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LUKIJALLE

Samapalkkaisuus on seka ihmisoikeus etta perusoikeus. Perustuslain sdannokset
edellyttavat, ettd lainsdadanndn toimenpiteet ovat vaikutuksiltaan tehokkaita. Tilasto-
keskuksen tekema Tasa-arvo tydpaikoilla -kyselytutkimus selvitti tasa-arvosuunnitel-
mien ja palkkakartoitusten yleisyytta ja laatua. Se on osa lainsdadannén toimivuuteen
ja vaikuttavuuteen seka kehittamistarpeisiin liittyvaa seurantaa. Edellisesta sosiaali- ja
terveysministerion tasa-arvosuunnitelmatutkimuksesta on jo aikaa. Se julkaistiin
vuonna 2010.

Tutkimustulosten mukaan monissa asioissa on paasty eteenpain sosiaali- ja terveys-
ministerién aiempaan tutkimukseen verrattuna. Suurin osa tekemisvelvoitteen piirissa
olevista organisaatioista oli tehnyt suunnitelman. Palkkakartoitusvelvoitteen tayttymi-
sessa tydnantajasektorien valilla on suuria eroja. Henkildston edustajien kanssa teh-
tavassa yhteistydssa on kehittdmistarvetta erityisesti palkkakartoituksissa.

Tutkimus kartoitti laajasti my6s tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten sisaltoa
ja kaytadnnon toimenpiteitd. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten kattavuus ja
laatu vaihtelevat. Tutkimustulokset viittaavat erityisesti palkkakartoitusten muutostar-
peisiin. Tasa-arvolain selkiyttdminen ja lain toimeenpanoon liittyvat ponnistelut erityi-
sesti palkkakartoitusten vahvistamiseksi ovat edelleen tarpeen.

Tasa-arvolaki luo pysyvan perustan sukupuolten tasa-arvon parantamiseen tydpai-
koilla. Laki sisaltaa sukupuolisyrjinnan kieltavia ja tasa-arvon edistamiseen liittyvia

saannoksia, jotka linkittyvat toisiinsa. Edistamisen yksi tarkea keino on tydpaikalla

tehtava tasa-arvosuunnitelma ja sen osana tehtava palkkakartoitus.

Tama on sosiaali- ja terveysministeridn toinen yksityisen ja julkisen sektorin kattava
tutkimus tasa-arvosuunnitelmista ja palkkakartoituksista. Kiitdn Tilastokeskuksen tutki-
joita ja ohjausryhmaa ansiokkaasta tydsta. Lampimat kiitokseni myds kyselytutkimuk-
sen vastaaijille, jotka koronakriisin keskella antoivat panoksensa tarkeaan asiaan. II-
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man teitd tutkimus olisi jadnyt tekematta. Tuloksia tullaan hyddyntdmaan tasa-arvopo-
liittisten toimenpiteiden ja tasa-arvolainsdddanndn taustatietona ja niitd hyddynnetdan
laajalti myds muussa samapalkkaisuustyossa.

Thomas Blomqvist

Pohjoismaisen yhteistydn ja tasa-arvon ministeri

Tutkimushankkeen ohjausryhmaan kuuluivat yliaktuaarit Henna Attila ja Hanna Koski-
nen seka tutkimuspaallikkd Antti Siikanen Tilastokeskuksesta seka johtaja Tanja Auvi-
nen, hallitussihteeri Terhi Tulkki ja projektipaallikké Outi Viitamaa-Tervonen sosiaali-
ja terveysministeridsta. Tutkimuksen toteutti Tilastokeskus. Tiedonkeruun suunnitte-
lusta ja vetamisesta vastasivat Tilastokeskuksen yliaktuaarit Henna Attila ja Anna-
Riikka Aarnio, valmiin tydnantaja-aineiston painotti yliaktuaari Katja Léytynoja ja tulok-
sista kertovan raportin laativat yliaktuaarit Henna Attila ja Hanna Koskinen. Erityisasi-
antuntija Anja Nummijarvi tasa-arvovaltuutetun toimistosta konsultoi kyselylomaketta.
Projektikoordinaattori Milla Sandt sosiaali- ja terveysministeriésta on antanut panok-
sensa tutkimukseen ja julkaisuun. Korkeakouluharjoittelija Essi lisakka on edesautta-
nut julkaisun syntya.
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1 Johdanto

Sukupuolten tasa-arvon tila on Suomessa moniin muihin maihin verrattuna hyva.
Meilla on kuitenkin my&s vakavia ja pitkakestoisia tasa-arvo-ongelmia, kuten naisiin
kohdistuva vakivalta ja suuri naisten ja miesten valinen palkkaero koko tyomarkki-
noilla. Vuonna 1987 voimaan tulleen tasa-arvolain perusteluissa todetaan, etta erot
naisten ja miesten tosiasiallisissa oloissa ilmenevat varsin tuntuvina erityisesti tyoela-
massa: palkkauksessa, ammattiasemassa ja tyduramahdollisuuksissa. Niissa todettiin
myds, ettd erot ovat pysyneet hyvin samanlaisina yhteiskunnassa tapahtuneista mer-
kittavistd muutoksista huolimatta.

Naisten ja miesten syrjimaton ja tasa-arvoinen palkkaus on suomalaisen tydeldman
tarkeimpia tasa-arvokysymyksia. Sukupuolten ansioiden ero on keskimaarin 16 pro-
senttia koko tydmarkkinoilla. Naisten ja miesten valinen keskimaarainen ansioero on
Suomessa suurempi kuin EU-maissa keskimaarin. Suomi jaa jalkeen myds muista
Pohjoismaista.

Samapalkkaisuus on perus- ja ihmisoikeus. Siihen velvoittavat kansainvalinen ja EU-
oikeus seka kansallinen lainsdadantd. Tarkeimpid kansainvalisid normeja ovat Yhdis-
tyneiden kansakuntien Kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopi-
mus (CEDAW) ja Kansainvalisen ty6jarjeston, ILO:n, yleissopimus nro 100. EU-oikeu-
den tarkeimpia oikeuslahteitd ovat Euroopan unionin perussopimukset ja tydeldman
tasa-arvodirektiivi. Kansallisella tasolla samapalkkaisuutta saadelldan perustuslaissa
ja laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, tasa-arvolaissa. Kansallisten oi-
keuslahteiden mukaan syrjinnan kiellot eivat ole yksinaan riittdva keino tosiasiallisen
tasa-arvon saavuttamiseen. Lainsaadanto sisaltaa velvoitteita myos sukupuolten tasa-
arvon edistamiseen.

Suomessa on nahty tarvittavan myds muita tavoitteellisia ja suunnitelmallisia toimen-
piteitd samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Hallitus ja tydmarkkinakeskusjarjestot ovat
vuodesta 2006 lahtien toteuttaneet samapalkkaisuusohjelmaa. Ohjelmat ovat koon-
neet hallituksen ja tydmarkkinakeskusjarjestojen yhteiset toimenpiteet sukupuolten
palkkaeron kaventamiseksi. Keskeisia teemoja ovat palkka- ja sopimuspolitiikka, palk-
kausjarjestelmat seka tydpaikan tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset. Koulu-
tuksen ja tydelaman perinteisen tydnjaon muuttaminen seka tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen ovat tarkeita painopisteitad. Karkeasti maéaritellen toimenpiteet ovat kos-
keneet palkkaa ja palkanmuodostusta seka tydeldman sukupuolijaon muuttamista.
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1.1 Palkkaerojen syyt ja keinoja niiden
poistamiseksi

Naisten ja miesten palkkaerojen syyt ovat syvalla yhteiskunnan rakenteissa. Palkka-
eroon vaikuttavat esimerkiksi koulutuksen ja tydeldaman segregaatio, eriytyminen, ja
perhevastuiden epatasainen jakautuminen seka naisenemmistdisten alojen aliarvos-
tus. Sukupuolinormit ja historian saatossa vakiintuneet kaytannaét yllapitavat osaltaan
palkkaepatasa-arvoa. Naihin kaikkiin on pyritty vaikuttamaan tasa-arvopolitiikalla,
mutta palkkaero on siitd huolimatta pysynyt lahes ennallaan.

Suomalainen tyéeldama on voimakkaasti sukupuolen mukaan jakautunut. Segregaatio
nakyy esimerkiksi siten, etta naiset tydskentelevat miehia useammin sosiaali- ja ter-
veysalalla, koulutuksen piirissé seka yksityisissa palveluissa, ja miehet taas naisia
useammin rakentamisen, teollisuuden ja kuljetuksen aloilla. Esimerkiksi kunta-alan yli
420 000 tydntekijasta noin 80 prosenttia on naisia. Eri toimialojen lisaksi miehet ja nai-
set tyGskentelevat myds saman sektorin sisalla usein eri tehtavissa niin, ettd miehet
ovat keskimaarin korkeammissa ja paremmin palkatuissa tehtavissa. Koulutuksen ala-
ja ainevalinnat ovat vahvasti sukupuolittain jakautuneita ja luovat perustaa tydeldman
tyénjaolle. Nuorilla toiveammateissa jako miesten ja naisten aloihin oli Nuorisobaro-
metrin 2016 mukaan samanlainen kuin segregoitunut jako tydeldmassa. Naisten kou-
lutustaso on nykyisin keskimaarin korkeampi kuin miesten, mutta palkkaerojen kaven-
tumiseen tai segregaation purkautumiseen silla ei ole ollut toivottua vaikutusta. Segre-
gaation purkaminen nayttaa olevan hidas tie palkkaerojen kuromiseen. Segregaatio
rajoittaa yksiléiden koulutus- ja uravalintoja, vaikuttaa sukupuolten palkkaeroihin ja
vaikeuttaa tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamista. Siksi toimenpiteitd koulutuk-
sen ja tydelaman sukupuolijakojen purkamiseksi tulee voimistaa.

Palkkaeroa selittda myds naisenemmistoisten alojen aliarvostus, mika nakyy naiden
alojen keskimaarin matalampana palkkauksena. Naisenemmistdiset alat, kuten hoiva,
koulutus ja tietyt palveluty6t ovat keskimaarin huonommin palkattuja verrattuna esi-
merkiksi teollisuuden ja rakentamisen miesenemmistoisiin tdihin. Arvostusero liittyy
palkkarakenteisiin, sukupuolinormeihin ja stereotypioihin, jotka ovat pitkan historian ja
jatkuvan toiston tulosta. Ero kytkeytyy mydés poliittisiin valintoihin ja erilaisiin tydehto-
sopimusjarjestelman ratkaisuihin, joiden vuoksi naisenemmistéisten alojen palkkata-
son korottaminen vastaavien miesenemmistoéisten alojen tasolle on osoittautunut
haasteelliseksi.

Tasa-arvobarometrin 2017 tulosten mukaan naisten ja miesten perusteettomien palk-

kaerojen poistamiseksi toivotaan aktiivisia toimia tydmarkkinajarjestoilta ja tydnanta-
jilta. Noin 90 prosenttia barometrin kaikista 15—74-vuotiaista vastaajista oli sitéd mielta,
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etta tydmarkkinajarjestdjen tulisi toimia nykyista aktiivisemmin naisten ja miesten pe-
rusteettomien palkkaerojen poistamiseksi. Vielda suurempi osuus vastaajista (94 %) oli
sitd mielta, etta tydnantajien tulisi toimia nykyista aktiivisemmin perusteettomien palk-
kaerojen poistamiseksi. Tyodolotutkimuksen 2019 mukaan tyéntekijéiden palkkatieta-
mys, eli tieto palkan maaraytymisesta ja palkkausjarjestelmasta on vahentynyt sitten
vuoden 2003.

Palkkaeroa voidaan kaventaa paitsi hitaammilla, yhteiskunnan ja palkkauksen raken-
teisiin ja sukupuolinormeihin vaikuttavilla keinoilla, myds nopeammin esimerkiksi sopi-
mus- ja palkkapolitiikalla kohdentamalla palkankorotuksia toimialojen sisalla. Tydpai-
koilla palkkatasa-arvoon voidaan vaikuttaa estdmalla ja poistamalla palkkasyrjintaa
seka tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoitusten keinoin ettd huomioimalla palkka-
tasa-arvo paikallisessa sopimisessa.

Tasa-arvolain mukaan tyonantajan tulee maksaa tyontekijan sukupuolesta riippumatta
samaa palkkaa ei vain samasta, vaan myds samanarvoisesta tydsta. Téiden saman-
arvoisuutta ei yleensa arvioida tyéehtosopimusten yli, minka vuoksi esimerkiksi hoiva-
ty6ta ja teknista tyota ei vertailla keskendan. Palkkatasa-arvoa voitaisiin edistaa ny-
kyistd nopeammin, jos tySpaikoilla puututtaisiin aktiivisesti sukupuolten palkka- ja ura-
kehityksen eroihin ja niitd myos korjattaisiin aktiivisesti. Taman tutkimuksen tulokset
viittaavat siihen, ettd naihin keinoihin voitaisiin tarttua nykyista tehokkaammin. Tasa-
arvolain palkkakartoitusvaatimuksen toteuttaminen lain hengen mukaisesti voisi mer-
kita sita, ettd yha useammilla tydpaikoilla havaittaisiin nais- ja miesenemmistdisten
tehtavien perusteettomat palkkaerot ja etta niihin puututtaisiin tasa-arvosuunnitelmaan
kirjattavilla ja tarkkaan seurattavilla toimenpiteilla.

1.2 Tasa-arvolaki ja tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset

Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa nais-
ten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa erityisesti tydela-
massa. Lain tarkoituksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmai-
suun perustuva syrjinta. Laissa on kolmenlaisia sdannoksia: tasa-arvon edistamis-
saannodkset, syrjinnan kiellot seka oikeussuojaa ja valvontaa koskevat sdénnokset.
Tasa-arvolain noudattamista valvovat tasa-arvovaltuutettu seka yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunta. Tybpaikan tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus on tasa-arvo-
laissa nahty yhdeksi tarkedksi keinoksi vaikuttaa sukupuolten palkkaeroon.
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Vuonna 1987 voimaan tulleeseen tasa-arvolakiin on tehty matkan varrella useita muu-
toksia.

Vuodesta 1995 Idhtien vahintdan 30 tydntekijaa tydllistavat tydnantajat velvoitettiin
laatimaan tasa-arvosuunnitelma. Sdannoksen tarkoituksena oli tuoda tasa-arvonako-
kulma kaikkeen tyopaikan toimintaan ja kehittamiseen. Perusteluissa todettiin, etta
"aktiivinen tasa-arvotyd edellyttdd ndkemysta ja tietoja tasa-arvon edistamisesta tyon-
antajan toimialalla ja etta kokoavat nakemykset muodostavat siten tasa-arvotyoélle pe-
rustan”. Lain perusteluissa, mutta ei itse laissa, edellytettiin, ettd tyénantajan tulisi
myds kartoittaa syita naisten ja miesten palkkaeroihin samassa tai samanarvoisessa
tydssa. Palkkojen tarkastelua ei kaytanndssa juurikaan tehty tyopaikoilla.

Vuonna 2005 toteutetussa tasa-arvolain uudistuksessa tasa-arvosuunnitelmalle maa-
riteltiin vahimmaissisaltd. Palkkakartoituksesta tuli tasa-arvosuunnittelun pakollinen ja
keskeinen osa. Suunnitteluvelvollisia tydnantajia vaadittiin toteuttamaan tasa-arvoa
edistavat toimet erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-
arvosuunnitelman mukaisesti. Tasa-arvosuunnitteluvelvoitetta tehostettiin sadatamalla
mahdollisuus uhkasakon asettamiseen tydnantajalle, joka laiminl6i suunnittelun.
Suunnitelman tekemisessa tuli soveltaa yhteistoimintaa koskevia sdannoksia. Suunni-
telman tuli sisaltaa selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten
ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luo-
kituksesta, palkoista ja palkkaeroista.

Nykyiset tydpaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevat saannokset
tulivat voimaan vuoden 2015 alusta. Laissa sdadettiin palkkakartoituksen tekemisesta
aiempaa yksityiskohtaisemmin ja siita sadadettiin omassa pykalassaan. Palkkakartoi-
tusvelvollisuutta koskevan erillisen saanndksen ottaminen tasa-arvolakiin voidaan
nahda lainsaatajan reagointina naisten ja miesten ansioerojen hitaaseen kapenemi-
seen ja valtiovallan vastuuseen samapalkkaisuuden edistamisesta.

Samassa yhteydessa tasa-arvosuunnitelman tekemista harvennettiin ja vuodesta
2015 lahtien se on pitényt laatia vahintdan joka toinen vuosi. Palkkakartoitus voidaan
tehda joka kolmas vuosi paikallisesti sopien, jos suunnitelma muilta osin tehdaan joka
vuosi. Yhteistydtahot maariteltiin entista tarkemmin niin, ettd henkiléston edustajien
tulee olla henkildston nimeamia. Henkildston edustajille tulee turvata tosiasialliset
mahdollisuudet vaikuttaa suunnitelman sisadltédn sen laatimisen eri vaiheissa. Tasa-
arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta tulee aktiivisesti tiedottaa henkildstolle.
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Tasa-arvolaki 6a §:

Jos tydantajan palvelussuhteessa olevan henkil6ston maara on saanndllisesti vahin-
tédan 30 tydntekijaa, tydnantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuosi erityisesti
palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mu-
kaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Suunnitelma voidaan sisallyttaa hen-
kil6sto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuu-
tetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildstén nimeamien edustajien kanssa.
Henkildston edustajilla on oltava riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:

1) selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkildst6a koskeva palkkakartoitus
naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-
arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden to-
teuttamisesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkildstolle.
Palkkakartoitus voidaan sopia paikallisesti tehtdvaksi vahintdan joka kolmas vuosi, jos
tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaan vuosittain.

Tasa-arvolaki 6b §:

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman tyénantajan palveluksessa olevien
samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia
palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla perusteella
muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkko-
jen valilla, tydnantajan on selvitettava palkkaerojen syita ja perusteita. Jos tydpaikalla
on kaytossa palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tullei-
den erojen syiden selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpid palkanosia.
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Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tydnantajan on ryhdyttava asianmukai-
siin korjaaviin toimenpiteisiin.

Tasa-arvolain palkkasyrjintakiellossa (8 §) kielletdan soveltamasta palkka- tai muita
palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tydntekijat joutuvat sukupuolen perus-
teella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan palveluk-
sessa oleva samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tyontekija. Samoissa tai sa-
manarvoisissa tehtavissa havaituille palkkaeroille tulee olla hyvaksyttava syy. Perus-
teettomien palkkaerojen kasite tarkoittaa palkkaeroja, joita ei voida pitda palkkasyrjin-
takieltojen mukaan hyvaksyttavina. Perusteettomien palkkaerojen selvittamiseksi tu-
lee kartoittaa ja verrata sekd samoissa ettd samanarvoisissa tehtavissa maksettuja
palkkoja. Palkkakartoitussdannos on linkitetty yhteen tasa-arvolain palkkasyrjintakiel-
tojen kanssa.

1.3 Aikaisemmat selvitykset tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmista ja palkkakartoituksista

Tyo6paikan tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset yleistyivat vuoden 2005 tasa-
arvolainuudistuksen jalkeen. Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2010 julkaiseman
Tampereen yliopiston Tydeldman tutkimuskeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan
tydpaikan henkildstopoliittinen tasa-arvosuunnitelma oli paaosin toimiva ja ajanmukai-
nen keino jasentaa tydpaikan tasa-arvotyota. Kyselytutkimusta tadydennettiin suunnit-
teluprosessiin osallistuneiden teemahaastatteluin. Kehittdmisen tarvetta nahtiin suun-
nitelmien maarassa ja laadussa. Laadun kehittdmistarpeet koskivat tyypillisesti henki-
I6stdn osallistumista, palkkakartoitusten sisaltda ja palkkavertailuja. Erityisesti suunni-
telmien arviointi- ja toimenpideosuuksia tuli tutkijoiden mukaan parantaa. Yhteisty6
henkil6ston kanssa ei toteutunut l1aheskaan kaikilla tydpaikoilla.

Tutkimuksen mukaan palkkakartoitus oli suunnitelman haastavin osa. Vain harvat
henkiloston edustajat olivat osallistuneet koko palkkakartoitusprosessiin. Tydpaikoilla
oli epaselvyytta siitd, mitd palkkoja tai palkanosia vertailu koskee ja keiden valilla ver-
tailua tehdaan. Tyypillinen tapa oli vertailla kokonaisansioita. Vertailua palkanosittain
teki vain pieni osa tyopaikoista.

Tyémarkkinakeskusjarjestot ovat aktiivisesti kartoittaneet tasa-arvosuunnitelmien ja
palkkakartoitusten tilaa useilla selvityksilla. Selvityksia on tehty myds toimialatasolla.
Kaikki tydmarkkinakeskusjarjestot toteuttivat vuonna 2017 osana samapalkkaisuusoh-
jelmaa kyselyn tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten toimivuudesta tyépai-
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koilla. Selvityksella kerattiin tietoa suunnitelmista ja palkkakartoituksista seka siita, mi-
ten ne ovat edistdneet sukupuolten tasa-arvoa tyopaikoilla. Tasa-arvosuunnittelun to-
dettiin edistdneen tasa-arvoa noin kolmanneksella tyépaikoista seka tydnantaja- etta
palkansaajakyselyn mukaan. Parannettavaa oli erityisesti suunnitelmasta tiedottami-
sessa. Henkildstdn edustajien tietdmys tydpaikan tasa-arvosuunnitelmista ja palkka-
kartoituksista seka niiden toimenpiteista oli usein puutteellista. Myds tasa-arvotoimen-
piteiden seurannassa oli parannettavaa. Suunnitelmien ja palkkakartoitusten katta-
vuudesta tyOnantajilla ja henkildston edustaijilla oli erilainen kuva. Vaihtelua oli myos
perusteettomien palkkaerojen havaitsemisessa ja korjaavien toimenpiteiden tekemi-
sessa.

Tasa-arvovaltuutettu kartoitti vuosina 2016—2017 tasa-arvosuunnittelun toteutumista
kunnissa kolmen maakunnan alueella, Uudellamaalla, Pirkanmaalla ja Pohjois-Karja-
lassa. Kuntia oli yhteensa 60. Henkildstdpoliittisten tasa-arvosuunnitelmien kartoitta-
mista jatkettiin vuosina 2017—2018 kohdentamalla toimi IT- ja kuljetus-/logistiikka-
aloille seka pankkisektorille pddasiassa alojen suuryrityksiin. Kartoitukset toteutettiin
kohdennettuina valvontatoimina, joissa tydpaikan tasa-arvosuunnitelmat pyydettiin
tasa-arvovaltuutetun arvioitaviksi.

Tasa-arvovaltuutettu arvioi valvonnassa tekemiensa havaintojen perusteella, etté joi-
denkin tasa-arvolain vuoden 2015 uudistuksessa tasa-arvosuunnittelulle asetettujen
tavoitteiden toteuttamisessa on edetty ainakin jossain maarin. Valvontatoimien johto-
paatdksessa todetaan, ettd suunnitelmien ja palkkakartoitusten laadussa ja kattavuu-
dessa on kuitenkin edelleen kehitettdvaa. Tarvetta nahtiin seka tasa-arvosuunnittelua
ja palkkakartoitusta koskevien velvoitteiden tunnetuksi tekemiselle ettd ohjeistuksille
ja niiden selkiyttdmiselle.

Tasa-arvovaltuutetun mukaan tulisi erityisesti arvioida, miten hyvin palkkakartoitusta
koskevat saannokset nykyisellaan edistavat palkkakartoitusten tavoitteita. Suosituk-
sissaan valtuutettu kiinnitti huomiota tasa-arvolain tasa-arvosuunnitelmien epaselvaan
aikataulutukseen ja suunnitelmien sisallyttdamiseen tydpaikan muihin henkildstopoliitti-
siin suunnitelmiin. Suositukset ottivat kantaa my6s palkkakartoituksen vertailuryhmien
muodostamiseen ja henkildstdén edustajien tiedonsaantioikeuksien parantamiseen
palkkakartoituksissa seka hairintdd koskevien tydpaikkakohtaisten ohjeiden tarpeelli-
suuteen. Mietinndssaan tasa-arvovaltuutetun toimintakertomukseen 2018 eduskun-
nan tyéelama- ja tasa-arvovaliokunta totesi, etté tasa-arvosuunnittelulle tasa-arvo-
laissa asetetut tavoitteet eivat kaikin osin toteudu.

Tasa-arvobarometrin 2017 mukaan jopa noin 40 prosenttia palkansaajista ei osannut
sanoa, onko omalla tydpaikalla laadittu tasa-arvosuunnitelma vai ei. Niiltéd vastaajilta,
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jotka ilmoittivat tietdvansa tydpaikkansa suunnitelmasta, kysyttiin suunnitelman sisal-
I6sta. Naisista noin 60 prosenttia ilmoitti tuntevansa suunnitelman sisaltéa ja miehista
40 prosenttia.

1.4 Tutkimuksen viitekehys ja tasa-arvolaki

Tasa-arvolaki on proaktiivinen: se ei ainoastaan maarittele, mika on kiellettyad, vaan se
velvoittaa tydnantajia toimimaan sukupuolten tasa-arvoa edistavasti. Tasa-arvolain
6 §:n mukaan kaikkien tyénantajien tulee edistaa erityisesti seuraavia asioita:

e sukupuolten vélisen perinteisen tydnjaon purkaminen

e tasa-arvoinen sijoittuminen eri tehtaviin ja uralla etenemisen mahdollisuuksien
luominen

e tasa-arvon edistdminen tyéehdoissa ja palkkauksessa

e tybolojen kehittdminen kaikille sukupuolille soveltuviksi

o tydn ja perheen yhteensovittamisen helpottaminen etenkin tydjarjestelyjen
avulla

e sukupuoleen perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisy.

Tutkimuksen viitekehyksen muodostavat tasa-arvolain sddnndkset, jotka koskevat
tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta. Tasa-arvosuunnittelua tulisi toteuttaa si-
ten, ettd se edistda sukupuolten tasa-arvoa ja ehkaisee sukupuolen perusteella ta-
pahtuvaa syrjintaa.

Taulukko 1.1 Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus tasa-arvolain mukaan

Tasa-arvosuunnitelman Ajankohta
osa-alueet

Selvitys Tydpaikan tasa-arvotilanne Vahintaan joka toinen vuosi
Naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin
Kartoitus naisten ja miesten: V&hint&én joka toinen vuosi,
— tehtavien luokituksesta jollei paikallisesti sovittu, etta
- palkoista tehdaan joka kolmas vuosi.
- palkkaeroista (palkkakartoitus) Tall6in tasa-arvosuunnitelma

tehdaan joka vuosi muilta osin.

Toimenpiteet Kéynnistettivét tai toteutettaviksi suunnitellut
toimenpiteet, tavoitteena:

— sukupuolten tasa-arvon edistdminen

- palkkatasa-arvon saavuttaminen

Arvio Aikaisempien toimenpiteiden toteuttaminen ja
niiden tulokset
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Tutkimushankkeen keskeiset tutkimuskysymykset olivat:

e missa maarin tasa-arvolain tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koske-
vat sddnndkset ohjaavat tydpaikkojen tasa-arvosuunnittelua

¢ miten vuoden 2015 alusta voimaan tulleet tasa-arvolain sdannokset tasa-ar-
vosuunnitelmista ja palkkakartoituksista toimivat

o mika on tydpaikkojen tasa-arvosuunnittelun tilanne sukupuolten tasa-arvon
kannalta, erityisesti samapalkkaisuusnakokulma huomioiden

e minkalainen on henkildston edustajien tiedonsaanti palkkakartoitusta laaditta-
essa

e tasa-arvosuunnitelma- ja palkkakartoituskaytantojen ja muutostarpeiden arvi-
ointi.

Tutkimukseen siséltyivat seuraavat kysymyksenasettelut:

e tasa-arvosuunnitelmien yleisyys ja aikataulutus

o taustaselvitysten kdyttd suunnitelman tekemisessa

e mitd tasa-arvoon liittyvia asioita suunnitelmassa on huomioitu
e millaisia kaytdnndn toimenpiteitd suunnitelma on tuottanut

e tasa-arvosuunnitelman seuranta ja tiedottaminen.

Lisaksi korostettiin seuraavia kysymyksenasetteluita palkkakartoituksessa:

o miten palkkatietoja kasiteltiin, mahdolliset haasteet palkkakartoituksessa ja
tiedonsaannissa

o miten palkkavertailut tehtiin ja mita palkkoja verrattiin

e oliko koko henkilstd palkkakartoituksen piirissa

e havaittiinko eroja naisten ja miesten palkkojen valilla ja miten niita kasiteltiin

e mitd toimenpiteitd palkkakartoituksesta seurasi.

1.5 Tutkimustulokset ja tasa-arvolain
lahtokohdat

Tyo6paikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020 -tutkimus selvitti tyo-
paikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten yleisyytta, sisaltéa ja laatua.
Tasa-arvolain toimivuutta arvioitaessa on tarkeaa huomioida lakiin kirjatut tavoitteet
"estdd sukupuoleen perustuvaa syrjintda, edistda sukupuolten tasa-arvoa ja parantaa
naisten asemaa tyoelamassa”. Lain toteuttamisessa tulee huomioida seka muodolliset
ettd sisalldlliset vaateet.
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Tybnantajavastausten perusteella saatiin luotettava kuva organisaatioiden tasa-arvo-
suunnittelun tilasta, ml. palkkakartoitukset. Syvempi kuva tasa-arvosuunnitelmien ti-
lanteesta edellyttaisi myds vastaajien haastatteluja ja mielelladn myds tehtyjen tasa-
arvosuunnitelmien tarkastelua. Henkiloston edustajien vastausten anti on vahaisempi,
koska vastaajajoukko ei ole samalla tavoin edustava. Vastaukset ovat suuntaa anta-
via.

Suunnitelmien tekeminen on selvasti yleistynyt sosiaali- ja terveysministerion edelli-
seen tutkimukseen verrattuna: suurin osa organisaatioista on tehnyt tasa-arvosuunni-
telman. Julkinen sektori on hoitanut velvoitteensa tunnollisimmin. Palkkakartoitusvel-
voite sen sijaan tayttyy heikommin. Tydnantajasektorilla on suuri vaikutus myoés palk-
kakartoituksen tekemiseen.

Organisaatiot olivat tietoisia siita, kuka voi toimia henkildéstdn edustajana. Vuoden
2015 lakimuutos on vaikuttanut myonteisesti. Henkildston edustajien osallistuminen
suunnitteluprosessiin ei kuitenkaan toteudu laheskaan kaikilla tydpaikoilla. Tasa-arvo-
suunnitelmissa henkildston edustaja on enimmakseen mukana, parannettavaa on eri-
tyisesti palkkakartoituksissa. Vain noin kolmasosa organisaatioista oli tehnyt palkka-
kartoituksen yhteistydssa henkildstdon edustajien kanssa. Tasa-arvolain mukaan hen-
kildston edustajilla tulee olla tosiasialliset osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ja
riittavat tiedot asian kasittelemiseksi.

Henkildston edustajat ovat olleet mukana joissakin tasa-arvosuunnitelman laatimisen
vaiheissa. Alle 60 prosenttia henkildston edustajista kertoi osallistuneensa aiemman
tasa-arvosuunnitelman arviointiin ja seurantaan ja noin puolet kertoi osallistuneensa
tasa-arvotoimenpiteista paattamiseen. Muihin vaiheisiin osallistumisesta raportoi alle
puolet. Heikointa oli osallistuminen tausta-aineistoista paattamiseen. Tydnantaja- ja
henkiléstdn edustajat antavat tilanteesta varsin samanlaisen kuvan. Toimenpiteista
paattamisen kohdalla henkildstén edustajien nakemys on kriittisempi. Henkildston
edustajat olivat kuitenkin enimmakseen sitd mielta, etta olivat pystyneet vaikuttamaan
tuoreimman suunnitelman sisaltéon. Silloin kun palkkakartoituksessa oli tehty yhteis-
tyéta henkildston edustajien kanssa, yhteistyd koski palkkavertailuja ja vertailuryhmia,
palkkatasa-arvon toimenpiteitd ja tulosten analysointia. Harvimmin henkildstén edus-
taja oli mukana paattamassa, mita palkkatietoja kerataan.

Tutkimus kartoitti laajasti myos tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten sisaltoa
ja laatua ja toteutettuja kaytdnndn toimenpiteitd. Valtaosa oli tehnyt tasa-arvoon liitty-
via selvityksia suunnitelmansa taustaksi. Yleisimpia olivat sukupuolen mukaan eritellyt
henkiléstoéraportit. Erillisen tasa-arvokyselyn oli tehnyt alle viidesosa.
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Tasa-arvolaki sisaltdad vahimmaisvaatimukset suunnitelman sisalldlle ja palkkakartoi-
tukselle. Lain vaatimia osa-alueita, eli tasa-arvon tilan selvittdminen, naisten ja mies-
ten sijoittuminen eri tehtaviin, tarpeellisiksi ndhdyt toimenpiteet ja arvio aikaisemman
suunnitelman toteuttamisesta ja tuloksista, sisallytettiin tasa-arvosuunnitelmiin vaihte-
levasti. Palkkakartoitus ja toimenpiteet palkkatasa-arvon eteen toteutuivat huonom-
min. Alle kolmannes arvioi edellisen suunnitelman toimenpiteitd. TAma selittynee osin
silla, ettd moni teki suunnitelman ensimmaista kertaa, jolloin edellisen suunnitelman
arviota ei ole voitu tehda.

