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Esipuhe

Tama julkaisu on syntynyt Tasa-arvosuunnittelu kdytanniksi -hankkeessa
2007-2008. Hankkeen tavoite on edistdd tasa-arvolain edellyttimii tasa-
arvosuunnittelua ja erityisesti palkkakartoituksen tekoa julkisen ja yksityisen
sektorin tyopaikoilla.

Hankkeessa on annettu tasa-arvosuunnittelukoulutusta tydsuojeluviranomaisil-
le sekid 70 tyopaikalla Eteld- ja Lansi-Suomessa sekd Pohjois-Pohjanmaalla.
Koulutusten yksi painopiste on ollut palkkakartoituksen teko osana tasa-
arvosuunnitelman laatimista. Julkaisun sisidltd ja teksti pohjautuvat Tasa-
arvosuunnittelu kdytdnniksi -hankkeen kouluttajien kokemuksiin ja havain-
nointeihin.

Kouluttajaryhmi on tydstanyt koulutuksissa kiytettyd materiaalia kouluttaja-
tyopajoissa. Yksi tydpajojen keskeinen teema on ollut palkkakartoitus, jonka
tekemiseen kouluttajaryhmi on pohtinut ehdotuksia. Tehtiva on ollut haas-
teellinen, mutta kouluttajien pitimit koulutukset erilaisissa organisaatioissa
ovat tuoneet kouluttajille eli julkaisun tekijoille uusia nikokulmia ja ymmiir-
rysta palkkakartoituksen tekemisestd kiaytinnossa. Kiitos kaikille organisaatioil-
le, jotka ovat olleet mukana koulutuksissamme.

Julkaisun ensimmaiisessd luvussa kuvataan palkkakartoitusta osana tyopaikalla
tehtdvdd tasa-arvosuunnitelmaa. Toisessa luvussa esitellidn miten tasa-
arvoselvitys ja palkkakartoitus tehdidian. Siinid niytetidin esimerkkeja erilaisista
taulukoista, joiden avulla voidaan keriti tietoa tydpaikan tasa-arvoselvitysti ja
palkkakartoitusta varten. Kolmas luku keskittyy palkkakartoituksen kayttimi-
seen ja analysointiin. Siini annetaan esimerkkeja sekd kerrotaan haasteista ja
kokemuksista tasa-arvoselvityksen ja palkkakartoituksen kiyttimisestd ja joh-
topaitosten tekemisesti kartoituksista tasa-arvosuunnitelmaa varten yrityksissi
ja julkisissa organisaatioissa.. Neljis luku kisittelee tasa-arvosuunnitelmasta ja
palkkakartoituksesta tiedottamista. Lopussa on sanasto, jossa kiydiin lipi jul-
kaisun keskeiset kisitteet.

Julkaisun teksti on jisennelty niiden tyovaiheiden mukaan, joiden kautta tasa-
arvoselvityksen ja palkkakartoituksen tekeminen tyopaikalla etenee. Tasa-
arvoselvityksen ja palkkakartoituksen kiyttimisti ja analysointia koskevassa lu-
vussa 3 on toistettu luvussa 2 esitellyt taulukot ja perustiedot jotta johtopai-
tosten tekeminen palkkakartoituksen tuloksista on helpompaa sille ryhmaille,
joka tasa-arvosuunnitelmaa tekee. Tarkoituksena ei ole vain koota tietoja tyo-
paikan tilanteesta ja samapalkkaisuuden toteutumisesta, vaan myos kayttai
niiti tietoja tasa-arvosuunnitelman tekemisessa.

Julkaisun toteutuksesta on vastannut Kajaanin yliopistokeskus yhdessa WoM
World of Management Oy:n kanssa. Tasa-arvosuunnittelu kéytinnoksi -hankkeen
kouluttajaryhmin ovat muodostaneet: koulutuspaillikké Marja-Leena Haataja,
Kajaanin Yliopistokeskus; KM Johanna Matinmikko; tasa-arvokonsultti Sinikka



Mustakallio WoM Oy; tasa-arvovalmentaja Pia Sevelius WoM Oy; KTM Inkeri
Tanhua WoM Oy ja Laatupaillikké Vesa Paikkonen Karotek Oy. Hanketta on
rahoittanut Euroopan sosiaalirahasto (ESR) ja sitd on hallinnoinut sosiaali- ja
terveysministerio (STM).

Julkaisun tekstin kirjoittamisesta ovat vastanneet KM Johanna Matinmikko ja
KTM Inkeri Tanhua.

Tasa-arvosuunnittelu kiytinnoksi hankkeen ohjausryhmi on myos kommen-
toinut julkaisua — kiitokset ohjausryhmalle aktiivisesta roolista.

Kajaanissa ja Helsingissd 16.6.2008

Marja-Leena Haataja Sinikka Mustakallio
Kajaanin yliopistokeskus WoM Oy
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I PALKKAKARTOITUS ON OSA TASA-
ARVOSUUNNITELMAA

Palkkakartoitus ja tasa-arvoista palkkausta edistdvien toimenpiteiden laatiminen
ovat osa tasa-arvosuunnitelmaa. Laki naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta (ta-
tyonantajaa laatimaan tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelma on vuosittain
paivitettavd suunnitelma toimenpiteisti, jotka tyOpaikalla toteutetaan tai kdynniste-
tadn tasa-arvon edistimiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi.

I.1 Miksi tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus kannattaa tehda?

Tasa-arvosuunnitelman avulla kehitetdian ty6paikan toimintoja, henkilostopoli-
tiikkaa ja organisaatiokulttuuria. Palkkakartoituksen avulla voidaan varmistaa
palkkauksen tasa-arvoisuus sukupuolten kannalta ja tiedottaa samapalkkaisuu-
desta ja palkkauksen perusteista henkil6stolle.

Tasa-arvosuunnittelun tavoitteena on, etti tyopaikka tarjoaa kaikille sukupuoles-
ta riippumatta yhtildiset mahdollisuudet, oikeudet ja velvollisuudet tyossa. Li-
siksi tasa-arvoisella tyopaikalla arvostetaan ihmisid ja heidin erilaisia ominai-
suuksiaan.

Tasa-arvosuunnittelun avulla saadaan organisaation henkilostokapasiteetti hyo-
dynnettya entistd paremmin, koska sukupuoli ei rajaa henkiloston rekrytointia,
urakehitystd, kouluttautumista tai mahdollisuutta toimia tietyissi tehtivissi. Se,
ettd jokainen voi kouluttautua ja edetd kykyjdin ja toiveitaan vastaaviin tehti-
viin myds motivoi tyon tekemisti ja tyossi oppimista. Lisiksi tasa-
arvosuunnittelun avulla voidaan parantaa tyohyvinvointia my®os sitd kautta, ettd
saadaan ennaltaehkaistya hiirintdi ja syrjintdi, sekd parannettua yhteistyoti ja
kommunikointia.

Oikeudenmukainen ja kannustava palkkaus on tirkeda, kun halutaan motivoida
henkilostod tekemiin tyonsid hyvin ja kehittymiin tyossidan. Toisaalta tunne
epioikeudenmukaisesta kohtelusta syo tyomotivaatiota. Palkkakartoituksen
avulla voidaan kehittda palkkauksen oikeudenmukaisuutta, parantaa palkkauk-
sen perusteiden lapinikyvyyttd, ja muuttaa epiluulot tiedoksi tasa-arvoisen
palkkauksen toteutumisesta.
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1.2 Tasa-arvosuunnitelman teon vaiheet

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen ja paivittiminen on jatkuva tyopaikan kehitta-
misprosessi. Suunnitelma tulee laatia yhdessi tyonantajan ja henkiloston edustaji-
en kanssa tasa-arvoselvityksen pohjalta. Tasa-arvosuunnitelma tulee paivittaa vuo-
sittain. Tasa-arvoselvitys tehdidin my6s vuosittain, tai paikallisesti voidaan sopia, et-
td tasa-arvoselvitys tehddin kolmen vuoden vilein.

Tasa-arvosuunnitelmassa tulee lain mukaan olla:

e Tasa-arvoselvitys, joka sisiltid vihintdan kartoituksen sukupuolenmukaisesta
tyOnjaosta ja palkkakartoituksen

e Toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavutta-
miseksi

e Arvio tasa-arvosuunnitelmaan aikaisemmin sisiltyneiden toimenpiteiden toteut-
tamisesta ja tuloksista

Tasa-arvosuunnitelman teko voidaan vaiheistaa, jotta suunnitelman teko helpottuu
ja saadaan ote omalla tyopaikalla olennaisista asioista. Kuvio 1 havainnollistaa tasa-
arvosuunnitelman teon vaiheet. Palkkakartoitukseen liittyvit vaiheet on merkitty
kuvioon harmaalla. Tasa-arvosuunnitelman tekoa varten voidaan koota tyoryhmai
tai kiyttdi olemassa olevia ryhmii, kuten tydsuojelutoimikuntaa tai YT-ryhmaa.

1.Tyéryhma l Ty6ryhman kokoaminen

Kartoitus sukupuolenmukaisesta tydnjaosta

2.Tasa-arvoselvitys Muut tilastot nais/mies -jaolla

Mahdollinen tasa-arvokysely

3. Tasa-arvoselvityksen Muiden tilastojen analysointi

analysointi Tasa-arvokyselyn analysointi

4. Toimenpiteet valituille
kehittdmiskohteille Muut toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi
!

5. Tiedotus tasa- - | TiedoiUS palkkakaroituksesta

arvosuunnitelmasta Tiedotus tasa-arvosuunnitelmasta
ja toimenpiteista Vastuuhenkil6t valituille kehittdmiskohteille
6. Seuranta, arviointi ja Muiden tilastojen vertailu
suunnitelman paivitys Uusi tasa-arvokysely

Uudet toimenpiteet tasa-arvon edistémiseksi

Kuvio 1. Tasa-arvosuunnitelman teon vaiheet ja palkkakartoitus osana siti
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Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelmassa tulee kisitelld tasa-arvoista palk-
kausta. Muut asiat suunnitelmaan voidaan valita vapaasti tyopaikan tarpeiden
mukaan. Tasa-arvon kehittimiskohteita voivat olla esimerkiksi tasa-arvoinen rek-
rytointi, sukupuolenmukaisen tyonjaon (segregaation) lieventaminen, tasapuoliset
mahdollisuudet tyossi kehittymiseen ja uralla etenemiseen, tyon ja yksityiseliman
yhteensovittaminen, hiirinnin ja syrjinnin ennaltachkiisy tai yleensi tasa-
arvoinen johtaminen.

