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Tutkimus tarkastelee naisten ja miesten valisen samapalkkaisuuden edistamista
kuntasektorilla.  Samapalkkaisuuden  edistamisvelvoitteen  teoreettinen  perusta
kansallisella tasolla on tasa-arvolaissa (609/1986), joka velvoittaa yksittaisia tyonantajia
edistaméan samapalkkaisuutta sukupuolten vdilla yhden tyOnantajan piirissa
Lainsd8danndn viitoittamana palkanmuodostaminen tapahtuu Suomessa kuitenkin
tyomarkkingarjestelmassa erilaisten neuvotteluprosessien tuloksena. Né&in ollen
tutkimuksessa tarkastellaan myods palkanmuodostamisprosessia tupo-neuvotteluista
kunnallisiin  virka- ja tyoehtosopimuksiin. lkdan kuin kahden eri instituution,
lainséadannon ja tyomarkkingjdrjestelman avulla, tutkimuksessa Kkartoitetaan
kunnallisen tyonantgjan ndkokulmasta niitd sukupuolten valisen samapalkkaisuuden
edistdmismahdollisuuksia, joita tdna pdivand kunnallisella tyonantajalla on néiden
jarjestelmien puitteissa. Tutkimus nojaa  paasdantoisesti perinteiseen
oikeusdogmaattiseen l&dhestymistapaan systematisoiden ja tulkiten voimassa olevia
oikeusnormeja suhteessa yhteiskunnallisiin ilmidihin ja kaytantéihin. Myos vivahteita
oikeussosiologian ja oikeuspolitiikan menetelmiin on myods |0ydettévissa tutkimuksesta.

Kunnallisista virka= ja  tybehtosopimuksista  tutkimuksessa  perehdyt&één
yksityiskohtaisemmin kunnalliseen yleiseen virka- ja tydehtosopimukseen (KVTES).
Taéssa tarkastelussa pohditaan KVTES:n sisdllollisia ominaisuuksia, kuten sen
rakenteellisia piirteitd, palkankorotusten muotoja seka sopimuksen piirissi sovellettavaa
palkkaugjérjestelméa Palkkausjarjestelméssa tarkastellaan erityisesti tyontekijoiden
palkanmaksun perusteita eli tehtévien vaativuuden arvioinnin seka henkilokohtaisen
lisdn ominaisuuksia. Y hden sopimuksen erityisen tarkastelun tavoitteena on tuoda esiin
virka- ja tyoehtosopimugérjestelman erikoinen piirre sen suhteen, ettd sukupuolten
valistéd samapalkkaisuutta edistetéén talla hetkella vain yhden sopimuksen piirissa ja sen
sisédlla vain yhden ammattiryhmaan kuuluvien miesten ja naisten kesken. Nan ollen
tutkimuksen tarkoituksena on osoittaa ne tosiasialisst mahdollisuudet, joilla
samapal kkaisuutta voidaan edistdd. Edistamismahdollisuuksien kautta arvioidaan liséksi
gtg, etta voidaanko tdlla hetkella samapalkkaisuutta edistéd taysimaéraisesti ja tasa
arvolain sdanndsten mukaisesti. Lisdksi vertailukohteena tutkimuksessa osittain
viitataan myds kunnalliseen teknisen henkildston virka- ja tydehtosopimukseen (TS).
Se, miksi on olennaista tuoda esiin nama kaksi sopimusalaa johtuu siita, ettd KVTES on
padosin naisvaltainen sopimus ja TS puolestaan miesvaltainen sopimus. Nain ollen
tutkimuksessa pyritddn ssamaan kuva sopimusten mahdollisisga sisalodllisista
yhtéldisyyksista ja eroista ja siitd voidaanko naisten ja miesten tehtévia eri virka- ja
tyoehtosopimusten valilla talla hetkella vertailla keskendan.



Tutkimuksessa on mukana esimerkkitapauksena kunnallisista tyonantajista Helsingin
kaupunki ja lisdks kaupungin yks virasto nuorisoasiainkeskus. Esimerkkitapausten
myéta tutkimus tukee ndkokulmaea gita, etta tala hetkella yksittdisen tyonantgjan
samapalkkaisuuden edistamismahdollisuudet voidaan nahda rajalisina.
Tutkimustulosten perusteella joudutaankin miettimdan onko tasa-arvolain séannoksilla
mahdollisuutta toteutua télla hetkella taysimdéaréisesti kuntasektorilla virka ja
tydehtosopi musjarjestel méassa.