Maaraaikojen noudattaminen on tarkea osa lainsdadannén muodollisia vaatimuksia.
Noin kaksi kolmesta organisaatiosta ilmoittaa tekevansa tasa-arvosuunnitelman ja
palkkakartoituksen tasa-arvolain vaatimin maaraajoin. Sektoreittain tarkasteltuna yksi-
tyinen sektori tayttda parhaiten lain vaatimukset ja julkinen sektori heikommin. Tarkas-
teltaessa organisaatioiden tuoreimpien tasa-arvosuunnitelmien valmistumisvuosia,
suurimmalla osalla suunnitelma on korkeintaan kaksi vuotta vanha. Yksityisella sekto-
rilla on tuoreimmat suunnitelmat.

Tyo6paikan tasa-arvosuunnitelma voi olla erillinen tai se voidaan yhdistaa tyépaikan
muihin henkildstopoliittisiin suunnitelmiin. Suunnitelma voidaan yhdistaa henkildsto-
tai koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan. Erillisten tasa-arvosuun-
nitelmien maara on alentunut suuresti edellisen sosiaali- ja terveysministerion tutki-
muksen jalkeen. Tuolloin valtaosa organisaatioista teki erillisen suunnitelman ja nyt
osuus on alle kolmannes.

Kaytanntssa monet organisaatiot tekevat yhdistetyn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman. Valtiosektorilla suurin osa tekee yhdistetyn tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelman, jolle on tehty valjempi aikataulu kuin tasa-arvolain edellyttdma joka
toinen vuosi. Kuntasektorilla yli puolet tekee yhdistetyn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman. Yksityisella sektorillakin se on yleisin tapa. Henkildsto- ja koulutussuun-
nitelma on tehtava vuosittain. Tydsuojelun toimintaohjelmalla ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmalla ei ole maaraaikoja.

Organisaatioista kaksi viidesta tekee palkkakartoituksen vuosittain, noin viidennes
joka toinen vuosi ja noin joka kymmenes joka kolmas vuosi. Yksityiset organisaatiot
tekevat palkkakartoituksen aktiivisimmin: kaksi viidesta tekee palkkakartoituksen vuo-
sittain ja vajaa viidennes joka toinen vuosi.

Tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen toteuttamistapa ja epatietoisuus suunni-
telmien eri osien maaraajoista vaikuttavat suunnitelmien tekemiseen ja paivittami-
seen. Tasa-arvolain nykyiset aikataulutusta koskevat sdannokset ovat tasa-arvoval-
tuutetun valvontakokemuksenkin mukaan ilmeisen vaikeasti hahmotettavia.
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Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman tyénantajan palveluksessa olevien
samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilld ole perusteettomia
palkkaeroja. Tarkoitus on selvittdd, kohdellaanko naisia ja miehia palkkauksessa tasa-
arvoisesti sekd naisten ja miesten yhta vaativia t6itd yhdenvertaisella tavalla. Palkka-
kartoituksen tulee kattaa koko henkildstd mukaan lukien osa-aikaiset ja maaraaikaiset
tyéntekijat. Kaikki tyontekijat tulee myods sisallyttda samaan palkkakartoitukseen. Vas-
tausten perusteella valtiolla perati 95 prosenttia, kunta-alalla 90 ja yksityiselld sekto-
rilla 87 prosenttia henkilostosta ilmoitettiin olevan kartoituksen piirissa. Avovastauk-
sissa kerrottiin palkkavertailujen liian pienista ryhmista tai lilan pienesta naisten tai
miesten maarasta. Nama voisivat viitata kattavuuden katveisiin.

Palkkakartoituksessa kaytettava palkan kasite eli se, mitad palkkaan katsotaan kuulu-
van, on tarkea seikka arvioitaessa palkkauksen vastaavuutta tasa-arvolain kanssa.
Palkkakartoituksessa tulee tarkastella palkkoja kokonaisuudessaan. Palkalla tarkoite-
taan kaikkia tydnantajan tyonteosta suorittamia taloudellisia etuuksia. Palkkoja voi-
daan tarkastella joko kokonaispalkkoina tai palkanosat eritellen. Yleisimmin verrattu
palkka oli naisten ja miesten kokonaispalkka.

Yli puolet oli verrannut naisten ja miesten saannéllisen tydajan keskipalkkoja. Jos tyo-
paikalla on palkkausjarjestelm3, jossa palkat koostuvat palkanosista, tasa-arvolaki
edellyttaa, etta esiin tulleiden palkkaerojen syiden selvittdmiseksi tulee tarkastella
keskeisimpia palkanosia. Palkanosittainen tarkastelu edesauttaa palkkaerojen todel-
listen syiden selvittdmista ja sen varmistamista, ettd kukin palkanosa itsessaan on
syrjimaton. Pelkastaan kokonaispalkkoja vertaamalla ei voida yleensa riittavasti selvit-
tda mahdollisia palkkaeroja ja niiden syita.

Palkkojen vertaaminen palkanosittain ei ole lisdantynyt sosiaali- ja terveysministerion
edelliseen tutkimukseen verrattuna. Valtion organisaatioissa oli yleista tarkastella
palkkoja palkanosittain. Kunta-alalla vertailua palkanosittain teki viidennes organisaa-
tioista ja yksityiselld sektorilla sita tehtiin vdhemman. Tulosta selittda osittain yksityi-
sen sektorin osalta se, etta siella on kaytdssa sopimuspalkkoja, jolloin vertaaminen
palkanosittain ei onnistu. Tasa-arvovaltuutettu on suositellut, ettd palkat kuvattaisiin
mahdollisuuksien mukaan jo palkkakartoituksen laadintavaiheessa palkanosittain. Tal-
I6in on todenndkdisempaa, ettd palkkaerojen syita arvioitaisiin eritellymmin ja yksityis-
kohtaisemmin. Tallainen tyétapa olisi myds kaytanndllinen, koska tall6in ei palkkaero-
jen syiden arviointivaiheessa jouduttaisi keradmaan yksityiskohtaisempia tietoja.

Tybnantajakohtaisesti tulisi arvioida, millaisia palkkavertailuja tarvitaan sen selvitta-
miseksi, ettei perusteettomia sukupuolesta johtuvia eroja ole. Tasa-arvolain mukaan
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palkkakartoituksen ryhmittely voidaan tehda vaativuus- tai tehtavaryhmittain tai muulla
perusteella. Lain perusteluissa todetaan, etta palkkakartoituksessa tulee kiinnittaa
huomiota samaa ty6ta tekevien naisten ja miesten lisdksi myds samanarvoista ty6ta
tekeviin. Niissa viitataan myo6s tydehtosopimusrajat ylittaviin vertailuihin. Luokittelua
tai ryhmittelya valittaessa tulee ottaa huomioon palkkakartoituksen tarkoitus. Toisaalta
lain perustelujen mukaan palkkakartoituksen teossa voidaan nojautua tyénantajalla jo
kaytdssa olevaan luokitteluun. Koko organisaation miesten ja naisten palkkojen ver-
taaminen ei lahtdkohtaisesti ole riittdvaa. Kaytettavasta ryhmittelysta paatetaan tyon-
antajakohtaisesti ja tydnantaja vastaa kartoituksen riittavasta tasosta.

Yleisinta oli vertailla eri henkildstéryhmien naisten ja miesten palkkoja, toiseksi ylei-
sinta oli vertailla koko ty@paikan naisten ja miesten palkkoja ja kolmanneksi yleisinta
oli vertailla naisten ja miesten palkkoja vaativuusryhmittain. Runsas kolmasosa oli
tehnyt palkkavertailua ammatti- tai tyontekijaryhmien sisalla. Avovastaukset antoivat
lisdvalaistusta ja kertovat, ettd vaativuus- ja tyontekijaryhmittaista tarkastelua tehtiin
todennakoisesti raportoitua enemman. Kysymys oli ilmeisesti osalle vaikea. Tyonteki-
jaryhmien valinen vertailu oli harvinaisempaa. Harvinaista oli vertailla palkkoja yli ty6-
ehtosopimusten. Palkkavertailut eivat paasaantoisesti koskeneet palkkavertailuja yhta
vaativissa eli samanarvoisissa tehtavissa.

Palkkakartoituksen tarkoituksena on 16ytaa mahdolliset miesten ja naisten valiset pe-
rusteettomat palkkaerot. Kattavan kartoituksen tekeminen edellyttda yleensa useita
erilaisia vertailuja. Pelk&stédan naisten ja miesten vaativuusluokittainen vertailu ei yk-
sin riitd, vaan sen lisaksi tarvitaan esimerkiksi kokonaispalkkojen vertailua ja henkilo-
kohtaiseen suoritukseen liittyvaa vertailua tai molempia.

Olennainen kysymys on vertailussa kaytettavien ryhmien koko. Yleisimmin organisaa-
tioissa vaadittiin vahintdan viiden miehen ja viiden naisen kuulumista tyontekijaryh-
maan, jonka sisalla palkkoja verrattiin. Myos julkisella sektorilla kdytettavat vertailu-
ryhmien koot olivat varsin suuria. Kaikki eivat osanneet sanoa, mika oli vdhimmais-
koko. Tasa-arvolain kattavuuden kannalta vertailuryhmien koolla on suuri merkitys:
mitd korkeammaksi vahimmaiskoko nousee, sitd vahemman tydntekijoitd on palkka-
kartoituksen piirissa. Tutkimustulokset eivat kerro, miten meneteltiin niiden tyontekijoi-
den kohdalla, jotka kuuluivat liilan pieniksi katsottaviin ryhmiin.

Tasa-arvolaki ei maarittele, kuinka monta miesta tai naista kuhunkin vertailtavaan ryh-
maan tulee vahintdan kuulua. Lain perusteluissa todetaan, etta tydntekijdiden ryhmit-
telyissa pitaisi pyrkia siihen, ettd kussakin ryhmassa olisi useampi nais- ja miespuoli-
nen tyontekija. Niissa todetaan myods, ettd yksilétason palkkatietoja voidaan kayttaa
kartoituksessa. Tasa-arvovaltuutettu on katsonut, ettd useimmissa tapauksissa jo
kolme miesta ja kolme naista kattavia tyontekijaryhmia voidaan tarkastella omina ryh-
minaan. Jos tydntekijdryhmaan kuuluu niin vahan tydntekijoita, ettei ryhman palkkaa
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voida ilmoittaa paljastamatta samalla yksittaisen tyéntekijan palkkaa, nama voidaan
tasa-arvolain perustelujen mukaan sisallyttdd mahdollisimman samaa tai samanar-
voista ty6ta tekevaan ryhmaan. Toisinaan pieniin ryhmiin kuuluvat tyontekijat jatetaan
kokonaan palkkakartoituksen ulkopuolelle.

Vertailtavien tyontekijaryhmien valinnalla on oleellinen merkitys sen kannalta, miten
hyvin palkkakartoituksen avulla voidaan saada esille mahdollisia perusteettomia palk-
kaeroja. Ongelmallisia taltd kannalta ovat liilan suppeat vertailut, joissa verrataan vain
samoissa tehtavissa olevien palkkoja. Tall6in palkkaerot samanarvoisissa tdissa eivat
tule nakyviin. Ongelmia voivat aiheuttaa myds liian laveat vertailuryhmat, jolloin vaati-
vuudeltaan hyvin erilaisia t6ita niputetaan yhteen. Talldin voi olla hyvin vaikeaa arvi-
oida, onko samoissa ja samanarvoisissa tdissa perusteettomia palkkaeroja. Tama
asettaa suuria vaatimuksia palkkaerojen hyvaksyttavyyden arvioimiselle.

Yksittaisten tydntekijoiden anonyymeja euromaaraisia palkkoja oli tarkasteltu alle 10
prosentissa organisaatioista. Valtiolla vajaa viidennes oli tehnyt tallaista tarkastelua.
TyoOntekijdiden edustajien mukaan 24 prosentissa organisaatioita edustajat olivat pyy-
taneet yksittaisten tydntekijdiden palkkatietoja ja ne oli myos saatu. Vain pieni osa oli
sellaisia, joissa tietoja ei saatu. Osa henkildstén edustajista ei osannut sanoa, onko
yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja pyydetty tarkasteluun.

Palkkakartoitus tulee tehda niin, etteivat yksittaisten tyontekijdiden palkkatiedot tule
nakyviin. Tama ei esta yksittaisten tyontekijoitten palkkatietojen kasittelya palkkakar-
toitusta laadittaessa. Suomessa valtion ja kunta-alan palveluksessa olevien palkkatie-
dot ovat julkisia, mutta yksityisen sektorin eivat ole. Lopullisesta, julkaistavasta palk-
kakartoituksesta yksittaisten tyontekijoitten palkkatiedot eivat saa ilmeta. Yksityisella
sektorilla yksildtietojen kasittely oli yllattavan yleistd, kun 40 prosenttia oli niita tarkas-
tellut. Valtiolla niiden kasittelyyn nahtiin vain vahan tarvetta, vain viidennes oli niita
tarkastellut. Kunta-alalla yli kolmasosa oli tarkastellut yksittaisten tydntekijoiden palk-
katietoja. Puolet organisaatioista ei tarkastellut yksiltason palkkatietoja. Yksil6tason
palkkatietojen tarkastelu voi olla tarpeen sen selvittdmiseksi, onko tydpaikalla perus-
teettomia sukupuolesta johtuvia palkkaeroja ja onko mahdollisille eroille hyvaksyttava

SYyy.

Palkkakartoitus ei ole vain palkkojen kuvaamista. Olennainen osa on palkkojen ver-
tailu ja mahdollisten palkkaerojen syiden selvittdminen ja niiden arviointi. Kdytannssa
tydpaikat olivat paatyneet varsin erilaisiin tapoihin palkkavertailujen tekemisessa ja
palkkatietojen tarkastelussa. Tasa-arvolain palkkakartoitussdanndsta tulisi selkiyttda
vertailuryhmien muodostamisessa ja tietojenannossa niin, ettd palkkakartoituksen tar-
koitus tulisi nykyistd paremmin huomioiduksi vertailuryhmien valinnassa ja palkkatie-
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tojen kasittelyssa. Henkilostdon edustajien tulee voida palkkakartoitusta tehtaessa tar-
kastella palkkoja ja palkkaeroja koko henkildstdn osalta, arvioida erojen syita ja paat-
taa yhteistydssa tydnantajan kanssa tarpeellisista korjaavista toimenpiteista.

Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteet

Vajaassa kolmanneksessa organisaatioista miesten palkat olivat keskimaarin selvasti
tai hiukan paremmat kuin naisten palkat. Yli puolet ei havainnut sukupuolten palkka-
eroja lainkaan, mikd on vdhemman kuin sosiaali- ja terveysministerién aikaisemmassa
tutkimuksessa. Naisten ja miesten palkkaerojen syyna nahtiin useimmiten segregaatio
eli minkalaisissa tehtavissa naiset ja miehet toimivat ja minkalainen on heidan hierark-
kinen asemansa. Vajaa kolmasosa naki, etta palkkaerot liittyvat tydn vaativuuden arvi-
oimiseen. Vain reilu puolet kaikista organisaatioista oli kirjannut sukupuolten palkka-
erot ja niihin liittyvat toimenpiteet tasa-arvosuunnitelmaan. Tassa on suoriuduttu huo-
nommin kuin edellisessa tutkimuksessa. Palkkaerojen havaitseminen riippuu paljolti
siita, miten palkkoja on vertailtu. Konkreettiset toimenpiteet palkkaerojen korjaa-
miseksi ovat riippuvaisia siitd, miten erojen syita on analysoitu.

Tyo6paikan tasa-arvotilannetta koskevan selvityksen lapikdyminen ja tietojen analyysi
seka toimenpiteistd sopiminen ovat tasa-arvosuunnittelun tarkeimpia vaiheita. Selvi-
tysten, ml. palkkakartoitus, tulisi olla toimenpiteiden perusta. Kaikki organisaatiot eivat
sisédllyttdneet tasa-arvosuunnitelmaansa erillistd toimenpideosiota. Kadytanndn toimen-
piteitd on kuitenkin vastausten perusteella tehty runsaasti. Nayttaisi silta, etta toimen-
piteet ovat edelliseen sosiaali- ja terveysministerion tutkimukseen verrattuna konkreti-
soituneet. Yleisimmin toimenpiteet ovat liittyneet hairinnan ja epaasiallisen kohtelun,
tydolosuhteiden ja tydhyvinvoinnin seka tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen ky-
symyksiin. Noin kolmasosa on tehnyt toimenpiteita syrjintdan puuttumiseksi ja palkka-
tasa-arvon parantamiseksi.

Suunnitelman tulee tasa-arvolain mukaan sisaltaa palkkausta koskevat toimenpiteet.
Palkkausta koskevat toimenpiteet ovat suuresti vahentyneet edelliseen sosiaali- ja ter-
veysministerion tutkimukseen verrattuna. Jos tasa-arvosuunnitelmaan ei kirjata mi-
tdan konkreettisia palkkaukseen liittyvia toimenpiteita, tasa-arvovaltuutettu suosittaa
suunnitelmaan kirjattavaksi, miksi niita ei ole. Palkkausta koskevilla toimenpiteilla on
yhteys palkkakartoituksessa havaittuihin eroihin ja niiden syiden erittelyyn. Kun suuri
osa ei ole havainnut palkkaeroja lainkaan, seikka nakyy toimenpiteiden vahyytena.

Puolet vastaajista ei kokenut haasteita palkkakartoituksen tekemisessa. Suurin
haaste oli vertailtavien ryhmien pienuus ja jonkin verran koettiin huolta yksittaisten
tydntekijdiden palkkatietojen paljastumisesta. Kovin moni ei kokenut ongelmana tyo-
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paikan tietojarjestelmien toimivuutta tai epatietoisuutta siitd, miten palkkakartoitus tu-
lisi tehda. Edelliseen tutkimukseen verrattuna vastaajien huoli palkkojen paljastumi-
sesta oli suuresti pienentynyt, samoin tietojensaantiin liittyvat vaikeudet tietojarjestel-
missa seka epatietoisuus palkkakartoituksen tekemistavasta.

Suurin osa organisaatioista tiedotti valmiista tasa-arvosuunnitelmasta henkilostolleen.
Vastaajien arvion mukaan tiedottamisessa olisi vield parannettavaa ja hyddyntama-
tonta potentiaalia, koska henkildston ei kuitenkaan arvioitu tuntevan organisaation
tasa-arvosuunnitelman sisdltéa kovin hyvin.

1.6  Miten tasta eteenpain?

Tasa-arvosuunnittelulle ja palkkakartoituksille asetetuissa tavoitteissa on jonkin verran
paasty eteenpain. Suurimmat esiin tulleet ongelmat liittyvat erityisesti palkkakartoituk-
siin ja koskevat niiden yleisyytta, sisaltoja ja laatua. Puutteita ilmeni erityisesti henki-
I6stdn kanssa tehtavassa yhteistydssa, palkkavertailuissa ja palkkatietojen kasitte-
lyssa. Tasa-arvosuunnitelmien kehittdmistarpeet koskevat maaraaikoja ja konkreetti-
sia toimenpiteita. Osaltaan maaraaikojen noudattamiseen nayttaa vaikuttavan tasa-
arvosuunnitelman yhdistaminen muihin henkildstdpoliittisiin suunnitelmiin.

Tasa-arvoviranomaisilla on velvollisuus kayttaa tehokkaita toimia tilanteen paranta-
miseksi. Tutkimustulokset viittaavat siihen, ettd tasa-arvosuunnitelmille ja erityisesti
palkkakartoituksille laissa asetetut tavoitteet eivat ole kaikin osin toteutuneet. Vuonna
2015 toteutetun tasa-arvolakiuudistuksen tavoitteena oli vahvistaa erityisesti palkka-
tasa-arvoa. Tasa-arvolakia tulisikin selkiyttaa ja vahvistaa erityisesti palkkakartoituk-
sissa. My@s lain toimeenpanoa tasa-arvosuunnitelmissa on tarpeen tehostaa.

On tarkeaa, etta palkkakartoituksessa voitaisiin tarkastella palkkoja koko henkiloston
osalta seka arvioida palkkaerojen syita ja perusteita. Tata mahdollistaisi se, etta yksit-
taisten tyontekijoiden palkkatietoja voitaisiin kayttaa palkkakartoitusten tekovaiheessa.
Palkkakartoitusta laadittaessa tydnantajan ja henkildston edustajien tulisi voida tar-
peen mukaan yhdessa tarkastella yksilétason palkkatietoja riippumatta siita, milla sek-
torilla tyontekijat toimivat. Tama edellyttaisi henkiléston edustajien tiedonsaantioikeuk-
sien lisddmista, mika osaltaan helpottaisi palkkavertailuja. Taman lisdksi palkkakartoi-
tussdanndsta on tarpeen tdsmentaa vertailuryhmien muodostamisen ja kasiteltavien
palkkatietojen osalta.

Sanna Marinin hallitusohjelma on sitoutunut tydntekijéiden tiedonsaantioikeuksien li-
sdamiseen palkkatasa-arvon saavuttamiseksi. Perusteettomien palkkaerojen ja palk-
kasyrjinnan poistamista edistettaisiin edistamalla palkka-avoimuutta lainsdadannon
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keinoin. Tasa-arvolakiin lisattaisiin henkiléston, henkildéstén edustajien ja yksittaisten
tydntekijdiden tiedonsaantioikeuksia ja tosiasiallisia mahdollisuuksia lisata palkkatie-
toutta ja puuttua tehokkaammin palkkasyrjintdan. Tasa-arvolain palkka-avoimuutta
edistavien saannosten muutostarpeet liittyvat erityisesti palkkasyrjintaa epailevan
tyontekijan tiedonsaantiin yksityisen sektorin tydpaikoilla, henkildstén edustajien tie-
donsaantiin palkkakartoitusta tehtdessa seka koko henkildstdon palkkatietdmyksen pa-
rantamiseen.

Tutkimus osoittaa, ettd tasa-arvosuunnitelmien maaraajoissa on epaselvyytta. Tulee
harkita, pitaisikd tasa-arvolaissa olla vain yksi aikataulu. Myds tasa-arvosuunnitelmien
yhdistdmistd muihin henkiléstopoliittisiin suunnitelmiin tulee harkita uudelleen. Kaytan-
ndssa henkildstopoliittisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhdistdmisesta
on tullut hyvin yleista. Henkildstopoliittisten suunnitelmien yhdistamisessa tulee huo-
lehtia jatkossakin palkkakartoituksen riittdvasta tasosta.

Tyo6paikkoja voidaan kannustaa tasa-arvosuunnitteluun monin eri tavoin. On pohdit-
tava, miten ja minkalainen tieto saavuttaisi tydpaikat parhaiten. Suurin osa kaikista or-
ganisaatioista oli tietoisia tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta. Huolestuttavaa on, etta
suurin osa niista, jotka eivat olleet tehneet suunnitelmaa ja palkkakartoitusta, eivat pi-
taneet sitd tarpeellisena. Tiedon lisddmisella voidaan vaikuttaa osaan organisaa-
tioista. Tietdmyksen lisddminen tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tekemis-
velvoitteesta ja sen sisallosta on edelleen tarpeen.

Suunnitelmia ja palkkakartoituksia helpottavat ohjeistukset, tyokalut ja neuvonta autta-
vat tydpaikkoja, joilla on aika- ja resurssipula. Motivaatio-ongelmiin voivat auttaa
myoOnteiset esimerkit tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten tekemisesta ja hyo-
dyistd. Tama voisi auttaa erityisesti nais- ja miesenemmistdisia tydpaikkoja eteenpain.
Koulutuksella voidaan kuroa tiedollisia aukkoja ja motivaation puutteita. Tuleekin har-
kita, pitaisikod tasa-arvoviranomaisten jarjestaa koulutuksia tasa-arvosuunnittelun te-
hostamiseksi.

Tybémarkkinajarjestoilla on keskeinen rooli tydpaikkojen tasa-arvosuunnitelmien ja
palkkakartoitusten tunnetuksi tekemisessa ja tehostamisessa. Suunnitelmien ja palk-
kakartoitusten yleisyytta, kattavuutta ja siséltéa voidaan parantaa tydmarkkinakeskus-
jarjestojen yhteisilla ja toimialaliittojen ohjeistuksilla, muun muassa verkkomateriaa-
lein. Tydmarkkinajarjestdt voivat monin tavoin edistaa tydpaikkojen tasa-arvosuunnit-
telua koulutuksen ja ohjauksen sekd neuvonnan keinoin.

Paraskaan laki ei toimi ilman valvontaa. Tasa-arvolain tehokkaampi valvonta on
avainroolissa suunnitelmien ja palkkakartoitusten maaran ja laadun parantamisessa.
Tasa-arvovaltuutetun pitaisi pystya tehokkaasti valvomaan tasa-arvolain syrjintakielto-
jen lisaksi sukupuolten tasa-arvon edistamista ja tydpaikan tasa-arvosuunnitelmia ja
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palkkakartoituksia. Kaytanndssa tasa-arvovaltuutettu valvoo tyépaikkojen tasa-arvo-
suunnitelmia enimmakseen syrjintékieltojen valvonnan yhteydessa. Tehokkaalla val-
vonnalla, ohjeistuksilla ja neuvonnalla voidaan vaikuttaa suunnitelmien ja palkkakar-
toitusten maaraan, sisaltoon ja laatuun. Tasa-arvon edistamissaannosten tehokas val-
vonta edellyttaisi lisdresursointia.

Outi Viitamaa-Tervonen

Sosiaali- ja terveysministeri

Tyo- ja tasa-arvo-osaston tasa-arvoyksikon projektipaallikkd
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2 Tutkimuksen toteutus

Tiedonkeruun tavoitteena oli kerata tietoa tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitus-
ten toteutumisesta vahintdan 30 henkil6a tydllistavilla yksityisen ja julkisen sektorin
tydpaikoilla. Tutkimuksessa kartoitettiin seka tydnantajanakdkulmaa etta henkiloston
edustajien ndkemyksia.

Tilastokeskus toteutti tiedonkeruun verkkotiedonkeruuna kevaalld 2020. Tydnantajien
edustaijille ja henkildston edustajille osoitetuista kyselyista tehtiin sisalliltaan padosin
samanlaisia ja sisaltokysymyksia analysoitiin vastaajilta kysyttyjen organisaatiota kos-
kevien taustatietojen avulla. Kysyttyja taustakysymyksia olivat muun muassa organi-
saation sektori, tyontekijdiden sukupuolijakauma ja henkiloéston maara.

Sahkadinen kyselylomake ohjelmoitiin etenemaan sen mukaan, onko vastaaja ollut itse
mukana organisaation tasa-arvosuunnitelman ja/tai palkkakartoituksen laatimisessa.
Tarkemmat kysymykset suunnitelmien valmistelusta osoitettiin ainoastaan laatimi-
sessa mukana olleille vastaajille. Muiden kysymyksissa painotettiin suunnitelmien na-
kyvyytta ja vaikutusta organisaation toimintaan. Mikali vastaaja kertoi, etta organisaa-
tiossa ei ole tasa-arvosuunnitelmaa, haneltd kysyttiin syitd suunnitelman puuttumi-
seen.

Keratyt aineistot kasiteltiin niin, ettei yksittaisia vastaajia tai organisaatioita voi tunnis-
taa lopullisesta vastausaineistosta eika julkaistavista tuloksista. Lopullinen vastausai-
neisto arkistoidaan ilman tunnistetietoja Tampereen yliopiston yhteydessa toimivaan
Tietoarkistoon, jonka kautta aineisto avautuu laajempaan tutkimuskayttéon.

21 Otos

TyoOnantajien otokseen poimittiin yhteensa 4 000 julkista ja yksityista organisaatiota
tydnantajien yritysrekisteristd. Mukaan otettiin kaikki kunnat ja kuntayhtymat seka val-
tionhallinto kokonaisuudessaan. Loput 3 504 organisaatiota poimittiin vahintdan 30
tydntekijaa tydllistavien yksityisten ja julkisomisteisten yritysten seka yhdistysten ja
jarjestdjen joukosta niin, ettd ne edustivat henkiléstomaaraltadan, toimialaltaan ja
maantieteelliselta sijainniltaan (pois lukien Ahvenanmaa) kaikkia Suomessa toimivia
vahintaan 30 henkil6a tyollistavia yrityksia, yhdistyksia ja jarjestoja.

Tiedot tydntekijoitd edustavista vastaajista puolestaan kerattiin ensisijaisesti tydnanta-
jilta osana tyonantajille suunnattua kyselya ja toissijaisesti tydsuojeluhenkilorekiste-
ristd. Tyontekijoiden edustajien kohdalla ei voida puhua edustavasta otoksesta, silla
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tyéntekijoiden edustajien yhteystietojen saaminen riippui voimakkaasti tydnantajan
vastaushalukkuudesta ja tietdmyksesta seka tydsuojeluhenkildrekisterin tietojen ajan-
tasaisuudesta ja kattavuudesta. Tdman liséksi tyontekijéiden edustajien aineiston
koostumukseen vaikutti tyontekijoiden edustajien lukumaara, joka vaihteli merkitta-
vasti organisaatioiden valilla.

2.2 Vastaajien tavoittelu

Tyonantajien kysely l&hetettiin organisaatioihin sahkdpostilla. Tutkimuskutsu osoitet-
tiin yritysrekisterissa olevan sahkdpostiosoitteen kautta henkilostopaallikdlle. Viestiin
laitettiin ohjeet valittaa kysely tasa-arvosuunnitelman/palkkakartoituksen laatimisessa
mukana olleelle tydnantajan edustajalle, jos henkilostopaallikkd ei ole itse ollut mu-
kana suunnitelman laadinnassa.

Vastaamattomia organisaatioita muistutettiin vastaamisesta yhteensa kolme kertaa.
Lisdksi vastaamattomille organisaatioille etsittiin verkosta uusia potentiaalisia yhteys-
henkil6ita, joita sitten lahestyttiin sdhkodiselld tutkimuskutsulla.

TyoOnantajakyselyn yhteydessa kysyttiin tasa-arvosuunnitelman ja/tai palkkakartoituk-
sen laatimiseen osallistuneiden henkildstdn edustajien yhteystiedot eli tydsahkoposti-
osoite ja mahdollinen tydpuhelinnumero tydntekijéiden edustajille suunnatun erillisen
kyselykutsun lahettamista varten.

Tyontekijéiden edustajien yhteystiedot saatiin ensisijaisesti suoraan niilta tyonantajilta,
jotka vastasivat kyselyyn ja toissijaisesti tydsuojeluhenkildrekisterista. Tydsuojeluhen-
kilorekisteria kaytettiin tdydentavana yhteystietojen lahteena niiden organisaatioiden
kohdalla, jotka eivat vastanneet tydnantajapuolen kyselyyn tai jotka vastasivat siihen
puutteellisesti. Nain mahdollistettiin henkiléston edustajien nakemyksen saaminen
my0Os vastaamatta jattaneiden tydnantajien organisaatioista. Tama oli tarkeaa, silla
tutkimusta suunniteltaessa ennakoitiin, ettéd organisaatiot, joilla on puutteelliset tasa-
arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset, jattdvat todennakdisesti muita useammin vas-
taamatta.

Tilastokeskus lahetti vastauskutsut myos tyontekijdiden edustajille sahkdpostitse.
TyoOntekijoiden edustajilta kysyttiin paaosin samat kysymykset tasa-arvosuunnitelman
ja palkkakartoituksen laatimisesta kuin tydnantajien edustajiltakin, minka lisdksi kyse-
lylomakkeella tiedusteltiin vastaajan halukkuutta osallistua sosiaali- ja terveysministe-
rion valtuuttamiin laadullisiin jatkotutkimuksiin seuraavien viiden vuoden aikana. Vas-
taamattomia tydntekijdiden edustajia muistutettiin osallistumisesta sdhkdpostitse.
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2.3 Vastausosuus

Tiedonkeruun alkuperainen otoskoko oli 4 000 organisaatiota. Tiedonkeruun aikana
tuli esiin jonkin verran ylipeittoa eli organisaatioita, jotka eivat kuuluneet otokseen esi-
merkiksi toiminnan lopettamisen tai vastikdan laskeneen henkiléstomaaran vuoksi.
Kun ylipeitot poistettiin, lopulliseksi otoskooksi muodostui 3 919 organisaatiota. Naista
tiedonkeruuseen vastasi 2 065 organisaatiota, jolloin tydnantajia koskevan tiedonke-
ruun vastausosuudeksi muodostuu 52,7 prosenttia. Tulosta voidaan pitda kohtuullisen
hyvana, kun otetaan huomioon tiedonkeruuaikana vallinnut koronapandemian aiheut-
tama poikkeustilanne: jotkut organisaatiot vastasivat tutkimuskutsuun ilmoittamalla,
etta heilla ei ole resursseja panostaa ylimaaraiseksi koettuihin asioihin kuten vapaa-
ehtoiseen kyselytutkimukseen osallistumiseen.

Organisaatioiden valilla oli kuitenkin huomattavia eroja vastausaktiivisuudessa. Sekto-
reittain tarkasteltuna tyénantajille osoitettuun kyselyyn vastasivat heikoiten yksityisen
sektorin organisaatiot, joiden vastausosuus oli 49 prosenttia (N=1 601 / 3 245). Julki-
sen sektorin organisaatiot vastasivat sen sijaan aktiivisemmin: kuntasektorin organi-
saatioista 69 prosenttia (N=373 / 544) ja valtiosektorin organisaatioista 70 prosenttia
(N=91 / 130) vastasi kyselyyn.

