiin ns.
keskitetyssa arviointiryhmdssa. Tama tapa tuo arviointeihin yhdenmukaisuutta verrattuna
tilanteeseen, etta esimerkiksi yksittdiset esihenkil6t itsendisesti tekevat omien alaistensa
vaativuuden arvioinnin. Jos yksittdisella esihenkil6lla on mahdollisuus tadysin itsendi-
sesti tehda omien alaistensa vaativuuden arvioinnit, voi olla kyseenalaista, onko
arviointividlinettd sovellettu yhdenmukaisella tavalla lapi organisaation ja ovatko
organisaation eri tahojen vaativuuden arvioinnit oikeudenmukaisessa suhteessa
toisiinsa.

Kdytannon soveltamisen osalta on myds hyva huomata, etta tyopaikoilla on hyvin erilaiset
resurssit ja mahdollisuudet soveltaa palkkausjdrjestelmia tai vaativuuden arviointia. Esi-
merkiksi pienissa tyopaikoissa, joissa henkildstohallinnon resurssit ovat rajalliset, yksinker-
tainen jarjestelma saattaa olla toimivin. Koko organisaation kattava vaativuuden arviointi
vaatii vaativuuden arvioinnin osaamista seka aikaa ja muita resursseja. Lisaksi nykyisessa
tyoelamassa tyotehtavat tyypillisesti muuttuvat nopealla syklilla. Tyon vaativuuden arvi-
ointi on vain poikkileikkaus tiettyyn ajankohtaan, monessa organisaatiossa tehtavat voivat
esimerkiksi vaativoitua nopeallakin aikataululla. Sen takia on tarkeaa, etta tehtyja arvioin-
teja tarkastellaan ja tarvittaessa paivitetdaan saannollisesti.

Miten palkkausjarjestelmia ja tyon vaativuuden arviointivalineita tulee kehittaa
samapalkkaisuuden ja samanarvoisen tyon nakokulmasta?

Erilaisia palkkausjarjestelmia ja tyon vaativuuden arviointivalineita on talla hetkella ole-
massa lukuisia. Hankkeen tyéryhma ei nde tarpeelliseksi uusien vaativuuden arviointijar-
jestelmien kehittamista. Sen arvioiminen, onko yksi jarjestelma toista parempi samapalk-
kaisuus tai muista nakékulmista, on varsin vaikeaa. Hankkeen tarkein huomio organi-
saatioiden sisdisesta samapalkkaisuudesta on se, etta tehtavien vaativuuden arvi-
ointi samapalkkaisuusnakokulmasta olisi helpompaa, jos koko henkilostolle sovel-
lettaisiin samaa vaativuuden arviointijarjestelmaa.

Joistakin tydehtosopimuksista 16ytyvat vain nimikepohjaiset jarjestelmat ovat siind mie-
lessa ongelmallisia, ettd niissa ei ole ndkyvissa, miksi tehtdvat ovat tietyssa vaativuusjarjes-
tyksessa tms. Talloin sen arvioiminen, maksetaanko samanarvoisesta tydsta samaa palkkaa
(edes) tietyn tydehtosopimuksen sisdlla on haastavaa. Naiden tydehtosopimusten raken-
tamisvaiheessa vaativuutta on todenndkoisesti arvioitu jollakin valineelld, mutta se ei ole
tyoehtosopimuksessa nahtavissa.

Tdssd hankkeessa tarkasteltiin erityisesti tydn vaativuuden arviointia ja siihen perustuvaa
palkanosaa, mutta palkkoihin vaikuttavat myds muut tekijat, kuten esimerkiksi henkilon
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tydsuoritus, tuottavuus tai tydkokemus, erilaiset lisdt seka tietynlaisen henkil6ston saata-
vuus. Vaikka tyon vaativuuteen perustuva palkanosa luokin pohjan samapalkkaisuuden
toteutumiselle, myos ndiden elementtien tarkastelu ja perusteiden avaaminen on tarkeda
samapalkkaisuuden ndkokulmasta.

Mitka ovat pilottihavaintojen valossa mahdollisuudet luoda yhtenaisyytta tyon
vaativuuden arviointiperusteisiin ja samanarvoisen tyon arviointiin organisaatio-/
yritystasolla seka eri tyo- ja virkaehtosopimuksissa, ja mita se edellyttaisi?