Avainsanat: Sukupuolten valinen samapalkkaisuus, samapalkkaisuuden edistdminen
kunnallisella sektorilla, samapalkkaisuuden edistéaminen kunnallisen yleisen virka- ja
tyoehtosopimuksen mukaan, naisten ja miesten vdinen palkkatasa-arvo.
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimusaiheen esittely

Tasa-arvolla on monia ulottuvuuksia. Yleisen tasa-arvokésitteen alle kuuluu ajatus
kaikkien ihmisten yhtdléisesta arvosta, niin ian, sukupuolen, etnisen taustan,
sukupuolisen  suuntautumisen, kansallisuuden ta  muiden henkilokohtaisten
ominaisuuksien  perusteella®  Kaikkinainen ja kaikenlainen tasaarvo on
yhteiskunnassamme ndkokulma, joka tulee ottaa huomioon yhteiskunnallisessa
toiminnassa muun muassa halinnossa, politiikassa, palveluissa, koulutuksessa,
tyoeldméssd. Tasaarvo voidaan oikeastaan ndhda yhtena yhteiskuntamme
peruspilareista, silla kaikenlainen syrjintd ja ihmisten eri asemaan asettaminen ilman
hyvaksyttavad syytd henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella on kielletty jopa
Suomen perustuslain (731/1999) 6 8:n perusteella. Tassa tutkimuksessa el kuitenkaan
kasitella naitd tasa-arvon kaikkia ulottuvuuksia, vaan keskitytdan tarkastelemaan
ainoastaan yhtéd ulottuvuutta, sukupuolten vélistd palkkaukselliga tasa-arvoa ja

samapal kkai suutta tydelamassa.

Se, miks ylipdansa on tarvetta tutkia sukupuolten vélistd samapalkkaisuutta, johtuu
sitd, myds samapalkkaisuudellakin voi olla useampia ulottuvuuksia. Aihetta voidaan
kasitella tutkimalla sitd palkkauksen tilaa, joka vallitsee kaikkien naisten ja miesten
valillg, kaikillatoimialoilla ja kaikissa tehtavissa. Téassa lahestymistavassa ei kuitenkaan
oteta huomioon sitd tyomarkkinoiden tilannetta, ettéd miehet ja naiset ovat suuntautuneet
hyvin vahvasti eri sektoreille. Toisaalta sukupuolten valisen palkkauksellisen tasa-arvon
ongelmaa voidaan |8hestya samojen tdiden ndkokulmasta, jolloin tutkitaan sukupuolten
valista samapalkkaisuutta samoissa ja samanarvoisissa tehtévissé ja saman tyonantajan

alaisuudessa. Tama nakokulma on myds taman tutkimuksen lahtbkohta.

Samapalkkaisuuteen vaikuttavat monet yhteiskunnan eri ilmiot, tekijat ja tahot.
Jarjestelméd, jossa on mukana muun muassa politiikkaa, taloutta, lainsd&ddantoa ja jopa
kulttuurisidonnaisia tapoja ja asenteita, voi olla hyvin vaikea hallita, koordinoida ja
kehittda. Jotta koko jérjestelma toimisi moitteettomasti, tulisi naiden kaikkien intressien

vdlille 10yt&a tasapaino, joka tyydyttdisi myos kaikkia jarjestelmaén kuuluvia osapuolia.

L www.tasa-arvoklinikka.fi > Mita tasa-arvo on?
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Jarjestelmédn monitahoisuudesta voidaankin pé&dtelld se, ettd ndin vatavassa
jérjestelméssa tasapainon [6ytaminen voi olla hyvin hidasta ja haastavaa

Sukupuoli on siis jo itsesséén hyvin yhteiskuntasidonnainen kasite. Se, millainen rooli
ta asema naisilla ja miehilld on ympéardivassd yhteiskunnassa ja kulttuurissa eri
aikakausina, vakuttaa jopa siihen, ettd jo lapset omaksuvat tietynlaisia sukupuoleen
sidottuja tavoitteita, joita yhteiskunnan ajatellaan heilta odottavan.” Tama nakyy nuorten
elaméassa esimerkiksi siing, mitk& aineet kiinnostavat tyttdja ja poikia kouluissa ja
mink& koulutuslinjan tai ammatin he tulevat valitsemaan. Lopulta roolijako nakyy siing,
ettd tyomarkkinat ovat tosasiallisesti jakautuneet vahvasti naisvaltaisiin ja
miesvaltaisiin aloihin. Nan ollen jakautuneet eli segregoituneet tyomarkkinat ovat yksi
suuri osa samapalkkaisuuden edistdmisen haastetta. Tutkimuksessa saammekin
huomata, ettd nimenomaan segregaation vahentdminen tai jopa poistaminen edistaisi
osaltaan samapalkkaisuutta, mutta tdmé on pitk& prosessi ja se vaatii monien tahojen
pitk&kestoista yhteistyota