Vinoumat tyénantajien vastaushalukkuudessa vaikuttivat myds tyéntekijdiden edusta-
jille [ahetettavan kyselyn vastaanottajajoukon muodostamiseen. Koska tyontekijoiden
edustajien kyselyyn haluttiin tavoittaa my6s vastaamattomat tai puutteellisesti vastan-
neet organisaatiot, sopivia yhteyshenkil6ita etsittiin tydsuojeluhenkilérekisterista. Kai-
kille organisaatioille ei kuitenkaan Idydetty yhteyshenkil6a, ja joillekin organisaatioille

taas saatiin useita yhteyshenkildita.

Myds tydntekijoiden edustajien vastaushalukkuus oli vaihtelevaa: tydntekijdiden edus-
tajia saatiin tiedonkeruun aikana tietoon yhteensa 5 695, joista lopulta 32 prosenttia
vastasi kyselyyn. Toisin kuin tydnantaja-aineisto, tyontekijdiden edustajien aineisto ei
ole tilastollisesti edustava, ja sen antamia tietoja voidaan pitaa lahinna suuntaa anta-
vina.

2.4 Vastanneet organisaatiot

Seuraavaksi tarkastellaan tiedonkeruuseen vastanneiden tyonantajien ja tyontekijoi-
den edustajien organisaatioita sektorin ja tydntekijéiden sukupuolijakauman mukaan.
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Tiedonkeruuseen vastanneet organisaatiot on ryhmitelty eri tybantajasektoreihin vas-
taajan kyselylomakkeella antaman tiedon mukaisesti. Valtiosektoriin kuuluviksi on kat-
sottu kaikki valtion budjettitalouden piirissa olevat virastot ja laitokset seka yliopistot,
kuntasektoriin kuuluviksi kunnat ja kuntayhtymat seka kuntien liikelaitokset ja yksityi-
seen sektoriin kuuluviksi kaikki muut organisaatiot eli yksityiset yritykset, valtio- ja
kuntaenemmistdiset yritykset seka valtion liikelaitokset, voittoa tavoittelemattomat yh-
teisOt seka seurakunnat, jarjestot ja saatiot.

Sektorin lisaksi vastanneita organisaatioita tarkastellaan organisaation tydntekijéiden
sukupuolijakauman mukaan. Sukupuolijakaumaltaan miesenemmistdisiksi organisaa-
tioiksi on maaritelty organisaatiot, joiden tydntekijdista yli 60 prosenttia on rekiste-
roidyltd sukupuoleltaan miehia. Vastaavasti naisenemmistoisiksi organisaatioiksi on
maaritelty organisaatiot, joiden tyontekijoista yli 60 prosenttia on rekisterdidylta suku-
puoleltaan naisia. Sukupuolijakaumaltaan tasaisiksi on maaritelty ne organisaatiot, joi-
den tydntekijdissa on naisia ja miehia lahes yhta paljon.

Tiedot seka organisaation sektorista etta tyontekijoiden sukupuolijakaumasta ovat pe-
raisin vastauslomakkeelta. Tydnantajien aineiston osalta tarkastelut perustuvat siis
tydnantajien edustajien antamiin perustietoihin. Tydntekijdiden edustajien aineistossa
tarkastelut puolestaan perustuvat tyontekijdéiden edustajien ilmoittamiin tietoihin.

2.4.1 Tyonantajat

Kuten taulukosta 2.1 ndhdaan, noin puolet (49 %) vahintdan 30 henkilda tydllistavista
organisaatioista on miesenemmistdisia. Tama johtuu siita, etta se on yleisin sukupuo-
lijakauma yksityisella sektorilla, jossa organisaatioita on maarallisesti eniten. Joka kol-
mannessa (33 %) organisaatiossa enemmistd tyontekijoistd on naisia ja noin joka vii-
dennessa (18 %) sukupuolijakauma on tasainen. Naisenemmistdisyys on yleisinta
kuntasektorin organisaatioissa, joista yli kaksi kolmasosaa (72 %) on naisenemmistoi-
sid. Valtiosektorilla on tasaisesti miesenemmistoisia, naisenemmistdisia ja sukupuoli-
jakaumaltaan tasaisia organisaatioita.
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Taulukko 2.1 Tydnantajaorganisaatiot sektorin ja henkiloston
sukupuolijakauman mukaan. N:t ovat vastaajien todellisia lukumaaria,
prosenttiosuudet on muodostettu painotetulla aineistolla.

Henkildston sukupuolijakauma

Enemmistd Enemmistd Naisia ja miehidon | Sukupuolijakauma | EQS/

on naisia on miehid lahes yhtd paljon on tiedossa ei tietoa Yhteensd
Sektori N (%) N (%) N (%) N (%) N N (%)
Yksityinen 467 (29 %) 800 (54 %) 293 (18 %) 1560 (100 %) M 1601 (87 %)
Kunta 282 (72 %) 30(13 %) 41(16 %) 353 (100 %) 20 373 (10%)
Valtio 34(32%) 25(35%) 27 (33%) 86 (100 %) 5 91(3 %)
Yhteensé N (%) 783 (33 %) 855 (49 %) 361(18 %) 1999 (100 %) 66 2065 (100 %)

2.4.2  Tyéntekijat

TyoOntekijoiden vastausten perusteella organisaatioiden sektoria ja henkildston suku-
puolijakaumaa koskevat luvut ndyttavat hyvin toisenlaisilta kuin tydnantajakyselyssa
saadut osuudet. Kuten taulukosta 2.2 nakyy, tyontekijdéiden edustajia saatiin suh-
teessa huomattavasti enemman julkiselta kuin yksityiselta sektorilta.

Tyontekijdiden edustajien vastausten hyddyntamistd hankaloittavat edustajien erilai-
set lukumaarat ja vaihteleva osallistuminen tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. Keski-
maarainen tydntekijdiden edustajien lukumaara yhdessa organisaatiossa oli kaksi
henkil6d, mutta joistakin organisaatioista ei saatu lainkaan tyontekijoiden edustajien
nakemyksia ja toisista taas tyontekijoiden edustajia oli mukana perati 19. Kaikki kyse-
lyyn vastanneet tyontekijdiden edustajat eivat olleet itse olleet mukana organisaati-
onsa viimeisimman tasa-arvosuunnitelman laatimisessa, minka vuoksi heilta ei voitu
kysya tarkkoja kysymyksia suunnitelman laatimisen eri vaiheista ja henkildstdn edus-
tajien vaikutusmahdollisuuksista. Lisdksi vastauskato oli tydntekijoiden edustajien ai-
neistossa miltei 70 prosenttia eli huomattavan suuri, mika entisestaan heikentaa saa-
tujen vastausten luotettavuutta. Tydntekijoiden edustajien vastauksien tulkinnassa ja
hyddyntamisessa on siksi hyva olla varovainen.
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Taulukko 2.2 Tyontekijoiden edustajat organisaation sektorin ja
henkil6ston sukupuolijakauman mukaan. N:t ja prosenttiosuudet kuvaavat
vastaajien todellisia lukumaaria.

Henkildston sukupuolijakauma

Enemmistd Enemmisto Naisia ja miehidon | Sukupuolijakauma | EOS/

on naisia on miehid Iahes yhta paljon on tiedossa ei tietoa Yhteensa
Sektori N (%) N (%) N (%) N (%) N N (%)
Yksityinen 350 (38 %) 388 (42 %) 178 (19 %) 916 (100 %) 45 961 (53 %)
Kunta 565 (85 %) 32(5%) 63(10%) 660 (100 %) 65 725 (40 %)
Valtio 42 (37 %) 23(21%) 47 (42 %) 112 (100 %) 9 121(7 %)
Yhteensa N (%) 957 (57 %) 443 (26 %) 288 (17 %) 1688 (100 %) 119 1807 (100 %)

2.5 Aineiston painotus

Survey-tiedonkeruun tarkoitus on saada tietoa halutun tavoiteperusjoukon henkildista
tai yrityksista eli otosyksikdista. Koska jokaisen tavoiteperusjoukkoon kuuluvan yksi-
kén vastauksen tavoittelu on kallista, pyritdan tavoiteperusjoukosta muodostamaan
kustannuksiltaan mahdollisimman pieni mutta luotettavuuden kannalta riittdvan suuri
edustava otos. Edustavuus tarkoittaa otoksen rakenteellista samankaltaisuutta tavoi-
teperusjoukon kanssa.

Kun otokseen kuuluvia yksikdita sitten tavoitellaan, kaikkia yksikoita saadaan hyvin
harvoin vastaamaan kyselyyn. Tahan on useita syitd yhteystietojen puuttumisesta sii-
hen, ettei tavoittelu tuota tulosta tai vastaamisesta kieltdydytaan. Myds tavoiteperus-
joukosta poistuminen eli ylipeitto lisda tutkimuksen havikkid. Otannassa kaytetty tie-
dosto tavoiteperusjoukosta, eli kehikko, voi myods olla puutteellinen, jolloin tutkimuk-
sessa esiintyy alipeittoa. Lisdksi surveyn vastaajat usein valikoituvat vastausinnok-
kuuden mukaan. Edella lueteltujen syiden vuoksi kokonaisotos eli brutto-otos ja todel-
listen vastaajien maara eli netto-otos poikkeavat usein toisistaan seka lukumaaralli-
sesti ettd edustavuudeltaan. Tama heikentaa vastausaineiston luotettavuutta ja yleis-
tettavyytta.

Brutto-otoksen katojen ja poikkeamien aiheuttamiin ongelmiin pyritddn vastaamaan
aineiston painotuksella. My6s tdman tutkimuksen painotuksen tavoite on saada ai-
kaan mahdollisimman hyvin koko tavoiteperusjoukkoa edustava aineisto, josta voi-
daan estimoida haluttuja muuttujia mahdollisimman harhattomasti.
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Painotusmenetelmia on useita. Painotusmenetelman valinta riippuu siita, millaista
otantamenetelmaa on kaytetty. Tassa tutkimuksessa on kaytetty yksityisen sektorin
yrityksille ositettua otantaa yrityksen toimialan ja kokoluokan mukaan. Kunkin ositteen
sisalla otos on poimittu systemaattisella otannalla postinumeron mukaan lajitellusta
kehikosta, joten otos vastaa myds alueellisesti yritysten jakautumista Suomessa. Poi-
mintasuhde oli kaikissa ositteissa sama.

Ositetun otannan lisaksi kaikki tiettyjen toimialojen julkisen sektorin yritykset poimittiin
otokseen. Tama kokonaisaineisto liitettiin painotuksessa otosaineistoon ja kasiteltiin
yhtena ositteena. Tama on toimiva ratkaisu, kun myds kokonaisaineistossa on vas-
tauskatoa, ja aineisto muuten on muuttujiltaan ja taustaoletuksiltaan otosaineiston kal-
tainen. Lisdtoimenpiteena otosaineiston kaksi toimialoiltaan samankaltaista ositetta
yhdistettiin niiden pienen havaintom&aran vuoksi ennen painotusta.

Otannan tyypin vuoksi myds painotuksessa otettiin huomioon ositteet laskemalla en-
sin peruspainot ositteen vastanneiden ja ositteen kaikkien yksikéiden mukaan. Taméan
jalkeen suoritettiin kalibrointi, jossa minimoitiin erot keskeisten taustamuuttujien osalta
tavoiteperusjoukon ja brutto-otosten valilla. Kalibrointimuuttujina kaytettiin yrityksen
henkildston maaraa, toimialaluokitusta ja aluetta maakuntatasolla. Painotusta varten
maakunnista Kymenlaakso ja Kanta-Hame, Etela-Savo ja Pohjois-Karjala, seka Keski-
Pohjanmaa, Kainuu ja Etela-Karjala yhdistettiin niiden muita pienemman yritysmaaran
takia. Painotuksessa kaytettiin vuoden 2018 yritysrekisteria, joka oli tuorein painotus-
hetkella saatavilla oleva rekisteri.

2.6 Aineiston analysointi

Koska otospoiminta tehtiin organisaatiotasolla, seka tydnantajien etta tyontekijoiden
edustajia ohjattiin vastaamaan kysymyksiin koko organisaatiota koskevien tasa-arvo-
suunnitelmien ja palkkakartoitusten mukaan.

Analysoinnin lahtékohtana on kaytetty tydnantajavastaajien antamia tietoja organisaa-
tiosta ja organisaation tasa-arvosuunnittelusta. Tyénantajien edustajien vastausten
analysoinnissa on kaytetty painotettua aineistoa, minka ansiosta tulokset ovat varsin
luotettavasti yleistettavissd koskemaan koko tavoiteperusjoukkoa eli Suomessa toimi-
via vahintaan 30 henkilda tydllistavia yksityisia ja julkisia organisaatioita. Kaikki rapor-
tin kuvioissa ja taulukoissa esitellyt jakaumat perustuvat painotettuun aineistoon, ellei
kuvauksessa kerrota muuta. Tuloksia tulkitessa on kuitenkin hyva ottaa huomioon,
etta tiedonkeruuseen jattivat todennakoisesti muita useammin vastaamatta organisaa-
tiot, jotka eivat ole noudattaneet vaatimuksia tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoi-
tuksen laatimisesta tai joissa suunnitelman ja kartoituksen laatimista ei pideta syysta
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tai toisesta tarkeana. On siis mahdollista, etta painotettukin aineisto antaa tilanteesta
hieman todellisuutta valoisamman kuvan.

Tyontekijdiden edustajien vastauksia ei ole painotettu. Tydntekijaaineistoon sisalty-
vien vinoumien vuoksi tydntekijdiden edustajien vastausten ei voi katsoa edustavan
laajemmin tyontekijdiden nakemyksia tasa-arvosuunnittelun tilasta tydpaikoilla, vaan
kyse on vastanneiden nakemyksista. Niitd on hyddynnetty joissakin kohdissa tyénan-
tajien edustajien vastauksia tdydentavina tai kyseenalaistavina nakemyksina, mutta
tuloksia tulkitessa on hyva pitda mielessa yleistettavyyteen liittyvat ongelmat.
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3 Tasa-arvosuunnitelmat

Tasa-arvosuunnitelma on tasa-arvolain (609/1986) tarkoittama suunnitelma siita,
kuinka sukupuolten valista tasa-arvoa edistetaan tyopaikalla. Laki velvoittaa sdanndlli-
sesti vahintaan 30 henkilda tydllistavia tydnantajia laatimaan tasa-arvosuunnitelman
vahintdan joka toinen vuosi. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henki-
I6stdn edustajien kanssa niin, ettd he paasevat osallistumaan suunnitelmaan valmis-
telun eri vaiheisiin ja vaikuttamaan suunnitelman sisaltoon.

Tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisaltdé maaritellaan tasa-arvolaissa. Suunnitelman
tulee sisaltaa ainakin seuraavat osat:

- selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin

- kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista

- kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut toimenpiteet tydpaikan tasa-
arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi

- arvio mahdolliseen aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toi-
menpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista.

Lisdksi tasa-arvosuunnitelmaa valmistellessa on otettava huomioon vuoden 2015
alussa voimaan tullut tasa-arvolain uudistus, jossa sukupuoleen perustuvan syrjinnan
kiellot laajennettiin koskemaan syrjintaa sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun
perusteella. Uudistuksen voimaantulon jalkeen tasa-arvosuunnitelmien laatimisessa
on pitanyt ottaa huomioon my6s tydnantajia koskeva velvoite ennaltaehkaista tavoit-
teellisesti ja suunnitelmallisesti sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perus-
tuvaa syrjintaa.

Laki velvoittaa tydnantajia paitsi laatimaan tasa-arvosuunnitelman yhteistydssa henki-
|6stdn edustajien kanssa, myds tiedottamaan valmiista suunnitelmasta henkiléstdlle.
On kuitenkin huomionarvoista, etta vaikka suunnitelma laaditaankin yhteistydssa tyon-
antajan ja tyontekijoiden kesken, tydnantaja on vastuussa siitd, etta tasa-arvosuunni-
telma tayttaa tasa-arvolain vaatimukset.

Laki ei velvoita tydnantajia laatimaan erillistd tasa-arvosuunnitelmaa, vaan tasa-arvo-
suunnitelma voidaan sisallyttdd osaksi henkildsto- tai koulutussuunnitelmaa tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaa. Monet tydpaikat tekevat tasa-arvosuunnitelman yhdessa
henkildstopoliittisen yhdenvertaisuussuunnitelman kanssa ja nimittavat suunnitelmaa
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaksi.
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3.1 Tasa-arvosuunnitelmien yleisyys

Suurin osa (70 %) kyselyyn vastanneista vahintdan 30 henkil6a tydllistavien organi-
saatioiden edustajista ilmoitti, ettd organisaatiolla on tasa-arvosuunnitelma. Tasa-ar-
vosuunnitelmien olemassaolossa oli kuitenkin eri tyyppisten organisaatioiden valilla
merkittavia eroja, jotka paikantuivat etenkin sektoriin, organisaation kokoon ja tydnte-
kijoiden sukupuolijakaumaan.

Kuten kuviosta 3.1 nékyy, valtiosektoriin kuuluvat organisaatiot nayttivat noudattavan
tasa-arvosuunnitelman olemassaoloa vaativaa lainsdddantda muita sektoreita huolel-
lisemmin: valtiosektorin organisaatiosta perati 95 prosentilla oli oman ilmoituksensa
mukaan tasa-arvosuunnitelma. Toiseksi yleisimmin tasa-arvosuunnitelma 16ytyi kunta-
sektorin organisaatioista, joista miltei 90 prosentilla oli tasa-arvosuunnitelma. Vahiten
tasa-arvosuunnitelmia oli laadittu yksityiselld sektorilla. Lain piiriin kuuluvista yksityi-
sen sektorin organisaatioista vain noin kahdella kolmesta oli tasa-arvosuunnitelma, eli
perati kolmanneksella yksityisen sektorin organisaatioista joko ei ollut tasa-arvosuun-
nitelmaa (23 %) tai organisaation edustaja ei osannut sanoa, onko suunnitelmaa vai
ei (9 %).

Sektori
] \ \ \ \
Yksityinen 68 3
Kunta 89 8
Valtio 95 5

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

Organisaatiolla on tasa-arvosuunnitelma
Organisaatiolla ei ole tasa-arvosuunnitelmaa
B Ty6nantajan edustaja ei osaa sanoa, onko organisaatiolla tasa-arvosuunnitelma

Kuvio 3.1 Tasa-arvosuunnitelman olemassaolo organisaation sektorin mukaan, % kaikista organisaatioista.

Kun tasa-arvosuunnitelman olemassaoloa tarkastellaan organisaation koon mukaan,
havaitaan jalleen huomattavia eroja organisaatioiden valilla. Kuten kuviosta 3.2 nakyy,
suurilla organisaatioilla oli pienempia useammin tasa-arvosuunnitelma: vahintdan 250
henkil6a tyollistavistad organisaatioista 92 prosentilla oli tasa-arvosuunnitelma,

50-249 henkil6a tyollistavilla organisaatioilla vastaava luku oli 75 prosenttia ja 30—49
henkil6a tyollistavilla organisaatioilla 54 prosenttia. Niista organisaatioista, jotka ilmoit-
tivat tyollistavansa alle 30 henkiléa ja kuuluvansa nain lain velvoitteen ulkopuolelle, 42
prosenttia ilmoitti, ettd organisaatiolla on tasta huolimatta tasa-arvosuunnitelma.
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Suunnitelma saattoi toki olla peraisin sellaiselta ajalta, jolloin organisaatio oli tydllista-
nyt vahintaan 30 henkil6a, mutta osuutta voi silti pitaa varsin korkeana.

Henkilostomddird
250 henkils ‘ ‘ ‘ ‘
tai enemmén ‘ ‘ ‘ ‘ 2 4
50-249 henkiloa 75 18 8
30-49 henkiloa 54 35 12
Alle 30 henkiloa | 4‘2 | | 4 10
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Organisaatiolla on tasa-arvosuunnitelma
Organisaatiolla ei ole tasa-arvosuunnitelmaa
B Tyonantajan edustaja ei osaa sanoa, onko organisaatiolla tasa-arvosuunnitelma

Kuvio 3.2 Tasa-arvosuunnitelman olemassaolo organisaation henkilostomaaran mukaan, % kaikista organisaatioista.

Tasa-arvosuunnitelman olemassaolon tarkastelu organisaation henkiléstén sukupuoli-
jakauman mukaan tarjoaa myds kiinnostavia havaintoja. Kuten kuviosta 3.3 nahdaan,
tasa-arvosuunnitelma oli laadittu yleisimmin organisaatioissa, joiden tyéntekijdista
selva enemmistd on naisia. Naista organisaatiosta miltei 80 prosentilla oli tasa-arvo-
suunnitelma. Seuraavaksi yleisimmin suunnitelma 16ytyi organisaatioista, joiden tyon-
tekijoissa on suunnilleen yhta paljon naisia ja miehid. Tallaisista organisaatioista 75
prosentilla oli tasa-arvosuunnitelma. Harvinaisimpia tasa-arvosuunnitelmat olivat or-
ganisaatioissa, joiden tydntekijoistad selvd enemmistd on miehia: naisté organisaa-
tioista hieman yli 60 prosentilla oli tasa-arvosuunnitelma. On kuitenkin hyva huomata,
ettd vaikka ero naisenemmistdisten ja miesenemmistdisten organisaatioiden valilla on
suuri, tasa-arvosuunnitelmia oli laadittu varsin ahkerasti myds miesenemmistoisissa
organisaatioissa.
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Tyontekijoiden
sukupuolijakauma

Naisia ja miehia \ \ \ \
on tyontekijoissd lahes 75 18
yhtd paljon ‘ ‘ ‘ ‘

enemmistd on miehid ‘ ‘ ‘63 ‘ 2
Tyontekijoistd selva I e
enemmisto on naisia
0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Organisaatiolla on tasa-arvosuunnitelma
Organisaatiolla ei ole tasa-arvosuunnitelmaa
B Tysnantajan edustaja ei osaa sanoa, onko organisaatiolla tasa-arvosuunnitelma

Kuvio 3.3 Tasa-arvosuunnitelman olemassaolo organisaation tyontekijoiden sukupuolijakauman mukaan,
% kaikista organisaatioista.

3.2 Syita tasa-arvosuunnitelmien
puuttumiseen

Syita tasa-arvosuunnitelman puuttumiseen kysyttiin niilté vastaaijilta, jotka ilmoittivat,
ettd organisaatiolla ei ole tasa-arvosuunnitelmaa. Naihin kuului noin 20 prosenttia kai-
kista organisaatioista. Syitd suunnitelman puuttumiseen kysyttiin avokysymyksella eli
vastaajat saivat kertoa omin sanoin, miksi tasa-arvosuunnitelmaa ei ole tehty.

Selityksia suunnitelman puuttumisen syisté saatiin yhteensa 268. Perati puolet niista
koski sit, ettd tasa-arvosuunnitelman laatimista ei pidetty organisaatiossa syysta tai
toisesta tarpeellisena. Tasa-arvosuunnitelman laatimista pidettiin tarpeettomana
muun muassa tilanteissa, joissa kaikki tai suurin osa tyontekijdista ovat joko naisia tai
miehia tai tydyhteiso on pieni.

"Meilla on ainoastaan miehia toissa.”
"Meilla on vain kolme miesta toissa, muut naisia.”

"Organisaatiossa on kaksi naista ja 50 miesta, naiset tekevat konttoritoita
ja miehet [organisaation toimialaan liittyvid] muita t6ita.”

*[Tasa-arvosuunnitelmaa] ei ole kirjattu erikseen, pienessa tydpaikassa
asia on mukana arjessa jatkuvasti.”
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Toinen yleinen peruste suunnitelman tarpeettomaksi katsomiselle oli tydbnantajan kasi-
tys siita, ettd organisaatiossa ollaan jo valmiiksi tasa-arvoisia tai etta tasa-arvosuunni-
telma olisi tarpeen laatia vain sellaisissa organisaatioissa, jotka toimivat syrjivasti.

"Emme ole ainakaan viela kokeneet [tasa-arvosuunnitelmaa] tarpeel-
liseksi. Henkil6ita kohdellaan tyopaikalla tasa-arvoisesti sukupuolesta
riippumatta. Tydpaikalla on avoin ilmapiiri, jossa kaikkia henkil6itd kuun-
nellaan. Tydsuojelutoimikunnassa otetaan myds tasa-arvoasiat puheeksi,
mikali sellaiselle on tarvetta.”

"Kaikki ovat tasa-arvoisessa asemassa jo valmiiksi.”
"Tydntekijat valitaan osaamisen, ei sukupuolen perusteella.”
"Tasa-arvo on meille taysin itsestddnselvaa.”
"Tasa-arvoinen kohtelu on kirjattu meidan organisaation arvoihin ja se on
luonnollinen osa meidan toimintaamme. Meilla ei ole tissa miehia tai

naisia vaan tyontekijoita.”

Lisdksi osa tydnantajista vaikutti ajattelevan, ettd suunnitelmaa ei tarvitse tehda, mi-
kali naisia ja miehia vain on palkattu yhta paljon tai naiset ja miehet tekevat eri toita.

"Toiminnasta johtuen molempia sukupuolia on saman verran, joten ei ole viela ollut
tarvetta.”

"Koska tyontekijamme ovat 90-prosenttisesti miehia ja naiset ovat vaan toimistossa,
eli eri téissa kuin miehet.”

Pienempi joukko vastaajia piti tasa-arvosuunnitelman laatimista tarpeettomana joko
ajankaytollisista tai ideologisista syista: heille suunnitelman laatiminen nayttaytyi tyo-

I4ana tai turhana hallinnollisena toimenpiteena, minka vuoksi lakia jatettiin tietoisesti
noudattamatta.

"Toimitusjohtaja pitda tarkedmpéana tehda muita asioita.”

"Ei ole tehty, koska ei olla todettu sita prioriteettilistalla tarkedksi.”

"Meilla on toissa padasiassa miehia, koska miehet ovat paaasiallisesti
voimakkaampia kuin naiset seka paremmin teknisesti orientoituneita ja
koska valtaosa alamme tydtehtavista vaatii juuri nditd ominaisuuksia.
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Meilla tyontekijoita kohdellaan nyt ja tulevaisuudessa miehia miehina ja
naisia naisina. Tasta syystd emme née tarpeellisena tuhlata aikaa joiden-
kin tasa-arvosuunnitelmien kanssa leikkimiseen.”

Tarpeettomana pitamisen jalkeen yleisin vastaus kysymykseen tasa-arvosuunnitel-
man puuttumisen syista oli se, ettd suunnitelma on parhaillaan tyén alla. Taman syyn
iimoitti vildennes vastaajista. Keskeneraiset suunnitelmat saattoi vastausten perus-
teella jakaa kahteen paaryhmaan: miltei valmiisiin ja taysin keskeneraisiin. Suurim-
massa osassa keskeneraisia suunnitelmia koskevista vastauksista kerrottiin, etta
suunnitelma valmistuu piakkoin tai on parhaillaan viimeisteltadvana. Taysin keskenerai-
set suunnitelmat vaikuttivat siis olevan harvinaisempia, mutta toisaalta muutamissa
vastauksissa kerrottiin, ettd organisaatiossa oli havahduttu suunnitelman puuttumi-
seen vasta, kun asiaa oli alettu selvittaa tata kyselya varten.

Muita, harvemmin mainittuja syita tasa-arvosuunnitelman puuttumiselle olivat ajan tai
osaamisen puute seka tietdmattdmyys tasa-arvosuunnitelmasta tai sellaisen laatimi-
sen pakollisuudesta. Parissa vastauksessa tuotiin esiin, etta organisaation tasa-arvo-
suunnittelu alkoi edetd vasta, kun HR-tehtavat eriytettiin omaksi tydkseen ja niitd hoi-
tamaan palkattiin osaava henkild. Toisaalta vastaajissa oli joitakin HR-asiantuntijoita,
jotka totesivat suunnitelman puuttuvan, koska he itse ovat organisaationsa ainoita nai-
sia. Lisaksi joissakin vastauksissa tuli esiin epatietoisuutta siita, kenen vastuulla tasa-
arvosuunnitelman laatimisen kaynnistaminen lopulta on. Vaikuttaa silta, etta epatietoi-
suuden vallitessa suunnitelman puuttuminen usein vain hyvaksyttiin sen sijaan, etta
olisi ryhdytty toimiin. Tilanteen kiteyttda hyvin yhden keskisuuren yrityksen toimitus-
johtajan vastaus: "En ole sellaista suunnitelmaa tassa organisaatiossa ty0skentelyni
aikana |l6ytanyt.”

Ainostaan muutamassa prosentissa vastauksista mainittiin tasa-arvosuunnitelman
puuttumisen syyksi tietdmattdmyys suunnitelmasta tai sen pakollisuudesta. Kokonai-
suudessaan vaikuttaakin siltd, ettd seka julkisen ettd yksityisen sektorin organisaa-
tioissa ollaan suhteellisen hyvin perilla tasa-arvosuunnitelmista ja velvoitteesta niiden
laatimiseen. Syyt tasa-arvosuunnitelmien puuttumiseen vaikuttavatkin kytkeytyvan tie-
tamattéomyytta tai ajanpuutetta keskeisemmin siihen, ettad useiden organisaatioiden
vastuuhenkil6illa on kasitys, jonka mukaan suunnitelman voi jattda tekematta, jos se
tuntuu oman arvion mukaan tarpeettomalta.
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3.3 Tasa-arvosuunnitelmien laatiminen eri
tasoilla ja suunnitelmien ajantasaisuus

Tasa-arvosuunnitelman laatimista koskevan tasa-arvovaltuutetun ohjeistuksen mu-
kaan suunnitelman valmistelua aloitettaessa tulee erityisesti suurissa organisaatioissa
miettia, miten tasa-arvoa edistavat toimet saadaan suunniteltua niin, ettd ne vastaavat
organisaation eri osien tarpeita. Tahan vaikuttaa se, miten organisaation toiminta ja
henkilostohallinto on jarjestetty. Tasa-arvosuunnitelmaa varten tehdyn selvityksen ja
sen pohjalta paatettyjen toimenpiteiden tulee kasitella kaikkia suunnitelman piirissa
olevia organisaation osia, minka lisaksi toimenpiteita tulisi myds konkretisoida organi-
saation eri osia koskeviksi.

Taman vuoksi joissakin organisaatioissa voi olla luontevampaa laatia yhden koko or-
ganisaatiota koskevan tasa-arvosuunnitelman sijaan useampia suunnitelmia, jotka
koskevat organisaation eri tasoja, alayksikdita tai muita mielekkaitéd kokonaisuuksia.
On myds mahdollista laatia yksi koko organisaatiota koskeva runkosuunnitelma, jonka
osina on eri tasojen tai alayksikdiden suunnitelmia. On kuitenkin hyva huomata, etta
toteutustavasta riippumatta koko henkiléston tulee kuulua tasa-arvosuunnitelman pii-
riin.

Yleisesti ottaen tasa-arvosuunnitelmien laatiminen eri tasoilla ei nayta olevan kovin
laajalle levinnyt kdytanto, sillad rinnakkaisia suunnitelmia ilmoitti tekevansa vain kym-
menisen prosenttia kaikista organisaatioista.

Sektoreittain tarkasteltuna erilliset suunnitelmat eri tasoille tai alayksikéille olivat ylei-
simpia kuntasektorin organisaatioissa, joista 17 prosentissa tehtiin tasa-arvosuunnitel-
mia eri tasoilla tai alayksikoissa. Valtiosektorilla ja yksityisella sektorilla vastaava luku
oli kymmenen prosenttia. Organisaation henkiléstémaara ei sen sijaan nayta vaikutta-
neen merkittavalla tavalla rinnakkaisten suunnitelmien laatimisen yleisyyteen. Taman
voi yhtaalta tulkita tukevan kasitysta siita, etta rinnakkaissuunnitelmien kaytto riippuu
myds kaytadnnon toteutuksen tasolla organisaation koon sijaan sen rakenteesta.

Toisaalta tulos voi kuvata yhta hyvin sitd, ettd suurissakin organisaatioissa, joissa rin-
nakkaisten suunnitelmien tekeminen voisi olla suositeltavaa, paadytaan kuitenkin ajan
ja resurssien saastamiseksi tekemaan yksi suunnitelma. Tama olisi huolestuttavaa,
silld yksi tasa-arvosuunnitelmien laatimisen paatavoite on, ettéd organisaatioiden eri
tasojen tai alayksikdiden tasa-arvotilanne selvitetdan ja ettd mahdollisesti havaittavat
ongelmat korjataan. Jos organisaation eri yksikdissa tehdaan erilaisia t6ita ja henki-
|6stdn sukupuolijakauma vaihtelee yksikoittain tai toimipaikoittain, yksi selvitys ja
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suunnitelma ei valttdmatta pysty kuvaamaan organisaation tasa-arvotilannetta riitta-
van tarkasti. Tallaisissa tapauksissa tasa-arvotilanteen selvittdminen alayksikkdkoh-
taisesti ja alayksikkdjen vertailu keskendan olisikin ensiarvoisen tarkeaa.

Tasa-arvolaki velvoittaa vahintaan 30 henkiléa tyollistavia tydnantajia laatimaan tasa-
arvosuunnitelman vahintaan joka toinen vuosi. Kuten kuviosta 3.4 nahdaan, sektoreit-
tain tarkasteltuna lain vaatimukset taytti parhaiten yksityinen sektori, jossa yli puolet
(56 %) tydantajista laati tasa-arvosuunnitelman vahintaan joka toinen vuosi. Heikoiten
lain vaatimukseen vastasi kuntasektori, jonka toimijoista alle puolet (42 %) laati tasa-
arvosuunnitelman vahintaan joka toinen vuosi.