1.3 Tasa-arvoselvitys ja palkkakartoitus

Tasa-arvosuunnitelmaan kirjataan tyopaikkakohtaisia toimenpiteita tyOpaikan tasa-
arvoselvityksen perusteella. Tasa-arvoselvityksen tulee sisiltad lain mukaan aina-

kin kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta seki palkkakartoitus.

Kuvio 2 havainnollistaa, miten tasa-arvoselvitys koostuu eri osista. Lain maarit-
telema tasa-arvoselvityksen vihimmaissisilté on merkitty kuvioon 2 harmaalle
pohjalle. Tasa-arvoselvityksen tulee tasa-arvolain mukaan kasittda ainakin kar-

toitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta sekd palkkakartoitus.

Tasa-arvoselvitys

Muut kartoitukset nais/mies —jaolla

- Esimerkiksi liittyen rekrytointeihin, koulutuksiin
osallistumiseen, maaraaikaisten tydsuhteiden kayttdon,
urakehitykseen tai perhevapaiden kaytt6on

Tasa-arvokysely

- Henkil6kysely, johon vastataan anonyymisti. Kartoittaa
henkildstdn kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta
tydpaikalla ja tarjoaa mahdollisuuden tuoda esille
kehitysehdotuksia

Kuvio 2. Tasa-arvoselvityksen sisilto
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Kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta on tyopaikkakohtainen erittely siitd, mi-
hin tehtiviin naiset ja miehet sijoittuvat. Kartoituksen tarkoitus on selvittii, onko
organisaatiossa nais- tai miesvaltaisia tehtavii. Selvityksen avulla pohditaan, kuinka
sukupuolenmukaista tyonjakoa voidaan lieventis, esimerkiksi kiytinnoilld, jotka
liittyvit tydhonottoon, koulutukseen, urakehitykseen ja organisaation viestintdan.

Palkkakartoitus on tyOpaikkakohtainen kartoitus naisten ja miesten palkoista. Kar-
toituksen avulla analysoidaan, l0ytyyko tyopaikalla tasa-arvolain mukaan ei-
hyviksyttivia palkkaeroja. Palkkakartoituksen ja sen analysoinnin perusteella tasa-
arvosuunnitelmaan kirjataan toimenpiteiti tasa-arvoisen palkkauksen edistamisek-
si. Palkkakartoitus koostuu kahdesta osasta: kartoitus naisten ja miesten tehtivien
luokituksesta, seki kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista.

Kartoitus naisten ja miesten tehtcivien luokituksista selvittia, miten naiset ja miehet si-
joittuvat eri vaativuusluokkiin. Kartoituksen avulla analysoidaan, misti mahdolliset
erot naisten ja miesten sijoittumisessa eri vaativuusluokkiin johtuvat ja pohditaan,
mitka ovat mahdollisia ongelmakohtia ja miten niita voidaan muuttaa. Kartoituksen
pohjalta voidaan kehittii esimerkiksi kiytiantoji liittyen tasa-arvoisen urakehityksen
tukemiseen tai vaativuusluokitusten ajan tasalla pitimiseen pisteytyksia tarkistamal-

la.

Jos tyopaikalla ei ole kiytossa tehtivien vaativuusluokitusta, kartoitetaan naisten ja
miesten sijoittuminen eri tehtavaryhmiin tai nimikkeisiin.

Kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista selvittia naisten ja miesten
keskimairiiset palkat kussakin vaativuusryhmissi tai tehtdvaryhmaissi. Kartoituk-
sen avulla analysoidaan, mistd mahdolliset palkkaerot naisten ja miesten vaililld joh-
tuvat. Selvityksen tulee kattaa koko henkilosto. Eri palkanosien erittely helpottaa
mahdollisten palkkaerojen syiden analysointia ja auttaa varmistamaan, ettid kaikki
palkanosat ovat syrjimattomia. Mikali ei-hyvaksyttivia sukupuoleen perustuvia
palkkaeroja loytyy, tehdain suunnitelma siitd, miten ne poistetaan.

Laissa erikseen mainittujen kartoitusten lisiksi on tasa-arvoselvitysta tehdessi suosi-
teltavaa kayttad hyviksi myos muita sukupuolen mukaan eriteltyjd tietoja tasa-arvon
toteutumisesta tyopaikalla. Tietoja voidaan keriti esimerkiksi rekrytoinneista, maa-
raaikaisten tyosuhteiden kiytostd, koulutukseen osallistumisesta, urakehityksesta ja
perhevapaiden kiytosta.
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Sukupuolen mukaan analysoidulla tasa-arvokyselylld voidaan puolestaan selvittii
henkiloston kokemusta tasa-arvon toteutumisesta tyopaikalla. Tasa-arvokyselyn
avulla koko henkilostolla on myos mahdollisuus sanoa sanottavansa ja vaikuttaa ta-
sa-arvosuunnitelman sisaltoon. Tyopaikan tasa-arvotilannetta voidaan selvittai
my0s esimerkiksi haastattelujen avulla.

1.4 Mitd samapalkkaisuusperiaate tarkoittaa?

Tasa-arvolain mukaan samasta tai samanarvoisesta tyOstd tulee maksaa samaa
palkkaa sukupuolesta riippumatta. Titd periaatetta kutsutaan samapalkkaisuus-
periaatteeksi. Samanarvoisella tyolla tarkoitetaan vaativaudeltaan samanarvoista
tyota. Palkkakartoituksen tarkoitus on tutkia, miten samapalkkaisuus toteutuu
tyopaikalla.

Sukupuolten vilisistd palkkaeroista puhutaan useammissa merkityksissa. Julkisuu-
dessa usein kuultu lause "naisen euro on 80 senttid” ei kuvaa naisten ja miesten
palkkaeroa samassa tai samanarvoisessa ty0ssd, vaan naisten ja miesten keskiansioi-
den eroja koko tyomarkkinoilla. Suuri osa kokonaispalkkaerosta selittyy naisten ja
miesten sijoittumisella eri aloille ja alojen ja organisaatioiden sisalli erilaisiin tehti-
viin ja siitd ettd, naisvaltaisilla aloilla on matalampi palkkataso kuin miesvaltaisilla

aloilla.

Palkkakartoitus koskee yhden tyonantajan palveluksessa olevaa henkilstod. Sama-
palkkaisuusperiaate koskee kaikkia tyopaikalla kaytossa olevia palkanosia ja palkka-
etuja. Peruspalkan lisiksi tasa-arvon tulee siis toteutua myos muiden palkanosien ja
tyosuhteen perusteella maksettavien erien osalta. Kaikkien tyosuhteen perusteella
maksettavien erien tulee olla syrjimattomia.

Laajan palkkakisitteen mukaan palkkaa ovat:
e Kuukausi- tai tuntipalkka
e Suoritepalkka
o Henkilokohtaiset lisat
e FErilaisista tydaikamuodoista johtuvat lisit ja bonukset
e Irtisanomiskorvaukset
o Sairasajan palkka
e Palkallinen koulutus
e Luotto- ja ostoedut
e  Muut luontoisedut
o Lisaelake-etuudet
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Eri tydpaikoilla on kiytossa erilaisia palkkaustapoja ja palkkausjirjestelmii. Tyon
vaativuuden arviointiin perustuvissa palkkausjirjestelmissa palkka mairiytyy usein
tehtidvikohtaisesta ja henkilokohtaisesta palkanosasta. Kuvio 3 havainnollistaa pal-
kan koostumista eri palkanosista.

Lisat (Esimerkiksi koko tydnantajan
tulokseen perustuva tulospalkkio)

Henkilékohtainen palkanosa
(perustuu henkildkohtaisen patevyyden
ja suorituksen arviointiin)

Tehtavakohtainen palkanosa
(perustuu tydn vaativuuden arviointiin)

Kuvio 3. Palkan muodostuminen palkanosista

Tehtiviakohtaisen palkanosan tulee perustua tehtivin vaativuuteen. Henkilokohtai-
sen palkanosan tulee perustua sovituin kriteerein henkilokohtaisen pitevyyden ja
suoriutumisen arviointiin.

Palkkakartoitusta varten kiydain lapi kiytossa olevat palkkausjarjestelmit. Palkka-
usjarjestelmistd pyritdan selvittimiin, kohtelevatko ne naisia ja miehii tasa-
arvoisesti ja kohtelevatko ne saman vaativuustason toitd samalla tavalla. Minkiin
palkanosan arviointiperusteet eivit saa olla syrjivia.

Tyon vaativuuden arviointiin perustuvilla palkkausjirjestelmilld tavoitellaan palk-
kauksen oikeudenmukaisuutta, kannustavuutta ja sukupuolten palkkatasa-arvon
kehittimisti. Perusperiaatteena on, ettid palkan tulee olla oikeassa suhteessa toimen
vaativuuteen, henkilokohtaiseen pitevyyteen ja tydsuoritukseen. Vaativammasta
tyostd tulee saada parempi palkka kuin vihemmin vaativasta. Miesten ja naisten
palkkauksen perusteena kiytettavin luokittelun pitdd perustua samoihin tekijoihin
eika luokitteluun saa sisiltyd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.
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Tyopaikalla voi olla kiytossi myos useampia palkkausjirjestelmis, koska Suomen
tyomarkkinajirjesto- ja sopimusrakenteista johtuen eri henkilostoryhmit ovat usein
eri palkkausjirjestelmien piirissi. Kartoitus tehdiin kiyttien olemassa olevia tehti-
vien vaativuudenarviointijirjestelmien luokitteluja tai muita tyopaikalla kaytossa
olevia tehtivien ryhmittelyja. Kartoitus ei edellytd tyonantajaa kerdamaian ja luokit-
telemaan tyontekijoiden palkkatietoja sellaisella tavalla, joka eroaa tyopaikalla jo
kiytossa olevasta luokittelusta tai ryhmittelystd, mutta se mahdollistaa palkkatieto-
jen tarkastelun eri sopimusalojen kesken.