Yksittdinen tyonantaja noudattaa tydehtosopimuksia sellaisina, kun ne on tyémarkkina-
jarjestdjen toimesta neuvoteltu. Organisaatioilla on toki periaatteessa mahdollisuuksia
rakentaa omia paikallisia palkkausjarjestelmia esimerkiksi tydehtosopimusten maardysten
"paalle” eli noudattaa tydehtosopimusten vahimmaispalkkoja, mutta sen lisdksi tarkastella
oman organisaationsa palkkauksen johdonmukaisuutta. Piloteissa tehtyjen havaintojen
perusteella henkilostdhallinnolle téllainen useiden palkkausjdrjestelmien tai vaativuuden
arviointijarjestelmien kaytto tuo kuitenkin hallinnollista lisatyota. Ndin ollen avainkoh-
tana mahdollisessa yhtendisyyden lisadmisessa tyon vaativuuden arviointiperustei-
siin ovat tyoehtosopimukset, joista tdlla hetkella 16ytyy suuri kirjo erilaisia versioita
esimerkiksi tyon vaativuuden arviointitekijoista ja/tai luokituksista seka suorituk-
sen tai muiden henkilokohtaisten ominaisuuksien (esim. tyokokemus) huomioimi-
sesta palkassa. Kuitenkin nykyisin kdytetyissa paaarviointikriteereissa on paljon samaa.

5.2 Miten tasta eteenpain

Lainsaadannon tarkentaminen

Tasa-arvolaki on ollut voimassa yli 35 vuotta. Tand aikana tasa-arvolaissa saddettya sama-
palkkaisuutta on kasitelty vain kahdessa korkeimman oikeuden vuosikirjaratkaisussa. Maa-
raa voi pitaa vahaisend. Taman lisdksi on joitakin vuosikirjaratkaisuja, joissa on ollut kysy-
mys “sama palkka samasta tai samanarvoisesta tydsta’- periaatteesta, mutta muun kuin
tasa-arvolain soveltamisesta. Yleensa kysymys on ollut muusta kuin tehtavien samuudesta
tai samanarvoisuudesta. Usein epdselvaa on ollut nimenomaan se, onko tasa-arvolakia ja
sen samapalkkaisuusperiaatetta sovellettava, vai onko olemassa joku peruste olla sovelta-
matta sitd. Suoritetun oikeuskaytannon tarkastelun perusteella nayttaa siltd, etta useiden
tyoehtosopimusten samanaikaisen soveltamisen ja erityistilanteiden (esimerkiksi liikkeen
luovutus) osalta kaytanndssa pisimmalle ulottuva sddnnds on joissakin tapauksissa ollut
tasa-arvolain sdannoksen sijasta tydsopimuslaissa saddetty tasapuolisen kohtelun vaati-
mus. Tama selittynee sillg, se on laajempi ja yleisempi, kuin tasa-arvolaissa ja yhdenvertai-
suuslaissa saddetyt syrjintdkiellot (ks. HE 19/2014 vp. s. 125). Lainsdaddanndn perusteluiden
ja oikeuskaytannon tarkastelun perusteella nayttaa siltd, etta tasa-arvolain "sama palkka
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samasta tai samanarvoisesta tyosta”- periaate on myos yhdenvertaisuuslain ja tyosopi-
muslain sisdltond, vaikka tama asia ei kdy suoraan ilmi kyseisista lakiteksteista.

Kokonaisuutena katsoen myds ylimpien tuomioistuinten ja tyétuomioistuimen samapalk-
kaisuutta koskevissa ratkaisuissa on nahtavissa sellaista huojuntaa, joka sekin osaltaan
puoltaa sita, ettd samapalkkaisuutta ja samanarvoista tyota koskevia saadoksid, jotka muo-
dostavat melko monimutkaisen kokonaisuuden, selkiytetaan.