Sektori

Yksityinen 28
Kunta 8

Valtio 17

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

Tasa-arvosuunnitelma laaditaan vuosittain
Tasa-arvosuunnitelma laaditaan joka toinen vuosi
M Tasa-arvosuunnitelma laaditaan harvemmin kuin joka toinen vuosi
B Tasa-arvo itelman laatimisen aikataulusta ei ole sovittu
Vastaaja ei 0saa sanoa, kuinka usein tasa-arvosuunnitelma laaditaan

Kuvio 3.4 Tasa-arvosuunnitelman laatimisen useus organisaation sektorin mukaan, % organisaatioista,
joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Valtiosektoriin kuuluvista tydantajista niin ikdan alle puolet (44 %) laati tasa-arvosuun-
nitelman vahintdan joka toinen vuosi ja hieman suurempi osuus ilmoitti, ettd suunni-
telma laaditaan harvemmin kuin joka toinen vuosi. Tdma selittynee ainakin osin sill3,
etta valtiosektorilla tehtiin usein yhdistetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
(ks. kuvio 3.5), jolle on ilmeisesti yleista laatia valjempi paivitysaikataulu kuin tasa-ar-
volain edellyttdma joka toinen vuosi. Oletusta kahta vuotta valjemmaksi sovitusta ai-
kataulusta tukee se, ettd valtiosektorin tydantajissa oli olennaisesti muita sektoreita
vahemman niitd, jotka ilmoittivat, ettei tasa-arvosuunnitelman laatimisen aikataulusta
ole sovittu (valtiosektori 9 % vs. kuntasektori ja yksityinen sektori 18 %).

Tilannetta voi toisaalta selittda myds se, etta tasa-arvolain muutoksella tehtiin mahdol-
liseksi sopia paikallisesti palkkakartoitus tehtavaksi joka kolmas vuosi, mikali tasa-ar-
vosuunnitelma tehdaan muilta osin vuosittain. Jos organisaatiossa on tallainen kay-
tanto, osa vastaajista saattoi ilmoittaa suunnitelman laatimisvaliksi palkkakartoituksen
mukaisesti kolme vuotta, vaikka suunnitelma itse asiassa paivitettaisiin muilta osin
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vuosittain. Nain on voinut kayda varsinkin, jos organisaatiossa tehdaan yhdistetty
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Kokonaisuudessaan on kiinnostavaa havaita, ettd vaikka yksityiselld sektorilla tasa-
arvosuunnitelmien laatimisen velvoitetta noudatettiin heikommin kuin julkisella sekto-
rilla, tasa-arvosuunnitelmien paivittdmisen aikataulusta pidettiin kuitenkin kiinni julkista
sektoria paremmin. Kaiken kaikkiaan nayttaa silta, ettd tasa-arvosuunnitelman aika-
taulutusta koskevat saanndkset ovat monelle organisaatiolle vaikeasti hahmotettavia
tai vaikeasti noudatettavia.

Kuten kuviosta 3.5 ndhdaan, suhteellisen pieni osa organisaatioista laati tasa-arvo-
suunnitelmansa erillisena suunnitelmana. Valtiosektorin organisaatioista niin teki noin
viidesosa (18 %), yksityisen sektorin organisaatioista neljannes (25 %) ja kuntasekto-
rin organisaatioista noin kolmannes (32 %).

Erillisen suunnitelman laatimisen sijaan organisaatioissa suosittiin yleisimmin kaytan-
t64a, jossa tasa-arvosuunnitelma toteutetaan tekemallad se yhdessa yhdenvertaisuus-
suunnitelman kanssa. Valtiosektorin organisaatioista perati 77 prosenttia toteutti tasa-
arvosuunnitelmansa talla tavalla. Myos kuntasektorilla ja yksityisella sektorilla yhdis-
tetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma oli yleisin tasa-arvosuunnitelman to-
teutustapa: kuntasektorilla sellaisen laati 53 prosenttia ja yksityisella sektorilla 41 pro-
senttia organisaatioista.

Muut toteutustavat olivat jo hieman harvinaisempia. Valtiosektorin organisaatioista
vain kolme prosenttia toteutti tasa-arvosuunnitelmansa osana henkilést6- ja koulutus-
suunnitelmaa, kun kuntasektorilla ndin teki noin kymmenesosa (9 %) ja yksityisella
sektorilla viidennes (20 %) organisaatioista. Tasa-arvosuunnitelman sisallytti tydpai-
kan tyésuojelun toimintaohjelmaan vield pienempi osuus organisaatioista: valtiosekto-
rilla yksi, kuntasektorilla kolme ja yksityiselld sektorilla seitseman prosenttia organi-
saatioista. Tasa-arvosuunnitelmansa sisallytti johonkin muuhun suunnitelmaan tai oh-
jelmaan vain hyvin pieni joukko: viisi prosenttia yksityisen sektorin organisaatioista ja
kolme prosenttia kuntasektorin organisaatioista. Valtiosektorilla tata vaihtoehtoa ei va-
linnut yksikaan organisaatio.
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Vastaaja ei osaa sanoa, onko tasa-ar itelma erillinen itelma vai ei

Kuvio 3.5 Organisaation tasa-arvosuunnitelman toteutustapa sektoreittain, % organisaatioista,
joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Kuten aiemmin mainittiin, seka tasa-arvosuunnitelman toteuttamistapa etta epatietoi-
suus suunnitelman eri osien maaraajoista voivat selittdd suunnitelman paivittdmisti-
heyttd. Kdytannossa tasa-arvosuunnitelmia koskevan paivittdmisaikataulun noudatta-
minen tarkoittaisi sita, etta kaikilla kyselyyn vastanneilla organisaatioilla pitaisi olla ky-
selyn ajankohtana eli vuonna 2020 kaytdéssaan tasa-arvosuunnitelma, joka on laadittu
tai paivitetty vuosien 2018-2020 aikana eli korkeintaan kaksi vuotta ennen kyselyyn
vastaamista. Tarkasteltaessa kuviossa 3.6 kuvattuja organisaatioiden tuoreimpien
tasa-arvosuunnitelmien valmistumisvuosia havaitaan nopeasti, ettad aivan nain ei ole.
Viimeisten kahden vuoden aikana laadittu tasa-arvosuunnitelma oli kdytéssa kuitenkin
yllattavan suurella osalla organisaatioista: perati 74 prosenttia tasa-arvosuunnitelman
laatineista organisaatioista kertoi suunnitelman olevan korkeintaan kaksi vuotta
vanha. Noin viidesosalla (22 %) suunnitelma oli 3-5 vuotta vanha, kahdella prosentilla
6—9 vuotta vanha ja kahdella prosentilla vahintddn kymmenen vuotta vanha.
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Kuvio 3.6 Viimeisimman koko organisaatiota koskevan tasa-arvosuunnitelman valmistumisajankohta,
% organisaatioista, joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Kuviosta 3.7 ndhdaan, etta tasa-arvosuunnitelmien laatimisajankohdan osalta tasa-
arvolakia noudattivat yleisimmin yksityisen sektorin organisaatiot. Yksityisen sektorin
organisaatioista 76 prosentilla oli korkeintaan kaksi vuotta vanha tasa-arvosuunni-
telma ja 20 prosentilla 3-5 vuotta vanha suunnitelma. Valtiosektorilla tilanne oli lahella
yksityista sektoria: 72 prosentilla organisaatioista oli korkeintaan kaksi vuotta vanha
suunnitelma ja 27 prosentilla 3-5 vuotta vanha suunnitelma. Kuntasektorin organisaa-
tioista sen sijaan vain hieman yli puolella (52 %) oli korkeintaan kaksi vuotta vanha
tasa-arvosuunnitelma, yli kolmanneksella (38 %) oli 3-5 vuotta vanha suunnitelma ja
melkein joka kymmenennella (9 %) vahintdan kuusi vuotta vanha suunnitelma.

Sektori
. \ \ \ \

Yksityinen 76 by - |
Kunta 52 sl s
Valtio 7 27

! ! ! \
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Kuvio 3.7 Viimeisimman koko organisaatiota koskevan tasa-arvosuunnitelman valmistumisvuosi sektoreittain,
% organisaatioista, joilla on tasa-arvosuunnitelma.
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3.4 Henkiloston mukanaolo ja
vaikutusmahdollisuudet

Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkiléston
nimeamien edustajien kanssa. Henkildstda voivat edustaa esimerkiksi luottamusmies,
luottamusvaltuutettu tai tydsuojeluvaltuutettu. Henkildston edustajilla tulee olla riittdvat
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Tama tarkoittaa
sitd, ettd henkilostdon edustajille tulee turvata tosiasialliset mahdollisuudet osallistua
valmisteluun ja vaikuttaa suunnitelman sisaltéon suunnitelman laatimisen eri vai-
heissa. Tyonantajan tulee antaa henkildston edustajille asian kasittelemiseksi riittavat
tiedot. Tydntekijoiden edustajille olisi lisaksi syytd antaa mahdollisuus kayttaa riitta-
vassa maarin tybaikaa suunnitelmantekoon osallistumiseen.

Sektori
. \ \ \ \
Yksityinen 69 2
Kunta 79 n
Valtio 82 6
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Viimeisin tasa-arvosuunnitelma tehtiin yhteistyossa henkiloston edustajien kanssa
Viimeisintd tasa-arvosuunnitelma ei tehty yhteistydssa henkildstdn edustajien kanssa
B Vastaaja ei osaa sanoa, tehtiinkd viimeisin tasa-arvosuunnitelma yhteistydssa henkilston edustajien kanssa

Kuvio 3.8 Viimeisimman tasa-arvosuunnitelman tekeminen yhteisty6ssa henkil6ston edustajien kanssa sektoreittain,
% organisaatioista, joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Eri sektoreiden valilla on varsin merkittavia eroja siina, oliko henkildstd otettu mukaan
tasa-arvosuunnitelman laatimiseen vai ei (kuvio 3.8). Julkisen sektorin organisaa-
tioista noin 80 prosenttia oli toteuttanut viimeisimman tasa-arvosuunnitelmansa yh-
teistydssa henkiloston edustajien kanssa. Sen sijaan yksityiselld sektorilla hieman alle
70 prosenttia organisaatioista oli toiminut nain.

Yksityisen sektorin organisaatioista viidennes (20 %) ei ollut toteuttanut viimeisinta
tasa-arvosuunnitelmaansa yhteistydssa henkildéstén edustajien kanssa; kuntasektorilla
vastaava osuus oli kymmenen prosenttia ja valtiosektorilla kuusi prosenttia. Kaikkiaan
noin joka kymmenes tydnantajan edustaja ei osannut sanoa, onko tasa-arvosuunni-
telma tehty yhteistydssa henkildstdon kanssa vai ei.
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Eroja sektoreiden valilla voivat osin selittaa erot keskimaaraisessa henkiléstomaa-
réssa: suuremmat organisaatiot ottivat pienia organisaatioita todennakdisemmin hen-
kildstdn edustajat mukaan tasa-arvosuunnitelman tekemiseen. Yksityisella sektorilla
on huomattavasti enemman pienia, 30-49 tyontekijan organisaatioita kuin julkisella
sektorilla. Taman kokoluokan organisaatioissa henkildston edustajien mukaan ottami-
nen oli paljon harvinaisempaa kuin suurissa organisaatioissa. Koska naita pienia or-
ganisaatioita on yksityiselld sektorilla paljon, ne laskevat yksityisen sektorin osuutta.
On kuitenkin huomattava, etta henkildstdén edustajien mukaan ottaminen ei ollut suu-
rissakaan yksityisen sektorin organisaatioissa yhta yleista kuin julkisen sektorin vas-
taavankokoisissa organisaatioissa, vaikkakin ero oli jonkin verran pienempi kuin ver-
tailtaessa pelkkia sektoreita.

Naisenemmistdisissa organisaatioissa tydntekijat oli otettu mukaan tasa-arvosuunni-
telman laatimiseen useammin kuin miesenemmistoéisissa tai sukupuolijakaumaltaan
tasaisissa organisaatioissa (kuvio 3.9). Henkil6ston edustajat oli otettu mukaan suun-
nitelman laatimiseen 75 prosentissa nhaisenemmistdisista organisaatioista, kun mies-
enemmistdisissa organisaatioissa osuus oli 68 prosenttia ja sukupuolijakaumaltaan
tasaisissa organisaatioissa 66 prosenttia. Havaittu ero henkiloston edustajien mukaan
ottamisessa ei selittynyt silla, ettd henkiléston edustajia olisivat ottaneet mukaan 13-
hinna naisenemmistodiset julkisen sektorin organisaatiot, sillda samansuuntainen ero oli
havaittavissa myos yksityisen sektorin sisalla. Selitysta pitdneekin hakea organisaa-
tioiden toimintakulttuurista tai siita, etta naisenemmistoisilla tydpaikoilla tasa-arvoasi-
oita on perinteisesti pidetty merkityksellisind. Voi olla, ettd osassa miesenemmistoisia
organisaatioita sukupuolten tasa-arvo mielletddn omaa organisaatiota koskematto-
maksi naisten asiaksi.

sukupuolijakauma
Naisia ja miehia \ | | |
on tydntekijoissd lahes 66 19
yhta paljon ‘ ‘ ‘ ‘

Tyontekijoistd selva

enemmistd on miehid ‘ ‘ ‘ @ ‘ 2
Tyontekijoista selvd = 16
enemmisto on naisia ‘ ‘ ‘ ‘
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Viimeisin tasa-arvosuunnitelma tehtiin yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa
Viimeisintd tasa-arvosuunnitelmaa ei tehty yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa
B Vastaaja ei osaa sanoa, tehtiinkd viimeisin tasa-arvosuunnitelma yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa

Kuvio 3.9 Viimeisimman tasa-arvosuunnitelman tekeminen yhteisty6ssa henkil6ston edustajien kanssa organisaation
tyontekijoiden sukupuolijakauman mukaan, % organisaatioista, joilla on tasa-arvosuunnitelma.
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Tasa-arvolain mukaan henkiléston nimeamilla edustajilla tulee olla riittavat osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Henkildston edustajien tulisi olla mukana tydpaikan
tasa-arvotilanteen selvittdmisessa, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelussa ja valit-
semisessa seka mahdollisten aikaisempien toimenpiteiden tuloksellisuuden arvioimi-
sessa. Tybnantajan on huolehdittava, ettd kaikilla suunnitteluun osallistuvilla henkilds-
ton edustajilla on kaytdssaan asian kasittelemiseksi riittavat tiedot.

Tyontekijoiden edustajien vastausten perusteella lain vaatimukset toteutuivat vastaus-
hetkelld vaihtelevasti. Kuten kuviosta 3.10 nahdaan, varsin suuri osa kyselyyn vastan-
neista tyontekijdiden edustajista oli tdissa organisaatioissa, jotka eivat nayttaneet to-
teuttavan lain vaatimusta henkildstdn edustajien mukanaolosta joko lainkaan tai tar-
koitetussa laajuudessa.

Hieman alle 60 prosenttia tyOntekijdiden edustajista kertoi, ettd henkildston edustajat
osallistuivat viimeisimman tasa-arvosuunnitelman laatimisen yhteydessa aiemman
tasa-arvosuunnitelman arviointiin ja seurantaan, ja noin puolet kertoi henkiléstén
edustajien osallistuneen organisaation tasa-arvotoimenpiteista paattamiseen. Henki-
16stdn edustajien osallistumisesta muihin tasa-arvosuunnitelman laatimisen tydvaihei-
siin raportoi alle puolet tyontekijdiden edustajista. Henkildston edustajien osallistumi-
nen oli vahaisinta tasa-arvosuunnitelman tausta-aineistoista paattamisessa, josta ra-
portoi vain kolmannes tyodntekijéiden edustajista.

Noin kymmenesosa tydntekijdiden edustajista ilmoitti henkildston edustajien osallistu-
neen edella mainittujen tydvaiheiden lisaksi tai niiden sijaan johonkin muuhun tasa-
arvosuunnitelman laatimisen vaiheeseen. Avovastauksissa kavi ilmi, etta "osallistumi-
nen” tarkoitti naissa tilanteissa useimmiten tydénantajan laatiman valmiin suunnitelman
hyvaksymista. Henkildstdn edustajat saattoivat esimerkiksi osallistua valmista suunni-
telmaa kasittelevaan kokoukseen tai tiedotustilaisuuteen. Jotkut mielsivat osallistu-
miseksi myds vastaamisen organisaation henkildstdkyselyyn, jos sen tuloksia oli hyo-
dynnetty suunnitelmassa.
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Kuvio 3.10 Tasa-arvosuunnitelman laatimisen vaiheet, joissa tyontekijat olivat mukana. Tyontekijoéiden edustajien
vastaukset sektoreittain, % vastanneista.

Koska kyselyyn vastanneet tydntekijdiden edustajat eivat muodosta tilastollisesti
edustavaa vastaajajoukkoa, tuloksiin on hyva suhtautua pienella varauksella. On kui-
tenkin huomionarvoista, etta tyontekijdiden edustajien vastaukset vastasivat varsin
hyvin tydnantajien edustajien vastauksia henkildston edustajien osallistumisesta tasa-
arvosuunnitelman laatimisen eri vaiheisiin. Merkittavia eroja tydnantajien ja tyonteki-
jéiden edustajien ndkemyksissa tuli esiin vain tasa-arvotoimenpiteistd paattdmisessa.
Sen osalta tydnantajien antamat henkiléston edustajien osallistumista koskevat luvut
ylittivat tydntekijéiden edustajien antamat vastaavat luvut miltei kymmenella prosent-
tiyksikélla. Tyonantajat siis katsoivat henkildston edustajia useammin, ettéd henkildston
edustajat olivat olleet mukana paattamassa organisaation tasa-arvotoimenpiteista.
Ristiriitaisessa tuloksessa ei ole valttamatta kyse tyontekijavastaajien valikoitumisesta
vaan siita, etta tydnantajien ja tyontekijdéiden edustajien nakemykset henkildston ai-
dosta mukanaolosta ja vaikutusvallasta todella eroavat toisistaan.

Kun tydntekijdiden edustajia pyydettiin arvioimaan henkildstén edustajien mahdolli-
suuksia vaikuttaa organisaationsa viimeisimman tasa-arvosuunnitelman sisaltéon, mil-
tei puolet (48 %) ilmoitti, ettd henkiléston edustajat pystyivat vaikuttamaan sisaltédn
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jonkin verran. Hieman alle kolmannes (28 %) tydntekijdiden edustajista arvioi henki-
I6stdn edustajien pystyneen vaikuttamaan suunnitelmaan merkittavasti. Hieman use-
ampi kuin joka kymmenes (13 %) tydntekijdiden edustaja arvioi henkiléston edustajien
pystyneen vaikuttamaan suunnitelmaan vain vahan, ja pari prosenttia kertoi, etta hen-
kildston edustajat eivat pystyneet vaikuttamaan suunnitelmaan lainkaan. Loput eivat
osanneet sanoa, millaiset henkiléston edustajien vaikutusmahdollisuudet olivat olleet.

Kaiken kaikkiaan tilanne nayttaa seka tyonantajien etta tyontekijdiden edustajien vas-
tausten perusteella silta, etta tasa-arvosuunnitelmia laadittaessa henkiléston edusta-
jien mukanaolo ja vaikutusmahdollisuudet eivat toteudu laissa tarkoitetulla tavalla.

3.5 Tasa-arvosuunnitelmien taustaselvitykset

Valtaosa (88 %) organisaatioista oli kayttanyt taustaselvityksia apuna viimeisimman
tasa-arvosuunnitelmansa laatimisessa. Yleisimpia kaytettyja taustaselvityksia olivat
sukupuolen mukaan eritellyt henkildstéraportit, joita oli kayttanyt 52 prosenttia organi-
saatioista. Lahes puolet (48 %) organisaatioista oli kayttanyt taustaselvityksena tyéhy-
vinvointi- tai tydymparistokyselya. Hieman alle viidesosa (18 %) oli hyddyntanyt suun-
nitelman laatimisessa tasa-arvokyselya ja hieman useampi kuin joka kymmenes

(14 %) kertoi kayttdneensa jotain muuta taustaselvitysta.

Annettujen avovastausten perusteella muihin kaytettyihin taustaselvityksiin kuuluivat
muun muassa henkildstokysely tai -tutkimus, jarjestéilta tai muilta tahoilta saadut oh-
jeistukset, keskustelut luottamusmiesten kanssa, kehityskeskusteluaineistot seka
palkkakartoituksen tekemiseen kaytettavat aineistot ja materiaalit.

Suurin osa (78 %) organisaatioiden edustajista arvioi, etta organisaation tieto- ja tilas-
tojarjestelmista oli saatavilla riittavasti taustatietoja tasa-arvosuunnitelman tekemi-
seen. Jarjestelmissa saatavilla olevia tietoja piti riittamattomina seitseman prosenttia
organisaatioiden edustajista.

Tulosten perusteella vaikuttaa silta, ettd useimmissa organisaatioissa hyddynnetaan
tasa-arvosuunnitelman laatimisessa taustaselvityksia, mutta ei valttamatta useampaa
erilaista selvitysta rinnakkain. Tama on valitettavaa, silld monipuolinen taustaselvitys-
ten tekeminen ja kayttdminen voisi osaltaan vahvistaa suunniteltujen toimenpiteiden
konkreettisuutta ja tehokkuutta.
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3.6 Tasa-arvosuunnitelmien sisalto

Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelmaan pitaa sisaltya selvitys tyépaikan tasa-
arvotilanteesta. Lisaksi suunnitelmassa tulee olla kuvaus naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin, erittely naisten ja miesten tehtavien luokituksesta ja selvitys nais-
ten ja miesten palkoista ja palkkaeroista. Suunnitelman pitaa sisaltda myos listaukset
toimenpiteista, joilla edistetdan sukupuolten tasa-arvon ja palkkatasa-arvon toteutu-
mista tydpaikalla seka arvio mahdolliseen aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan si-
saltyneiden toimenpiteiden toteutumisesta. Koska tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pai-
vittdmisesta on tiedotettava henkildstdlle, suunnitelmassa olisi hyva kuvata, miten or-
ganisaatiossa aiotaan huolehtia aktiivisesta tiedottamisesta henkilostélle. Tasa-arvo-
lakiin tehdyn uudistuksen mukaisesti tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa ja siihen
kuuluvista toimenpiteista paatettaessa tulee lisaksi ottaa huomioon sukupuoli-identi-
teettiin tai sukupuolen ilmaisemiseen perustuvan syrjinnan ennaltaehkaiseminen tyo-
paikalla.

Kuten kuviosta 3.11 ndhdaan, lain vaatimia osa-alueita sisallytettiin tasa-arvosuunni-
telmiin vaihtelevasti. Organisaatioista 85 prosenttia oli sisallyttanyt tasa-arvosuunnitel-
maansa selvityksen tyépaikan tasa-arvotilanteesta ja 70 prosenttia oli kuvannut nais-
ten ja miesten sijoittumisen eri tehtaviin. 65 prosenttia oli kirjannut toimenpiteita suku-
puolten tasa-arvon edistamiseksi tydpaikalla ja 59 prosenttia oli eritellyt naisten ja
miesten tehtavien luokitukset, palkat ja palkkaerot. 52 prosenttia organisaatioista oli
listannut toimenpiteitd palkkatasa-arvon saavuttamiseksi tydpaikalla.

Hieman alle puolet organisaatioista oli sisallyttdnyt suunnitelmaan tasa-arvosuunnitel-
masta tiedottamisen ja toimenpiteitéd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisemiseksi. Alle kolmannes oli arvioinut tasa-arvo-
suunnitelmassa edellisessd suunnitelmassa esitettyjen toimenpiteiden onnistumista.
Tama tosin selittyy osin silla, ettd monille organisaatioille viimeisin tasa-arvosuunni-
telma oli itse asiassa organisaation ensimmainen tasa-arvosuunnitelma. Voidaan siis
olettaa, etta jatkossa suurempi osa organisaatioista tulee arvioimaan edellisen suun-
nitelman onnistumista osana uutta suunnitelmaa.
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Kuvio 3.11 Mita tasa-arvon osa-alueita organisaation viimeisin tasa-arvosuunnitelma koskee, % organisaatioista,
joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Sektoreittain tarkasteltuna huomataan, etta julkisen ja yksityisen sektorin valilla oli
merkittdvia eroja esimerkiksi palkkatasa-arvon kasittelyssa. Kuten ndhdaan kuviosta
3.12, toimenpiteet palkkatasa-arvon edistamiseksi seka naisten ja miesten tehtavien
luokitusten, palkkojen ja palkkaerojen k&sittely sisaltyivat huomattavasti useammin jul-
kisen kuin yksityisen sektorin organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmiin. Palkkatasa-
arvo huomioitiin vastaavasti useammin suurten kuin pienten ja naisenemmistoisten
kuin miesenemmistdisten organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmissa.

Erot organisaatioiden valilla voivat selittyd ainakin osittain hankaluuksilla palkkavertai-
lun kaytanndn toteuttamisessa. Palkkavertailun tekeminen vaikeutuu olennaisesti, mi-
kali tarkastelun kohteena oleviin tyontekijaryhmiin kuuluu tyépaikan pienuuden tai jon-
kin muun syyn vuoksi niin vahan tyontekijoita, ettei ryhmien palkkatietoja voida ilmoit-
taa paljastamatta samalla yksittaisten tydntekijoiden palkkoja. Tallaiset tilanteet ovat
tyypillisempia yksityiselld sektorilla, jossa on runsaasti henkiléstomaaraltdan varsin
pienia organisaatioita. Vertailu voi olla hankalaa myds, mikali palkkavertailussa tar-
kasteltavissa tyontekijaryhmissa on vain naisia tai miehia, tai jos koko organisaation
sukupuolijakauma on kovin yksipuolinen. Yksityisella sektorilla palkkavertailujen teke-
mista voi hankaloittaa osaltaan myos se, etta palkkatiedot eivat ole julkisia.
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Kuvio 3.12 Palkkatasa-arvon osa-alueiden sisaltyminen tasa-arvosuunnitelmaan sektoreittain, % organisaatioista,
joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Kahdeksan prosenttia tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista ilmoitti sisal-
lyttdneensa tasa-arvosuunnitelmaansa myds jonkin muun kuin vastausvaihtoehdoissa
mainitun tasa-arvon osa-alueen. Heiltd kysyttiin avokysymykselld, mistd muusta osa-
alueesta oli kyse. Vastauksia saatiin 112 ja ne sisalsivat moninaisen joukon erilaisia
aihepiireja. Vastauksissa korostuivat etenkin tasa-arvon huomioiminen rekrytoinnissa
ja urakehityksessa (ml. kouluttautuminen), tyon ja perheen yhteensovittaminen, syrjin-
nan, hairinnan ja kiusaamisen estaminen, tasa-arvoinen johtamiskulttuuri ja tasa-ar-
von huomioiminen kanssakaymisessa organisaation ulkopuolisten henkildiden
kanssa.
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3.7 Tasa-arvosuunnitelmien tuottamat
kaytannon toimenpiteet

Tasa-arvosuunnitelmien tarkoitus on parantaa sukupuolten tasa-arvoa ty6paikoilla.
Keskeisena valineena tassa ovat toimenpiteet, joita tasa-arvosuunnitelmassa lista-
taan. Toimenpiteitad tehdaan tasa-arvosuunnitelman laatimisessa apuna kaytettavien
selvitysten pohjalta, ja niiden kayttdonottoa ja vaikutuksia arvioidaan seuraavissa
tasa-arvosuunnitelmissa.

Kuten edella on todettu, kaikki organisaatiot eivat olleet sisallyttaneet tasa-arvosuun-
nitelmaansa erillistd toimenpideosiota. Tama ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita
sitd, etta tasa-arvosuunnitelma ei voisi johtaa kaytannén toimenpiteisiin. Kuviossa
3.13 kuvataan, kuinka suuressa osassa organisaatioita tasa-arvosuunnitelmat olivat
johtaneet kadytannon toimenpiteisiin. Tasa-arvosuunnitelmien todellisen vaikuttavuu-
den arvioimiseksi tarkasteluun on otettu mukaan kaikki organisaatiot, eli toimenpiteita
tehneiden organisaatioiden osuudet on laskettu kaikista organisaatioista eika vain
niista, jotka olivat tehneet tasa-arvosuunnitelman.

Yleisimmin tasa-arvosuunnitelma oli johtanut toimenpiteisiin hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun osa-alueella (kuvio 3.13). Nain oli kAynyt 37 prosentissa kaikista organisaa-
tiosta. Toiseksi yleisimpia toimenpiteiden kohteena olleita tasa-arvon osa-alueita oli-
vat tydolosuhteet ja tydhyvinvointi, joita koskeviin kdytdnnon toimenpiteisiin tasa-arvo-
suunnitelma oli johtanut 34 prosentissa kaikista organisaatioista. Miltei yhta usein
kohteena oli ollut tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen, jota koskeviin kdytannon
toimenpiteisiin tasa-arvosuunnitelma oli johtanut 33 prosentissa kaikista organisaa-
tioista.

Noin joka neljannessa organisaatiossa tasa-arvosuunnitelma oli johtanut kdytannon
toimenpiteisiin rekrytoinnissa (27 %), syrjintdan puuttumisessa (26 %) tai palkkauk-
sessa (25 %). Palkkausta koskevia kaytannon toimenpiteita oli vastausten perusteella
tehnyt yllattdvan pieni osuus organisaatioista, kun otetaan huomioon, ettad palkkatasa-
arvon edistaminen kuuluu pakollisena ja erittain olennaisena osana tasa-arvosuunni-
telman laatimiseen.

Noin joka viides organisaatio oli tasa-arvosuunnitelman laatimisen seurauksena teh-
nyt kdytdnndn toimenpiteita liittyen uralla etenemiseen (21 %), johtamiskaytantdihin ja
tehtavien jakamiseen (20 %), palkitsemiseen ja muihin henkiléstéetuihin (20 %) tai
raskauteen ja perhevapaisiin (19 %). Noin joka kymmenennessa (11 %) organisaa-
tiossa tasa-arvosuunnitelma oli johtanut kdytannén toimenpiteisiin palvelussuhteen
ehtoihin liittyen. Lisdksi kaksi prosenttia kaikista organisaatioista ilmoitti tasa-arvo-
suunnitelman johtaneen kaytanndn toimenpiteisiin jollain muulla osa-alueella.
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Kuvio 3.13 Organisaation tasa-arvosuunnitelmien johtaminen kadytannon toimenpiteisiin tasa-arvon eri osa-alueilla,
% kaikista organisaatioista.

Sektorikohtaisessa vertailussa tulee jalleen esiin kiinnostavia eroja organisaatioiden
valilla. Tasa-arvosuunnitelmat eivat olleet johtaneet kaytdnndn toimenpiteisiin tasai-
sesti kaikilla sektoreilla, vaan julkisella sektorilla oli toteutettu yksityista sektoria laa-
jemmin toimenpiteita liittyen esimerkiksi hairintdan ja epaasialliseen kohteluun, tyon ja
perhe-eldman yhteensovittamiseen ja syrjintdan puuttumiseen (kuvio 3.14). Valtiosek-
torilla perati 91 prosentissa organisaatioista oli tasa-arvosuunnitelman laatimisen seu-
rauksena tehty hairintaan ja epaasialliseen kohteluun liittyvia toimenpiteita. Sen sijaan
yksityisella sektorilla vastaava osuus oli 63 prosenttia ja kuntasektorilla 71 prosenttia.
Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen liittyvissa toimenpiteissa erot sektoreiden
valilla olivat pienempia, mutta kuitenkin merkitsevia: 71 prosenttia tasa-arvosuunnitel-
man laatineista valtion organisaatioista oli tehnyt tyon ja perhe-elaman yhteensovitta-
miseen liittyvia toimenpiteita; yksityisella sektorilla ja kuntasektorilla vastaavat luvut
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olivat 59 ja 58 prosenttia. Sama koskee syrjintdan puuttumista: valtiosektorilla toimen-
piteitd oli tehnyt 64 prosenttia tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista, kun-
tasektorilla 56 prosenttia ja yksityiselld sektorilla 48 prosenttia.
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Kuvio 3.14 Organisaation tasa-arvosuunnitelmien johtaminen kdytannon toimenpiteisiin erailld tasa-arvon osa-
alueilla sektoreittain, % organisaatioista, joilla on tasa-arvosuunnitelma.

Noin kymmenesosa tasa-arvosuunnitelman tehneista organisaatioista raportoi, etta
suunnitelma ei ollut johtanut mihinkaan kaytannon toimenpiteisiin. Kuviossa 3.15 on
esitetty organisaation tyontekijamaaran, sektorin ja henkildstdén sukupuolijakauman
mukaan ryhmiteltyna tilastollisesti merkitsevat syyt toimenpiteiden puuttumiseen.

Tulosten perusteella ylivoimaisesti yleisin syy toimenpiteiden puuttumiseen oli se, etta
organisaation tasa-arvosuunnitelmassa oli tultu siihen lopputulemaan, ettei organisaa-
tiossa ole tarvetta sukupuolten tasa-arvoa edistaville toimenpiteille. Tama oli yleinen

syy etenkin tyontekijamaaraltdan pienissa ja keskikokoisissa yksityisen sektorin orga-
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nisaatioissa, joista noin kaksi kolmesta ilmoitti sen joko yhdeksi tai ainoaksi syyksi toi-
menpiteiden puuttumiselle. Tydntekijamaaraltdan suurista organisaatioista puolet ja
julkisen sektorin organisaatioista alle 40 prosenttia ilmoitti tdman syyn.