Kaikilla tyopaikoilla ei ole kiytossa tehtivien vaativuusluokitusta. Tasa-arvolaki ei
edellyti tyon vaativuusjirjestelman kiyttoonottoa. Naisten ja miesten palkkoja voi-
daan kartoittaa esimerkiksi tehtdvaryhmittdin. Palkkakartoituksen tarkoitus on arvi-
oida, saavatko naiset ja miehet yhti vaativista toistd samaa palkkaa.

Palkkakartoitus tehdian, jotta pystytdan analysoimaan tyopaikalla naisten ja mies-
ten palkkoja ja mahdollisia palkkaeroja. Jos naisten ja miesten keskimairiisissa pal-
koissa havaitaan eroja, on selvitettivi misti erot johtuvat ja ovatko ne tasa-arvolain
mukaan ei-hyviksyttivid palkkaerojal. Tasa-arvolain mukaan ei-hyviksyttiva palk-
kaero tarkoittaa sukupuoleen perustuvaa palkkaeroa naisten ja miesten tai naisen ja
miehen valilla. Esimerkiksi palkan tehtivakohtaisen osan tulee perustua tehtivin
vaativuuteen ja henkilokohtaisen osan tyontekijan henkilokohtaisen suoriutumisen
ja piatevyyden arviointiin. Jos palkkakartoituksen avulla l6ydetdan ei-hyviksyttivid
palkkaeroja, palkkavinoumat korjataan. Tasa-arvosuunnitelmaan kirjataan toimen-
piteet, joilla tilanne korjataan.

Tyoehtosopimuksen mairiyksen noudattamista ei sellaisenaan voida pitda perus-
teena sille, ettd samasta tai samanarvoisesta tyostd maksetaan eri palkkaa. Tyoehto-
sopimuksia laadittaessa osapuolten onkin pidettivi huolta siitd, ettd tyoehtosopi-
mus kohtelee sen piiriin kuuluvia naisia ja miehii tasa-arvoisesti.

Vaikka tyonantaja maksaa toiselle samaa tai samanarvoista tyota tekeville toista su-
kupuolta olevalle tyontekijille eri palkkaa, menettely ei vilttamaitti ole laissa kiel-
lettya palkkasyrjintdi. Jos tyonantajalla on menettelylle muu, hyvaksyttavi syy, joka
ei liity sukupuoleen, menettely voi olla laillinen. Hyviksyttivid syitid voivat olla
esimerkiksi henkilon ammattitaito, koulutus ja tydkokemus.

! Tasa-arvolain mukaan ei-hyviksyttivian palkkaeroon viitataan usein my6s kisitteelld perus-
teeton palkkaero.
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Erilainen koulutus tai pidempi tydkokemus eivit ole automaattisesti hyvaksyttavid
syitd maksaa eri palkkaa. Hyvaksyttivien syiden tulee liittyd tyonantajan todellisiin
tarpeisiin. Korkeampi koulutus voi olla hyviksyttivi syy, jos henkilo pystyy sen
avulla selviytymiin tyotehtivistidn paremmin tai tekemiin useampia toitd kuin
vihemmin koulutettu tyontekiji. Pidempi tyokokemus voi olla hyviksyttiva syy,
jos ja siind maarin kuin se lisdd tyontekijan ammatinhallintaa konkreettisessa tapa-
uksessa.

Erilaiset henkilokohtaiset ominaisuudet voivat olla hyviksyttivid perusteita palkka-
eroille, jos ne vaikuttavat tyosuoritukseen ja ne on arvioitu yhteniisin perustein ja
syrjimattomalla tavalla. My6s erilaisesta suoriutumisesta tyotehtivissia voidaan mak-
saa eri palkkaa. Ndmi voidaan ottaa huomioon henkilokohtaisina palkan mairay-
tymisperusteina.

Tyovoiman niukkuudesta johtuva kilpailutilanne (ns. markkinapalkkaperuste) saat-
taa joskus my®6s olla hyviksyttivi syy palkkaerolle. Tilloin tilanne on se, ettd tyon-
antaja ei pysty rekrytoimaan tyovoimaa ilman korkeamman palkan maksamista.
Tyonantajan tulee tilloin pystyd nayttimain, ettd korkeamman palkan maksaminen
liittyy todellisuudessa rekrytointiin ja etti tyovoiman saatavuus edellyttii korke-
amman palkan maksamista.

Yleiseni periaatteena hyviksyttivien syiden arvioinnissa on ns. suhteellisuusperiaa-
te. Sen mukaan palkkaeron perusteilla tulee olla hyviksyttiva tavoite ja kiytettyjen
keinojen tulee olla sopivia ja tarpeellisia tavoitteen saavuttamiseksi.

1.5 Tyopaikoilla kohdattuja haasteita, kysymyksia ja esimerkkeja

Tyopaikalla esitetty kysymys:
"Tasa-arvosuunnitelman pohjalla on monia tiedonkeruutapoja. Mika ero on tilasto-
tietojen selvittamisell3, tasa-arvokyselylld seki palkkakartoituksella?”

Palkkakartoituksen, muiden tilastotietojen ja tasa-arvokyselyn avulla ke-
ritddn tietoa tasa-arvon toteutumisesta tyopaikalla. Taulukot ja kyselyt
analysoidaan sukupuolen mukaan.

- Tilastotiedot kootaan taulukoihin, jotta nahdain onko naisten ja
miesten vililld eroja esimerkiksi sijoittumisessa eri tehtaviin, koulu-
tuksiin osallistumisessa, poissaoloissa ja perhevapaiden kiytossi.

- Palkkakartoituksessa kartoitetaan naisten ja miesten vaativuusluok-
kiin sijoittuminen, palkat seka palkkaerot.
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- Tasa-arvokysely puolestaan tarkoittaa tydilmapiirikyselyn tyyppisti
kyselyd, jolla selvitetidn henkiloston kokemusta tasa-arvon toteutu-
misesta tyOpaikalla, ja johon henkilostd vastaa nimettomasti. Tasa-
arvolaki ei edellyti kyselyn tekemisti, mutta se on hyvi viline tyo-
paikan tasa-arvotilanteen selvittimisessi.

Tyopaikalla esitetty kysymys:
"Meidan tyopaikallamme on keritty jo ennestiin monenlaista tietoa henkilostosta.
Voidaanko aiemmin kerittyji tietoja kiyttad hyodyksi tasa-arvoselvitysta tehdessi?”

Aiemmin kerittyi tietoa, henkilostoraporttia ja henkilostokyselyja voi-
daan kayttaa hyodyksi tasa-arvoselvitystid laatiessa. Tietojen tulee kui-
tenkin olla jaoteltu sukupuolen mukaan. Esimerkiksi henkilostokyselyn
tulokset ovat tasa-arvoselvityksen kannalta hedelmallisia vain, jos tulok-
set on jaoteltu sukupuolen mukaan.

Tyopaikalla esitetty kysymys:
"Meidin tietojirjestelmistimme ei saa suoraan sukupuolen mukaan jaoteltuja tie-
toja. Pitaiko tiedot taulukoida kasityona?”

Riippuen kiytossi olevista tietojirjestelmisti, tiedot voidaan joutua ko-
koamaan kisityoni. Kun tiedot on koottu ja on selvitetty, miti tietoja
halutaan seurata vuosittain, voidaan tietotarpeet mahdollisesti ottaa
huomioon jirjestelmien kehittdmisessd ja saada tarvittavat tiedot auto-
maattisesti jarjestelmaisti tulevaisuudessa.
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2 MITEN TASA-ARVOSELVITYS JA PALKKAKARTOITUS
TEHDAAN?

Tasa-arvoselvityksen tulee sisiltda ainakin kartoitus sukupuolenmukaisesta tyon-
toitus tulisi laatia. Tarkeintd onkin pyrkii sellaisiin tietoihin, joilla tyopaikan palk-
kausta voidaan analysoida mahdollisimman hyvin.

Tissa kappaleessa esitelliin muutamia havainnollistavia kartoitustapoja, joiden
pohjalta tasa-arvoselvityksen ja palkkakartoituksen tekeminen tyopaikalla on hel-
pompaa. Niitd esimerkkeja voi soveltaa tydpaikan tarpeiden mukaan.

2.1 Miten kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta tehdaan?

Ennen kuin lihdetiin laatimaan palkkakartoitusta, tehdian kartoitus sukupuolen-
mubkaisesta tyonjaosta. Sukupuolen mukainen tyonjaon kartoitus kertoo, mitka teh-
tavit tyopaikalla ovat nais- ja mitkd miesvaltaisia. Alla on esitelty esimerkit suku-
puolenmukaisen tyonjaon kartoituksesta yksityisen ja julkisen sektorin tyopaikoilla.