Naisten ja miesten vdlinen samapalkkaisuus voidaan liséksi nahdd erdénlaisena
mittapuuna  yhteiskunnassamme. Tyosta maksettava palkka saattaa heijastaa
yhteiskunnassa vallitsevaa tyon arvostusta, eli palkka voi osataan kertoa sen kuinka
arvokkaana tyd yhteiskunnassa nahdaan. Nain ollen oikeudenmukaisiks koetut palkat
lisddvat myos tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota ja luottamusta tyonantgjaa ja ylipadnsa

yhteiskunnan oikeudenmukai suutta kohtaan.

Vaikka tasa-arvoiset palkat ovat siis myos sosiaalisen ulottuvuutensa takia hyvin tarkea
tavoite, on samapalkkaisuuden edistamisen taustalla myds toinen vahva instituutio.
Samapalkkaisuudella on nimittdin tukenaan lainsdédantd, ja tama laintasoinen
lahtokohta on tdman tutkimuksen perusta. Suomi on sitoutunut erindisiin kansainvalisiin
sopimuksiin ollakseen mukana yhteiskunnallisessa kehityksessa, ja Euroopan unionin
jasenend Suomea sitoo Euroopan yhteisdjen oikeus. Néaiden liséksi kotoperéinen
lainséadantokin velvoittaa edistamdan sukupuolten valista tasa-arvoa tyoelaméssa ja
erityisesti palkkauksessa ja sen ehdoissa. Samapalkkaisuudesta séadetdan siis monella
tasolla, niin periaatteellisesti kuin yksityiskohtaisestikin.

2 www.tasa-arvoklinikkafi > Mitétasa-arvo on? 2 Sukupuoli.
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Saantelyn monitasoisuudesta ja monitahoisuudesta voidaan padtelld myos se, etta
samapalkkaisuus on niin kansallisesti kuin kansainvélisestikin yhteinen intressi ja
tavoite, joka pyritddn toteuttamaan periaatteellisen tason lissks myds kaytannon
tyoelamassd. Tasa-arvoisen palkkauksen edistdmistytssa voidaan mainita yhdeksi
tarkeimmaksi kansainvaliseksi sopimukseksi vuonna 1951 hyvaksytty kansainvalisen
tydjarjeston 1LO:n  samapalkkaisuussopimus.®  Samapal kkaisuussopimuksen  siséltd
pysyttelee tosin periaatteellisella tasolla sen suhteen keitd sopimus velvoittaa
edistamaan samapalkkaisuutta ja millaisin toimenpitein. Sopimus ulottuukin koskemaan
jasenvaltioita yleisesti ja velvoittaa niita edistdméan samapalkkaisuutta vain niilla
keinoilla, joita jasenvaltioilla on silla hetkella kaytettavissdén. Toisaalta sopimuksen
yleinen luonne e kuitenkaan ole Anja Nummijérven mukaan vahentanyt sopimuksen
painoarvoa ja silla on ollut merkittava rooli samapalkkaisuuskysymyksissg, ainakin

suomalaisessa tasa-arvotyssa.*

Lisdks Euroopan yhteisdjen oikeuden Rooman sopimuksen 141 artiklaan (entinen 119
artikla) oli sisillytettyna periaatteellisella tasolla  samapalkkaisuusvaatimuksia.®
valinen palkkauksellinen tasa-arvo on pyritty tuomaan kaikenlaisen toiminnan
peruslahtokohdaksi niin yhteisdossd  kuin  jokaisessa  jasenvaltiossakin.
Samapalkkaisuuden eurooppalaisella tiella on liséksi lukuisia neuvoston antamia
direktiivejd, joista jokainen omalta osaltaan pyrkii vaikuttamaan joko kaikkinaiseen
syrjintédn ja tasa-arvoon tai keskittyy yksityiskohtaisemmin edistdméaan sukupuolten