Vahintadan 50 henkil6a tydllistavissa organisaatioissa oli pienid organisaatioita ylei-
sempaa ilmoittaa syyksi toimenpiteiden puuttumiselle joko toimenpide-ehdotusten
puuttuminen tasa-arvosuunnitelmasta tai toimenpiteiden toteuttamisen vaatimien ajal-
listen ja taloudellisten resurssien puute. Ensin mainitun syyn ilmoitti hieman useampi
kuin joka kymmenes vahintaan 50 henkilda tydllistava organisaatio ja jalkimmaisen
hieman harvempi kuin joka kymmenes. Alle 50 tyontekijaa tyollistavissa organisaa-
tioissa vastaavat osuudet olivat puolet pienempia.

Julkisen sektorin organisaatioista varsin suuri osa eli kolmannes ja alle 50 tydntekijaa
tyollistavista organisaatioista neljdnnes selitti toimenpiteiden puuttumista joillakin
muilla kuin vastausvaihtoehdoissa mainituilla syilla. Avovastausten perusteella muut
syyt jakautuvat kahteen pdaryhmaan. Osassa organisaatioita tasa-arvosuunnitelman
ei katsottu johtaneen kaytannon toimenpiteisiin tasa-arvon edistamisessa, koska ky-
seiset toimenpiteet oli tehty jo ennen suunnitelman laatimista tai ne olivat tulleet toteu-
tettaviksi muuta kautta kuin tasa-arvosuunnitelmassa. Naissa organisaatioissa tasa-
arvosuunnitelma nahtiin pikemminkin tasa-arvon yllapidon ja seurannan kuin muutok-
sen tuottamisen vélineeksi. Toinen avovastauksissa erottuva ryhma olivat organisaa-
tiot, jotka totesivat kaiken toimivan jo asianmukaisesti. Naissa organisaatioissa ei
nahty enda tarvetta uusien toimenpiteiden kirjaamiselle tai toteuttamiselle, vaikka
tasa-arvosuunnitelma olikin muilta osin tehty.
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Kuvio 3.15 Merkittavimmat syyt siihen, ettd organisaation tasa-arvosuunnitelmat eivat ole johtaneet kdytannon
toimenpiteisiin, % tasa-arvosuunnitelman laatineista toimenpiteettomista organisaatioista tyontekijamaarén,
sektorin ja henkiloston sukupuolijakauman mukaan.

Vastaajia pyydettiin listaamaan organisaatiossaan tasa-arvosuunnitelman seurauk-
sena tehdyt toimenpiteet osa-alueittain. Erilaisia toimenpiteitd ilmoitettiin runsaasti.

Suuri osa ilmoitetuista toimenpiteista oli toteutettu viimeisten muutaman vuoden ai-
kana eli vuosina 2018-2020. Vanhimmat mainitut toimenpiteet olivat vuodelta 2000.

Seuraavissa luvuissa esitellaan vastauksista poimittuja esimerkkeja, jotka havainnol-
listavat tehtyjen toimenpiteiden vaihtelevaa luonnetta ja mittaluokkaa. Luvut on jarjes-
tetty eri osa-alueita koskevien toimenpiteiden yleisyyden mukaan. Kuten poiminnoista
nakyy, sukupuolten tasa-arvo ymmarrettiin monin eri tavoin, ja osa vastaajista oli lis-

tannut organisaationsa toimenpiteisiin myds yleisempia tyontekijéiden tasa-arvoon ja

yhdenvertaisuuteen liittyvia toimia.
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Seuraavaksi esiteltyjen poimintojen lisdksi aineistossa tuli jonkin verran esiin myods
sellaisia toimenpiteitd, jotka eivat hyvista aikeista huolimatta valttdmatta edista suku-
puolten tasa-arvoa. Organisaatio saattoi esimerkiksi ilmoittaa, ettd sukupuolella ei ole
rekrytoinnissa vaikutusta, paitsi jos tietty sukupuoli on tehtavassa erityinen etu, tai etta
tydnantaja kannustaa henkiléstéa pitdmaan perhevapaita valitsemallaan tavalla. Tal-
laiset linjaukset pikemminkin yllapitdvat olemassa olevaa tilannetta kuin tukevat orga-
nisaatiota pyrkimyksessa aktiivisesti edistdd sukupuolten valisen tasa-arvon toteutu-
mista esimerkiksi rekrytoinnissa ja perhevapaiden kaytdssa. Taman tyyppisten tasa-
arvotoimenpiteiksi kirjattujen linjausten olemassaolo herattaa kysymyksen siita, onko
organisaatioilla tarpeeksi resursseja ja osaamista erilaisten toimenpiteiden vaikutus-
ten arvioimiseen ja tehokkaimpien toimenpiteiden valitsemiseen.

3.7.1 Hairinta ja epaasiallinen kohtelu

Yleisin tasa-arvosuunnitelman seurauksena tehty toimenpide oli hairintdan ja epaasi-
alliseen kohteluun puuttuminen. Siihen liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 37 prosenttia
kaikista organisaatioista ja noin kaksi kolmasosaa tasa-arvosuunnitelman laatineista
organisaatioista. Toimenpiteet painottuivat koulutukseen ja tiedottamiseen, mutta mu-
kana oli my6s toimintatapojen muuttamista, kuten ilmoitusmahdollisuuksien paranta-
mista anonyymin ilmoituskanavan kayttéonotolla. Osassa organisaatioita ilmoitetut toi-
menpiteet eivat koskeneet kaikkia henkiléston jasenid vaan koostuivat esihenkildiden
kouluttamisesta, uusien tydntekijdiden perehdyttamisesta tai tarvittaessa kaytavista
keskusteluista.

"Tasa-arvokyselyn jalkeen kayty keskusteluja tydnjohdon kesken tasa-arvoisesta koh-
telusta, hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta. Hankittu lisda esimieskoulutusta.”

"Epaasiallisen kohtelun torjuntamallin sisallyttaminen uusien tyontekijdiden perehdy-
tykseen”

"Koko henkildstén koulutus”
"Anonyymin ilmoituskanavan kayttéonotto”

”’Kissa on niin sanotusti nostettu poydalle tarvittaessa, tarvetta ollut harvoin.”

3.7.2 Tyoolosuhteet ja tyohyvinvointi

Tyo6olosuhteisiin tai tydhyvinvointiin liittyviin toimenpiteisiin oli tasa-arvosuunnitelman
laatimisen seurauksena ryhtynyt 34 prosenttia kaikista organisaatioista ja kaksi kol-
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mesta tasa-arvosuunnitelman laatineesta organisaatiosta. Monet organisaatiot listasi-
vat toimenpiteisiin yleisempia linjauksiaan siita, ettd samat sdannét ja oikeudet koske-
vat kaikkia tydntekijoitd. Mukana oli kuitenkin myds joitakin suoraan sukupuolten tasa-
arvoon kytkeytyvia toimia, joilla pyrittiin tasa-arvoistamaan naisten ja miesten tyéoloja
ja tybhyvinvointia.

"Kehittaa tydoloja niin, etta tydtehtavista pystyvat suoriutumaan molemmat sukupuo-
let. Toimenpiteet: Raskaille tydtehtaville mietitddn kevyempi vaihtoehto.”

"Naisten ja miesten tydhyvinvointipaivat yhdistettiin, eika pidetty erikseen.”

”Kaikille tarjotaan yhtalaiset mahdollisuudet esim. urakkapalkkioihin.”

3.7.3 Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

Tyon ja perhe-eldman yhteensovittamiseen liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 33 prosent-
tia kaikista organisaatioista ja noin kaksi kolmasosaa tasa-arvosuunnitelman laati-
neista organisaatioista. Vastauksissa tuli esiin yleisia linjauksia esimerkiksi esihenki-
I6iden perehdyttamisesta aihepiiriin ja isien kannustamisesta hoitovapaiden pitoon,
mutta mukana oli paljon myds konkreettisia toimenpiteita, kuten koko henkiléstéa kos-
kevat mutta etenkin pienten lasten vanhempia ajatellen kaytt6on otetut tydaikajoustot.

"Otettu kayttoon omailmoituskaytédnnot alle 10-vuotiaiden lasten vanhemmille.”

"Edistetaan tyon ja perhe-eldman yhteensovittamista, esim. osittaiset hoitovapaat, liu-
kuva tyGaika ja etatyo.”

"Erilaiset tydaikajoustot ja vapaat ovat kaikkien helposti saatavilla ja kaytettavissa, ja
ohjeistus on ajantasainen ja saatavilla helposti. My6s nimitykset muutettiin sukupuoli-
neutraaliksi, esim. Partner Leave vs. Paternal Leave.”

"Kannustetaan isia vanhempainvapaan pitamiseen.”

"Esihenkildiden valmennuksissa kasitellaan tyén ja muun elaman yhteensovittamisen

ulottuvuuksia vuosittain. Intrassa on aiheesta oma sivunsa materiaaleineen, johon esi-
henkil6illa ja henkildstolla on paasy.”

3.7.4 Rekrytointi

Rekrytointiin liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 27 prosenttia kaikista organisaatioista ja
noin puolet tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista. Monet tadssa kohdassa
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mainitut toimenpiteet eivat kuitenkaan olleet vanhoja kaytantdja muuttavia uusia toi-
mintamalleja vaan pikemminkin kuvauksia organisaation vallitsevista rekrytointikay-
tanndista, joissa noudatetaan lakia ja kohdellaan kaikkia tasa-arvoisesti. Vastauksissa
mainittiin kuitenkin myds varsin runsas kirjo erilaisia kokeiluja ja uusia kaytantéja, ku-
ten rekrytointiprosessin muuttaminen mahdollisimman sukupuolineutraaliksi kaytta-
malla kuvastoa mydten sukupuolineutraaleja ilmoituksia sekd anonyymia rekrytointia.

"Anonyymin rekrytoinnin kayttéonotto”
"Patevyys ja osaaminen ovat kaikille tasapuoliset kriteerit.”

"Kahdesta taysin tasavahvasta hakijasta valitaan tehtadvassa vahemmistona olevaa
sukupuolta edustava henkild. Tavoitteena olisi saada rekrytoitua miehid myds toimi-
henkilétehtaviin, joissa naisten osuus on nyt ylivoimaisen suuri.”

’Kerrottu esihenkilbille positiivisen diskriminaation kaytosta rekrytoinneissa.”

"Toteutettu yhteistydssa TE-toimiston kansa naisille suunnattu [miesenemmistoisen
alan] koulutus, naistydntekijéiden nakyvyytta lisatty myds rekrytointi-ilmoituksissa.”

"Muutettiin rekryilmoitukset totaalisesti sukupuolivapaiksi ja valintaperuste myo6s.”

3.7.5 Syrjintaan puuttuminen

Syrjintdan puuttuvia toimenpiteita oli tehnyt 26 prosenttia kaikista organisaatioista ja
noin puolet tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista. Vastaukset muistutti-
vat kuvauksia hairintdan ja epaasialliseen kohteluun puuttuvista toimenpiteista, el
mukana oli toteamuksia kaikkien tasa-arvoisesta kohtelusta ja tarvittaessa toteutetta-
vista selvitystoimista, varsin runsaasti mainintoja eri henkiléstéryhmien kouluttami-
sesta ja eri tasoilla kaytavista keskusteluista seka joitakin mainintoja organisaatiossa
toteutetuista asenne- ja valistuskampanijoista ja vield konkreettisemmista muutoksista,
kuten anonyymin ilmoituskanavan kayttéénotosta.

"Nollatoleranssi ja valiton puuttuminen, kannustettu henkiléstéa ilmoittamaan havait-
semastaan syrjinnasta”

"On kiinnitetty erityistd huomiota ilmididen kasittelemiseen koko organisaatiossa ja
tydntekijoille on korostettu sita, ettd ei hyvaksyta epaasiallista kielenkayttéa, syrjintaa
tai hairintdd. Koko henkildstdlle on myds jaettu varhaisen valittdmisen opas ja varhai-
seen valittdmiseen liittyvien toimintamallien 1apikdyminen on osa uusien tydntekijdiden
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perehdytysta. Lisaksi erityistd huomiota on kiinnitetty siihen, ettd mahdolliset syrjin-
nan, hairinnan tai epaasiallisen kielenkaytén kokemukset tulee aina ottaa puheeksi
joko esimiehen tai muun tyéantajan edustajan kanssa.”

"Rakennettiin whistleblow-systeemi (anonyymi ilmoituskanava).”

"Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioita otetaan paivittaisissa keskusteluissa esille
enemman, jolloin niihin kiinnitetddn enemman huomiota ja arvioidaan pienten kaytan-
ndn toimien vaikutusta yhdenvertaisuuteen ja sen kokemiseen.”

3.7.6 Palkkaus

Palkkaukseen liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 25 prosenttia kaikista organisaatioista ja
hieman alle puolet tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista. Osuutta voi-
daan pitaa yllattavan pienena, silla tasa-arvosuunnitelmaan tulisi sisallyttaa palkka-
tasa-arvoa edistavia toimia. Suurin osa kuvatuista toimenpiteista liittyi palkkojen seu-
rantaan ja mahdollisesti havaittavien palkkaerojen poistamiseen. Monet organisaatiot
taustoittivat tilannettaan kertomalla, ettd suurimmat palkkaukseen liittyvat muutokset
on tehty jo aikaisemmin ja ettd nykyiset toimenpiteet liittyvat ennen kaikkea tehtyjen
muutosten yllapitdmiseen ja tilanteen seurantaan.

"Palkkatasa-arvoa edistavan palkkausjarjestelman kayttoonotto. Palkkakehityksen
seuranta eri sukupuolten valilla ja erityisen huomion kiinnittdminen siihen palkantar-
kistuksissa. Suorituksenarvioinnin yhdenmukaistaminen.”

"Yleinen palkankorotus yhdelle ammattiryhmalle”

"Toimitusjohtaja vastaa ja valvoo yhdessa esimiesten kanssa siita, etta yrityksessa ei
esiinny perusteettomia palkkaeroja. Palkkaselvityksen mukaan yrityksessa havaittiin
vuonna 2018 perusteettomia palkkaeroja, jotka on nyt korjattu. Jos nyt on palkkaeroja,
ne ovat perusteltuja kokemuksen, koulutuksen, aseman ja vastuiden perusteella.”

"Vuosittaisessa palkantarkistusprosessissa kaytettiin D&I-mittareita.”
[D&l = diversity and inclusion, viitataan siis siihen, miten organisaatiossa huomioidaan
moninaisuus ja saadaan kayttéon esimerkiksi eri taustoista tulevien tyontekijdiden
osaaminen.]
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3.7.7 Uralla eteneminen

Uralla etenemiseen liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 21 prosenttia kaikista organisaa-
tioista ja noin kolmannes tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista. Suu-
ressa osassa vastauksia korostettiin kaikkien tasavertaisia mahdollisuuksia uralla ete-
nemiseen, mutta osassa nostettiin esiin erityisesti naisten urapolkuihin liittyvia toimia.
Joissakin organisaatioissa oli pyritty esimerkiksi naisten kannustamisen ja positiivisen
diskriminoinnin avulla kasvattamaan naisten osuutta johtotehtaviin hakeutuvissa ja
niitd hoitavissa henkildissa.

"Otettu kayttdoon strategia naisten saamiseksi ylimpaan johtoon: esim. gender smart
promotion standards ja sposoring program for women.”

“Esimiestehtavien sijaisuuksia markkinoitu naistyontekijoille, naistydntekijdiden naky-
vyytta lisatty sisdisissa rekrytointi-ilmoituksissa, naisia rohkaistu osallistumaan kon-
sernin johtamisen koulutusohjelmiin.”

”Kaikilla on oikeus tyonkiertoon sukupuolesta riippumatta.”

"Henkild kirjaa itse jarjestelmaan uratoiveet ja ne kdydaan esimiehen kanssa lapi kah-
denkeskisissa keskusteluissa. Esimiesorganisaatio poimii osaajat ja tulevaisuuden
potentiaaliset osaajat HR:n tuella.”

3.7.8 Johtamiskaytannot ja tehtavien jakaminen

Johtamiskaytantdihin ja tehtdvien jakamiseen liittyvia toimenpiteita oli tehnyt 20 pro-
senttia kaikista organisaatioista ja noin kolmannes tasa-arvosuunnitelman laatineista
organisaatioista. Toimenpiteiden kuvauksissa korostui etenkin esihenkiléiden koulut-
taminen. Osassa organisaatioita oli alettu kiinnittda esimerkiksi asiantuntija- ja johto-
ryhmia koottaessa huomiota mahdollisimman tasaiseen sukupuolijakaumaan.

"Esimiesten jatkuva kouluttaminen. Esimiehilla on keskeinen asema tydyhteison kehit-
tajina seka tydilmapiiriin ja asenteisiin vaikuttajina. Esimiesten tehtadvana on kannus-
taa johdettaviaan tasapuolisesti perusarvojen mukaisesti vastuunottoon, tehtavakier-
toon seka tietojen ja taitojen monipuoliseen kayttoon. Heidan tulee myos varmistaa,

ettd molemmilla sukupuolilla on yhtélaiset tiedonsaantimahdollisuudet.”

"Tehtévien tasapuoliseen jakautumiseen kiinnitetdan esimiestydssa huomiota ja asi-
asta keskustellaan mm. vuotuisissa tulos- ja kehityskeskusteluissa.”
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"Asiantuntijaryhmia tai muita ryhmia muodostettaessa ryhman kokoonpanossa huomi-
oidaan naisten ja miesten tasapuolinen osuus.”

3.7.9 Palkitseminen ja muut henkilostoedut

Palkitsemiseen ja muihin henkildstéetuihin liittyvia toimenpiteité oli tehnyt 20 prosent-
tia kaikista organisaatioista ja noin kolmannes tasa-arvosuunnitelman laatineista orga-
nisaatioista. Kuvausten perusteella monet tehdyista toimenpiteista tahtasivat pikem-
minkin tyontekijdiden yleisen yhdenvertaisuuden kuin nimenomaan naisten ja miesten
tasa-arvon edistamiseen, mutta valillisesti ne toki saattoivat vaikuttaa myds naisten ja
miesten valiseen tasa-arvoon. Konkreettisina toimenpiteind mainittiin esimerkiksi pal-
kitsemisjarjestelman lapikaynti ja muuttaminen lapinakyvammaksi seka palkitsemisen
saannollinen tarkastelu yleisen tason lisdksi myds sukupuolen mukaan.

"Edut kaikille riippumatta tydsuhteen muodosta.”
"Palkitsemisjarjestelma on uudistettu ja aikaisempaa lapinakyvampi.”
"Palkitsemisen toteumien tarkastelu eri sukupuolten valilla. Etujen ohjaaminen ePas-
siin ja kayttdmahdollisuuksien laajentaminen omien valintamahdollisuuksien lisaa-

miseksi perhe- tms. tilanteesta riippumatta.”

"Esihenkil6itd kehotetaan esihenkildvalmennuksissa pitdmaan sukupuolindkdkulma
mielessa henkildstdéa palkittaessa.”

3.7.10 Raskaus ja perhevapaa

Raskauteen ja perhevapaiden pitdmiseen liittyvid toimenpiteitd oli tehnyt 19 prosenttia
kaikista organisaatioista ja noin kolmannes tasa-arvosuunnitelman laatineista organi-
saatioista. Suuri osa toimenpiteista liittyi tydaikaan ja perhevapaiden pitamiseen teh-
tyihin joustoihin, jotka koskivat niin naisia kuin miehiakin. Varsin moni organisaatio
kertoi my6s kannustavansa etenkin isia perhevapaiden pitoon, ja joissakin isyysva-
paan pituutta oli myds korotettu lakisadateista vahimmaispituutta pidemmaksi.

"Esimiesten osaamisen varmistamisen kautta huolehditaan tasapuolisista mahdolli-
suuksista kayttaa perhevapaita.”

"Huolehditaan mahdollisuuksien mukaan siita, ettei perhevapaiden kayttdminen vai-
kuta henkilon uralla etenemiseen.”

"Isien kannustaminen perhevapaiden kayttamiseen”
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"Palkallisen isyysvapaan maaraa korotettiin 18 arkipaivaan (TESissa 6).”

"Henkiléstokasikirjaan on lisatty kappale, jossa kasitellaan perhevapaalle jaamisen
kaytantoja. Perhevapaista keskustellaan nykyaan positiiviseen savyyn.”

"Tydvuorosuunnittelu, joustavat tydaikajarjestelmat, perhevapaat, kannustus perheva-
paiden tasaiseen jakamiseen”

3.7.11  Palvelussuhteen ehdot

Palvelussuhteen ehtoihin liittyvia toimenpiteita oli tehty muihin verrattuna huomatta-
vasti harvemmassa organisaatiossa: 11 prosentissa kaikista organisaatioista ja noin
viidesosassa tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista. Monissa toimenpide-
kuvauksissa kerrottiin, ettd organisaatiossa noudatetaan tasa-arvoisia kaytantgja ja
tilannetta valvotaan myos palvelussuhteen ehtojen osalta. Suurin osa kuvatuista
konkreettisista toimenpiteista liittyi esihenkildiden kouluttamiseen seké organisaa-
tiossa kaytdssa olevien palvelussuhteen ehtojen ja toimenkuvien lapikayntiin ja yhte-
naistamiseen.

"Ehtojen ja toimenkuvien yhtenaistaminen.”

"Esimiesten kouluttamisen ja osaamisen varmistamisen kautta huolehditaan jatkuvasti
tasapuolisista ehdoista.”

3.7.12  Vastaajan ilmoittama muu osa-alue

Kaksi prosenttia kaikista organisaatioista raportoi lisdksi jollain muulla kuin vastaus-
vaihtoehdoissa mainitulla tasa-arvon osa-alueella tehdyista kaytdnndn toimenpiteista.
Avovastausten perusteella yleisimpia muita toimenpiteita olivat erilaiset henkildstolle
jaltai esimiehille suunnatut koulutukset, joista kertoi hieman yli kolmannes avovastaa-
jista. Koulutuksilla pyrittiin pureutumaan esimerkiksi eriarvoistaviin kdytantdihin, huo-
noon henkildjohtamiseen ja tiedostamattomiin tai tiedostettuihin ennakkoluuloihin.
Noin kymmenesosa avokenttaan vastanneista organisaatioiden edustajista kaytti kir-
joituskenttda selventddkseen, ettad heidan organisaatiossaan ei ole ryhdytty toimenpi-
teisiin, koska niille ei ole nahty tarvetta.
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3.8 Tiedotus ja tunnettuus

Suurin osa organisaatioista tiedotti valmiista tasa-arvosuunnitelmasta henkiléstdlleen.
Ainoastaan nelja prosenttia tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista ilmoitti,
ettd ei ole tiedottanut suunnitelmasta henkildstolle. Nama organisaatiot olivat viitta
kuntasektorin organisaatiota lukuun ottamatta kaikki yksityiselta sektorilta. Tiedotusta-
pakysymyksessa olleeseen avokenttaan kirjoitettujen vastausten perusteella ainakin
osassa tapauksista oli kyse siita, etta henkilostolle ei oltu vield tiedotettu suunnitel-
masta, mutta niin aiottiin tehda myéhemmin.

Sektoreiden valilla on jalleen muutamia muitakin eroja. Johdonmukaisimmin henkilds-
téaan vaikuttavat informoineen valtiosektorin organisaatiot, jotka olivat vastausten pe-
rusteella keskittineet tiedottamisen organisaation intraan ja sisaisiin uutisiin. Yksityi-
sen sektorin organisaatioiden tiedotuskayténteissa vaikutti olevan huomattavasti
enemman hajontaa: joissakin organisaatioissa tasa-arvosuunnitelma oli toimitettu
sahkdpostitse jokaiselle henkildstdn jasenelle, ja toisissa taas oli julkaistu uutinen
tasa-arvosuunnitelman valmistumisesta ilman linkkia suunnitelmaan tai tietoa sen si-
jainnista.

Kun tybantajien edustajilta kysyttiin, kuinka hyvin he arvelevat tydntekijéiden tuntevan
organisaation tasa-arvosuunnitelman, noin viidesosa arvioi tydntekijéiden tuntevan
suunnitelman sisallon ainakin paapiirteissaan, hieman alle puolet arvioi tyontekijoiden
tietdvan suunnitelman olemassaolosta mutta ei sen sisallésta ja viidesosa arveli, etta
suurin osa tyontekijoista ei tieda organisaation tasa-arvosuunnitelman olemassa-
olosta. Loput eivat osanneet sanoa, mita arvelevat.

Sektoreittain tarkasteltuna tyontekijdiden tietdmys arvioitiin parhaaksi valtiosektorin ja
heikoimmaksi kuntasektorin organisaatioissa. Tydntekijdiden edustajat arvioivat hen-
kiloston tietdmyksen jonkin verran heikommaksi kuin tydnantajien edustajat. Myos
tydntekijdiden edustajien vastauksissa tyontekijdiden tietdmys arvioitiin parhaaksi val-
tiosektorilla ja heikoimmaksi kuntasektorilla.
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4 Palkkakartoitukset

Palkkakartoitus on tasa-arvolaissa maaritelty osa tasa-arvosuunnitelmaa. Kartoituk-
sen toteutus voi vaihdella paljon, silla tasa-arvolaki ei maarittele yksityiskohtaisesti,
miten kartoitus tulee tehda. Palkkakartoituksessa selvitetaan, kohdellaanko naisia ja
miehia palkkauksessa tasa-arvoisesti ja maksetaanko samoista ja samanarvoisista
toistd samaa palkkaa sukupuolesta riippumatta (samapalkkaisuusperiaate). Palkkoja
voidaan tarkastella joko vaativuusryhmittain tai tehtadvaryhmittain tai vertailuryhmat
voidaan muodostaa muulla perusteella. Kaytettavasta ryhmittelysta paatetaan tyénan-
tajakohtaisesti, mikd antaa mahdollisuuden ty6paikan olosuhteiden, kuten henkil6sto-
rakenteen ja palkkausjarjestelman, huomioon ottamiseen. Luokittelua tai ryhmittelya
tydpaikoilla valittaessa tulee ottaa huomioon palkkakartoituksen tarkoitus eli sen sel-
vittdminen, onko tydpaikalla sukupuolesta johtuvia perusteettomia palkkaeroja. Tydn-
antaja vastaa palkkakartoituksen riittdvasta tasosta. Kartoitus on laadittava siten, etta
yksittaisten henkildiden palkat eivat siita ilmene.

4.1 Palkkakartoituksien yleisyys

Palkkakartoituksesta tuli pakollinen osa tasa-arvosuunnitelmaa vuoden 2005 alusta
[&htien, ja suunnitelma tulee tehda vahintaan joka toinen vuosi. Jos tasa-arvosuunni-
telma tehdaan muilta osin joka vuosi, voidaan kuitenkin sopia, ettéd palkkakartoitus
tehdaan joka kolmas vuosi. Tasa-arvolaki ei velvoita alle 30 tydntekijaa tyollistavia
tydantajia tekemaan tasa-arvosuunnitelmaa, jolloin myds palkkakartoitus jaa naiden
organisaatioiden osalta tekematta.

Tyobnantajasektorilla nayttaisi olevan suuri vaikutus palkkakartoituksen tekemiseen va-
hintdan 30 henkilda tyollistavissé organisaatioissa (kuvio 4.1). Valtiolla perati 86 pro-
senttia organisaatioista oli tehnyt palkkakartoituksen, kun taas yksityisella sektorilla
vain puolet (50 %). Kuntasektorilla palkkakartoituksen oli tehnyt kaksi kolmesta

(66 %). Myds henkildstdn sukupuolijakaumalla oli jonkin verran merkitysta. Niista or-
ganisaatioista, joissa henkildkunnasta vahintdan 60 prosenttia on miehia, vajaa puolet
(48 %) oli tehnyt palkkakartoituksen. Naisenemmistdisista organisaatioista kartoituk-
sen oli puolestaan tehnyt reilusti yli puolet (59 %). Kaiken kaikkiaan vahan reilu puolet
(53 %) organisaatioista ilmoitti tehneensa kartoituksen, reilu kolmannes (35 %) kertoi
jattaneensa sen tekematta ja 12 prosenttia ei osannut sanoa, oliko tehnyt kartoituksen
vai ei.
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Sektori

Yksityinen
Kunta
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\
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Kuvio 4.1 Palkkakartoitus tehty organisaatiossa, eriteltyna sektorin ja henkilokunnan sukupuolijakauman mukaan.

4.2 Syita palkkakartoituksen puuttumiseen

Sektoreittain eriteltyna palkkakartoitus puuttui useimmin (37 %) yksityisiltd organisaa-
tioilta ja harvimmin (10 %) valtion organisaatioilta (kuvio 4.1). Yksityisella sektorilla
jopa 61 prosenttia palkkakartoituksen laatimatta jattaneista organisaatioista ilmoitti
syyksi, ettei kartoitukselle ole tarvetta, kun taas valtiolla nain teki vain noin joka kuu-
des (14 %) organisaatio (kuvio 4.2). Yksityisella sektorilla ja kunnissa tiedon puute oli
harvinaisin (4 % ja 5 %) syy kartoituksen puuttumiseen, kun taas valtiolla sen iimoitti
syyksi vajaa kolmannes (28 %). Henkil6ston sukupuolijakauman mukaan tarkastel-
tuna kussakin ryhmassa selkeasti yleisin syy (51-65 %) palkkakartoituksen puuttumi-
seen oli se, ettei sen tekemiseen oltu koettu tarvetta. Jokaisessa ryhmassa muun
syyn ilmoitti noin joka neljas (24-26 %) vastaajista. Harvinaisin syy (3—7 %) oli tiedon
puute.

Vastaamalla "Muu syy” oli mahdollista my6s tarkentaa, mika kyseinen syy oli. Moni
mainituista syista voidaan luokitella "ei tarvetta” -kategoriaan, silla syina mainittiin mm.

"sukupuoli ei vaikuta palkan maaraytymiseen”, "jokaista kohdellaan yksiléna”, "kaikki
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samaa tyotehtavaa tekevat ovat samassa palkkaluokassa sukupuolesta riippumatta”,

"naiset ja miehet tekevat taysin eri t6itd”, "palkkaan ei vaikuta sukupuoli vaan tyon
vaativuus” seka "sopimuspalkat ja tehtdvakohtaiset palkkaluokat [maarittavat palkan]”.

Sektori

Yksityinen 61 2% 4
Kunta 36 Y] 5

Valtio 14 39
Henkildston
sukupuolijakauma

Miehid 65
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Naisia 51
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Tasainen 59
sp-jakauma

Kaikki 59

0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80% 90 % 100 %
Ei ole tarvetta Muu syy B Aikapula Tiedon puute

Kuvio 4.2 Palkkakartoituksen puuttumisen syyt eriteltyna sektorin ja henkiléston sukupuolijakauman mukaan.

4.3 Palkkakartoituksen tekovuosi ja
paivittaminen

Tasa-arvosuunnitelma, jonka osana palkkakartoitus tehd&an, on tehtava joka toinen
vuosi. Palkkakartoitus voidaan sopia tehtavaksi joka kolmas vuosi, jos suunnitelma
tehdaan muilta osin vuosittain.

Aktiivisinta palkkakartoituksen tekeminen oli valtion organisaatioissa, joista reilu puo-

let (53 %) ilmoitti tekevansa kartoituksen vuosittain ja vajaa viidennes (18 %) joka toi-
nen vuosi (kuvio 4.3). Sinallaan mielenkiintoista, etta valtion organisaatioista vajaa vii-
dennes (17 %) ilmoitti laativansa tasa-arvosuunnitelman vuosittain ja reilu neljdnnes
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(27 %) joka toinen vuosi (kuvio 3.4). Suunnitelman tekematta jattdminen ei siis nayt-
taisi vaikuttavan siihen, ettd myos palkkakartoitus jatettaisiin tekematta.

Yksityisista organisaatioista kaksi viidesta (41 %) teki palkkakartoituksen vuosittain ja
vajaa viidennes (19 %) joka toinen vuosi. Kunta-alan organisaatioissa palkkakartoitus
tehtiin harvimmin — reilu viidennes (22 %) vuosittain ja noin joka neljas (24 %) joka toi-
nen vuosi. Tyontekijéiden sukupuolijakauman suhteen tarkasteluna tdma sama ilmid
nakyi kuntapuolella, silla naisenemmistdiset organisaatiot ovat paasaantdisesti kunta-
alan organisaatioita. Kaiken kaikkiaan organisaatioista kaksi viidesta (39 %) teki kar-
toituksen vuosittain, noin viidennes (19 %) joka toinen vuosi ja noin joka kymmenes
(9 %) joka kolmas vuosi, joten noin kaksi kolmesta organisaatiosta teki palkkakartoi-
tuksen vahintadan joka kolmas vuosi. Tasa-arvosuunnitelman tekeminen yhdistettyna
johonkin muuhun henkiléstépoliittiseen suunnitelmaan (esimerkiksi tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelmaan) ja epatietoisuus suunnitelman eri osista (mm. palkka-
kartoitus) voivat olla syy siihen, kuinka usein suunnitelmaa ja nain ollen myo6s palkka-
kartoitusta paivitetaan.

Sektori
Yksityinen 1 19 20 5
Kunta b) 2% N 3
Valtio 19 2
Henkiloston
sukupuolijakauma
Miehid 3 3 3
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Naisia 34 20 5
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Tasainen 37 B 5
sp-jakauma
Kaikki 39 20 4
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80% 90 % 100 %
Vuosittain Jokatoinenvuosi  H Joka kolmasvuosi B Harvemmin Ajankohdasta ei ole sovittu En osaa sanoa

Kuvio 4.3 Kuinka usein organisaatio tekee palkkakartoituksen eriteltyna sektorin ja henkilokunnan
sukupuolijakauman mukaan.
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Yksityisista ja valtion organisaatioista noin kolme neljasta (78 % ja 73 %) oli tehnyt vii-
meisimman palkkakartoituksen tana tai viime vuonna, kun taas kunnan organisaa-
tioista vastaava luku oli vain 53 prosenttia (kuvio 4.4). Tyopaikoista, joiden tyonteki-
joistd enemmistd on naisia (naita on etenkin kuntapuolen organisaatioissa paljon), 68
prosenttia oli tehnyt viimeisimman palkkakartoituksen téana tai viime vuonna. Suku-
puolijakauman ollessa tasainen viimeisimman kartoituksen oli tehnyt tana tai viime
vuonna 77 prosenttia organisaatioista.