Tehtiaviaryhma yrityk-

) Naisia Miehii Yhteensi
sessd X
% naisia % miehii
lkm | tehtivi- lkm | tehtivi- lkm
ryhmasta ryhmasta
Johtoryhmi
Esimiestehtivit

- tehtavianimike 1

- tehtidvianimike 2
Myynti
- tehtivianimike 1

- tehtivianimike 2
Tuotanto

- tehtdvanimike 1
- tehtavianimike 2
Varasto

- tehtavianimike 1
- tehtavianimike 2
Yhteensia

Taulukko 1. Kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta — esimerkki yrityksesta
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Kartoitusta varten voidaan tarkoituksenmukaisesti yhdistelld eri nimikkeitd sopi-
viksi ryhmiksi tehtivian luonteen mukaan. Lisaksi on hyvi kirjoittaa muistiin, miti
nimikkeitd mikikin ryhmai sisiltia. Tietoa voidaan tarvita analysoinnissa ja lisiksi
siti tarvitaan, kun tehdian uusi vertailukelpoinen taulukko tasa-arvosuunnitelman
paivityksen yhteydessi. Taulukon tayton jilkeen voidaan lukea esimerkiksi, kuin-
ka monta prosenttia johtoryhmaisti on naisia ja miehia, sekd miten suuri naisten ja
miesten osuus on kotimaan aluemyyjista tai varastotyontekijoista.

Tehtavin vaativuuteen perustuvissa palkkausjirjestelmissi samalla tehtavinimik-
keelld toimivat eri henkilot saattavat tehda vaativuudeltaan erilaisia tehtévia. Siten
tehtavanimike ei valttamitti kerro luotettavasti tyotehtavien vaativuudesta. Jos teh-
tavien vaativuus on arvioitu, sukupuolen mukaista tyonjakoa kannattaa selvittia
tarkastelemalla miesten ja naisten jakautumista tyotehtivien vaativuuden mukaan
ryhmiin.



24

Tehtidviryhma kunnassa x Naisia Miehii Yhteensi

lkm % naisia lkm | % miehis lkm
tehtiva- tehtiva-
ryhmaista ryhmista

Johtohenkildsto

Hallinto- ja toimistohenkilosto
Esimerkiksi:

- markkinointisihteeri

- projektisihteeri

- projektisuunnittelija

- toimistopiillikko

- toimistosihteeri

- jne.

Ruokapalveluhenkil6sto

Opetushenkil6sto

Koulujen muu henkil6sto

Kulttuuri ja vapaa-aika
Esimerkiksi:

- kulttuuriohjaaja

- kulttuuritoimenjohtaja
- liikuntatoimenjohtaja

- liikunta-alueiden hoitaja
- nuoriso-ohjaaja

- nuorisotilojen valvoja

- jne.

Sos.toimen ammattihenkilésto

Kotipalveluhenkil6sto

Hoitohenkil6sto

Perhepiivihoitajat

Piivikotihenkil6sto
Esimerkiksi:

- lastenhoitaja
lastentarhanopettaja
- paivikodin johtaja
- jne.

Tekninen henkilosto

Tuntipalkkaiset

Tilahallintahenkil6sto

Tyollistettavit

Muu henkilosto

Yhteensia

Taulukko 2. Kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta — esimerkki kunnasta

Taulukon 2 kuntaesimerkissi on hyvi jaotella kaikki kohdat tehtidvanimikkeittiin
kuten esimerkkitaulukon kohdissa hallinto- ja toimisto, paivikotihenkilosto seka
kulttuuri ja vapaa-aika.
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2.2 Miten kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta tehdaan?

Kartoitus naisten ja miesten tehtivien luokituksesta tyopaikalla kertoo, minki vaa-
tivuusluokan toissa naiset ja miehet tyoskentelevit. Kaikilla tyopaikoilla ei ole kay-
tossd tehtivien vaativuusluokitusta. Tasa-arvolaki ei edellytd tyon vaativuusjirjes-
telmin kiyttoonottoa palkkakartoitusta varten. Jos tyopaikalla kuitenkin kyetian it-
se arvioimaan eri tehtivien vaativuutta ja ryhmittelemain tehtivid vaativuustason
mukaan, auttaa ryhmittely palkkakartoituksen tekemisessa.

Vaativuus- Naisia Miehii Yhteensi

luokka lkm | % naisia vaati- lkm | % miehii vaati- | lkm | % koko hen-
vuusluokassa vuusluokassa kilostosta

VTL 1

VTL 2

VTL 3

VTL 4

Yhteensi 100

Taulukko 3. Kartoitus naisten ja miesten tehtivien luokituksesta.

Tyopaikalla saattaa olla eri tydehtosopimusten mukaiset vaativuusluokitukset eri
henkilostoryhmille, esimerkiksi tyontekijdille ja toimihenkiloille. Eri vaativuus-
luokitukset eivit ole useimmiten yhteismitallisia, joten eri vaativuusluokitusten
piiriin kuuluvat tyontekijit voidaan taulukoida eri taulukkoihin. Osa henkil6stosta
ei valttimittd kuulu ollenkaan vaativuusluokituksen piiriin. Esimerkiksi ylempien
toimihenkildiden kohdalla palkkaus perustuu usein sopimuspalkkaan. Sopimus-
palkkainen henkilosto voidaan ryhmitelld vaativaustason tai palkkatason mukaan.
Palkkakartoituksen tulee kattaa koko henkilosto.

2.3 Miten kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista tehdaan?

Kartoitus naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisesta nayttis, sijoittuuko
toinen sukupuoli tyypillisemmin alemman vaativuusluokan toihin kuin toinen.
Keskimaiiriiset erot naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisessa eivit ker-
ro palkkasyrjinnisti, jos tydtehtivien vaativuudet on arvioitu oikeudenmukaisesti
ja syrjimattomaisti naisilla ja miehilld. Jos naiset ja miehet sijoittuvat keskimairin
eri vaativuusluokkien tehtiviin, se voi kuitenkin kertoa, etti on tarpeellista kehit-
tda molempien mahdollisuuksia edeta vaativampiin tehtiviin. Lisiksi on hyvi sel-
vittad, onko tydnvaativuudenarviointi kohdallaan.
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Vaativuus- | Tehtivia- | Henkilo- | Lisdt kes- | Tulos- Keskimia- | Naisten

luokka/teh- | kohtainen | kohtainen |kimadrin | suoritus rainen ko- | palkat %

tiviryhmi |palkanosa |palkanosa |€/kk €/kk konaispalk- | miesten
keskimii- | keskimii- ka €/kk palkoista
rin €/kk rin €/kk
N M N M |IN M N M N M N |M

VTL 1

VTL 2

VTL 3

VTL 4

Kaikki

ryhmiit

Taulukko 4. Kartoitus naisten ja miesten keskimaaraisistd palkoista ja palkkaeroista

Jos organisaatiossa ei ole kiytossi tehtdvien vaativuusluokitusta, kartoitetaan nais-
ten ja miesten palkkoja tehtivaryhmittiin. Tehtiviryhmien luokittelussa apuna
voidaan kiyttda kartoitusta sukupuolenmukaisesta tyonjaosta. (ks. taulukot 1 ja 2.)
Tehtivaryhmit kannattaa laatia niin, ettd yksi tehtdvaryhmai kisittdd suunnilleen
saman vaativuustason tehtavia.

Oheisen taulukkoon voidaan lisita tai sen lisaksi voidaan mahdollisuuksien mukaan
tarkastella tarkemmin erilaisia lisia ja etuja (kuten autoetu, puhelinetu ja lounasse-
telit.) Palkanosien ja kaikkien lisien ja etujen tarkastelu on tirkedd myos siksi, ettd
jokaisen palkanosan tulee olla syrjimaton.

2.4 Muut sukupuolen mukaan jaotellut kartoitukset

Laissa erikseen mainittujen kartoitusten lisidksi tasa-arvoselvitysti tehtidessi on
suositeltavaa kerdtd myOs muita tasa-arvosuunnittelua helpottavia tietoja. Nama
henkilost6a koskevat tiedot voivat liittyd esimerkiksi rekrytointiin, lyhytkoulu-
tuksiin osallistumiseen, ammatilliseen koulutukseen osallistumiseen, maariai-
kaisten tyosuhteiden kiyttoon, urakehitykseen tai perhevapaiden kiyttoon.

Esitimme tdssda muutamia tapoja keritd henkilostostd sukupuolen mukaan eritelty-
ja tietoja tyopaikan tasa-arvotilanteen selvittimiseksi ja kehityksen seuraamiseksi.
Taulukot 5 ja 6 antavat tasa-arvosuunnittelun taustainformaatioksi lisitietoa henki-
16ston iki- ja sukupuolirakenteesta eri henkilostoryhmissi sekid henkiloston koulu-
tuksesta.
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Henkilosto-
ryhma

31-40v.
N M N

41 -50v.

51-60v.

M | N M |N

6l —v.

Yht.

Tyontekijoita

Toimihenkil6iti

Ylemp.
toimihenkil6ita

YHTEENSA

Taulukko 5. Henkilosto ikaryhmittiin ja sukupuolen mukaan (taustainformaatiota)

Koulutus Naisia Miehii Yhteensi
lkm % lkm %

Opistoaste

Ammattikorkeakoulu

Yliopisto

Muu kouluaste

Taulukko 6. Koulutus (taustainformaatiota, koulutustarpeiden kartoitus)

Taulukon 7 avulla voidaan tarkastella, miten tasa-arvosuunnitelma vaikuttaa rek-
rytoinnissa. Tasa-arvosuunnitelmassa on esimerkiksi voitu laatia toimenpiteita sii-
td, miten tyopaikkailmoitusten laadinnassa kiinnitetdin paremmin huomiota sii-
hen, ettd avoinna olevat tyopaikat ovat houkuttelevia seka naisille ettd miehille.
Taulukon 7 avulla voidaan seurata ovatko toimenpiteet vaikuttaneet hakijoiden
sukupuolijakoon ja uusien rekrytoitujen sukupuolijakoon.