valista samapal kkaisuutta.®

My06s kansallisella tasolla sd&delldén tasa-arvoisesta palkkauksesta edell& mainittujen
kansainvdlisten sopimusten ja Euroopan yhteisbjen oikeuden luomissa
samapakkaisuuden lainsdadannollisissd viitekehyksissd. Laki naisten ja miesten
valisesta tasararvosta (609/1986) on kotoperdisen lainsd&danndn  merkittavin
samapalkkaisuuden tukikohta ja kyseinen laki pyrkii konkretisoimaan ja tuomaan
kaytdnnon tydelamaan kansallisella tasolla ne periaatteet, joista edella mainitut

kansainvaliset sopimukset ja Euroopan yhteisojen oikeus sédtavét.

3 Sopimus 100-1951.

* Nummijérvi 2004, s. 69-70.

> Euroopan tal ousyhteison perustami ssopimus 11957E/AFI/CNF, 1957.
® HE 195/2004, kappale 2.2 > Tasa-arvo Euroopan unionissa.

3



Kotoperdinen tasa-arvolaki on myos palautettavissa Suomen perustusiakiin, joka
sdantelee muun ohella naisten ja miesten tasa-arvoisesta kohtelusta erityisesti
tyoeldmassd ja palkkauksessa. Tutkimuksen lainséddanndllisista lahtokohdista
kotoperdisen tasa-arvolain séannokset ja erityisesti sen 6 ja 6 a 8t muodogtavatkin
taman  tutkimuksen kannalta tarkeimmé  oikeudelliset  kehykset. Vaikka
samapalkkaisuuden perusta on sis lainséadannossa ja oikeusnormit antavat télle
toiminnalle kehykset, vaikuttavat samapalkkaisuuden edistamiseen tosiasiallisesti myos

muut yhteiskunnan instrumentit.

Suomessa palkanmuodostaminen el kuitenkaan ole kovin yksioikoinen prosessi.
Tyontekijoiden palkoista ja muista palvelussuhteiden ehdoista sovitaan valtakunnan
tasolla keskitetysti ja koordinoidusti virka- ja tydehtosopimuksin. Téta jéarjestelmaa,
jonka puitteissa yhteisesti sovitaan muun muassa ndma virka- ja tydehtosopimukset
kutsutaan  tydmarkkingjarjestelmaksi.” Tyomarkkinajérjestelmédssa ovat mukana
vaikuttamassa valtakunnan tasolla maan hallituksen lisdksi tyomarkkinaosapuolet, kuten
tyOnantgjien ja tyontekijoiden edustgjat liittoineen ja keskugarjesttineen.
Tyomarkkingjérjestelma pyrkii  kattamaan kaikki ne tahot, jotka toimivat
tyomarkkinoilla. Palkanmuodostamisen ja virka ja tydehtosopimusten ohella
tyomarkkingj&rjestelméssa neuvotellaan myds esimerkiksi kansantalouden tasapainosta,
vero- ja sosiaalipolitiikasta, tydllisyyden hoidosta ja jopa vero- ja
sosiaalilainsdadannostd.  Jos edellda  mainituista asiakokonaisuuksista saadaan
neuvottelutulos, kutsutaan sitéa valtakunnalliseksi tulopoliittiseksi ratkaisuksi, tupo-
ratkaisuksi . Yksittaisen tyontekijan osalta tupo-neuvottelut ja niiden kehystamét virka-
ja tyoehtosopimusneuvottelut  konkretisoituvat siing, ettd nama virka ja
tyoehtosopimukset médrittavéat tyontekijoiden vahimmaispalkat. Tupo-neuvotteluista
lahtien  tyontekijoiden palkkanormit sek& niin  ikddn sukupuolten vélinen
samapalkkaisuus ovat vain yksi osa ja neuvottelutulos muiden intressien ohella
tydmarkkinoilla tapahtuvassa neuvotteluprosessissa® Lisaksi, koska kyse on
sopimustoiminnasta, neuvottelutuloskin luonnollisesti vaihtelee  riippuen

neuvottelukierroksesta.

" Kauppinen 2005, s. 18.
8 Ibid. s. 11.