Voi miettia, olisiko tdama kysely kenties saanut varsinkin miesvoittoiset organisaatiot
(joita on paljon yksityisella sektorilla) aktivoitumaan palkkakartoituksen tekemisessa.
Niista 49 prosenttia raportoi tekevansa kartoituksen vahintdan joka toinen vuosi, 15
prosenttia joka kolmas vuosi tai harvemmin ja 23 prosenttia kertoi, ettei ole sopinut
ajankohdasta (kuvio 4.3), mutta silti perati 80 prosenttia ilmoitti tehneensa viimeisim-
man palkkakartoituksen juuri téana tai vime vuonna (kuvio 4.4).

Sektori

Yksityinen 2
Kunta 3

Valtio 9

Henkiloston

sukupuolijakauma
Miehid 27

enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Naisia 16
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Tasainen 19
sp-jakauma

Kaikki 20

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
2020 2019 W08 2017 -2016

Kuvio 4.4 Viimeisimman palkkakartoituksen laatimisen ajankohta sektorin ja henkilokunnan sukupuolijakauman mukaan.

Palkkakartoitus tehtiin useimmiten samanaikaisesti tasa-arvosuunnitelman kanssa
(taulukko 4.1). Viime vuonna tasa-arvosuunnitelman tehneista 77 prosenttia teki myos
palkkakartoituksen, ja tdna vuonna, aineiston keruun paattymiseen mennessa, suun-
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nitelman tehneista kartoituksen oli tehnyt jo melkein puolet (48 %). Avoimien vastaus-
ten perusteella monella palkkakartoituksen tekeminen on kuitenkin viela tydlistalla ta-
man vuoden puolella.

Taulukko 4.1 Organisaation viimeisimman tasa-arvosuunnitelman
ja palkkakartoituksen ajankohdat.

Viimeisin tasa-arvosuunnitelma

‘ 2019 ‘ 2018 ‘ 2017 ‘ 2016->
5 2020 48 % 10% 14% 13% 13%
g 2019 1% 77% 30% 28% 39%
%_ 2018 10% 9% 52% 13% 1%
I§ 2017 2% 2% 3% 38% 4%
é 2016-> 0% 1% 1% 7% 32%
100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Yleisimmin kaytetty ohjeistus palkkakartoituksen tekemiseen oli tydnantajaliiton ohjeet
(28-45 %). Vain valtion organisaatioissa yleisimmin (30 %) kaytetty oli tasa-arvoval-
tuutetun ohjeistus (taulukko 4.2). Jos henkilékunnasta suurin osa on miehia, kaytti
tasa-arvovaltuutetun ohjeistusta vain 11 prosenttia organisaatioista, kun taas nais-
enemmistoisista organisaatioista ko. ohjeistusta kaytti 22 prosenttia. Yllattavaa ken-
ties on, etta kaiken kaikkiaan neljannes (26 %) organisaatioista ei kayttanyt mitdan
ohjeistusta.

Taulukko 4.2 Viimeisimmassa palkkakartoituksessa kaytetyt ohjeistukset,
taulukoituna kylla-vastaajien prosenttiosuudet sektorin ja henkilston
sukupuolijakauman mukaan.

I O O W~
Yksityinen Valtio enemmistd | enemmistd | sp-jakauma
Tasa-arvovaltuutetun ohjeistusta 15% 28% 30% 1% 2% 20% 17%
Tydnantajaliiton ohjeita 33% 45% 27% 3% 39% 28% 34%
Palkansaajaliiton ohjeita 15% 12% 5% 19% 10% 12% 14%
Jotain muuta ohjeistusta 14% 14 % 19% 15% 15% 13% 14%

Ei kéytetty ohjeistusta 27% 19% 19% 30% 20% 27% 26%

En osaa sanoa 15% 14 % 19% 14 % 16 % 19 % 16 %
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4.4 Henkiloston mukanaolo
palkkakartoituksen laatimisen eri
vaiheissa

Viime kadessa tydnantaja on vastuussa tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen
tekemisesta. Tasa-arvosuunnitelma, jonka osana palkkakartoitus on, on tehtava yh-
teistydssa henkildstdon nimeamien edustajien kanssa. Edustajien tulee olla henkildston
valitsemia ja heilla tulee olla mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa palkkakartoituksen
valmisteluun ja sisaltdon prosessin kaikissa vaiheissa. Tyonantaja vastaa siita, etta
palkkakartoitus tehddan. Tyonantaja vastaa myos palkkakartoituksen riittdvasta ta-
sosta ja siita, etta kartoitus siséaltaa erittelyt tydtehtavien luokituksista, naisten ja mies-
ten palkoista ja palkkaeroista, tarpeelliset toimenpiteet palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi ja arvion aikaisempaan suunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista.

Henkiléston edustaijilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
kartoituksen kokonaisuuteen. Henkildstén edustajien tulisi olla mukana tyépaikan
tasa-arvotilanteen selvittdmisessa, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelussa ja valit-
semisessa seka aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisen ja tuloksellisuuden arvioi-
misessa. Olisi hyva, jos henkildstdon nimeamat edustajat olisivat mukana mahdollisim-
man aikaisessa vaiheessa, esimerkiksi paatettdessa tiedonkeruusta, kaytettavista
palkkaluokitteluista ja siitd, miten palkkoja tarkastellaan. Palkkaerojen syiden ja perus-
teiden analysointi ja toimenpiteista paattaminen ovat tarkea osa palkkakartoitusta sa-
moin kuin tasa-arvosuunnitelmasta tiedottaminen henkildstdlle.

Tulosten perusteella henkildstdén edustajia oli otettu vaihtelevasti mukaan valmistele-
maan palkkakartoitusta (kuvio 4.5). Sektorin mukaan tarkasteluna yhteistyéta oli tehty
useimmin kuntasektorilla (ty6antajien mukaan 49 % ja tydntekijéiden mukaan 43 % or-
ganisaatioista) ja harvimmin yksityisella sektorilla (30 % ja 29 % organisaatioista).
Valtiolla vastaavat luvut olivat 44 ja 34 prosenttia. Tydnantajien ja tyontekijéiden "Ei
ole valmisteltu yhteistydssa” -vastauksissa oli paljon eroja, mutta huomioitavaa on,
etta tyontekijoiden aineistossa jokaisella jaottelulla "En osaa sanoa” -vastausten
osuus oli noin kolmannes. Henkiléston sukupuolijakauman mukaan eriteltynd useim-
min (39 %) yhteisty6ta oli tehty naisenemmistdisissa organisaatioissa ja vahiten mies-
enemmistdisissa organisaatioissa (27 %). Naissa tyontekijoiden ja tydnantajien vas-
taukset olivat yhtenaiset, silla tyontekij6illa vastaavat luvut olivat 38 ja 28 prosenttia.
Kaiken kaikkiaan vain noin kolmannes organisaatioista oli ottanut henkildstén edusta-
jan mukaan palkkakartoituksen laatimiseen.
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Kuvio 4.5 Valmisteltiinko viimeisin palkkakartoitus yhteistyossa henkil6ston edustajien kanssa eroteltuna sektorin
ja henkilston sukupuolijakauman mukaan.

Koska suuressa osassa organisaatioita henkildstdn edustajat eivat olleet osallistuneet
tydpaikan viimeisimman palkkakartoituksen laatimiseen, tarkentavaan kysymykseen
henkil6ston edustajien osallistumisesta laatimisen eri vaiheisiin saatiin verrattain va-
han vastauksia. Vastausten vahaisen maaran vuoksi osallistumisesta eri vaiheisiin ei
ole tehty sektorin tai henkildstdn sukupuolijakauman mukaan eroteltuja jakaumia,
vaan tulokset esitetdan yhdessa.

Saatujen vastausten perusteella neljan yleisimman osallistumisvaiheen maarissa ei
ollut suuria eroja: henkildstén edustajat olivat osallistuneet yleisimmin sen paattami-
seen, miten tydntekijat ryhmitelldan palkkakartoituksessa (50 %), mité toimenpiteita
tehdaan (49 %), miten tuloksia analysoidaan (47 %) ja minkalaisia palkkavertailuja
tehdaan (46 %). Harvimmin henkildston edustajat olivat osallistuneet sen paattami-
seen, mita palkkatietoja kerataan (36 %).
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Kuvio 4.6 Missa viimeisinta palkkakartoitusta koskevissa paatoksissa henkiloston edustajat olivat mukana.

4.5 Palkkakartoituksen kattavuus

Tasa-arvolain mukaan palkkakartoituksen tulee kattaa kaikki tydénantajan palveluk-
sessa olevat henkildstéryhmat ja kaikki tyontekijat, niin jarjestaytyneet kuin jarjestayty-
méattomatkin. Mydskaan palkkaustavalla ei ole valia, vaan kartoituksen tulee koskea
seka tunti- ettd kuukausipalkkaisia tyontekijoita ja myds niita, joihin sovelletaan tulos-
palkkausta. Palkkakartoituksen tulee koskea myds osa- ja maaraaikaisia tyontekijoita.

Vastausten perusteella palkkakartoituksissa oli otettu hyvin huomioon kaikki tydnteki-
jaryhmat (kuvio 4.7). Valtion organisaatioista perati 95 prosenttia, kunnan organisaa-

tioista 90 prosenttia ja yksityisistakin organisaatioista 87 prosenttia oli ottanut mukaan
kaikki tyontekijaryhmat. Henkildstdn sukupuolijakaumalla ei nayttaisi olleen vaikutusta
asiaan. Kaiken kaikkiaan vain reilu kymmenes (12 %) organisaatiosta ei joko ollut ot-

tanut tai ei osannut sanoa oliko ottanut palkkakartoituksessa huomioon kaikki tydnte-

kijaryhmat.
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Kuvio 4.7 Koskiko viimeisin palkkakartoitus organisaation kaikkia tyontekijaryhmia eroteltuna sektorin ja henkiloston
sukupuolijakauman suhteen.

Niissd organisaatioissa, joissa palkkakartoitus ei koskenut kaikkia tydntekijaryhmia,
noin joka kuudennessa (14 %) kartoituksen ulkopuolelle jaivat maaraaikaiset tydnteki-
jat ja noin joka kymmenennessa (11 %) osa-aikaiset tyontekijat. Yleisimmin (78 %)
mainittiin jokin muu tydntekijaryhma. "Jokin muu tydntekijaryhma” oli avovastausten
perusteella useimmin johtoryhma tai johtajat. Toiseksi eniten mainintoja saivat tydnte-
kijaryhmat, joissa oli liilan vahan tydntekijoita tai liian vahan naisia tai miehia. Jos palk-
kakartoituksen ulkopuolelle jai tydntekijaryhmia, koski se 40 prosentissa naista organi-
saatioista vain pienta osaa (alle 10 %) henkil6stdsta ja 31 prosentissa vahemmistda
(11—40 %) henkilostosta.

4.6 Palkkakartoituksen sisalto

Lain mukaan palkkakartoituksessa tarkastellaan palkkoja kokonaisuudessaan, jolloin
peruspalkan lisaksi tarkasteluun tulevat myos erilaiset palkanlisat ja luontoisedut. Ko-
konaispalkka kattaa palkkaedut rippumatta siita, perustuuko niiden maksaminen ty6-
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tai virkaehtosopimukseen, paikallisesti sovittuun palkkausjarjestelmaan tai onko ky-
seessa tydnantajan yksipuolisesti paattdma palkanosa. Palkkakartoituksen aluksi sel-
vitetdan, miten naisten ja miesten ty6t sijoittuvat tyénantajan kayttdman palkkausjar-
jestelman mukaisille vaativuustasoille tai muun palkkausjarjestelman mukaisiin ryh-
miin. Kartoitukseen voidaan kirjata kustakin tarkasteluryhmasta palkan keskiarvo su-
kupuolittain. Palkkojen keskiarvot ilmoitetaan mielelldan seka euromaaraisesti etta
naisten palkkojen keskiarvo miesten palkkojen keskiarvosta kokonaiskuvan saa-
miseksi. Myds muita tilastollisia tunnuslukuja voidaan kayttaa. Esimerkiksi joskus
tyéntekijaryhman pienimman ja suurimman palkan ilmoittaminen voi olla eduksi, kun
halutaan selvittda, voiko palkkaerojen selityksena kenties olla jokin yksittdinen poik-
keama.

Tasa-arvolain mukaan tyontekijdiden ryhmittely voidaan tehda palkkakartoituksessa
joko vaativuus- tai tehtavaryhmittéin tai luokittelu voidaan perustaa jollain muulla pe-
rusteella muodostettuihin ryhmiin. Luokittelun valinnassa tulisi huomioida palkkakar-
toituksen tarkoitus eli mahdollisten perusteettomien palkkaerojen selvittaminen. Palk-
kakartoituksen teossa voidaan nojautua tydnantajalla jo kaytdssa oleviin luokitteluihin
ja palkkaryhmittelyihin, eikd palkkatietoja tarvitse kerata siita poikkeavalla tavalla.
Lahtokohtaisesti naisten ja miesten jaottelu ryhmiin koko henkildston tasolla ei kuiten-
kaan ole riittavaa, koska tarkoitus on selvittdad mahdollisia naisten ja miesten valisia
perusteettomia palkkaeroja.

Organisaatioissa on erilaisia tapoja muodostaa vertailuryhmia ja vertailuun kaytetaan
usein useampaa vertailutapaa. Kyselyn mukaan yleisimmin naisten ja miesten palk-
koja oli verrattu henkilostoryhmittain (taulukot 4.3a ja 4.3b). Valtion sektorilla yleiseksi
(69 %) nousi myds vertailu vaativuusryhmittain. Varsinkin valtion organisaatioissa oli
kaytetty aktiivisesti erilaisia vertailuja.

Kaiken kaikkiaan yleisinta (52 %) oli vertailla eri henkiléstoryhmien naisten ja miesten
palkkoja, toiseksi yleisintéa (44 %) vertailla koko tyopaikan naisten ja miesten palkkoja,
ja kolmanneksi yleisinta (35 %) verrata naisten ja miesten palkkoja vaativuusryhmit-
tain. Kolmasosa (33 %) organisaatioista oli vertaillut palkkoja eri ammatti- ja tydnteki-
jaryhmien sisalla. Vain 15 prosenttia oli tehnyt vertailua eri ammatti- ja tyontekijaryh-
mien valilla. Harvinaista (5—-10 % organisaatioista, paitsi valtio 17 %) oli verrata palk-
koja yli tybehtosopimusten.

Yksittaisten naisten ja miesten anonyymeja euromaaraisia palkkoja vertaili niin ikdan
vain 5-10 prosenttia organisaatioista, paitsi valtiolla 17 prosenttia. Tydntekijdiden mu-
kaan 24 prosentissa organisaatioista tydntekijéiden edustajat pyysivat yksittaisten
tyontekijoiden palkkatietoja ja ne saatiin, ja neljassa prosentissa organisaatioista yk-
sittaisten tyontekijoiden palkkatietoja pyydetiin mutta niita ei saatu.
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Palkkavertailujen toteutustapoihin tuli jonkin verran lisdvalaistusta avovastauksissa.
Suorien vastausten perusteella palkkakartoituksissa oli tehty melko vahan tarkasteluja
ammatti- ja tyontekijaryhmien sisalla (taulukot 4.3a ja 4.3b), mutta avovastauksissa
kavi kuitenkin ilmi, etta tallaisia tarkasteluja oli tehty myds sellaisissa organisaatiossa,
jotka eivat valinneet kyseista toteutustapaa kysymyksen vastausvaihtoehdoista. Avo-
vastauksissa tuotiin vastaavalla tavalla esille my6s vaativuusryhmien mukaista tarkas-
telua. Taman voi tulkita niin, ettd osalle vastaajista kysymys palkkavertailun toteutus-
tavoista oli vaikea.

Kaiken kaikkiaan joissakin organisaatioissa palkkoja verrattiin vaativuus- ja tehtava-
ryhmittain ja joissakin nais- ja miestydntekijoita verrattiin isojen toimintakokonaisuuk-
sien puitteissa, kuten henkildstéryhmittain tai tydehtosopimusten mukaan. Harvinaista
oli tehda vertailuja ammatti- ja tydntekijaryhmien valilla ja yli tydehtosopimusten, eli
palkkavertailut eivat ole paasaantdisesti sisaltdneet samanarvoisissa tehtavissa toimi-
vien henkildiden palkkojen vertaamista.

Taulukko 4.3.a Viimeisimmassa palkkakartoituksessa verratut naisten
ja miesten palkat, taulukoituna kylla-vastaajien prosenttiosuudet
sektorin mukaan.

I R N

Verrattiin Yksityinen | Kunta Valtio Kaikki
koko tydpaikan naisten ja miesten palkkoja 45% 38% 4% 4%
eri henkildstoryhmien naisten ja miesten palkkoja 51% 53% 68 % 52%
naisten ja miesten palkkoja tyd- ja virkaehtosopimuksittain 12% 39% 24% 16 %
eri ammatti- tai tyontekijaryhmien naisten ja miesten palkkoja ryhmien sisalld 32% 38% 45% 3%
eri ammatti- tai tyontekijaryhmien naisten ja miesten palkkoja ryhmien valilla 14% 15% 25% 15%
nais- ja miesenemmistdisten tydntekijaryhmien palkkoja keskendan 7% 10% 9% 7%
naisten ja miesten palkkoja vaativuusryhmittéin 34% 30% 69 % 35%
naisten ja miesten palkkoja yli tydehtosopimusten 7% 9% 17 % 8%
yksittdisten naisten ja miesten anonyymeja euromaaraisia palkkoja 8% 5% 17% 8%
jokin muu vertailutapa 6% 8% 5% 6%
ei verrattu naisten ja miesten palkkoja 9% 7% 2% 8%
En osaa sanoa 6% 6% 7% 6%
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Taulukko 4.3.b Viimeisimmassa palkkakartoituksessa verratut naisten ja
miesten palkat, taulukoituna kylla-vastaajien prosenttiosuudet henkiloston
sukupuolijakauman mukaan.

Verrattiin Miehet enemmistd Naiset enemmisto Tasainen sp-jakauma
koko tydpaikan naisten ja miesten palkkoja 2% 49% 40 %
eri henkildstoryhmien naisten ja miesten palkkoja 49% 52% 57 %

naisten ja miesten palkkoja tyd-
ja virkaehtosopimuksittain 13% 19% 14 %

eri ammatti- tai tyontekijéryhmien naisten
ja miesten palkkoja ryhmien sisalld 32% 31% 38%

eri ammatti- tai tyontekijéryhmien naisten

ja miesten palkkoja ryhmien valilla 13% 15% 17 %
nais- ja miesenemmistdisten

tydntekijaryhmien palkkoja keskendan 7% 8% 7%
naisten ja miesten palkkoja vaativuusryhmittéin 34% 31% 42 %
naisten ja miesten palkkoja yli tydehtosopimusten 10% 6% 5%

yksittdisten naisten ja miesten anonyymeja

euromadraisia palkkoja 10% 5% 6%
jokin muu vertailutapa 7% 6% 3%
ei verrattu naisten ja miesten palkkoja 1% 7% 6%
En osaa sanoa 5% 6% 8%

Tasa-arvolaki ei maarittele, kuinka monta naista ja miesta kuhunkin vertailuryhmaan
tulee vahintaan kuulua. Tasa-arvovaltuutettu on katsonut, ettd useimmissa tapauk-
sissa kolme naista ja kolme miesta kattavia tydntekijaryhmia voidaan tarkastella
omina ryhminaan. Tutkimuksen mukaan tyopaikoilla kuitenkin vaadittiin yleisimmin
(45 %) vahintaan viiden miehen ja viiden naisen kuulumista tyontekijaryhmaan, jonka
siséalla palkkoja verrattiin. Kuntapuolella ja organisaatioissa, joissa enemmistd henkil6-
kunnasta on naisia, yleisimmat tarkasteltavien tydntekijdiden vahimmaismaarat olivat
viisi, kuusi ja kymmenen, kun taas valtiolla ja organisaatioissa, joissa henkilékunnasta
enemmistd on miehia, useimmin mainittiin viisi, kolme ja yksi. Vertailtaessa palkkoja
vaativuus- tai ammatti- ja tehtavaryhmittéin pieneksi luokiteltujen, vertailun ulkopuo-
lelle jatettyjen ryhmien koko vaihteli. Kuten edella on kerrottu, mukaan oli otettu ryh-
mia varsin erilaisin rajauksin. Tutkimus ei kerro, miten meneteltiin niiden tydntekijoi-
den kanssa, jotka eivat tayttaneet tarkasteluun otettavien ryhmien vahimmaiskokokri-
teeria. Merkille pantavaa on, ettéd kaiken kaikkiaan melkein joka viides (18 %) tydnan-
tajan edustaja ei osannut sanoa, mitd tyontekijéiden vahimmaismaaraa oman organi-
saation viimeisimmassa palkkakartoituksessa oli kaytetty. Kunta- ja valtiosektorilla
epétietoisten vastaajien osuus oli perati 27 prosenttia.
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Tasa-arvolain mukaan palkat voidaan kirjata palkkakartoitukseen joko palkanosittain
eriteltyna tai kaikki palkanosat sisaltavina kokonaispalkkoina. Yleisimmin (46 % kai-
kista palkkavertailun tehneistd) verrattu palkkatyyppi oli naisten ja miesten kokonais-
palkat (taulukko 4.4). Kun asiaa tarkastellaan sektoreittain, valtion organisaatioista
vain vajaa kolmannes (30 %) oli vertaillut kokonaispalkkoja. Sen sijaan valtion organi-
saatioista yli puolet (52 %) oli verrannut naisten ja miesten sadanndllisen tyéajan keski-
palkkoja, mika taas oli esimerkiksi kuntasektorilla paljon harvinaisempaa (34 %). Pal-
kanosittaista vertailua teki kaiken kaikkiaan 14 prosenttia organisaatioista, valtiolla
huomattavasti useampi (40 %) kuin muilla sektoreilla.

Avoimissa vastauksissa muina palkkoina mainittiin usein mm. tehtavakohtainen
palkka ja perus- tai kuukausipalkka. Osa vastaajista ei ollut kiinnittanyt palkkavertai-
lussa huomiota niink&an tyéntekijan sukupuoleen:

"Meilla on toissa vaan henkil6ita, ei miehia tai naisia.”

Taulukko 4.4 Mita palkkoja tai palkanosia viimeisimmassa palkka-
vertailussa verrattiin, taulukoituna kylla-vastaajien prosenttiosuudet
sektorin ja henkiloston sukupuolijakauman mukaan.

Miehet Naiset Tasainen

Yksityinen | Kunta Valtio enemmistd | enemmistd | sp-jakauma | Kaikki

Verrattiin naisten ja miesten

saanndllisen tydajan keskipalkkoja 449% 34% 52% 2% 44% 46 % 43 %
Verrattiin naisten ja miesten

kokonaispalkkoja 46 % 48% 30% 48% 4% 3% 46 %
Verrattiin naisten ja miesten

palkkoja palkanosittain 1% 1% 40 % 1% 17% 16 % 14%
Verrattiin muita palkkoja, mit&? 10% 1% 8% 1% 14% 8% 1%
En osaa sanoa 10% 9% 5% 1% 8% 8% 10%

Palkkakartoitus tulee laatia siten, etteivat yksittaisten tyontekijéiden palkkatiedot tule
nakyviin. Tama ei kuitenkaan esta yksittaisten tydntekijdiden palkkatietojen kasittelya
palkkakartoitusta laadittaessa. Suomessa valtion ja kunta-alan palveluksessa tyos-
kentelevien palkkatiedot ovat julkisia, mutta yksityisen sektorin tyontekijéiden palkka-
tiedot eivat ole. Jos tydntekijaryhmaan kuuluu niin vahan tydntekijoita, ettei ryhman
palkkaa voida ilmoittaa paljastamatta samalla yksittaisten tyontekijéiden palkkoja,
nama voidaan sisallyttda mahdollisimman samaa tai samanarvoista ty6ta tekevaan
tyéntekijaryhmaan. Ryhmien yhdistdminen voi johtaa siihen, ettd samaan ryhmaan voi
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kuulua vaativuudeltaan erilaisia t6itd. Tama asettaa suuria vaatimuksia palkkaerojen
syiden ja hyvaksyttavyyden arviointiin.

Luottamusmiesten tulee saada ajantasaiset tiedot eri tehtavaluokituksessa ja tehtava-
ryhmissa olevista naisista ja miehista yli ty6- ja virkaehtosopimusrajojen. Tama voi an-
taa luottamusmiehille sellaista tietoa, jonka perusteella on mahdollista tehokkaasti
kaynnistdd myods yksittaisten palkkasyrjintatilanteiden hoitaminen. Lopullisesta, jul-
kaistavasta palkkakartoituksesta yksittaisten tydntekijoitten palkkatiedot eivat saa il-
meta.

Valtiolla yksittaisten tydntekijoiden palkkojen tarkasteluun ei ole nahty tarvetta, silla
vain reilu viidennes (22 %) palkkakartoituksen laatineista ilmoitti tehneensa niin, kun
yksityisella puolella tarkasteluja tehtiin kaksi kertaa useammin (41 %) (kuvio 4.8). Tar-
kastelu oli niin ikdan yleisempaa (45 %) mies- kuin naisenemmistodisissa (32 %) orga-
nisaatioissa. Kuitenkin tyéntekijdiden mukaan vain 17 prosentissa palkkakartoituksen
laatineista miesenemmistoéisistd organisaatioista tydntekijéiden edustajat pyysivat ja
saivat yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja, ja 57 prosentissa yksittaisten tyonteki-
joiden palkkatietoja ei kyselty. Naisenemmistdisissa organisaatioissa vastaavat luvut
olivat 30 ja 39 prosenttia. Kartoituksen yhteydessa tehtava yksittaisten tyontekijdiden
palkkatietojen tarkastelu nayttisi siis olevan varsin yleista. Valtion osalta tulos on kui-
tenkin mielenkiintoinen, silla julkisen sektorin palkkojen ollessa julkisia voisi olettaa,
etta niita tarkasteltaisiin enemman kuin yksityisella sektorilla. Puolet (50 %) organi-
saatioista ei kuitenkaan tydnantajien mukaan tarkastellut yksittaisten tydntekijéiden
palkkoja lainkaan. Vastaavasti tyontekijdiden mukaan 45 prosentissa organisaatioista
tydntekijoiden edustajat eivat pyytaneet tarkasteluun yksittaisten tyontekijoiden palk-
katietoja, 24 prosentissa niitd pyydettiin ja tiedot saatiin, ja neljassa prosentissa niita
pyydettiin, mutta tietoja ei saatu. Noin kolme kymmenesta (28 %) tydntekijdiden edus-
tajasta ei osannut sanoa, oliko palkkatietoja pyydetty tarkasteluun.
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Kuvio 4.8 Tarkasteltiinko viimeisimmassa palkkakartoituksessa keskipalkkojen lisaksi tietoja yksittaisten tyontekijoiden
palkoista eroteltuna sektorin ja henkil6ston sukupuolijakauman mukaan.

4.7 Palkkakartoituksissa havaitut erot ja
niiden selittaminen

Havaitut palkkaerot johtuvat usein tehtavien vaativuuseroista, mutta tasa-arvolain pe-
rustelujen mukaan palkkaerojen hyvaksyttdvana perusteena voivat olla myds henkilo-
kohtaiseen suoritukseen, pidempaan tydkokemukseen, erityisvastuuseen, epamuka-
viin tydaikoihin, tydntekijan monikayttoisyyteen ja tydolosuhteisiin liittyvat syyt. Palkka-
erot voivat ajallisesti rajoitetun ajan johtua myds organisaatioiden yhdistdmisesta, uu-
den palkkausjarjestelman kayttéonotosta, tehtavien muuttumisesta ja palkkaan vaikut-
tavista markkinatekijoista.

Tasa-arvolakiin on nykyaan kirjattu vaatimus naisten ja miesten valisesta palkkatasa-
arvosta. Kaiken kaikkiaan vajaassa kolmanneksessa (30 %) organisaatioista miesten
palkat olivat keskimaarin selvasti tai hieman paremmat kuin naisten palkat (kuvio 4.9).
Palkkaeroja oli havaittu muita useammin valtion sektorilla. Naisten palkat olivat sel-
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vasti tai hieman paremmat vain noin joka 20. (5,5 %) organisaatiossa. Reilusti yli puo-
lessa (56 %) organisaatioista ei oltu havaittu palkkaeroja, ja noin joka kymmenes or-
ganisaatioista ei osannut sanoa, onko palkoissa havaittu eroja sukupuolten valilla.

Sektori
Yksityinen |73 2 57 9
Kunta |2 28 55 8
Valtio |74 34 50 9
Henkiloston
sukupuolijakauma
Miehid |3 Y 3 54 10
enemmisto .
Naisia 3 2 62 6
enemmisto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Tasainen 3 28 n 52 9
sp-jakauma
Kaikki | 3 27 56 9
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kyll, miesten palkat keskim. selvasti paremmat

Kylld, miesten palkat keskim. hieman paremmat
B Kylls, naisten palkat keskim. selvéisti paremmat
I Kylla, naisten palkat keskim. hieman paremmat

Ei

En osaa sanoa

Kuvio 4.9 Havaittiinko viimeisimmassa palkkakartoituksessa eroja naisten ja miesten palkoissa eroteltuna sektorin
ja henkil6ston sukupuolijakauman mukaan.

Palkkakartoitusta koskevia tuloksia pohtiessa on hyva huomioida, ettd ilman perus-
teellista palkkavertailua ja vertailua palkanosittain mahdolliset palkkaerot eivat valtta-
matta tule nakyviin. Pintapuolisesti toteutetut palkkakartoitukset antavat siis tydnanta-
jalle heikommat mahdollisuudet huomata palkkauksessa mahdollisesti piilevia perus-
teettomia eroja ja vinoumia.

Palkkaeroille tulee aina olla hyvaksyttava syy, joten mikali kartoituksessa havaitaan
palkkaeroja, niiden syitd on analysoitava. Niistd organisaatioissa, joissa oli havaittu
eroja naisten ja miesten palkoissa, reilu kaksi kolmasosaa (68 %) kertoi eron johtuvan
naisten ja miesten toimimisesta eri tehtavissa. Noin nelja kymmenesta (43 %) organi-
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saatiosta ilmoitti eron syyksi naisten ja miesten sijoittumisen eri asemiin ja vajaa kol-
mannes (28 %) kertoi, ettd syyna on se, kuinka vaativiksi naisten ja miesten tehtavat
on arvioitu. Myds erot naisten ja miesten tydskentelyvuosissa sai paljon (23 %) mai-
nintoja. Noin joka kymmenes (11 %) organisaatio ilmoitti palkkaeron johtuvan jostain
muusta. Avovastauksissa mainittiin syind mm. erilaiset lisat esimerkiksi vuoro- ja yli-
toista, naisten miehia yleisempi tydskentely osa-aikaisina tydntekijoina seka alan ylei-
set palkkauskaytanndét. Erds tydnantaja tiivisti organisaationsa naisten ja miesten va-
lilld havaittujen palkkaerojen syyt kuvaavasti:

"Alan palkkahistoria vaan nyt on se mika on.”

4.8 Palkkakartoituksesta seuranneet
toimenpiteet

Palkkakartoituksessa |6ytyneiden epékohtien aiheuttamien toimenpiteiden tulisi olla
mahdollisimman konkreettisia. Kun toimenpiteet kirjataan tasa-arvosuunnitelmaan,
olisi hyva kirjata myds aikataulu, jonka kuluessa ko. toimenpiteet tullaan toteutta-
maan. Tasa-arvolaissa palkkauksellisen tasa-arvon saavuttaminen mainitaan erikseen
aiheena, jota koskevia toimenpiteita tasa-arvosuunnitelmissa tulee olla. Jos mitaan
konkreettisia toimenpiteita ei kirjata, tasa-arvovaltuutettu suosittelee, ettd suunnitel-
massa perustellaan, miksi toimenpiteita ei tehda.

Reilu puolet (53 %) kaikista organisaatioista ilmoitti kirjanneensa sukupuolten palkka-
erot ja niihin liittyvat toimenpiteet organisaation tasa-arvosuunnitelmaan. Kuntasekto-
rilla ts. naisenemmistoisilla tydpaikoilla palkkaerojen kasittely ja toimenpiteiden kirjaa-
minen naytti olevan hieman yleisempaa kuin muilla sektoreilla (kuvio 4.10). Kaikista
palkkakartoituksen laatineista organisaatioista perati kaksi viidesta (42 %) oli kuitenkin
jattanyt kirjauksen tekematta.
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Kuvio 4.10 Kirjattiinko sukupuolten palkkaerot ja niihin liittyvat toimenpiteet organisaation tasa-arvosuunnitelmaan
eroteltuna sektoreittain ja henkiloston sukupuolijakauman mukaan.