Tyontekijoitda | Toimihenkil6itdi | Ylemp.toimihenkil. Yhteensi

Avoimet
paikat

Naisia

Hakijat

Valitut

% valituista

Miehia

Hakijat

Valitut

% valituista

Taulukko 7. Vuoden XX aikana avoimiin tehtéviin hakeneet ja valitut (rekrytointi)

Taulukon 8 avulla voidaan puolestaan tarkastella, minki verran naisia ja miehii
siirtyy vuosittain vaativampiin tehtaviin. Urakehitystid voidaan mitata myos seu-
raamalla naisten ja miesten vaativuusryhmamuutoksia.
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Lukumaiiari Prosenttia

Naiset

Miehet

Taulukko 8. Vuoden XX aikana vaativampiin tehtaviin siirtyneet (urakehitys)

Taulukko 9 kartoittaa sitid, minki verran naiset ja miehet osallistuvat tyonantajan
kustantamiin koulutuksiin. Taulukon 9 lisiksi voidaan tehdi erittely siitd minka
sisiltoisiin koulutuksiin naiset ja miehet ovat osallistuneet ja suhteuttaa koulutus-
pdivien maird myos naisten ja miesten lukumairian sekd tehtyihin henkilotyo-

vuosiin.
Lkm/vuosi % naisista/ | Koulutuspiivat/ | % koulutuspaii-
miehista henkilotyovuosi | vistd
Naiset
Miehet

Taulukko 9. Koulutukseen osallistuminen

Taulussa 10 kartoitetaan, minki verran naiset ja miehet kiyttiavit perhevapaita.

Kiaytetyt paivit Lukumaiira
Naiset | Miehet | Yhteensi = Naiset Miehet
Aitiysvapaa
I[syysvapaa
Vanhempainvapaa
Hoitovapaa

Osittainen hoitovapaa

Tilapiinen hoitova-
paa lapsen sairastaessa

Muu poissaolo pakot-
tavista perhesyisti

Taulukko 10. Perhevapaiden kiytté vuoden XX aikana
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3 MITEN TASA-ARVOSELVITYSTA JA PALKKAKARTOI-
TUSTA KAYTETAAN?

Palkkakartoitusta varten koottujen taulukoiden tekeminen ei ole itsetarkoitus, vaan
palkkakartoitus on viline, jonka avulla analysoidaan palkkauksen tasa-arvoisuutta
sukupuolten nikokulmasta. Palkkakartoituksen paamasrina on, ettd kerittyjen tie-
tojen ja taulukoiden avulla voidaan analysoida naisten ja miesten palkkoja ja laatia
toimenpiteitd samapalkkaisuuden edistamiseksi. Koko tasa-arvoselvityksen tarkoi-
tus on analysoida tyopaikan tasa-arvotilannetta, jotta tasa-arvosuunnitelmaan saa-
daan valittua tyopaikalle tirkeita tasa-arvoa edistidvia toimenpiteita.

Tamai kappale antaa esimerkkikysymyksii avuksi kappaleessa kaksi esiteltyjen tau-
lukoiden lukemiseen ja analysointiin. Kysymysten pohjalta voidaan tasa-
arvotyoryhmaissi tai muutoin henkiloston edustajien kanssa keskustella, analysoi-
da  samapalkkaisuuden toteutumista, sekd laatia toimenpiteiti tasa-
arvosuunnitelmaan.

3.1 Miten kartoitusta sukupuolenmukaisesta tyonjaosta analysoidaan?

Sukupuolenmukaisen tyonjaon kartoituksen tarkoituksena on tarkastella, mi-
hin tehtdviin naiset ja miehet organisaatiossa sijoittuvat. Jos tietyt tehtivit
ovat nais- tai miesvaltaisia, on kyse sukupuolenmukaisesta tyonjaosta eli segre-

gaatiosta.

Sukupuolenmukaista tyonjakoa eli segregaatiota voidaan lieventdd tasa-
arvosuunnitelman avulla. Silloin on mietittivd, miti organisaatio voisi tehda seg-
regaation lieventamiseksi. Segregaatiota lieventivit toimenpiteet voivat liittya
esimerkiksi organisaation eri kiytintdjen — kuten tydhonoton, koulutukseen va-
linnan ja urakehityksen tukemisen — parantamiseen niin, ettd pystytdin varmista-
maan, etti kaikilla on samat mahdollisuudet edeti ja paastid kaikkiin tyotehtiviin
omien kykyjensi, toiveidensa ja organisaation tarpeiden mukaan. Seuraamalla
muutoksia sukupuolenmukaisessa tyonjaossa voidaan analysoida, onko segregaati-
on lieventdmiseksi laadituista toimenpiteista hyotya.

Edellisessi kappaleessa esiteltiin kaksi esimerkkii siitd, kuinka kartoitus sukupuo-
lenmukaisesta tyonjaosta voidaan toteuttaa. Toistamme tidssa yksityisen sektorin

esimerkin.
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Tehtavaryhma Naisia Miehia Yhteensa
yrityksessa x
% naisia % miehia
Ikm tehtava- Ikm tehtava- Ikm
ryhmasta ryhmasta

Johtoryhmé

Esimiestehtavéat
- tehtavanimike 1

- tehtavanimike 2
Myynti
- tehtavanimike 1

- tehtavanimike 2
Tuotanto

- tehtavanimike 1
- tehtavanimike 2
Varasto

- tehtavanimike 1

- tehtdvanimike 2
Yhteenséa

Kartoitus 1: Kartoitus sukupuolenmukaisesta tyonjaosta
Miti kartoitus 1 kertoo:

e Minki verran meidin organisaatiossamme on toissi naisia ja miehid?
e Mitki tehtivit ovat naisvaltaisia? Mitka tehtivit ovat miesvaltaisia?
e Missi tehtivissd on suunnilleen yhti paljon naisia ja miehia?

Keskustelua kartoituksen 1 pohjalta:

e Mikili organisaatiossa on nais- ja/tai miesvaltaisia tehtivii, miksi niin on?

e Miksi sukupuolenmukaista tyonjakoa olisi hyodyllistad pyrkia lieventimain?
(esim. tyoviihtyvyys, henkiloston joustavuuden lisdantyminen, toiminnan
tehostuminen)

e Haluaisivatko nais- ja miesvaltaisissa ryhmissi tyoskentelevit tehda toita
mieluummin sekaryhmissi, joissa on sekd naisia ettd miehia?

e Haluaisivatko jotkut naiset siirtyd nyt miesvaltaisiin tehtiviin tai toisinpdin?

e Miten miehii voitaisiin tukea siirtymain tai saada rekrytoitua naisvaltaisiin
tehtdviin ja toisinpain?

e Miten saamme luotua ilmapiirin, jossa feminiinisyytta ja maskuliinisuutta
seki naisissa ettd miehissi arvostetaan yhtilailla?

Esimerkkeji toimenpiteisti, joita kartoituksen 1 pohjalta on laadittu sukupuo-
lenmukaisen tyonjaon lieventamiseksi:

Sukupuolenmukaista  tyonjakoa  voidaan lieventdd laatimalla  tasa-
arvosuunnitelmaan toimenpiteita liittyen esimerkiksi rekrytointiin, urakehityk-
seen seka tydilmapiirin ja kaikkien arvostuksen kehittimiseen. Alla on joitakin
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esimerkkeji tasa-arvosuunnitelmaan kirjatuista toimenpiteistd sukupuolenmu-
kaisen tyonjaon lieventimiseksi:

e Tiedotetaan avoimista tyopaikoista henkilostolle kannustaen my6s naisia
hakeutumaan miesvaltaisiin tehtiviin ja toisinpiin

e Tarjotaan miehille mahdollisuus siirtyi naisvaltaisiin tehtiviin ja toisinpdin

e Laaditaan tyopaikkailmoitukset niin, ettd ne ovat kiinnostavia naisille ja
miehille: Kirjoitetaan tydpaikkailmoituksiin "tehtivain toivotaan seki nais-
etta mieshakijoita”

e Vihennetiin sukupuoleen viittaavia tehtiavinimikkeiti

e Organisaatio viestii nettisivuillaan mahdollisille tyonhakijoille, etti kaikkiin
toihin toivotaan nais- ja mieshakijoita, ja ettd monimuotoisuutta arvostetaan

e Esimiehille jirjestetiin koulutusta keinoista vaikuttaa sukupuolenmukaisen
tyonjaon lieventimiseen esimiestydssi

e Pidetiian saannollisesti kehityskeskustelut, joissa esimiehen ja tyontekijoi-
den vililla varmistetaan molemminpuolinen avoin ja rehellinen keskustelu
ja palautteen anto

3.2 Miten kartoitusta naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumises-

ta analysoidaan?

Kartoitus naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisesta nayttis, sijoittuuko
toinen sukupuoli tyypillisemmin alemman vaativuusluokan toihin kuin toinen.
Keskimaariiset erot naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisessa eivit ker-
ro palkkasyrjinnastd tai muustakaan syrjinnasti. Se, ettd naiset ja miehet sijoittu-
vat keskimiirin eri vaativuusluokkien tehtiviin, kertoo sukupuolenmukaisesta
vertikaalisesta segregaatiosta. Esimerkiksi se, ettd naisia on johtotehtivissia vihem-
main kuin miehii, on vertikaalista segregaatiota. Lisiksi on hyvi selvittia, onko
tyénvaativuudenarviointi kohdallaan.

Kartoituksen perusteella tulee analysoida ja keskustella, misti mahdolliset erot
naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisessa johtuvat omalla tyopaikalla.
Kartoitus antaa myos pohjaa keskustelulle siiti, minkilaisia toimenpiteiti tyo-
paikan tasa-arvosuunnitelmaan kannattaa kirjata esimerkiksi tasa-arvoisten ura-
kehitysmahdollisuuksien tai tyonvaativuudenarvioinnin kehittamiseen liittyen.

Seuraavaksi lahestymme naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisen avulla
mahdollisesti esiin tulevia seikkoja muutaman havainnollistavan esimerkin avulla.
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Metalliteollisuuden tyontekijatehtiviin naiset tulevat miehiid useammin toihin il-
man alan ammatillista koulutusta. He jaavit usein samoihin tehtiviin, joihin ai-
koinaan tulivat, eivitkid niin ollen etene vaativuusluokissa. Kyseinen tilanne ei
kerro palkkasyrjinnisti. Jos kuitenkin toivotaan, ettid naiset ja miehet sijoittuisivat
tasaisesti eri vaativuusluokkien toihin, tulisi myos alempien vaativuusluokkien
toissd oleville naisille ja miehille antaa mahdollisuus edetd vaativampiin tehtaviin.
Yrityksessd voidaankin tarjota kouluttautumismahdollisuus etenkin niille, jotka
ovat tulleet toihin ilman koulutusta tai vihiiselld koulutuksella ja jaineet samoi-
hin tehtiviin joihin aikoinaan tulivat. My®6s sisdinen koulutus, tyonkierto tai niyt-

totutkintojen suorittaminen ovat vaihtoehtoja.