Tassa tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan tatd pakanmuodostamista ja
samapalkkaisuuden edistamismahdollisuuksia kuntasektorilla. Valtakunnalliset tupo-
neuvottelut toki esitelldan, jotta lukijalla olisi kasitys koko tydmarkkinajérjestelmasté.
Kunnalliga palkanmuodostamista tarkasteltaessa perehdytéén yleisesti kunnallisiin
virka- jatyoehtosopimuksiin seka yksityiskohtaisemmin kunnalliseen yleiseen virka- ja
tyoehtosopimukseen (KVTES). Tutkimus my6s selventdd kunnallisen teknisen
henkiloston virka ja tyGehtosopimuksen rakennetta ja sSisdltda saadakseen

vertailupohjaa kunnalliseen yleiseen virka- ja tydehtosopi mukseen.

Liséks Helsingin kaupunki toimii tutkimuksessa kunnallisen tyonantajan esimerkking,
jonka avulla kunnallisen palkanmuodostamisen jarjestelmaa peilataan k&ytantoon.
Kunnallisessa palkanmuodostamisprosessissa sovellettava palkitsemigjarjestelméa on
tutkimustulosten kannalta olennaisessa asemassa. Palkitsemisjérjestelma téssa
tutkimuksessa tarkoittaa niita palkanmaksun perusteita, joita tyontekijoihin sovelletaan.
Jarjestelma perustuu siihen, ettd kuntien tehtavia arvioidaan vaativuuden mukaan ja
tama vaativuustaso on palkanmaksussa tehtdvakohtaisen vahimmaispalkan peruste.
Lisaks jarjestelmassd saatetaan maksaa henkilokohtaista liséa perustuen siihen, miten
henkil6 on suoriutunut tyotehtavistdan. Tehtdvan vaativuuden arviointiin perustuvaa
jarjestelmdd suositellaan yleisesti kuntasektorille kaytettévaksi ja erityisesti téssd
tutkimuksessa nousee esiin yleisen kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen piirissa
sovellettava jarjestelmd Myos tutkimuksen esimerkkitapaus Helsingin  kaupunki

soveltaa néita palkanmaksun perusteita.

Se, miks kunnille on tarkeda maksaa palkkaa tehtévien vaativuuden perusteella johtuu
gitd, ettd myods kunnat joutuvat vastaamaan tyOmarkkinoiden palkkauksellisen
henkista suoritusta vaativiksi enemman kuin koskaan ennen. Téallaisia tehtévia saattavat
olla esimerkiks asiantuntijoiden tehtavéa. Nén ollen kunnille on saattanut olla hyvin
vailkeaa médritella tyohon ja tehtaviin liittyvia késitteitd ja mitata tyon siséllon
osatekijoits, esimerkiksi patevyytta® Saadakseen kuitenkin tulevaisuudessa patevai ja
koulutettua henkilostoa toihin, kuntien on pitényt kehittéa palkanmaksun perusteita

vastaamaan tamén péivan tydmarkkinoiden haasteita ja vaatimuksia.

® Tase-ryhmé 2003, s. 9.
10 K unnallinen tydmarkkinalaitos 2001, Kunta-alan palkkausjérjestelma uudistuu, s. 2.
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1.2 Tutkimustehtavg, sen rajausja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimus késittelee sukupuolten vélisen samapalkkaisuuden edistédmismahdollisuuksia

tasa-arvolain ja virka- ja tydehtosopimusjérjestelméan valossa.

Tutkimuksessa tarkastellaan samapal kkai suuden ulottuvuutta sitéa ndkokulma, millainen
jarjestelma ja lainsdadanté ymparoivét ja maérittelevat nimenomaan saman tyonantgjan
piirissa olevien tyontekijoiden palkkoja samoissa tai samanarvoisissa toissa. Tutkimus
tarkastelee samapalkkaisuuden edistamistéa kunnallisella sektorilla ja tuo tarkastelun
lahelle kaytantoa erityisen esimerkkinsg, yhden kunnallisen tyOnantgan, avulla
Samapalkkaisuuden edistamismahdollisuuksia tarkasteltaessa nédkokulmaksi on valittu
tyonantajan nakokulma. Helsingin kaupungin lahtokohdista asiaa tutkittaessa tutkimus
painottuu toki kuvaamaan yksittdisen tyonantajan tilannetta. Tutkimuksen perusteella
voidaan kuitenkin tehda myos joitain yleistyksid kuntasektorilla, silléa kyseessa on
valtakunnalliset virka- ja tyOehtosopimusjéarjestelmét. Kunnallisen tydnantgjan
ndkokulmasta tehty tutkimus on kuitenkin vain yks ndkokulma tarkastella
samapalkkaisuuden edistamista Naéin ollen tutkimustuloksia e voida yleistda
koskemaan kaikkia tahoja tyomarkkingjdrjestelmassa. Tama johtuu ditd, etté
jarjestelméssa on kyse monien tahojen sopimustoiminnasta ja ndin ollen eri osapuolten
intressit ja nakemykset jérjestelman rakenteesta ja tehokkuudesta saattavat vaihdella
riippuen katsotusta nakokulmasta.