Saannoksissa tai vahintdan niiden perusteluissa olisi hyva harkita, miten useiden tyoeh-
tosopimusten soveltaminen vaikuttaa samapalkkaisuuden tarkasteluun ja palkkakartoi-
tusten toteuttamiseen tyopaikkatasolla. Lisaksi tulisi harkita, tulisiko taman osalta tehda
kansallisia ratkaisuja asian tdsmentamiseksi. Tyopaikat tarvitsevat asiasta selkeda ohjeis-
tusta mahdollisen lain tarkastelun jalkeen. Tilanne ei tyopaikoilla ole talla hetkella selva.
Vahimmaisvaatimuksena voisi pitdad EUT:n oikeuskaytannon kasittelya lakien perusteluissa
nykyista seikkaperdisemmin. Islannissa kdytdssa olevan standardin IST 85:2012, jota on
kasitelty kohdassa 2.9.5., soveltuvuutta Suomeen olisi myds hyva arvioida. Myds Ruotsissa
voimassa olevaa sdaanndstd palkkakartoituksesta, jota on kasitelty kohdassa 2.8.5., olisi
hyva tarkastella.

Samanarvoisen tydon madritelma puuttuu tasa-arvolaista ja sen maaritteleminen siina voisi
olla tarpeellista. Kayttokelpoisen muotoilun voisi tarjota esimerkiksi Ruotsin syrjintalain
(2008:567) 3 luvun 10 §:ssd oleva samanarvoisen tyon madritelma, joka loytyy kokonaisuu-
dessaan raportin kohdassa 2.10. Asioita selkeyttaisi, jos maaritelma olisi tasa-arvolaissa ja
muussa samaa kasitetta tarkoittavassa sadntelyssa viitattaisiin siihen.

Myds oikeussuojakeinojen kdytettavyytta kaytdannossa ja asioiden selvittelya koskevien
kustannusten jakaantumista olisi hyva arvioida. Monessa tapauksessa riidan lopputulosta
on hyvin vaikea arvioida etukdteen ja vuodelta 2019 tehdyn selvityksen (Sarasoja-Carling
5.84) mukaan tydsuhdejutuissa kantaja ja vastaaja voittivat ja havisivat lahes yhta usein.
Voikin olla, etta nykyjarjestelmadssa yksittdisen tyontekijan kuluriski on niin suuri, etta se
estdd asioiden viemista eteenpain. Tietamys palkkausjarjestelmista ja palkkauksen perus-
teista on usein edellytys oikeussuojakeinojen kaytolle.

Tyoehtosopimusten rooli

Jotta samapalkkaisuutta voitaisiin tarkastella organisaatiotasolla, olisi suotavaa, etta yha
useammat tydehtosopimukset antavat myods mahdollisuuden organisaatiokohtaisten
palkkausjarjestelmien kayttoon. Silloin organisaation palkkojen kokonaisuutta voitaisiin
madritelld ja tarkastella vield aiempaa joustavammin. Tama mahdollistaisi entista selkeam-
pien palkkaperusteiden ja palkkapolitiikan rakentamisen tyopaikkatasolle.
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Palkkatasa-arvon tarkastelu edellyttaa aina tehtavien sisallon ja vaativuuden vertailua var-
sinaisten palkkojen vertailun lisdksi. Tydehtosopimusten palkkausjarjestelmien tarkastelu
toi esiin, etta kaikki tydehtosopimuksissa olevat palkkausjarjestelmat eivat ole periaatteil-
taan lapinakyvia (perusteita vaativuuseroille ei ole esitetty selkeasti), jolloin tydehtosopi-
musten palkka- tai vaativuusryhmien valinen vertailu on jokseenkin mahdotonta. Lisaksi
tulee muistaa, etta erilaisten palkkausjarjestelmien vertailu on aina haastavaa, vaikka palk-
kausjarjestelmat olisivatkin lapinakyvia. Palkkausjdrjestelmien perusteet (vaativuustekijat,
vaativuuskuvaukset) ja esimerkiksi vaativuusluokkien maara vaihtelee lahes poikkeuksetta
eri jarjestelmien valilla.

Palkkaukseen liittyen tydehtosopimusten tarkoituksena on maéaritella palkkauksen peru-
sehdot ja vahimmaispalkat tydehtosopimuksen piirissa olevalle henkildstélle. Yksittdinen
tyoehtosopimus keskittyy kuitenkin tyypillisesti tiettyyn henkilostoryhmaan ja tyoehto-
sopimuksen palkkausjarjestelma mahdollistaa yleensa tehtavien ja palkkauksen vertai-
lun vain tuon henkildstéryhman sisalla. Yksittdiset tydnantajat saattavat kuitenkin sovel-
taa useita tydehtosopimuksia, joissa on erilaisia maarayksia palkkaukseen liittyen, jotka
joiltakin osin rajaavat organisaation mahdollisuuksia katsoa palkkausta ja palkkapolitiik-
kaan kokonaisuutena. Mahdolliset paikalliset palkkausjdrjestelmat ja paikallinen sopimi-
nen voisivat lisdta tydnantajien mahdollisuutta tarkastella asiaa koko organisaation osalta.
Esimerkkeja téllaisista sopimusmaarayksista on olemassa. Niista sopiminen kuuluu kunkin
tyoehtosopimuksen sopijapuolille.