Erdassa julkisen sektorin organisaatiossa havaittiin naisten ja miesten vaativuus-
luokkiin sijoittumisen kartoittamisen avulla, ettd naiset sijoittuivat keskimiirin
alemman vaativuusluokitusten t6ihin, ja toisaalta saivat parempaa henkilokohtais-
ta palkanosaa kuin miehet. Tasa-arvotyoryhmi keskusteli asiasta, ja tuli sithen tu-
lokseen, etti naisten urakehitys ja siirtyminen seuraavan vaativuusluokan tehtiviin
on hitaampaa. Sen sijaan etti naiset siirtyisivit seuraavan vaativuusluokan t6ihin,
heidin henkilokohtainen suoriutumisensa tehtdvissi paranee. Tasa-arvosuun-
nitelmaan kirjattiin naisten ja miesten urakehityksen tasapuoliseen tukemiseen
liittyvia toimenpiteiti. Lisdksi paatettiin kartoittaa tarkemmin, ovatko joidenkin
kauan saman vaativuusluokan tehtivissi toimineiden tyotehtavit todellisuudessa
muuttuneet vaativammiksi. Tehtivien vaativuudet oli aiemmin piitetty tarkistaa
vuosittain esimiesten kanssa kiytivissa kehityskeskusteluissa. Todettiin, etta esi-
miehet tarvitsisivat kuitenkin enemmin ohjeistusta ja koulutusta kehityskeskuste-
lujen pitimisestd. Lisdksi paatettiin tarkistaa vaativuusluokitusten ja todellisten
tehtivien vastaavuus keskitetysti henkilostohallinnon toimesta.

Eradssi yrityksessi huomattiin, ettd toimihenkilotehtivissi naiset eivit eden-
neet korkeasta koulutuksestaan huolimatta yhti nopeasti kuin miehet vaati-
vuusluokiltaan vaativimpiin tehtiviin. Tasa-arvosuunnitelmaan kirjattiin nais-
ten ja miesten tasapuolista urakehitystd tukevia toimenpiteitd, joista yksi oli
mentor -jirjestelman kehittiminen. Mentoroinnilla tarkoitetaan, etta kokenut,
pitkdin tyoelimissid toiminut vaikuttaja eli mentor toimii keskustelukump-
panina nuoremmalle, uransa kehitysvaiheessa olevalle henkilolle. Lisiksi tasa-
arvotyoryhmissi keskusteltiin, olisiko mahdollista tarkastella, mitid tehtivii

kukin todellisuudessa tekee ja ovatko nimikkeet tehtivien mukaiset.
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Monella tyopaikalla kartoitus naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumi-
sesta havainnollistaa my®ds, ettd naisia on vihin esimies- ja johtotehtavissi. Tal-
16in voidaan tasa-arvosuunnitelmaan kirjata toimenpiteiti, joilla tuetaan erityi-
sesti naisten esimies- ja johtotehtiviin hakeutumista. Eraalld tyopaikalla paa-
tettiin samalla kartoittaa tarkemmin koko henkiloston osaamista. Tasa-
arvosuunnitelmaan kirjattiin, ettd rekrytoitaessa esimiehia ilmoitetaan auki
olevasta paikasta myo0s sisdisessd haussa. Lisiksi tasa-arvotyoryhmai koki tirke-
dksi, ettd organisaatiossa kehitetidn rekrytointiprosesseja tasa-arvonikokulma

huomioon ottaen.

Edellisessi kappaleessa esiteltiin esimerkki siitd, kuinka kartoitus naisten ja mies-
ten vaativuusluokkiin sijoittumisesta voidaan tehdi. Se on toistettu alla. Taulukon
jalkeen esitimme joitakin kysymyksii, joiden avulla kartoituksesta voidaan kes-
kustella.

Vaativuusluokka Naisia Miehid Yhteensa
% naisia % miehia % koko
lkm  Jvaativuus-| Ikm  |jvaativuus-|| |km  [[hekil6s-
luokassa luokassa tosta
VTL 1
VTL 2
VTL 3
VTL 4
Yhteensa 100 %

Kartoitus 2: Kartoitus naisten ja miesten vaativuusluokkiin sijoittumisesta
Miti kartoitus 2 kertoo:

e Miten naiset ja miehet sijoittuvat eri vaativuusluokkiin?

Keskustelua kartoituksen 2 pohjalta:

e Miksi naiset ja miehet sijoittuvat vaativuusluokkiin niin kuin kartoitus
néyttEa?

e Mistd mahdolliset erot naisten ja miesten sijoittumisessa vaativuusluokkiin
kertovat? Pitdisiko tilanteen muuttua? Kuinka tilannetta voitaisiin
muuttaa?

e Lue kartoituksen 2 ylipuolella esitetyt esimerkit tyopaikoilta. Sopiiko niista
joku omalle tyopaikalle?

e Milloin tehtdvien vaativuusluokitukset on viimeksi tehty? Ovatko ne ajan
tasalla?

e Vastaavatko tehtivien vaativuusluokitukset todellisuudessa tehtyja tehtivia?
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e Mitkd ovat vaativuusluokkien kriteerit? Mitd luokitusten pisteytykset
pitaviat sisillian? Miten mitataan esimerkiksi osaamista, vastuuta ja
kuormitusta?

Mahdolliset toimenpiteet kartoituksen 2 pohjalta:

e Tarjotaan kouluttautumismahdollisuus koko henkil6stolle, erityisesti niille jotka
ovat tulleet t6ihin ilman koulutusta tai vihiiselld koulutuksella ja jaaneet sa-
moihin tehtiviin joihin aikoinaan tulivat, jotta koko henkil6stélld on mahdolli-
suus edeti vaativampiin tehtiviin

e Tarjotaan mahdollisuutta tyonkiertoon

e Kartoitetaan, ovatko kauan saman vaativuusluokan tehtivissi toimineiden tyo-
tehtavit todellisuudessa muuttuneet vaativimmiksi

e Tarkastellaan henkiloston urakehitysti seuraamalla naisten ja miesten vaativuus-
ryhmamuutoksia

3.3 Miten kartoitusta naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista ana-

lysoidaan?

Kartoitus naisten ja miesten palkkaeroista kertoo, minki verran naiset ja miehet
keskimairin saavat palkkaa kullakin vaativuustasolla. Jos kartoitus on laadittu niin,
etti sithen on eritelty kaikki tyopaikalla kiytossi olevat palkanosat ja lisit, voidaan
kartoituksen avulla paasti tarkastelemaan, misti palkanosista mahdolliset palkka-
erot johtuvat. Mikili kartoitus on tehty esimerkiksi eritellen vain tehtivikohtai-
nen palkanosa ja kokonaispalkka, voidaan tarkemmat palkanosakohtaiset selvityk-
set tehdi sellaisten ryhmien kohdalla, joissa on palkkaeroja, joiden syitd on selvi-

tettava tarkemmin.

Edellisten kartoitusten 1 ja 2 avulla selvitettiin, kuinka paljon organisaatiossa on
sukupuolenmukaista horisontaalista ja vertikaalista segregaatiota. Kolmannen kar-
toituksen avulla keskitytdin analysoimaan sitd, onko naisten ja miesten vililld ha-
vaittavissa palkkaeroa, onko tyopaikalla palkkaeroja samaa tai vaativuudeltaan

samanarvoista tyoti tekevien naisten ja miesten valilla.

Kappaleessa kaksi esitettiin esimerkki siitd, kuinka kartoitus naisten ja miesten
palkoista ja palkkaeroista voidaan tehda. Se on toistettu alla. Taulukon jilkeen esi-
tamme joitakin kysymyksii, joiden avulla kartoituksesta voidaan keskustella.
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Tehtava- Henkilo- Tulos/ Keski- .
Vaativuus- kohtainen |[kohtainen [Lisat suoritus maarainen Nalft?r;/
luokka/ palkanosa [palkanosa |keskimaarin [€/kk kokonais- Eie;eno
tehtdvaryhma [keskimaarin [keskimaarin f€/kk palkka €/kk .

e/kk 6 /kk palkoista

N M N M N M N M N M
VTL 1
VTL 2
VTL 3
VTL 4
Kaikki ryhmat

Kartoitus 3: Kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista

Miti kartoitus 3 kertoo:

e Kuinka monta prosenttia naisten palkat ovat miesten palkoista kussakin
vaativuusluokassa tai tehtavaryhmassi?

e Minki suuruista tehtivikohtaista palkanosaa naiset ja miehet saavat
keskimaarin?

e Minki suuruista henkilokohtaista palkanosaa naiset ja miehet saavat
kussakin vaativuusluokassa?

e Kuinka monta prosenttia naisten palkat ovat miesten palkoista koko
organisaatiossa?

e Esimiehisti voidaan tehdi oma taulukko ja vertailla heitid keskenain. Onko
nais- ja miesesimiesten palkoissa eroja?

Keskustelua kartoituksen 3 pohjalta:

e Mistdi naisten ja miesten palkkaero kussakin vaativuusluokassa tai
tehtdvaryhmassa johtuu? (Esim. henkilokohtaisesta palkanosasta, lisista, jne.)

e Mista mahdolliset erot eri palkanosissa johtuvat ja ovatko ne ei-
hyviksyttivia (sukupuoleen perustuvia)?

e Minki verran naiset ja miehet ovat tulospalkkauksen piirissa?

e Minki verran naiset ja miehet keskimaiirin saavat tulospalkkaa?

e Mistd mahdolliset erot naisten ja miesten tulospalkkauksen saamisessa
johtuvat ja ovatko erot ei-hyviaksyttavia?

e Mistda mahdolliset palkkaerot nais- ja miesesimiesten vililld johtuvat?

e Onko esimiesten palkkauksessa ei-hyviksyttivii eroja?