Luvussa 4.7 mainittiin naisten ja miesten palkkaerojen johtuvan yleisimmin toimimi-
sesta eri tehtavissa, sijoittumisesta eri asemiin ja tehtavien vaativuuden arvioinnista.
Mitka sitten olivat toimenpiteet, joihin ryhdyttiin palkkaerojen havaitsemisen jalkeen?
Kolme yleisintd toimenpidetta havaittujen palkkaerojen korjaamiseksi viimeksi kulunei-
den viiden vuoden aikana olivat palkan tai palkkojen korjaaminen (26 %), tydnkuvien
ja tehtavien lapikaynti (25 %) ja tydn vaativuuden uudelleenarviointi (19 %). Reilu
kymmenes (12 %) organisaatioista ei osannut sanoa, onko toimenpiteita tehty ja
kolme prosenttia mydnsi, ettei mitdan toimenpiteité ole tehty. Muina toimenpiteina
mainintoja saivat mm. henkilokohtaisten lisien tarkistaminen tai lisddminen seka palk-
kausjarjestelman yhtenaistadminen tai uudistaminen.

Joissakin organisaatioissa palkkaeron kerrottiin johtuvan siita, ettd naiset tekevat
"vaatimattomampia” eli pienipalkkaisempia t6itd. Tahan liittyvina toimenpiteina mainin-
toja saivat esimerkiksi "pyritdan kehittdamaan naisia siten, ettad heitd nousee enemman
vaativampiin tehtaviin” ja "naisten rohkaiseminen uralla etenemiseen”.
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4.9 Palkkakartoituksen toteuttamiseen
liittyneet haasteet

Palkkakartoituksen tarkoituksena on selvittda, onko organisaatiossa perusteettomia
sukupuolesta johtuvia palkkaeroja. Palkkakartoitus on ennen muuta tydntekijaryhmien
tarkastelua. Se, minka ryhmien valilla palkkoja verrataan, vaikuttaa ratkaisevasti pe-
rusteettomien palkkaerojen havaitsemiseen. Kaytettavasta ryhmittelystd paatetaan
tydnantajakohtaisesti, ja henkiloston edustajat pitaisi ottaa mukaan paatéksen tekemi-
seen.

Noin puolet (48 %) kaikista organisaatioista ei ollut kohdannut haasteita laatiessaan
viimeisinta palkkakartoitusta (taulukko 4.5). Kuntasektorilla haasteisiin tormattiin suh-
teessa eniten, silld vain kolmanneksen (34 %) mielestd haasteita ei ollut. Kohdatut
haasteet johtuivat yleisimmin liian pienesta vertailtavien ryhmien koosta — paitsi val-
tion organisaatioissa, joissa oli yleisempa3, ettei tydbnantaja osannut sanoa, onko
haasteita ollut. Valtiosektori poikkesi muista myds siing, ettd vain kuusi prosenttia val-
tiosektorin organisaatioista oli huolissaan siita, etta yksittaisten tydntekijéiden palkat
paljastuisivat, kun muilla ryhmittelyilla ja kaiken kaikkiaan huolestuneiden osuus oli
reilu kymmenes (10-14 %).

Avoimissa vastauksissa mainittiin haasteiksi mm. organisaation pieni koko, vertailu-
ryhmien pienuus tarkennettaessa tehtavavastuita ja/tai osaamisvaateita, nais- tai
miesenemmistdisyys joissakin vertailuryhmissa ja heterogeenisten tyétehtavien pal-
jous joidenkin vertailuryhmien sisalla. Osa organisaatioista kertoi suhtautuvansa kiel-
teisesti palkkatietojen julkaisuun palkkakartoituksessa tai milldadan muullakaan tavalla,
silla:

"Keskipalkan julkistaminen aiheuttaa narkastysta,
koska joku saa vdhemman kuin keskimaarin.”
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Taulukko 4.5 Oliko viimeisimman palkkakartoituksen toteuttamisessa
haasteita, taulukoituna kylld-vastaajien prosenttiosuudet sektorin ja
henkil6ston sukupuolijakauman mukaan.

Miehet Tasainen
enemmisto isto | sp-jakauma | Kaikki

Tydpaikan tietojarjestelmasta oli

vaikea saada tarpeellisia tietoja 9% 13% 13% 9% 12% 7% 10%
Epatietoisuus siitd, miten

palkkakartoitus tulisi tehdd 8% 1% 9% 8% 8% 8% 8%
Vertailtavat ryhmét olivat liian pienid =~ 26 % 28% 13% 28% 25% 3% 26 %
Pelko siitd, ettd tulokset eivat

olisi kaikille osapuolille mieluisia 2% 4% 3% 2% 3% 2% 2%
Huoli siitd, ettd yksittdisten

tyontekijoiden palkat paljastuisivat 13% 10% 6% 13% 12% 14% 12%
Muita haasteita 5% 6% 5% 6% 5% 4% 5%
Ei, haasteita ei ollut 50 % 34% 53% 51% 44% 49% 48%
En osaa sanoa 10% 15% 17% 9% 12% 13% 1%

Ehka hieman yllattaen kovinkaan monet eivat olleet kokeneet palkkakartoituksen laati-
misessa haasteiksi tydpaikan tietojarjestelmia, epatietoisuutta siitd, miten palkkakar-
toitus tulisi tehda tai sita, etta tulokset eivat olisi kaikille osapuolille mieluisia. Palkka-
kartoitusten kirjavaa laajuutta ja tasoa tarkastellessa tulee tosin mieleen, ettad kenties
useamman organisaation tulisi olla huolissaan naistakin haasteista.
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5 Johtopaatokset

Tulosten perusteella nayttaa silta, etta tasa-arvosuunnitelma laaditaan suurimmassa
osassa niista organisaatioista, joissa se henkiléstomaaran perusteella pitaakin laatia.
Erillisen suunnitelman laatimisen sijaan organisaatioissa suositaan yleisimmin kaytan-
t64, jossa tasa-arvosuunnitelma toteutetaan tekemalld se yhdessa yhdenvertaisuus-
suunnitelman kanssa. Organisaatioiden valilla on kuitenkin suuria eroja siind, kuinka
kattavasti suunnitelma on laadittu, eli onko siind huomioitu kaikki lain vaatimukset ja
ovatko henkilston edustajat olleet mukana suunnitelman laadinnassa vai eivat.

Yleisesti ottaen suunnitelmia laativat tunnollisimmin ja kattavimmin valtiosektoriin kuu-
luvat, henkilostdmaaraltaan suuret sekd sukupuolijakaumaltaan naisenemmistdiset tai
tasaiset organisaatiot. Suunnitelmien laatiminen on hajanaisempaa yksityiseen sekto-
riin kuuluvissa, henkiléstomaaraltaan pienemmissa ja sukupuolijakaumaltaan mies-
enemmistdisissa organisaatioissa.

Vastaava jako patee my0s siind, missd maarin henkiléstdn edustajat on otettu mu-
kaan suunnitelman laadintaan: henkiloston edustajien osallistuminen suunnitelman
laatimisen eri vaiheisiin on yleisintd julkiseen sektoriin kuuluvissa, henkiléstomaaral-
tdan suurissa ja naisenemmistdisissa organisaatioissa. On kuitenkin hyva huomata,
ettd seka tydnantajien etta tyontekijoiden vastausten perusteella henkildston edusta-
jien aidoista ja riittavista osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista ollaan yha var-
sin kaukana, silla henkildston edustajat osallistuvat tasa-arvosuunnitelman laadintaan
laajimmillaankin vain noin kahdessa kolmasosassa organisaatioita. Henkil6stén edus-
tajien suhteellisen vahainen osallistuminen tasa-arvosuunnitelman laatimisen eri tyo-
vaiheisiin osoittaakin, etta joissakin organisaatioissa henkil6stdn osallistuminen saat-
taa olla kdytanndssa vain henkildston edustajan mukanaoloa valmiin suunnitelman
hyvaksymisessa. Silloin jaddaan varsin kauas henkildston todellisista vaikutusmahdol-
lisuuksista, mista karsivat tasa-arvosuunnitelman monipuolisuus ja konkreettisuus
sekd viimekadessa organisaation tyontekijat ja myds tydnantaja.

Tutkimustulosten valossa nayttaa silta, etta suurella osalla organisaatioista on ponnis-
teltavaa ja parannettavaa kaikkien tasa-arvolain tasa-arvosuunnitelmalle ja palkkakar-
toitukselle asettamien vaatimusten tayttamisessa. Yleisimmin toteutuva sisalté on tyo-
paikan tasa-arvotilanteen kartoittaminen. Kovinkaan monessa tasa-arvosuunnitel-
massa ei vield huomioida sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvan
syrjinnan ennaltaehkaisya. Harvimmin kuitenkin toteutuu aikaisemman tasa-arvosuun-
nitelman toteutumisen arviointi, joka on mukana vain kolmanneksessa suunnitelmista.
Tilannetta saattaa toki selittda se, ettd monissa organisaatioissa viimeisin tasa-arvo-
suunnitelma on my6s ensimmainen, eli edeltdvaa suunnitelmaa ei ole. Myds tasa-ar-
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vosuunnitelman sisaltdjen monipuolisuudessa on eroja organisaatioiden valilla: eri si-
saltdja sisallytetdan suunnitelmaan ahkerimmin julkiseen sektoriin kuuluvissa, henki-
I6stdmaaraltdan suurissa ja naisenemmistdisissa organisaatioissa.

Tasa-arvosuunnitelman laatimista koskevasta aikataulusta nayttavat pitdvan yleisim-
min kiinni yksityisen sektorin ja valtiosektorin organisaatiot, joista yli kahdella kolmas-
osalla on kaytdssa korkeintaan kaksi vuotta vanha tasa-arvosuunnitelma. Kuntasekto-
rin organisaatioilla tilanne nayttaa sen sijaan olevan heikompi, silla siella perati puolet
tasa-arvosuunnitelmista on kahta vuotta vanhempia, eli tasa-arvosuunnitelmaa ei ole
lain vaatimuksesta huolimatta paivitetty kahden vuoden valein.

Tasa-arvosuunnitelmat ovat johtaneet kdytanndn toimenpiteisiin vaihtelevasti. Kun
tarkastellaan kaikkia lain piiriin kuuluvia organisaatioita riippumatta siita, ovatko ne
laatineet tasa-arvosuunnitelman vai eivat, tasa-arvosuunnitelmat ovat johtaneet kay-
tannon toimenpiteisiin parhaimmillaan reilussa kolmasosassa ja heikoimmillaan noin
kymmenesosassa kaikista organisaatioista. Tehtyja toimenpiteita tuli esiin runsaasti.
Yleisimmin ne liittyvat hairintaan tai epaasialliseen kohteluun, tyéolosuhteisiin ja tyo-
hyvinvointiin seka tyodn ja perhe-elaman yhteensovittamiseen. Toimenpiteet ovat luon-
teeltaan ja laajuudeltaan kirjavia ja vaihtelevat uusien toimintatapojen omaksumisesta
sen toteamiseen, ettd organisaatiossa noudatetaan lakia ja toimitaan aina tasapuoli-
sesti. Lisdksi pieni osa toimenpidekuvauksista sisalsi viitteitd linjauksista, jotka saatta-
vat pikemminkin hidastaa kuin edistaa sukupuolten tasa-arvon toteutumista tyopai-
kalla.

Tasa-arvosuunnitelmasta on tiedotettava henkildstdlle, ja melkein kaikki organisaatiot
tekevatkin niin. Johdonmukaisimmin henkiléstéaan informoivat valtiosektorin organi-
saatiot, jotka ovat keskittaneet tiedottamisen organisaation intraan ja sisaisiin uutisiin.
Yksityisen sektorin organisaatioiden tiedotuskaytanteissa on enemman hajontaa, ja
kaytannot vaihtelevat henkildkohtaisesta sahkdpostista intrassa julkaistuun uutiseen,
jossa ei valttdamatta ole linkkia suunnitelmaan tai tietoa sen sijainnista. Tiedottami-
sessa vaikuttaa kuitenkin olevan sektorista riippumatta vield parannettavaa, silla seka
tydnantajien etta tydntekijdiden edustajat arvioivat, ettd suuri osa henkil6stosta ei
tunne organisaation tasa-arvosuunnitelman sisaltéa kovin hyvin.

Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma, jonka osana on palkkakartoitus, on teh-

tava joka toinen vuosi. Palkkakartoitus voidaan kuitenkin sopia tehtavaksi myos vahin-
tdan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma tehdaan muilta osin vuosittain. Palk-
kakartoituksen tekemistad koskevien tulosten perusteella valtaosa organisaatioista on-

kin laatinut palkkakartoituksen viimeisten kolmen vuoden aikana. Tydnantajasektorilla

vaikuttaisi kuitenkin olevan kartoituksen tekemisessa suuri merkitys: valtiolla miltei 90

prosenttia organisaatiosta on tehnyt palkkakartoituksen, kun taas yksityisella sektorilla
osuus on vain puolet organisaatioista. Kuntasektorilla palkkakartoituksen on tehnyt
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kaksi kolmesta. Jos kartoitusta ei ole tehty, vastaajista suurin osa ilmoitti syyksi sen,
ettei heilla ole ollut sille tarvetta. Vain muutama prosentti ilmoitti kartoituksen puuttu-
misen syyksi tiedon puutteen.

Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus pitaisi tehda yhteistydssa henkiléston ni-
meamien edustajien kanssa, mutta henkiloston edustajia oli otettu vaihtelevasti mu-
kaan valmistelemaan palkkakartoitusta. Kaiken kaikkiaan vain noin kolmannes organi-
saatioista on ottanut henkiloston edustajan mukaan palkkakartoituksen laatimiseen.
Sektorin mukaan tarkasteluna kuntapuolella yhteistyota tehdaan useimmin ja yksityi-
sella sektorilla harvimmin.

Palkkakartoitus tulisi laatia siten, etteivat yksittaisten tyontekijdiden palkkatiedot tule
nakyviin. Tdma ei kuitenkaan esta tarpeen tullen tehtavaa yksittaisten tydntekijéiden
palkkatietojen kasittelya. Yksilopalkkatietojen kasittely on yleisinta yksityisella sekto-
rilla ja harvinaisinta valtiolla. Valtiolla yksittaisten tyontekijoiden palkkojen tarkastelu
on varsin epatavallista: vain reilu viidennes ilmoittaa tehneensa niin, kun yksityisella
puolella tarkasteluja tehdaan kaksi kertaa useammin. Kuntasektori sijoittuu naiden
kahden valiin: sielld yksittaisten tydntekijoiden palkkatietoja kasittelee noin kolmannes
organisaatioista. Kaiken kaikkiaan puolet organisaatioista ei ole tydnantajien mukaan
tarkastellut yksittaisten tyontekijoiden palkkoja.

Tasa-arvolakiin on kirjattu vaatimus naisten ja miesten valisesta palkkatasa-arvosta,
mutta silti vuosikymmenia jatkunut epatasa-arvoisuus nayttaisi jatkuvan — vajaassa
kolmanneksessa organisaatioista miesten palkat olivat vimeisimman palkkakartoituk-
sen mukaan keskimaarin selvasti tai hieman paremmat kuin naisten palkat. Toisaalta
hieman yli puolessa organisaatioista palkkaeroja ei oltu havaittu ollenkaan. Mielenkiin-
toista on, ettd palkkaeroja oli havaittu viimeisimmassa palkkakartoituksessa useimmin
valtion sektorilla. Niistd organisaatioista, joissa eroja oli, suurin osa kertoi eron johtu-
van naisten ja miesten toimimisesta eri tehtavissa. Noin nelja kymmenesta organisaa-
tiosta kertoi eron syyksi naisten ja miesten sijoittumisen eri asemiin ja vajaa kolman-
nes ilmoitti syyn olevan siina, kuinka vaativiksi naisten ja miesten tehtavat on arvioitu.
Reilu puolet kaikista organisaatioista kertoi kirjanneensa palkkakartoituksessa I6yty-
neet epakohdat ja toimenpiteet tasa-arvosuunnitelmaan — kuntasektorilla ts. nais-
enemmistaisilla tydpaikoilla kirjausten tekeminen oli hieman yleisempaa kuin muilla
sektoreilla. Toisaalta kaksi viidesta organisaatiosta jatti kirjauksen kokonaan teke-
matta.

Hieman yli puolet kaikista organisaatioista on kohdannut haasteita laatiessaan viimei-
sintd palkkakartoitusta. Haasteita on kohdattu suhteessa eniten kuntasektorilla, jossa
perati kaksi kolmasosaa organisaatioista kertoi kohdanneensa haasteita. Yleisimmin
organisaatioiden kohtaamat haasteet johtuvat vertailtavien ryhmien liian pienesta
koosta.

91



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:33

Valtiosektori poikkeaa muista siina, etta vain kuudessa prosentissa organisaatioista
ollaan huolissaan siita, etta yksittaisten tyontekijoiden palkat paljastuisivat kartoituk-
sen yhteydessa, kun muilla ryhmittelyilla ja kaiken kaikkiaan palkkojen paljastumi-
sesta huolestuneiden osuus on reilu kymmenes. Ennakko-odotusten vastaisesti mo-
netkaan eivat ole kokeneet palkkakartoituksen laatimisen kannalta haasteiksi organi-
saation tietojarjestelmia tai epatietoisuutta siitd, miten palkkakartoitus tulisi tehda. Ko-
vin huolestuneita ei olla myodskaan siita, ettd palkkakartoituksen tulokset eivat olisi kai-
kille osapuolille mieluisia, mika on rohkaisevaa palkkakartoitusten tulevaisuutta ajatel-
len.

Tarkasteltaessa seka tasa-arvosuunnitelmia ettad palkkakartoituksia koskevia tuloksia
kokonaisuutena voidaan todeta, ettéd miltei kaikki vahintdan 30 henkil6a tyollistavat or-
ganisaatiot ovat tietoisia tasa-arvosuunnitelmista, niihin kuuluvista palkkakartoituk-
sista sekd suunnitelmien laatimista koskevista velvoitteista. Syyt sek& suunnitelman
puuttumiseen etta laaditun suunnitelman eri osien puutteisiin liittyvatkin tietamatto-
myyden sijaan useimmiten siihen, ettd organisaatiossa katsotaan, ettei tasa-arvo-
suunnitelman tai kaikkien sen osien, kuten palkkakartoituksen, laatiminen ole oman
organisaation tapauksessa tarpeellista. Tata perustellaan useimmiten organisaation
pienelld henkiléstémaaralla, henkiléston erittdin yksipuolisella sukupuolijakaumalla tai
sitten silla, ettd organisaatiossa hoidetaan kaikki asiat jo valmiiksi tasa-arvoisesti, eika
yksityiskohtaisen tasa-arvosuunnitelman laatimisen ndhda tuovan organisaatiolle mi-
tédan hyotya.

On kuitenkin huomionarvoista, ettd myds joidenkin erinomaisesta tasa-arvotilantees-
taan kertoneiden organisaatioiden vastauksissa tuli esiin sellaisia toimenpiteita ja toi-
mintatapoja, jotka eivat valttamatta edista sukupuolten tasa-arvoa vaan voivat jopa hi-
dastaa sita. Voi olla, etta tydnantajien edustajien kasitykset organisaationsa tasa-ar-
voisuudesta heijastelevat organisaation virallista kulttuuria, joka ei kuitenkaan aina
vastaa kaytannén toimintakulttuuria, tai sitten organisaatiossa ei ole osattu tai ehditty
arvioida suunniteltujen ja toteutettujen toimenpiteiden tosiasiallisia vaikutuksia suku-
puolten valiseen tasa-arvoon. Silloin tasa-arvon edistdmiseenkin pyrkiva organisaatio
voi paatya toteuttamaan tasa-arvokehitysta hidastavia toimia.

Vaikuttaa silta, etta jos kaikki lain piiriin kuuluvat organisaatiot halutaan saada laati-
maan tasa-arvosuunnitelmia ja niihin kuuluvia palkkakartoituksia, tietdmyksen lisdami-
sen ohella olisi hyva panostaa motivointiin ja kaytannénlaheiseen tukeen, kuten oh-
jeistuksiin, ty6kaluihin ja neuvontaan seka hyvaksi havaittujen tasa-arvotoimenpitei-
den esittelyyn ja suositteluun. Tata pohtiessa on myés hyva huomioida, etta vaikka
vain hyvin pieni osa organisaatioista selittda tasa-arvosuunnitelmansa puuttumista tai
sen puutteita osaamisen tai resurssien vahaisyydelld, organisaation yksildllisiin tarpei-
siin tehtyjen perusteellisten tasa-arvosuunnitelmien liian pieni maara kertoo toista
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viestia resurssien ja osaamisen riittdvyydesta. Jos siis halutaan, etta tasa-arvosuunni-
telmat ja palkkakartoitukset laaditaan lain maaraddmassa laajuudessa ja sen edellytta-
milla toimintatavoilla, etenkin yksityisen sektorin pienemmat ja miesenemmistoiset or-
ganisaatiot pitaisi saada innostettua mukaan tasa-arvosuunnitteluun, minka lisaksi
seka niita ettd muita organisaatioita pitaisi motivoida ja auttaa panostamaan enem-
man aikaa ja ajatusta suunnitelman eri osien laadintaan.

Tutkimustulokset viittaavat kokonaisuudessaan siihen, etta tasa-arvolaissa nayttaisi
olevan muutostarpeita ja ettd lain toimeenpanoa on tarpeen tehostaa. Ensimmainen
tuloksista vedettava keskeinen johtopaatds on, etta tasa-arvosuunnitelmien laadun
parantamiseksi niitd koskeviin vaatimuksia tulisi tdsmentaa. Nykyista tarkemmat lain
vaatimukset ja ohjeistukset, valvonta ja tasa-arvosuunnitelmien tekemista helpottavat
tydkalut vahentaisivat laadultaan heikkojen suunnitelmien ja kartoitusten maaraa. Toi-
nen keskeinen johtopaatds on se, ettd tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten
maarallinen kattavuus ei parane itsestdan vaan edellyttda viranomaisilta ja tydomarkki-
najarjestoiltd aktiivisia toimia. Kattavuutta voisi olennaisesti parantaa lain piiriin kuulu-
ville organisaatioille kohdistettava vahva viesti siita, etta tasa-arvosuunnitelmaa tai
palkkakartoitusta ei voi jattaa laatimatta, vaikka se omasta mielesta tuntuisikin tar-
peettomalta.

Tasa-arvolain entistd tehokkaampi valvonta ja ohjeistukset ovat keskeisessa roolissa
tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten laadun ja maaran parantamisessa. Val-
vonnan lisaksi on kuitenkin térkeaa innostaa organisaatioita laatimaan suunnitelmia.
Siihen voi pyrkia parantamalla yleista tietdmysta tasa-arvosuunnitelmista ja palkkakar-
toituksista ja niiden merkityksesta tydelaman tasa-arvon parantamisessa. Tassa voisi
ottaa avuksi esimerkiksi tydmarkkina- ja kansalaisjarjestéja ja pohtia yhdessa keinoja
tavoittaa ja motivoida eri toimialojen organisaatioita.

Edelld mainituista tulevaisuuden haasteista huolimatta tutkimustuloksia voidaan pitaa
monilta osin osoituksina myds onnistumisista: suurin osa organisaatioista noudattaa
lakia laatimalla tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen, vaikka niiden laajuus ja
laatu vaihtelevatkin. Monet avovastauksissa esitetyt kommentit seka erilaisten tasa-
arvotoimenpiteiden runsas maara ja kirjo kertovat siita, ettéd sukupuolen tasa-arvo on
asia, johon suomalaisilla tyépaikoilla halutaan panostaa tosissaan.

On kuitenkin hyva muistaa, ettd nykyiseen tilanteeseen ei olla paasty itsestaan. Suku-
puolten tasa-arvo, jonka monet vaikuttavat ottavan itsestdanselvyytena, on itse asi-

assa seurausta vuosikymmenien ponnistelusta tasa-arvolainsadadannon jatkuvaksi ke-
hittamiseksi, toimeenpanemiseksi ja valvomiseksi. Sukupuolten tasa-arvo edistyy ty6-
elamassa myds nyt ja tulevaisuudessa vain, mikali tasa-arvolainsaadantda seurataan,
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muutostarpeita kartoitetaan ja tarpeellisia muutoksia tehdaan. Nain toimimalla voi-
daan vaikuttaa pinttyneisiin asenteisiin ja toimintatapoihin mutta ottaa huomioon myos
muuttuvat olosuhteet.
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Liitteet

Vastauslomake: tyonantajien edustajat

Tervetuloa vastaamaan Tasa-arvo tyopaikoilla -kyselyyn!

Tama kysely on osoitettu organisaatiosi henkiléstopaallikdlle tai muulle henkildstdasi-
oista vastaavalle. Vaihtoehtoisesti kyselyn voi tayttdd muu tydnantajan edustaja, joka
tuntee tasa-arvosuunnitelmia tai palkkakartoituksia koskevat asiat parhaiten tai on ol-
lut mukana niiden laatimisessa. Mikali et ole kyseinen henkild, pyyddmme sinua ysta-
véllisesti toimittamaan linkin kyselyyn oikealle henkildlle.

Vastauksesi on erittdin tarkea riippumatta siitd, kuinka paljon organisaatiossasi on
kiinnitetty huomiota tasa-arvoon liittyviin asioihin tai kuinka perehtynyt olet itse aihee-

seen.

Keratysta aineistosta saaduista tuloksista laaditaan raportti, josta ei voi tunnistaa yk-
sittéisen yrityksen/organisaation antamia tietoja.

Osio 1: taustakysymykset

1. Lomakkeella olevat kysymykset koskevat seuraavaa organisaatiota:
[esitayttd]

Jatkossa kaikista yrityksista/organisaatioista kaytetaan termia organisaatio.
Vastausohjeet:

Kysymyksiin vastataan valitsemalla sopiva vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaukset
avoimiin kohtiin.

Lomakkeella edetdan painamalla "Seuraava" (ei "Enter"). Seuraavalle sivulle siirtymi-
nen voi joskus kestaa hetkisen. Paaset tarkistamaan ja korjaamaan vastauksiasi pai-
namalla "Edellinen”. Ala kayta internetselaimen edellinen/seuraava-painikkeita. Vas-
tauksesi tallentuvat automaattisesti edetessasi lomakkeella. Jos vastaaminen keskey-
tyy, paaset lomakkeelle uudestaan suoralinkillasi.

Kun olet vastannut kaikkiin kysymyksiin, paina "Lahetd", jolloin antamasi tiedot tallen-
tuvat.
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Aluksi muutama taustakysymys:

2. Koko organisaation henkilostdmaara

- alle 30
- 3049

- 50-249

- 250 tai yli

- EN OSAA SANOA

3. Kuuluuko organisaatio:

- Valtion sektoriin (valtion budjettitalouden piirissé olevat virastot ja laitokset,
yliopistot)

- Kuntasektoriin (kunnat, kuntayhtymat, kuntien liikelaitokset ym.)

- Yksityiseen sektoriin (yksityiset yritykset, valtio- ja kuntaenemmistodiset yrityk-
set seka valtion liikelaitokset, voittoa tavoittelemattomat yhteisét, seurakun-
nat, jarjestot ja saatiot)

- EN OSAA SANOA

4. Organisaation tyontekijdiden sukupuolijakauma:

- Naisia on selvd enemmistd (yli 60 % tyontekijodistd)
- Miehia on selvd enemmistd (yli 60 % tyontekijoista)
- Naisia ja miehia on I8hes yhta paljon

- EN OSAA SANOA

5. Oletko:

- Organisaation johtaja (esimerkiksi toimitusjohtaja, paajohtaja tai vastaava)
- Henkil6stopaallikkd tai vastaava
- Muu tyénantajan edustaja, mika?
- EN OSAA SANOA
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Osio 2: tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelma on tasa-arvolain (609/1986) tarkoittama suunnitelma siita,
kuinka sukupuolten vilista tasa-arvoa edistetaan tyopaikalla.

6. Onko organisaatiolla tasa-arvosuunnitelma?

- Kylla
- Ei, miksi ei? -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)
- EN OSAA SANOA -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)

Tasa-arvosuunnitelma voidaan tehda koko organisaation ja lisaksi yksittaisen toimi-
paikan tai toimialan tasolla.

7. Tehdaankd organisaatiossa tasa-arvosuunnitelmia eri tasoilla tai alayksi-
koissa?
Tarkoitetaan esimerkiksi eri toimi- tai tydpaikoissa, hallintokunnissa jne.

- Kylla
- Ei
- EN OSAA SANOA

Lomakkeen seuraavat kysymykset koskevat koko organisaation tasa-arvosuunnitel-
maa.

8. Mina vuonna viimeisin koko organisaatiota koskeva tasa-arvosuunnitelma val-
mistui?
Merkitse vuosiluku.

- Koko organisaatiota koskevaa tasa-arvosuunnitelmaa ei ole laadittu koskaan.
Miksi ei? -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)
- EN OSAA SANOA

9. Olitko itse mukana laatimassa viimeisinta koko organisaatiota koskevaa tasa-
arvosuunnitelmaa?

- Kylla
- En
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10. Tehtiinkd organisaation viimeisin tasa-arvosuunnitelma yhteistydssa henkilés-
ton edustajien kanssa?

- Kylla
- Ei -> siirry kysymykseen K13
- EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K13

Naytetdan K11, jos K10 = "Kylla”

11. Tama kysely lahetetddan myos henkilostdon edustajille. Kyselyn lahettamista
varten pyydamme sinua ilmoittamaan viimeisimman tasa-arvosuunnitelman
ja/tai palkkakartoituksen tekemiseen osallistuneiden henkil6ston edustajien
yhteystiedot.

Tutkimuksessa kasiteltavien henkil6tietojen kasittelyperuste on yleinen etu,
joten voit ilmoittaa henkiloston edustajien yhteystiedot suoraan. Yhteystie-
toja kdytetdan ainoastaan taman kyselyn vastauskutsujen lahettamiseen. Ha-
lutessasi voit kertoa ilmoittamillesi henkildille tulevasta kyselysta. Kyselyyn
osallistuminen on henkiléston edustajille vapaaehtoista.

- Nimi + Tyosahkopostiosoite + Tyopuhelinnumero
- Eiilmoitettavia henkil6ston edustajia

Ndytetadn K12, jos K10 = "Kylla”
12. Missa organisaation viimeisimman tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessin
vaiheissa henkiloston edustajat olivat mukana?
Valitse kaikki sopivat.

- Aiemman tasa-arvosuunnitelman arviointi ja seuranta
- Tausta-aineistoista paattaminen (selvitykset ja tilastot)
- Tasa-arvoselvitysten tulosten analysointi

- Tasa-arvotoimenpiteista paattaminen

- Jokin muu vaihe, mika?
- EN OSAA SANOA
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13. Onko organisaation viimeisin tasa-arvosuunnitelma oma erillinen suunnitel-
mansa vai onko se osa jotain muuta henkilostopoliittista tai muuta vastaavaa
suunnitelmaa?

- Organisaation tasa-arvosuunnitelma on erillinen suunnitelma

- Organisaation tasa-arvosuunnitelma on osa henkil6sto- ja koulutussuunnitel-
maa

- Organisaation tasa-arvosuunnitelma on osa tyopaikan tydsuojelun toiminta-
ohjelmaa

- Organisaation tasa-arvosuunnitelma on osa yhdistettya tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmaa

- Organisaation tasa-arvosuunnitelma on osa jotain muuta suunnitelmaa tai
ohjelmaa

- EN OSAA SANOA

14. Mita seuraavista taustaselvityksista kdytettiin apuna organisaation viimeisim-
man tasa-arvosuunnitelman laatimisessa?
Valitse kaikki sopivat.

- Tasa-arvokysely

- Muut tyéhyvinvointi- ja tydymparistokyselyt

- Sukupuolen mukaan eritellyt henkilostoraportit
- Jokin muu taustaselvitys, mika?
- Ei kaytetty taustaselvityksia

- EN OSAA SANOA

15. Oliko organisaation tieto- tai tilastojarjestelmissa saatavilla riittdvasti tausta-
tietoja viimeisimman tasa-arvosuunnitelman tekemiseen?

- Kylla

- Ei
- EN OSAA SANOA
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Mita tasa-arvon osa-alueita organisaation viimeisin tasa-arvosuunnitelma
koskee?
Valitse kaikki sopivat.

Tyopaikan tasa-arvotilanne

Naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin

Naisten ja miesten tehtavien luokitukset, palkat ja palkkaerot
Toimenpiteet palkkatasa-arvon edistamiseksi

Toimenpiteet sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi
Sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan en-
naltaehkaiseminen

Tasa-arvosuunnitelmasta tiedottaminen

Aikaisemman tasa-arvosuunnitelman toteutumisen arviointi

Jokin muu osa-alue, mika?
EN OSAA SANOA

Ovatko organisaation tasa-arvosuunnitelmat johtaneet kdytdannon toimenpi-
teisiin seuraavilla osa-alueilla?

Kaytannon toimenpiteilld tarkoitetaan esimerkiksi organisaation paatosta
kouluttaa henkilost6a tasa-arvoasioissa, kannustaa isia perhevapaiden pi-
toon, sukupuolisen hdirinnan estamista konkreettisin keinoin jne.

On tehty Ei ole tehty
Osa-alue kaytannon kdytannon
toimenpiteita toimenpiteita
a) Rekrytointi
b)  Palvelussuhteen ehdot
c) Palkkaus
d) Palkitseminen ja muut henkildstoedut
e) Uralla eteneminen

f)  Johtamiskaytannét ja tehtdvien jakaminen

g) Raskaus ja perhevapaa

h)  Tydn ja perhe-eldman yhteensovittaminen

i) Tyoolosuhteet ja tydhyvinvointi

j)  Syrjintaan puuttuminen

k)  Hairinta ja epaasiallinen kohtelu

[)  Jokin muu osa-alue, mika?
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Naytetaan tarkentava kysymys (K18—K29), jos kysymysta vastaava vaihtoehto valilla
K17a—K171 = "On tehty kaytannon toimenpiteitd”

18.