Palkanmuodostaminen tapahtuu siis oikeudellisten normien viitoittamana seka virka- ja
tyoehtosopimusten kehystamassa jarjestelméssa. Nain ollen voidaan sanoa, etta
palkanmuodostamista kehystéé kaksi hyvin vahvaa jatoisadta erilaista, muttaei erillista
instituutiota. Ensinndkin samapal kkaisuutta sddnnelldan pakottavalla lainsé&danndlla ja
toisekss  virka ja  tybehtosopimugjérjestelméssd  neuvotellaan  palkoista
sopimusvapauden puitteissa. Tutkimuksen kantava teema onkin ndiden oikeusnormien
suhde kunnalliseen virka ja tybehtosopimusjdrjestelméaan ja siihen miten yksittéinen
tyOnantgja téssa jarjestelmassa voi toimia tasa-arvoisen palkkauksen hyvéaksi.
Tutkimuksen lainséadannollisend perustana on paasdanttisesti kotoperdinen tasa-
arvolaki. Erityisesti tasa-arvolain 6 ja 6 a 8t ovat tarkastelun kohteina, silla nama
sédnnokset kohdistavat samapalkkaisuuden edistémisen velvoitteen nimenomaan

yksittéiselle tyonantgjalle.



Tama on mielenkiintoista sen takia, ettda virka- ja tyoehtosopimusérjestelméssa
yksittainen tyonantaja e puolestaan ole edes neuvotteluosapuolena. Tasa-arvolain
gyrjintéd médrittavia 7 ja 8 8:ia tutkimus e késittele lainkaan, silla tutkimuksen
tarkoitus e ole osoittaa yksittaisen tyontekijan kohdalla mahdollisesti toteutuvaa
syrjinnan olettamaa. Tutkimus el myosk&an ota samapalkkaisuuskysymyksissa kantaa
yksittaisen tyontekijan palkkauksen tilaan suhteessa toiseen tyontekijaan, vaan tutkimus
keskittyykin vain talla hetkella olemassa oleviin mahdollisuuksiin edistda sukupuolten
valistd samapalkkaisuutta. Edistamismahdollisuuksia tarkastellaan tasa-arvolain 6 ja6 a
8iien antamissa kehyksissd sek& toisaalta kuntasektorilla voimassa olevan virka- ja
tyoehtosopimusjdrjestelman valossa Tutkimuksen avulla on tarkoitus selventda
millaiset puitteet toisaalta lainséddantd0 ja toisaalta kunnallinen virka ja
tydehtosopimusjérjestelma tarjoaa samapalkkaisuuden edistdmiseen. Lisdksi arvioidaan
Std, ovatko nama tarjotut puitteet riittédvat samapalkkaisuuden tosiasialiseen

edistdmiseen.

Tarkasteltaessa koko tyomarkkingjdrjestelméa nékokulma on péésaantoisesti
kunnallisen sopimustoiminnan lahtokohdista. Nain ollen tutkimus e tupo-neuvotteluja
enempéaa tarkastele yksityisen sektorin tyoehtosopimusjarjestelmés, eika edes valtion

virka- jatydehtosopimustoimintaa.

Kunnallisen sektorin virka ja tyoehtosopimugérjestelméssa tutkimus painottuu
tarkastelemaan pédasiassa kunnallista virka- ja tyoehtosopimusta (KVTES). Tama
johtunee siitd, ettd kunnallinen yleinen virka ja tydehtosopimus on kunta-alan
sopimuksista suurin ja ndin ollen sen soveltamispiiriin kuuluu ensinnédkin kaksi
kolmasosaa kunta-alan tyontekijoista ja lisaksi sopimuksen piiriin kuuluvat tehtavat on
hyvin erilaisia. Lisaksi KVTES on sopimus, joka maarittaé suuria naisvaltaisia aloja '
Sopimuksen ndama piirteet tuo palkkaukselliseen tasa-arvotyohon talla sopimusalalla
omat haasteensa. Tutkimuksessa kaytetéén osittain vertailukohtana my6s kunnallisen
teknisen henkiloston virka: ja tydehtosopimusta. Tamén avulla osoitetaan naisvaltaisen
seka miesvaltaisen sopimuksen eroja ja yhtalaisyyksid. Osittain pohditaan myds ndiden

sopimusten vertailumahdollisuuksia.