Mahdolliset toimenpiteet kartoituksen 3 pohjalta:

e Perusteeton palkkaero korjataan nostamalla kyseisen tyontekijan tai tyontekija-
ryhmin palkkaa (tietyn ajan kuluessa)

o Palkkauksen henkilokohtaisen osuuden pisteytykset tarkistetaan (eli tyosuoritus
arvioidaan) vuosittain yhdessa tyontekijan kanssa sen mukaan, miten viime ker-
ralla valitut tavoitteet on saavutettu
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o Tarkistetaan tydsuhde-etujen syrjimattomyys

e Tarkistetaan osa- ja mairiaikaisten etuudet

e Piivitetdin tehtivikuvaukset ja nimikkeet

e Piivitetidin tai kehitetdin tyonarviointijarjestelmaa

e Kehitetdin vuosittain laadittavaa palkkakartoitusta niin, ettd siini eritelliin eri
palkanosat

e Esimiehille ja vaativuuden arviointiryhmien jasenille jarjestetdan koulutusta sa-
mapalkkaisuuden toteutumisesta sukupuolten tasa-arvon kannalta

e Esimiehia koulutetaan palkkausjirjestelmin soveltamisessa ja kiydain lipi palk-

kausjirjestelmii tasa-arvon kannalta

3.4 Miten muita kartoituksia ja tasa-arvokyselya analysoidaan?

Kappaleessa 2.4 esiteltiin esimerkkeja tiedoista, joita voidaan keritd lain erikseen
mainitsemien taulukointien lisaksi tasa-arvoselvityksen osana. Tiedot liittyivit rek-
rytointeihin, koulutuksiin osallistumiseen, maardaikaisten tyosuhteiden kiyttoon,
urakehitykseen ja perhevapaiden kiyttoon. Lisiksi mainittiin, ettd tietoa henkilos-
ton kokemuksista voidaan keriti tasa-arvokyselyn avulla.

My6s niiden tietojen ja tasa-arvokyselyn tarkoituksena on, etti niitid analysoimalla
saadaan tietoa tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja voidaan laatia tarpeellisia toimenpi-
teitd tyopaikan tasa-arvoisuuden kehittimiseksi.

Keskustelua tasa-arvokyselyn pohjalta:

e Mitkd asiat tasa-arvokyselyn pohjalta nousevat tyopaikalla tirkeiksi tasa-
arvon kehittamiskohteiksi?

e Misti mahdolliset erot naisten ja miesten kokemuksissa tyopaikan tasa-
arvon toteutumisessa kertovat ja miti niiden pohjalta olisi syyti tehda?

3.5 Tyopaikoilla kohdattuja haasteita, kysymyksia ja hyvid esimerkkeji

Tyopaikalla esitetty kysymys:

"Miten palkkakartoitukseen ja tasa-arvosuunnitelmaan sisallytetaan vuokratyon-
tekijct? Miten palkkatasa-arvo voi toteutua, jos vuokratyontekijit saavat eri
palkkaa kuin vakituiset tyontekijat?”
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Vuokratyontekijit — sisallytetdan vuokratydvoimaa kayttivan yrityksen tasa-
arvosuunnitelman toimenpiteisiin siltd osin kuin kayttajayritykselld on tyonjohtoval-
ta vuokratyontekijoihin. Kayttijayrityksen palkkakartoitukseen vuokratydvoimaa ei
tarvitse sisallyttda. Vuokratyontekijoiden palkkoja koskevan palkkakartoituksen te-
keminen kuuluu siis sille tydvoiman vuokrausta harjoittavalle yritykselle, johon
vuokratyontekijit ovat tyosuhteessa. Palkkakartoituksella voidaan vaikuttaa tasa-
arvoisen palkkauksen kehittimiseen vain yhteen tyonantajaan tydsuhteessa olevan
henkiloston osalta.
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4 TIEDOTUS PALKKAKARTOITUKSESTA

4.1 Tasa-arvosuunnitelmasta ja palkkakartoituksesta tiedottaminen

Tiedotus  palkkakartoituksen teosta henkilostolle on yksi osa tasa-
arvosuunnitelmasta tiedottamista. Tasa-arvosuunnitelmasta tiedottamisen tavoit-
teena on sitouttaa koko henkildstd suunnitelman toteuttamiseen. Sitoutuminen
edellyttis, ettd kaikilla on kisitys siitd, mitd tasa-arvosuunnittelu tarkoittaa ja mi-
ten tasa-arvoa edistetdin omalla tyopaikalla. On hyvi myos kisitelld, mita sama-
palkkaisuus tarkoittaa.

Tasa-arvosuunnittelun yhteydessi on olennaista tiedottaa ainakin siiti, ettd mah-
dollisille perusteettomille palkkaeroille on suunniteltu aikataulutettuja toimenpi-
teitd ja ettid ne on kirjattu vuosittain piivitettiviin tasa-arvosuunnitelmaan.

4.2 Miten ja kenelle palkkataulukot esitetdian?

Palkkataulukot kootaan luottamuksellisesti siten, ettd yksittdisten henkildiden
palkkatietoja ei julkisteta. Yksittidisten henkiloiden palkkatiedot eivit saa tulla ilmi
palkkakartoituksesta.

Palkkatiedot kiaydiin lapi luottamuksellisesti. Yleensi tietojen kokoamisessa ovat
mukana ne henkil6t, jotka muutenkin kisittelevit palkkatietoja, esimerkiksi pal-
kanlaskija, henkilostopaillikko ja luottamushenkilo edustamansa henkilstoryh-
main osalta. He tekevit taulukot ja esittelevit ne tasa-arvotyoryhmalle sellaisessa
muodossa, ettd yksittiisten ihmisten palkat eivit tule esiin. Tasa-arvotyoryhma
analysoi palkkakartoituksen tuloksia ja selvittid l6ytyyko perusteettomia palkka-
eroja. Jos ndyttd siltd, ettd palkoissa on epidselvyyttd taulukoiden laatijat, tyonan-
tajan edustaja sekd luottamushenkil6 tai muu henkilostén valtuuttama edustaja
selvittavat asian.

Palkkakartoituksesta tulee tehda yhteenveto osaksi tasa-arvosuunnitelmaa. Sopiva
tapa palkkakartoituksen raportointiin voi olla esimerkiksi tulosten esittiminen graa-
fisina kuvioina, prosentteina tai keskimiariisten palkkojen euromaiarina. Yksittis-
ten henkiloiden palkkatiedot eivit saa tulla ilmi palkkakartoituksesta. Kuviot tai
taulukot voidaan julkaista tasa-arvosuunnitelman liitteeni ja sen lisaksi esimerkiksi
henkilostoraportissa. Samalla voidaan tehda vertailu edelliseen vuoteen.
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Tasa-arvosuunnitelmassa tulee palkkakartoitustaulukoiden tai graafisten kuvioiden
lisiksi myos analysoida mistd mahdolliset palkkaerot johtuvat.

Palkkataulukkojen tekemistd on hyvid dokumentoida. Kirjaamalla muistiin, miten
tieto on keritty (taulukointimallit), on kartoituksen tekeminen tulevina vuosina
helpompaa ja uudet ja vanhat taulukot ovat keskenian vertailukelpoisia. Lisaksi do-
kumentointi helpottaa palkkakartoituksen tekoa silloin, kun tiedot kerdavit henki-
16t vaihtuvat.
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5 SANASTOA

Palkkauksen perusteet

Palkkauksen perusteilla tarkoitetaan palkan miaraytymisen perusteita. Useimmis-
sa palkkausjirjestelmissi palkka mairiytyy tyon vaativuuden arviointiin perustu-
vasta tehtivikohtaisesta palkanosasta ja pitevyyden tai suoriutumisen arviointiin
perustuvasta henkilokohtaisesta palkanosasta. Lisiksi tyopaikalla voi olla kaytossa
erilaisia lisid tai esimerkiksi tulospalkkaus.

Palkkakartoitus

Palkkakartoitus kasittaa kaksi selvitysta:
e Kartoitus organisaatiossa tyoskentelevien naisten ja miesten tehtivien luo-
kituksesta
e Kartoitus organisaatiossa tyoskentelevien naisten ja miesten palkoista ja
palkkaeroista, mielelldan vaativuusryhmittiin/tehtaviaryhmittdin ja eri pal-

kanosat eriteltyni
Palkkausjarjestelma

Tyopaikalla voi olla kiytossi palkkausjirjestelmi, joka maiarittelee palkkaustavat
ja palkkausperusteet seki palkkauksen toteutus- ja kehittimistavan. Palkkausjar-
jestelmissi kokonaispalkka koostuu yleensi tehtavin vaativuusluokan mukaisesta
peruspalkasta (ks. tyon vaativuuden arviointi) ja sen paille tulevista henkilokoh-
taisesta palkanosasta seka mahdollisista muista lisista.

Palkkasyrjinta

Palkkasyrjinti on tasa-arvolain mukaan perusteettomat palkkaerot naisen ja mie-
hen/naisten ja miesten vililld samassa tai samanarvoisessa tyossa.