19.

20.

21,

22,

23.

24,

25,

26.

27.

28.

29,

Mista rekrytointiin liittyvasta kaytanndn toimenpiteesta on kyse ja milloin toi-
menpide tehtiin?

Mista palvelussuhteen ehtoihin liittyvasta kaytannon toimenpiteesta on kyse ja
milloin toimenpide tehtiin?

Mista palkkaukseen liittyvasta kaytdnnon toimenpiteestd on kyse ja milloin toi-
menpide tehtiin?

Mista palkitsemiseen ja muihin henkildstdetuihin liittyvasta kdytanndn toimen-
piteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista uralla etenemiseen liittyvasta kdytdnnon toimenpiteestd on kyse ja mil-
loin toimenpide tehtiin?

Mista johtamiskaytantéihin ja tehtavien jakamiseen liittyvasta kaytannon toi-
menpiteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista raskauteen ja perhevapaisiin liittyvasta kdytannon toimenpiteesta on
kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista tyon ja perhe-eldaman yhteensovittamiseen liittyvasta kaytadnnoén toimen-
piteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista tydolosuhteisiin ja tydhyvinvointiin liittyvasta kaytdnnon toimenpiteesta
on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista syrjintdan puuttumiseen liittyvasta kaytannon toimenpiteesta on kyse ja
milloin toimenpide tehtiin?

Mista hairintaan ja epaasialliseen kohteluun liittyvasta kaytdnndn toimenpi-
teesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mistd muuhun mainitsemaasi osa-alueeseen liittyvasta kaytannon toimenpi-
teesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?
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Naytetdan K30, jos K17a-K171 = "Ei”

30.

32.

Miksi organisaation tasa-arvosuunnitelmat eivat ole johtaneet kdytanndn toi-
menpiteisiin?
Valitse kaikki sopivat.

Organisaatiossa ei ole toimenpiteiden vaatimia ajallisia tai taloudellisia resurs-
seja

Organisaatiossa ei ole toimenpiteiden vaatimaa osaamista

Tydnantaja on vastustanut toimenpiteisiin ryhtymista

TyOntekijat ovat vastustaneet toimenpiteisiin ryhtymista
Tasa-arvosuunnitelmissa ei ole mainittu toimenpide-ehdotuksia
Tasa-arvosuunnitelmissa on katsottu, ettd toimenpiteille ei ole tarvetta

Jokin muu syy, mika?
EN OSAA SANOA

. Kuinka usein organisaatio laatii tasa-arvosuunnitelman?

Vuosittain

Joka toinen vuosi

Harvemmin kuin joka toinen vuosi

Tasa-arvosuunnitelman laatimisen aikataulusta ei ole sovittu
EN OSAA SANOA

Miten organisaation viimeisimmasta tasa-arvosuunnitelmasta tiedotettiin hen-
kilostolle?
Valitse kaikki sopivat.

Henkildstolle tarjottiin mahdollisuutta tulla kuulluksi suunnitelman tekemisen
yhteydessa

Henkildstdlle jarjestettiin uutta tasa-arvosuunnitelmaa koskeva koulutus- tai
julkistustilaisuus

Valmis tasa-arvosuunnitelma toimitettiin jokaiselle henkildstdn jasenelle esi-
merkiksi sahkopostilla

Valmis tasa-arvosuunnitelma julkaistiin organisaation sisalla (esimerkiksi in-
trassa) ja siita tiedotettiin yleisella uutisella

Tieto uudesta tasa-arvosuunnitelmasta julkaistiin organisaation sisalla ilman
tietoa suunnitelman sijainnista
Jokin muu tiedotustapa, mika?
Tasa-arvosuunnitelmasta ei tiedotettu henkildstélle lainkaan
EN OSAA SANOA
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33. Kuinka hyvin arvioit tydntekijdiden tuntevan organisaation tasa-arvosuunnitel-
man?
Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto.

- Suurin osa tuntee organisaation tasa-arvosuunnitelman sisallén ainakin paa-
piirteissaan

- Suurin osa tietdd organisaation tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta mutta
ei tunne sen sisaltdéa

- Suurin osa ei tieda organisaation tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta

- EN OSAA SANOA
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Osio 3: palkkakartoitukset

Palkkakartoituksen tarkoitus on selvittda, onko saman tyénantajan palveluksessa ole-
vien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla perusteettomia
palkkaeroja.

34. Onko organisaatiossa tehty palkkakartoitus?

- Kylla -> siirry kysymykseen K36
- Ei
- EN OSAA SANOA -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)

Naytetaan K35, jos K34 = "Ei”

35. Miksi ei?

- Tiedon puute -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Eiole tarvetta -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Aikapula -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Muu syy, mika? -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)

Kysytaan K36, jos K34 = "Kylla”
36. Mina vuonna viimeisin palkkakartoitus on tehty?
Merkitse vuosiluku.

- EN OSAA SANOA

37. Olitko itse mukana laatimassa viimeisinta palkkakartoitusta?

- Kylla
- En

Naytetdan ohjeteksti, jos K37 = "En”

Ohjeteksti:

Seuraavat kysymykset koskevat organisaation viimeisinta palkkakartoitusta.
Vastaathan parhaan k&sityksesi mukaan, vaikka et olisi aivan varma yksityiskohdista.
Tarvittaessa voit valita "En osaa sanoa” -vaihtoehdon.
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38. Mita ohjeistusta viimeisimman palkkakartoituksen tekemisessa kaytettiin?
Valitse kaikki sopivat.

- Tasa-arvovaltuutetun ohjeistusta
- TyOnantajaliiton ohjeita

- Palkansaajaliiton ohjeita

- Jotain muuta ohjeistusta, mita?
- Ei kaytetty ohjeistusta

- EN OSAA SANOA

39. Koskiko viimeisin palkkakartoitus kaikkia organisaation tydntekijaryhmia?

- Kylla - siirry kysymykseen K42
- Ei
- EN OSAA SANOA - siirry kysymykseen K42

Naytetaan K40, jos K39 = "Ei”
40. Mika tai mitka tydntekijaryhmat jaivat vimeisimman palkkakartoituksen ulko-
puolelle?
Valitse kaikki sopivat.

- Osa-aikaiset tyontekijat

- Maaraaikaiset tyontekijat

- Jokin muu tyontekijaryhma tai -joukko, mika?
- EN OSAA SANOA

Naytetaan K41, jos K39 = "Ei”
41. Kuinka suuri osa organisaation henkildstdsta kuuluu viimeisimman palkkakar-
toituksen ulkopuolelle jaaneisiin tyontekijaryhmiin?

- Vain pieni osa (alle 10 %)
- Vadhemmistd (11-40 %)

- Noin puolet (41-60 %)

- Enemmistd (yli 60 %)

- EN OSAA SANOA
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Valmisteltiinko viimeisin palkkakartoitus yhteistydssa henkiléston edustajien
kanssa?

Kylla

Ei -> siirry kysymykseen K44

EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K44

Naytetdan K43, jos K42 = "Kyllg”

43.

44,

Missa viimeisinta palkkakartoitusta koskevissa paatoksissa henkildston edus-
tajat olivat mukana?
Valitse kaikki sopivat.

Miten tydntekijat ryhmitelldadn palkkakartoituksessa

Mita palkkatietoja kerataan (kokonaispalkat, saanndllisen tydajan palkat, hen-
kilokohtainen suoriutuminen, tulospalkat jne.)

Minkalaisia palkkavertailuja tehdaan

Miten tuloksia analysoidaan

Mita toimenpiteita tehdaan

EN OSAA SANOA

Miten viimeisimmassa palkkakartoituksessa verrattiin naisten ja miesten palk-
koja?
Valitse kaikki sopivat.

Verrattiin koko tyépaikan naisten ja miesten palkkoja

Verrattiin eri henkiléstéryhmien naisten ja miesten palkkoja

Verrattiin naisten ja miesten palkkoja tyo- ja virkaehtosopimuksittain
Verrattiin eri ammatti- tai tyontekijaryhmien naisten ja miesten palkkoja ryh-
mien sisalla

Verrattiin eri ammatti- tai tyontekijaryhmien naisten ja miesten palkkoja ryh-
mien valilla

Verrattiin nais- ja miesenemmistdisten tyontekijaryhmien palkkoja keskenaan
Verrattiin naisten ja miesten palkkoja vaativuusryhmittain

Verrattiin naisten ja miesten palkkoja yli tydehtosopimusten

Verrattiin yksittaisten naisten ja miesten anonyymeja euromaaraisia palkkoja
Jokin muu vertailutapa, mika?
Viimeisimmassa palkkakartoituksessa ei verrattu naisten ja miesten palkkoja
EN OSAA SANOA
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Kuinka monta miesta ja naista piti kaytanténne mukaan vahintadan kuulua
tydntekijaryhmaan, jonka sisalla palkkoja verrattiin?

naista/miesta
EN OSAA SANOA

Mita palkkoja tai palkanosia viimeisimmassa palkkavertailussa verrattiin?
Valitse kaikki sopivat.

Saannollisen tyoajan palkka: peruspalkan lisdksi sdannéllisesti maksettavat
palkanlisat ja luontoisedut.

Kokonaispalkka: peruspalkan lisdksi palkanlisat, luontoisedut, lisa- ja ylityot
seka epasaannollisesti maksettavat lisat. Eli kaikki mitd maksetaan pl. tulos-
palkat ja lomarahat.

Palkanosat: mista osista palkka koostuu, esim. tehtavakohtainen palkka ja
henkilon suoritukseen perustuva osa, tulospalkkiot, erilaiset lisat.

Verrattiin naisten ja miesten saanndllisen tydajan keskipalkkoja
Verrattiin naisten ja miesten kokonaispalkkoja

Verrattiin naisten ja miesten palkkoja palkanosittain

Verrattiin muita palkkoja, mita?
EN OSAA SANOA

. Tarkasteltiinko viimeisimmassa palkkakartoituksessa keskipalkkojen lisaksi

tietoja yksittaisten tydntekijoiden palkoista?

Kylla
Ei
EN OSAA SANOA

Havaittiinko viimeisimmassa palkkakartoituksessa eroja naisten ja miesten
palkoissa?
Valitse kokonaistilannetta parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Kylla, miesten palkat olivat keskimaarin selvasti paremmat
Kylla, miesten palkat olivat keskimaarin hieman paremmat
Kylla, naisten palkat olivat keskimaarin selvasti paremmat
Kylla, naisten palkat olivat keskim&arin hieman paremmat
Ei - siirry kysymykseen K51
EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K51
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Naytetdan K49, jos K48 = "Kylla”
49. Mista palkkakartoituksessa havaittujen erojen arvioitiin johtuvan?
Valitse kaikki sopivat.

- Eroista siina, kuinka vaativiksi naisten ja miesten tehtavat on arvioitu
- Eroista naisten ja miesten henkilékohtaisessa suoriutumisessa
- Eroista naisten ja miesten koulutuksessa

- Eroista naisten ja miesten tydskentelyvuosissa

- Tulospalkkauksesta

- Naisten ja miesten toimimisesta eri tehtavissa

- Naisten ja miesten sijoittumisesta eri asemiin

- Muusta, mista?

- Erojen syita ei analysoitu

- Eroja ei osattu selittaa

- EN OSAA SANOA

Naytetdan K50, jos K48 = "Kylla”
50. Kirjattiinko sukupuolten palkkaerot ja niihin liittyvat toimenpiteet organisaation
tasa-arvosuunnitelmaan?

- Kyl
- Ei
- EN OSAA SANOA

51. Oliko viimeisimman palkkakartoituksen toteuttamisessa haasteita?
Valitse kaikki sopivat.

- Kylla, tyopaikan tietojarjestelmasta oli vaikea saada tarpeellisia tietoja
- Kylla, epéatietoisuus siitd, miten palkkakartoitus tulisi tehda

- Kylla, vertailtavat ryhmat olivat liian pienia

- Kylla, pelko siita, etta tulokset eivat olisi kaikille osapuolille mieluisia

- Kylla, huoli siita, ettd yksittaisten tyontekijéiden palkat paljastuisivat

- Kylla, muita haasteita, mita?
- Ei, haasteita ei ollut

- EN OSAA SANOA

108



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:33

52. Millaisia toimenpiteita organisaation palkkakartoituksissa mahdollisesti havai-
tuista epakohdista on seurannut viimeksi kuluneiden viiden vuoden aikana?
Valitse kaikki sopivat.

- Palkan tai palkkojen korjaaminen

- Tarkempi palkkaerojen selvittaminen
- Ty6n vaativuuden uudelleenarviointi
- Tyobnkuvien ja tehtavien lapikaynti

- Palkkausjarjestelman uudistus

- Jotain muita toimenpiteita, mita?
- Palkkakartoituksissa ei ole havaittu epakohtia

- Palkkakartoituksissa havaitut epakohdat eivat ole johtaneet toimenpiteisiin
- EN OSAA SANOA

53. Kuinka usein organisaatio tekee palkkakartoituksen?

- Vuosittain

- Joka toinen vuosi

- Joka kolmas vuosi

- Harvemmin

- Palkkakartoituksen tekemisen ajankohdasta ei ole sovittu
- EN OSAA SANOA
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Osio 4: vastaajan tiedot
54. Sukupuolesi
- Mies

- Nainen
- Muu

55. lkasi

- alle25
- 25-34
- 3544
- 45-54
- 55taivyli

Osio 5: vastaajan kommentit

56. Onko sinulla vield jotain muuta, jonka haluat tuoda tédssa yhteydessa esille?

Kiitos vastauksista!
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Vastauslomake: tyontekijoiden edustajat

Tervetuloa vastaamaan Tasa-arvo tydpaikoilla -kyselyyn!

Tama kysely on osoitettu organisaatiosi luottamus- tai tyosuojeluhenkiléille ja
tasa-arvosuunnittelussa mukana olleille tyontekijoille. Mikali et ole kyseinen hen-
kild, pyyddmme sinua ilmoittamaan asiasta Tilastokeskukseen ja jattdmaan vastaa-
matta kyselyyn.

Vastauksesi on erittdin tarkea riippumatta siita, kuinka perehtynyt itse olet tasa-arvoon
liittyviin asioihin tai kuinka paljon organisaatiossasi on kiinnitetty huomiota aiheeseen.

Keratysta aineistosta saaduista tuloksista laaditaan raportti, josta ei voi tunnistaa yk-
sittdisen yrityksen, organisaation tai vastaajan antamia tietoja.

Osio 1: taustakysymykset

1. Lomakkeella olevat kysymykset koskevat seuraavaa organisaatiota:
[esitaytto]

Jatkossa kaikista yrityksista/organisaatioista kaytetdan termia organisaatio.
Vastausohjeet:

Kysymyksiin vastataan valitsemalla sopiva vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaukset
avoimiin kohtiin.

Lomakkeella edetdan painamalla "Seuraava" (ei "Enter"). Seuraavalle sivulle siirtymi-
nen voi joskus kestaa hetkisen. Paaset tarkistamaan ja korjaamaan vastauksiasi pai-
namalla "Edellinen". Al3 kayta internetselaimen edellinen/seuraava-painikkeita. Vas-
tauksesi tallentuvat automaattisesti edetessasi lomakkeella. Jos vastaaminen keskey-
tyy, paaset lomakkeelle uudestaan suoralinkillasi.

Kun olet vastannut kaikkiin kysymyksiin, paina "Lahet&", jolloin antamasi tiedot tallen-
tuvat.
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Aluksi muutama taustakysymys:

2. Koko organisaation henkilostdmaara

- alle 30

- 3049

- 50-249

- 250 tai yli

- EN OSAA SANOA

3. Kuuluuko organisaatio:

- Valtion sektoriin (valtion budjettitalouden piirissé olevat virastot ja laitokset,
yliopistot)

- Kuntasektoriin (kunnat, kuntayhtymat, kuntien liikelaitokset ym.)

- Yksityiseen sektoriin (yksityiset yritykset, valtio- ja kuntaenemmistoiset yrityk-
set seka valtion liikelaitokset, voittoa tavoittelemattomat yhteisét, seurakun-
nat, jarjestot ja saatiot)

- EN OSAA SANOA

4. Organisaation tydntekijdiden sukupuolijakauma:

- Naisia on selvd enemmistd (yli 60 % tyontekijoistd)
- Miehia on selvd enemmistd (yli 60 % tyontekijoista)
- Naisia ja miehia on I8hes yhta paljon

- EN OSAA SANOA

5. Oletko:

- Luottamusmies/luottamushenkild

- Luottamusvaltuutettu

- Ty6suojeluvaltuutettu tai tydsuojeluasiamies

- Muu tyontekija, mika?

- Henkilostopaallikkd tai muu tydnantajan edustaja > Kysely paattyy: Tama ky-
selyn vaihe on tarkoitettu henkildstdn edustajille. Tydnantajien edustajien vas-
taukset on saatu aiemmassa vaiheessa. Kiitos vastauksestasi!

- EN OSAA SANOA
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Osio 2: tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelma on tasa-arvolain (609/1986) tarkoittama suunnitelma siita,
kuinka sukupuolten vilista tasa-arvoa edistetaan tyopaikalla.

6. Onko organisaatiolla tasa-arvosuunnitelma?

- Kylla
- Ei, miksi ei? -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)
- EN OSAA SANOA -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)

Tasa-arvosuunnitelma voidaan tehda koko organisaation ja lisaksi yksittaisen toimi-
paikan tai toimialan tasolla.

7. Tehdaankd organisaatiossa tasa-arvosuunnitelmia eri tasoilla tai alayksi-
kdissa?
Tarkoitetaan esimerkiksi eri toimi- tai tydpaikoissa, hallintokunnissa jne.

- Kylla
- Ei
- EN OSAA SANOA

Lomakkeen seuraavat kysymykset koskevat koko organisaation tasa-arvosuunni-
telmaa.

8. Mina vuonna viimeisin koko organisaatiota koskeva tasa-arvosuunnitelma val-
mistui?
Merkitse vuosiluku.

- Koko organisaatiota koskevaa tasa-arvosuunnitelmaa ei ole laadittu koskaan.
Miksi ei? -> siirry palkkakartoituskysymyksiin (osio 3)
- EN OSAA SANOA

9. Olitko itse mukana laatimassa viimeisinta koko organisaatiota koskevaa tasa-
arvosuunnitelmaa?

- Kylla - siirry kysymykseen K11
- En
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Naytetaan K10, jos K9= "En”
10. Tehtiinkd organisaation viimeisin tasa-arvosuunnitelma yhteistydssa henkilos-
tdén edustajien kanssa?

- Kylla
- Ei -> siirry kysymykseen K15
- EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K15

Naytetdan K11, jos K9 = "Kylla” tai K10 = "Kylla”
11. Missa organisaation viimeisimman tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessin
vaiheissa henkiloston edustajat olivat mukana?
Valitse kaikki sopivat.

- Aiemman tasa-arvosuunnitelman arviointi ja seuranta
- Tausta-aineistoista paattaminen (selvitykset ja tilastot)
- Tasa-arvoselvitysten tulosten analysointi

- Tasa-arvotoimenpiteista paattaminen

- Jokin muu vaihe, mika?
- EN OSAA SANOA

Naytetdan K12, jos K9 = "Kylla” tai K10 = "Kylla”
12. Minka verran henkil6ston edustajat pystyivat arviosi mukaan vaikuttamaan
tasa-arvosuunnitelman sisaltoon?

- Merkittavasti

- Jonkin verran

- Vainvahan

- Eilainkaan

- EN OSAA SANOA

Naytetaan K13, jos K9 = "Kylla” tai K10 = "Kylla”
13. Mita seuraavista taustaselvityksista kaytettiin apuna organisaation viimeisim-
man tasa-arvosuunnitelman laatimisessa?
Valitse kaikki sopivat.

- Tasa-arvokysely

- Muut tyéhyvinvointi- ja tydymparistokyselyt

- Sukupuolen mukaan eritellyt henkiléstoraportit
- Jokin muu taustaselvitys, mika?
- Ei kaytetty taustaselvityksia

- EN OSAA SANOA
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Naytetdadn K14, jos K9 = "Kylla” tai K10 = "Kylla”
14. Oliko organisaation tieto- tai tilastojarjestelmissa saatavilla riittavasti tausta-
tietoja viimeisimman tasa-arvosuunnitelman tekemiseen?

- Kylla
- Ei
- EN OSAA SANOA

15. Ovatko organisaation tasa-arvosuunnitelmat johtaneet kdytannén toimenpi-
teisiin seuraavilla osa-alueilla?
Kaytannon toimenpiteilla tarkoitetaan esimerkiksi organisaation paatosta
kouluttaa henkil6st6a tasa-arvoasioissa, kannustaa isid perhevapaiden pi-
toon, sukupuolisen hairinnan estamista konkreettisin keinoin jne.

Osa-alue On tehty Ei ole tehty
kaytannon kaytannon
toimenpiteita toimenpiteita

m)  Rekrytointi

n) Palvelussuhteen ehdot

o) Palkkaus

p) Palkitseminen ja muut henkildstdedut

q) Uralla eteneminen

r)  Johtamiskaytannét ja tehtavien jakaminen
s)  Raskaus ja perhevapaa

—
e

Tyodn ja perhe-eldmén yhteensovittaminen

u) Tydolosuhteet ja tydhyvinvointi

v)  Syrjintaddn puuttuminen

w) Hairinté ja epaasiallinen kohtelu

X)  Jokin muu osa-alue, mika?
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Naytetaan tarkentava kysymys (K16—K27), jos kysymysta vastaava vaihtoehto valilla
K15a—K15l = "On tehty kaytdnnon toimenpiteita”

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24,

25.

26.

27.

Mista rekrytointiin liittyvastd kdytdnnon toimenpiteesta on kyse ja milloin toi-
menpide tehtiin?

Mista palvelussuhteen ehtoihin liittyvasta kaytannon toimenpiteesta on kyse ja
milloin toimenpide tehtiin?

Mista palkkaukseen liittyvasta kaytannon toimenpiteesta on kyse ja milloin toi-
menpide tehtiin?

Mista palkitsemiseen ja muihin henkilostoetuihin liittyvasta kaytannon toimen-
piteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista uralla etenemiseen liittyvastd kdytdnndn toimenpiteesta on kyse ja mil-
loin toimenpide tehtiin?

Mista johtamiskaytantéihin ja tehtavien jakamiseen liittyvasta kaytannon toi-
menpiteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista raskauteen ja perhevapaisiin liittyvasta kdytannon toimenpiteesta on
kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen liittyvasta kaytannon toimen-
piteesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista tydolosuhteisiin ja tydhyvinvointiin liittyvasta kaytannon toimenpiteesta
on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista syrjintaan puuttumiseen liittyvasta kaytannon toimenpiteesta on kyse ja
milloin toimenpide tehtiin?

Mista hairintaan ja epaasialliseen kohteluun liittyvasta kaytannon toimenpi-
teesta on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?

Mista muuhun mainitsemaasi osa-alueeseen liittyvasta kaytannon toimenpi-
teestd on kyse ja milloin toimenpide tehtiin?
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Naytetdan K28, jos K15a-K15l = "Ei”

28.

30.

Miksi organisaation tasa-arvosuunnitelmat eivat ole johtaneet kdytanndn toi-
menpiteisiin?
Valitse kaikki sopivat.

Organisaatiossa ei ole toimenpiteiden vaatimia ajallisia tai taloudellisia resurs-
seja

Organisaatiossa ei ole toimenpiteiden vaatimaa osaamista

Tydnantaja on vastustanut toimenpiteisiin ryhtymista

TyOntekijat ovat vastustaneet toimenpiteisiin ryhtymista
Tasa-arvosuunnitelmissa ei ole mainittu toimenpide-ehdotuksia
Tasa-arvosuunnitelmissa on katsottu, ettd toimenpiteille ei ole tarvetta

Jokin muu syy, mika?
EN OSAA SANOA

. Kuinka usein organisaatio laatii tasa-arvosuunnitelman?

Vuosittain

Joka toinen vuosi

Harvemmin kuin joka toinen vuosi

Tasa-arvosuunnitelman laatimisen aikataulusta ei ole sovittu
EN OSAA SANOA

Miten organisaation viimeisimmasta tasa-arvosuunnitelmasta tiedotettiin hen-
kilostolle?
Valitse kaikki sopivat.

Henkildstolle tarjottiin mahdollisuutta tulla kuulluksi suunnitelman tekemisen
yhteydessa

Henkildstolle jarjestettiin uutta tasa-arvosuunnitelmaa koskeva koulutus- tai
julkistustilaisuus

Valmis tasa-arvosuunnitelma toimitettiin jokaiselle henkilston jasenelle esi-
merkiksi sahkopostilla

Valmis tasa-arvosuunnitelma julkaistiin organisaation sisalla (esimerkiksi in-
trassa) ja siita tiedotettiin yleisella uutisella

Tieto uudesta tasa-arvosuunnitelmasta julkaistiin organisaation sisalla ilman
tietoa suunnitelman sijainnista
Jokin muu tiedotustapa, mika?
Tasa-arvosuunnitelmasta ei tiedotettu henkildstélle lainkaan
EN OSAA SANOA
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31. Kuinka hyvin arvioit tydntekijdiden tuntevan organisaation tasa-arvosuunnitel-
man?
Valitse parhaiten sopiva vaihtoehto.

- Suurin osa tuntee organisaation tasa-arvosuunnitelman sisallén ainakin paa-
piirteissaan

- Suurin osa tietdd organisaation tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta mutta
ei tunne sen sisaltdéa

- Suurin osa ei tieda organisaation tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta

- EN OSAA SANOA
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Osio 3: palkkakartoitukset

Palkkakartoituksen tarkoitus on selvittda, onko saman tyénantajan palveluksessa ole-
vien samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla perusteettomia
palkkaeroja.

32. Onko organisaatiossa tehty palkkakartoitus?

- Kylla - siirry kysymykseen K34
- Ei
- EN OSAA SANOA -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)

Naytetaan K33, jos K32 = "Ei”

33. Miksi ei?

- Tiedon puute -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Eiole tarvetta -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Aikapula -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)
- Muu syy, mika? -> siirry vastaajan tietoihin (osio 4)

34. Olitko itse mukana laatimassa viimeisinta palkkakartoitusta?

- Kylla
- En -> siirry kysymysta K36 edeltavaan ohjetekstiin

35. Mita ohjeistusta viimeisimman palkkakartoituksen tekemisessa kaytettiin?
Valitse kaikki sopivat.

- Tasa-arvovaltuutetun ohjeistusta
- Tyo6nantajaliiton ohjeita

- Palkansaajaliiton ohjeita

- Jotain muuta ohjeistusta, mita?
- Ei kaytetty ohjeistusta

- EN OSAA SANOA
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Naytetdan ohjeteksti, jos K34 = "En”

Ohjeteksti:

Seuraavat kysymykset koskevat organisaation viimeisinta palkkakartoitusta.
Vastaathan parhaan ké&sityksesi mukaan, vaikka et olisi aivan varma yksityiskohdista.
Tarvittaessa voit valita "En osaa sanoa” -vaihtoehdon.

Naytetdan K36, jos K34 = "En”
36. Valmisteltiinko viimeisin palkkakartoitus yhteistydssa henkildstén edustajien
kanssa?

- Kylla
- Ei -> siirry kysymykseen K40
- EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K40

Naytetdan K37, jos K34 = "Kylla” tai K36 = "Kylla”
37. Missa viimeisinta palkkakartoitusta koskevissa paatdksissa henkiloston edus-
tajat olivat mukana?
Valitse kaikki sopivat.

- Miten tydntekijat ryhmitellddn palkkakartoituksessa

- Mita palkkatietoja kerataan (kokonaispalkat, saanndllisen tydajan palkat, hen-
kilokohtainen suoriutuminen, tulospalkat jne.)

- Minkalaisia palkkavertailuja tehdaan

- Miten tuloksia analysoidaan

- Mita toimenpiteita tehdaan

- EN OSAA SANOA

Naytetdan K38, jos K34 = "Kylla” tai K36 = "Kylla”
38. Minka verran henkildston edustajat pystyivat arviosi mukaan vaikuttamaan
palkkakartoituksen sisaltéon?

- Merkittavasti

- Jonkin verran

- Vain vahan

- Eilainkaan

- EN OSAA SANOA
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Naytetaan K39, jos K34 = "Kylla” tai K36 = "Kylla”

39.

40.

Pyysivatko tydntekijoiden edustajat viimeisimman palkkakartoituksen toteutuk-
sen yhteydessa tarkasteluun yksittaisten tyontekijoiden palkkatietoja?

Ei

Kylla, ja tiedot saatiin

Kylla, mutta tietoja ei saatu. Miksi ei?
EN OSAA SANOA

Havaittiinko viimeisimmassa palkkakartoituksessa eroja naisten ja miesten
palkoissa?
Valitse kokonaistilannetta parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Kylla, miesten palkat olivat keskimaarin selvasti paremmat
Kylla, miesten palkat olivat keskimaarin hieman paremmat
Kylla, naisten palkat olivat keskimaarin selvasti paremmat
Kylld, naisten palkat olivat keskimaarin hieman paremmat
Ei -> siirry kysymykseen K43
EN OSAA SANOA -> siirry kysymykseen K43

Naytetaan K41, jos K40 = "Kylla”

41.

Mista palkkakartoituksessa havaittujen erojen arvioitiin johtuvan?
Valitse kaikki sopivat.

Eroista siind, kuinka vaativiksi naisten ja miesten tehtavat on arvioitu
Eroista naisten ja miesten henkilokohtaisessa suoriutumisessa
Eroista naisten ja miesten koulutuksessa

Eroista naisten ja miesten tyoskentelyvuosissa
Tulospalkkauksesta

Naisten ja miesten toimimisesta eri tehtavissa

Naisten ja miesten sijoittumisesta eri asemiin

Muusta, mista?

Erojen syita ei analysoitu

Eroja ei osattu selittaa

EN OSAA SANOA
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Naytetdan K42, jos K40 = "Kylla”
42. Kirjattiinko sukupuolten palkkaerot ja niihin liittyvat toimenpiteet organisaation
tasa-arvosuunnitelmaan?

- Kylla
- Ei
- EN OSAA SANOA

43. Oliko viimeisimman palkkakartoituksen toteuttamisessa haasteita?
Valitse kaikki sopivat.

- Kylla, tydpaikan tietojarjestelmasta oli vaikea saada tarpeellisia tietoja
- Kylla, epatietoisuus siita, miten palkkakartoitus tulisi tehda

- Kylla, vertailtavat ryhmat olivat liian pienia

- Kylla, pelko siita, etta tulokset eivat olisi kaikille osapuolille mieluisia

- Kylla, huoli siita, etta yksittaisten tyontekijdiden palkat paljastuisivat

- Kylla, muita haasteita, mita?
- Ei, haasteita ei ollut

- EN OSAA SANOA

44. Millaisia toimenpiteita organisaation palkkakartoituksissa mahdollisesti havai-
tuista epakohdista on seurannut viimeksi kuluneiden viiden vuoden aikana?
Valitse kaikki sopivat.

- Palkan tai palkkojen korjaaminen

- Tarkempi palkkaerojen selvittaminen
- Ty6n vaativuuden uudelleenarviointi
- Tyobnkuvien ja tehtavien lapikaynti

- Palkkausjarjestelman uudistus

- Jotain muita toimenpiteita, mita?
- Palkkakartoituksissa ei ole havaittu epakohtia

- Palkkakartoituksissa havaitut epakohdat eivat ole johtaneet toimenpiteisiin
- EN OSAA SANOA

45. Kuinka usein organisaatio tekee palkkakartoituksen?

- Vuosittain

- Joka toinen vuosi

- Joka kolmas vuosi

- Harvemmin

- Palkkakartoituksen tekemisen ajankohdasta ei ole sovittu
- EN OSAA SANOA
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Osio 4: vastaajan tiedot
46. Sukupuolesi
- Mies

- Nainen
- Muu

47. |kasi

- alle25
- 25-34
- 3544
- 45-54
- 55taivyli

Osio 5: vastaajan kommentit

48. Onko sinulla viela jotain muuta, jonka haluat tuoda tassa yhteydessa esille?
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Osio 6: suostumus laadulliseen jatkotutkimukseen

49. Tydpaikkojen tasa-arvosuunnittelusta saatetaan tehda seuraavien viiden vuo-
den aikana STM:n valtuuttama laadullinen jatkotutkimus, jossa tyontekijoiden
edustajien kokemuksia ja nakemyksia kartoitetaan tarkemmin esimerkiksi
haastattelemalla. Saako sinulle l1ahettda kutsun mahdolliseen jatkotutkimuk-
seen?

Kutsun vastaanottaminen ei sido sinua mihinkaan. Voit paattaa osallistumi-
sesta tilanteen mukaan.

- Kylla, minulle saa Iahettda kutsun mahdolliseen jatkotutkimukseen.
Antamani kyselyvastaukset ja yhteystiedot saa yhdistaa toisiinsa ja luovuttaa
STM:lle jatkotutkimusta varten. Tietoja ei kaytetd muuhun tarkoitukseen. An-
tamani yhteystiedot havitetaan viimeistaan vuoden 2025 lopussa.

- Ei, en halua saada kutsua mahdolliseen jatkotutkimukseen

Naytetdan K50, jos K49 = "Kylla”

50. Merkitse yhteystietosi alle.

Mahdollinen jatkotutkimuskutsu lahetetdan antamaasi sahkdpostiosoittee-
seen, joten kirjoitathan osoitteen huolellisesti.

- Etunimi + Sukunimi + S&hkdpostiosoite + Puhelinnumero

Paina lopuksi Laheta-painiketta.

Kiitos vastauksista!
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