Nykyisissa sopimusneuvotteluissa tietyn tydehtosopimuksen sopijaosapuolet ymmarret-
tavasti keskittyvat oman sopimuksensa laadintaan. Jotta samanarvoisen tyon tarkastelu
tyOpaikoilla voitaisiin aiempaa paremmin toteuttaa myos tydehtosopimusten rajojen yli,
olisi toivottavaa, etta tyomarkkinajarjestot yhteistydssa miettisivat asian huomioimista
tyoehtosopimuksissa.

Mahdollisia tapoja on kirjata tydehtosopimuksiin selkedsti, etta yksittdinen tydnantaja voi
kayttaa lapi organisaation menevaa vaativuuden arviointijarjestelmaa tai kayttaa eri tyo-
ehtosopimuksissa samankaltaisia vaativuuden arviointitekijoitd, jolloin eri tydehtosopi-
muksien palkkoja voidaan vertailla. Naista vaihtoehdoista yksittdisen tydnantajan mahdol-
lisuus kokonaistarkasteluun lienee helpompi toteuttaa.

Vaativuuden arviointiin ja tasa-arvosuunnitelmiin liittyviin palkkakartoituksiin
panostaminen tyopaikoilla

Hankkeen tulosten perusteella suosittelemme, etta jos organisaatiolla on mahdollisuus
ottaa kayttoon koko organisaation kattava yksi vaativuuden arviointijarjestelma, sellaista
sovellettaisiin. Aito vaativuuden arviointi lapi organisaation mahdollistaa eri tehtavien tar-
kastelun samanarvoinen ty6 -nakokulmasta. Selkedsti maaritellyn palkkausjarjestelman
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soveltamisen lisdksi tarvitaan tietoa ja viestintaa palkkausjarjestelmista ja palkkojen perus-
teista. Tyon vaativuuden arvioinnin on monessa yhteydessa katsottu olevan yksi tapa lisata
palkkauksen tasa-arvoa (esim. Acker 1989), mutta taman hankkeen tulosten perusteella ei
riitd, etta vaativuuden arvioinnilla tarkastellaan vain tiettya henkilostoryhmaa, vaan sita
olisi syyta kayttaa myos eri tydehtosopimusten valilla.

Tilastokeskuksen vuonna 2020 toteuttaman selvityksen mukaan 70 % yli 30 henkil6a tyol-
listavista tydnantajista, jotka vastasivat Tilastokeskuksen kyselyyn, ilmoittivat, etta ovat
tehneet tasa-arvosuunnitelman, vaikka suunnitelma olisi lain mukaan ollut pakollinen
kaikille (Attila & Koskinen, 2020). Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvan palkkakartoituksen
ilmoitti vastanneista tydnantajista tehneensa vain 53 % (Attila & Koskinen, 2020, 68). Myos
palkkakartoitusten laadussa havaittiin eroja Attilan ja Koskisen (2020) selvityksessa. Palk-
kakartoitusten tekemisessa ja niiden johtopaatdsten hyodyntamisessa organisaatioiden
pitaisi siis olla paljon nykyista aktiivisempia. My0os palkkakartoituksista viestiminen ty6-
paikoilla on tarkeaa. Palkkakartoitusten laadukas tekeminen vaati organisaatiolta panos-
tusta palkkausosaamiseen ja resursseihin. Jos tyopaikalla on kdyttssa koko organisaation
kattava vaativuuden arviointijarjestelma, voidaan palkkakartoituksessakin vertailla ei vain
samaa vaan myos samanarvoista tyota.