Samapalkkaisuus

Samapalkkaisuus tarkoittaa, ettd samasta tai samanarvoisesta tyostd maksetaan
samaa palkkaa tyonantajakohtaisesti. Mikili palkassa on erikseen tehtiviin ja
henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuvat palkanosat, palkan tehtivikohtaisen
osan tulee perustua tehtdvin vaativuuteen. Palkan henkilokohtainen osa ja erilai-
set lisdt ja edut voivat vaihdella samaakin tyota tekevien kesken, mutta kaikkien

palkanosien perusteiden tulee olla sukupuolisyrjimattomia.
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Segregaatio

Segregaatio tarkoittaa eriytymistd, eriyttimistd tai eristimistid. Sukupuolen mu-
kainen segregaatio tyoeldmaissa tarkoittaa sukupuolen mukaista tyonjakoa eli toi-
den ja tehtivien jakautumista "naisten toiksi” ja “miesten toiksi”. TyOmarkkinat
ovat Suomessa segregoituneet naisten ja miesten aloihin, toimiin ja ammatteihin,
joskin niin sanottuja tasa-alojakin (aloja joissa naisia ja miehii tyoskentelee suurin
piirtein yhtd paljon, vaihteluvili 40-60 %) on joitakin. Tydmarkkinoiden segregaa-
tion purkamisella tarkoitetaan, etti naiset ja miehet jakautuisivat eri aloille, tehti-
vitasoille ja eri ammatteihin nykyistd tasaisemmin kunkin omien kykyjen ja tai-
pumusten mukaan.

Segregaatio voi olla horisontaalista tai vertikaalista. Horisontaalisella (eli vaa-
kasuoralla) segregaatiolla tarkoitetaan naisten ja miesten jakautumista eri sektoreille
ja ammattialoille. Vertikaalisella (eli pystysuoralla) segregaatiolla puolestaan tarkoi-
tetaan naisten ja miesten erilaista jakautumista vaativuudeltaan eritasoisiin tehta-
viin, esimerkiksi esimies- ja johtotehtaviin ja tyontekijoihin. Segregaatiosta voidaan
puhua myos silloin, kun tydtehtavit ovat sukupuolittuneet yhden organisaation si-
salla.

Segregaation purku helpottaisi myds nais- ja miesvaltaisten alojen keskimiiriisten
palkkaerojen pienentimisti. Tyonantaja voi vaikuttaa segregaation purkuun henki-
lostopolitiikallaan ja viestinnallaan.

Sukupuolten vilinen tasa-arvo

Sukupuolten viliselld tasa-arvolla tarkoitetaan, etti kaikki ihmiset ovat vapaita
kehittimain henkilokohtaisia kykyjaian ja tekemiin valintoja ilman tiukkojen su-
kupuoliroolien asettamia rajoituksia. Naisten ja miesten erilaista kiyttaytymisti,
haluja ja tarpeita arvioidaan, arvostetaan ja suositaan tasa-arvoisesti. My0s perin-
teisia sukupuolinormeja laajentavaa kiytosti arvostetaan.

Sukupuolen mukaan eritellyt tilastot
Sukupuolen mukaan eritellyt tilastot ovat tilastoja, joissa tiedot esitetdan nais-/mies

-jaolla, jotta naisten ja miesten vastauksia voidaan vertailla ja analysoida. Tulokset
on useimmiten syyti esittdi niin, ettd yksittdistd vastaajaa ei voida tunnistaa.
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Syrjinta

Tasa-arvolaissa kielletty syrjinti tarkoittaa henkilon joutumista epiedullisempaan
asemaan sukupuolen perusteella. Tasa-arvolaki kieltia seki vilittomain etti valilli-
sen syrjinnian sukupuolen perusteella. Vilittomalld syrjinnalla tarkoitetaan tasa-
arvolaissa naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella tai eri
asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesti johtuvasta syystd. Myos trans-
prosessissa olemisen (eli sukupuolen korjaushoitojen lipikidymisen) tai sukupuo-
len ilmaisun perusteella syrjiminen on tasa-arvolain mukaan kielletty. Vilillisella
syrjinnilli puolestaan tarkoitetaan eri asemaan asettamista sukupuoleen nihden
neutraalilta vaikuttavan saannoksen, perusteen tai kiytinnon nojalla, jos menette-
lyn vaikutuksesta henkilot voivat tosiasiallisesti joutua epiedulliseen asemaan su-
kupuolen perusteella. Vilillistd syrjintda on my0s eri asemaan asettaminen van-
hemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.

Tasa-arvolaki

Suomessa laki naisten ja miesten tasa-arvosta velvoittaa viranomaisia ja tyonanta-
jia toimimaan syrjimattomasti ja edistimian sukupuolten vilistid tasa-arvoa tyo-
elamassd. Vaikka tasa-arvolaissa puhutaan naisten ja miesten tasa-arvosta, sen tul-
kitaan kisittavin kaiken sukupuoleen perustuvan syrjinnin. Laki velvoittaa yksi-
tyisid ja julkisia organisaatioita, jotka tyollistavit viahintaan 30 henkilo3, tekemiin
tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvolaki myos kieltdd syrjinnin tyoelimissda muun
muassa palkkauksessa, tyohon otossa ja palvelussuhteen ehdoissa.

Tasa-arvoera

Tasa-arvoeri on tydehtosopimuksiin liitetty palkankorotuserd, joka on tarkoitettu
naisvaltaisille aloille ja matalapalkkaisille. Tasa-arvoerd koostuu yleensa kahdesta
osasta, joista toinen lasketaan alan naisvaltaisuuden (naispalkkaerd) mukaan ja
toinen alan matalapalkkaisuuden (matalapalkkaerd) mukaan.

Tasa-arvoselvitys

Tasa-arvoselvitykselld selvitetiin tyopaikan tasa-arvotilannetta. Tasa-arvosuun-
nitelman tulee lain mukaan sisiltid tasa-arvoselvitys. Lain mukaisen tasa-
arvoselvityksen pitia sisiltda ainakin kolme taulukkoa: 1) erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtiviin, 2) kartoitus naisten ja miesten tehtivien luokituksesta
ja 3) kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista. Selvityksen tekemisessa
kannattaa lisiksi hyodyntii muita tietoja, jotka on eritelty sukupuolen mukaan. Ta-
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sa-arvovaltuutettu suosittelee myos, ettd tyopaikalla selvitetdin, miten tyontekijit
kokevat tasa-arvon toteutuneen tyopaikalla. Henkiloston kokemuksia voidaan sel-
vittad esimerkiksi tasa-arvokyselylld. Kisityksid voidaan selvittdd myos haastatteluil-
la ja keskustelemalla tasa-arvoasioista esimerkiksi osasto- ja tyopaikkakokouksissa
seka kehityskeskusteluissa.

Tasa- arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelma on toimintasuunnitelma tyopaikan tasa-arvon parantami-
seksi. Tasa-arvolaki velvoittaa yksityisii ja julkisia organisaatioita, jotka tyollistavit
vahintdin 30 henkilod, tekemaiin tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelma
tulee laatia yhdessi tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kanssa. Lain mukai-
nen tasa-arvosuunnitelma sisaltida tasa-arvoselvityksen, kdynnistettiviksi tai toteu-
tettaviksi suunnitellut toimet tasa-arvon edistimiseksi ja palkkatasa-arvon saavut-
tamiseksi, sekd arvion siitd, miten tasa-arvosuunnitelmaan aikaisemmin sisiltyneet
toimenpiteet ovat toteutuneet ja miti tuloksia niistd on saatu.

Tyoehtosopimus eli TES

TES eli tydehtosopimus on ammattiliiton ja tyonantajaliiton neuvottelema sopimus
kyseisen alan tyontekijoiden tyosuhteiden vihimmaisehdoista, kuten palkoista, tyo-
ajoista, tauoista, ylityokorvauksista ja lomarahoista. Tydehtosopimus ja virkaehto-
sopimus voivat pohjautua tydomarkkinakeskusjarjestojen tekemain tuporaamiin.

Tyo- ja virkaehtosopimus sitoo sopimuksen solmineita palkansaaja- ja tyonanta-
jaliittoja seki niiden jasenid. Tallaista sitovuutta kutsutaan normaalisitovuudeksi, ja
se perustuu tyoehtosopimuslakiin. Tydehtosopimus voi olla normaalisitovuuden li-
siksi yleissitova. Tilloin myos tyonantajaliittoon kuulumattomien tyonantajien on
noudatettava sopimusta tyontekijoihinsi. (Tyomarkkina-avain 2007)

Tyon vaativuuden arviointi

Tyon vaativuuden arviointi on systemaattinen tapa selvittdi eri toiden vaativuus.
Tyon vaativuuden arviointi kohdistuu tyohon ja on niin ollen riippumaton siiti,
kuka tyon suorittaa. Tyon vaativuuden arvioinnin tarkoitus on, ettid palkoissa ote-
taan huomioon tyon vaativuus, eli tyon edellyttima osaaminen, vuorovaikutus- ja
ihmissuhdetaidot, vastuu, tyon rasitus, seka tyoolosuhteet.
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Vuokratyontekija

Vuokratyontekija tekee tyosopimuksen tyévoiman vuokrauspalveluja tarjoavan
yrityksen kanssa, joka on siten hinen tyonantajansa ja palkanmaksajansa. Kaytta-
jayritykselld on oikeus johtaa ja valvoa tyontekoa seki velvollisuus noudattaa lain
ja sopimuksen mukaisia tydaikoja ja huolehtia tyoturvallisuudesta. Kayttajayrityk-
sen tasa-arvosuunnitelma koskee vuokratyontekijoitd niiltd osin kuin kiyttdjayri-
tykselld on tyonjohtovalta. Vuokratyontekijoiden palkkoja koskevan palkkakartoi-
tuksen tekeminen kuuluu sille tyévoiman vuokrausta harjoittavalle yritykselle, jo-
hon vuokratyontekijit ovat tyosuhteessa.
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veyshuoltojarjesteman kehittdminen. Erilaisten organisointi.- ja toimintamallien arviointia
(Seutu-hanke). (Vain verkossa)

ISBN 978-952-00-2617-2 (PDF)

Isien ja isyyden tukeminen &itiys- ja lastenneuvoloissa
ISBN 978-952-00-2618-9 (nid.)
ISBN 978-952-00-2619-6 (PDF)

Ty6paikan palkkakartoitus. Tietoa ja kokemuksia. Johanna Matinmikko ja Inkeri Tanhua
(toim.)

ISBN 978-952-00-2620-2 (nid.)

ISBN 978-952-00-2621-9 (PDF)
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