Hyva malleja on jo olemassa

Vaativuudeltaan samantasoisten tehtavien maarittelyyn on olemassa lukuisia arviointijar-
jestelmia erilaisissa palkkausjarjestelmissa. Sama patee siihen, miten palkkauksen maara
muilta osin pitaisi maaraytya eli huomioidaanko henkilokohtaisessa palkassa esimerkiksi
tyOsuoritus, patevyys, tyon tuottavuus tai tydkokemus, milla arviointikriteereilld ja milla
painoarvolla. Jos esimerkiksi koko yhteiskunnassa haluttaisiin soveltaa samaa vaativuuden
arviointijarjestelmaa, olisi tehtava valinta, mita arviointitekijoita ja millaista pisteytysta tai
muuta tapaa maadritella tehtavien vaativuus kaytetadn. Taman hankkeen tutkimusryhma
pitaa tata tavoitetta erittain vaikeana, ottaen huomioon laajan maara kdytossa olevia eri-
laisia vaativuuden arviointijarjestelmia. Vastaavaan arvioon ovat aiemmin paatyneet aina-
kin Kangasniemi ja Kauhanen (2011, 3). Taman hankkeen tyoryhma ei ole pyrkinyt luo-
maan uusia arviointikriteereja, vaan toteaa, ettd useita hyvid arviointimalleja on jo ole-
massa, jotka soveltuvat vaativuuden arviointiin lapi organisaation. Useimmat ns. analyytti-
set arviointijarjestelmat on rakennettu niin, etta niilla voi arvioida eri alojen tehtavia seka
tehtavia hyvin laajasti eri vaativuustasoilta.

Pelkka arviointikriteerien maarittely ei myoskaan riitd, vaan niiden soveltamistavalla on
myds merkitystda. Samaakin arviointijarjestelmaa eri tavalla soveltamalla voidaan paatya
hyvin erilaisiin nakemyksiin tehtdvan vaativuudesta. Ndin ollen esimerkiksi saman vaati-
vuuden arviointivdlineen kayttoonotto yhdenmukaisesti soveltaen koko yhteiskunnan
kaikissa tyopaikoissa olisi valtavan suuri ja hankala tavoite. Myds muut asiat kuin tyon
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vaativuuden madraytymisperusteet vaihtelevat tydehtosopimuksesta ja tyopaikasta toi-
seen, joten palkkojen suora vertailu alojen tai organisaatioiden valilla on haastavaa.

Sen sijaan olisi mahdollista harkita, olisiko kaikkien saman tyonantajan palveluksessa ole-
vien tyontekijoiden tehtavien vaativuus kasiteltava jollakin tavalla samalla vaativuusmit-
tarilla. Tallaiseen toteutukseen on teoriassa kaytettavissa useita tapoja. Jo nykyisin jotkut
organisaatiot soveltavat samaa vaativuuden arviointijarjestelmaa koko organisaation kaik-
kiin tehtaviin. Yksi selvittamisen arvoinen vaihtoehto voisi olla Islannissa kaytt66n otettu
samapalkkaisuustodistus tai samapalkkaisuusvahvistus (ks. kohta 2.9.).

EU:ssa kasittelyssa oleva direktiiviehdotus miesten ja naisten samapalkkaisuuden sovelta-
misen lujittamisesta palkkauksen lapindakyvyyden ja taytantddnpanomekanismien avulla
(COM 2021 93 final), jota on kasitelty edelld kohdassa 2.4.6.Tama ehdotus, jota Suomi
tukee, selventaa nykytilannetta huomattavasti, jos se merkitse sitd, etta tarkastelut ja ver-
tailut on tehtdva koko organisaation tasolla. Havaintojemme mukaan ensisijainen haaste
ei ole tarkastelun laajuus tai syvyys yhden ryhman sisdlld, vaan eri ryhmien valilla.

Yhteenveto suosituksista

e Lainsaadannon mahdollinen tarkentaminen mm. samanarvoisen tyon
madritelmalla ja tydehtosopimusten roolin selkeyttamisella.

e Tyomarkkinajarjestojen yhteistyo ja tydehtosopimuskirjauksilla koko
organisaation kattavien palkkausjarjestelmien mahdollistaminen.

e Tyopaikkatasolla koko organisaation kattavien vaativuuden
arviointijarjestelmien kayttoéonotto.

e Laadukkaisiin tasa-arvosuunnitelmiin ja niihin liittyviin palkkakartoituksiin
panostaminen tyopaikoilla.

e Tiedon lisdédminen tyopaikoilla palkkausjarjestelmista ja palkkauksen
perusteista.
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