1 www.kuntatyonantajat.fi > sopimukset > KVTES.
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Helsingin kaupunki on giis tasa-arvolain 6 8:n tarkoittama tyonantgja. Se on juridisesti
sdottu noudattamaan sek& tasaarvolakia etta myos kunnalisa virka ja
tyoehtosopimuksia Tutkimuksessa kartoitetaan sit, miten ja missa madrin Helsingin
kaupunki pystyy toteuttamaan tasa-arvolan 6 ja 6 a 8i4 silla kaupungin
palkankorotuksiin tulevat vahimmasresurssit ovat sidottuja kunnallisiin virka- ja
tyoehtosopimuksiin. Nain ollen tutkimuksessa pohditaan myo6s tasa-arvolain edella
mainittujen pykalien tehokkuutta ja riittavyyttd suhteessa kunnalliseen virka- ja
tyoehtosopimusjdrjestelmédan. Liséksi pohditaan KVTES:n siséllollisten rakenteiden
tarkoituksenmukaisuutta. KVTES:n rakenteellisia elementteja arvioidaan suhteessa
yleisesti kunnilla kehitettyyn tehtévien vaativuuden arviointijarjestelmaan ja tata kautta
tarkoituksenmukaisuusarviointi ulottuu myds sukupuolten valiseen samapalkkaisuuden

edistdmiseen.

Lisaks tutkimuksessa tarkastellaan esimerkin avulla myds sSitd, miten kaikki
palkkaukselliseen tasa-arvoon tdhtédavat toimenpiteet nékyvét ja konkretisoituvat
kaupungin yhden viraston, yhden ammattiryhman tyontekijéiden sukupuolten valisissa
palkoissa. Téatatarkastelua varten mukana on esimerkkitapauksena Helsingin kaupungin
nuorisoasiainkeskus ja tutkimuksessa analysoidaan viraston vuosien 2003 ja 2007
palkkatilastoja. Palkkatilastoja tarkastellaan ainoastaan keskiansioiden osalta, joten

yksittdisen tyontekijan ansiot eivét ole vertailun kohteena.

Helsingin kaupunki voidaan pitéa kuntatyonantgjista hyvana esimerkking, koska se on
kunta-alan tyOnantgjista suurin, henkiloston méaran ollessa 38 623 vuoden 2007
lopussa. Samalla se tekee Helsingin kaupungista myds koko Suomen suurimman
tydnantajan.*? Nain ollen voidaan ajatella, etta palkkauksellisen tasa-arvotyon haasteet
ja tasapainon |6ytdminen tdssa jarjestelmassid ovat erityisen haastavia nain suuren

tyOnantgjan piirissa.

12 \www.hel.fi/henkil ostokeskus - Helsinki tydnantajana seka
Helsingin kaupungin henkil dstéraportti 2007, s. 3.
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1.3 Tutkimuksessa kaytettavia kadtteita

1.3.1 Samapalkkaisuus ja samanarvoinen ty6

Naisten ja miesten véalinen samapalkkaisuus kasitteena tarkoittaa sitd, etta samasta tai
samanarvoisesta tyosta tuliss molemmille sukupuolille maksaa yhta suurta pakkaa.
Samapalkkaisuuden kasite e siis rgjoitu kasittamadan vain identtisesti tdysin samoja
tehtavia, vaan samapalkkaisuuden vaatimus ulottuu koskemaan my6s samanarvoisiksi
koettuja tehtavid, esimerkiksi jos tehtavasta suoriutumiseen vaadittavaa pétevyytta
voidaan arvioida samanarvoisiksi.’* Tama tarkoittaa, ettd hyvin erilaisiakin tehtévia
voidaan arvioida samanarvoisiksi, jos tehtévien muodostamia kokonaisuuksia voidaan
pitéd yhtad vaativina, vaikkakin tehtdvien vaativuus muuten koostuisi erilaisista
elementeista.* Tamén maaritelman lissksi samapalkkaisuuden késitteen sisille voidaan
lukea my6s ne perusteet, joiden mukaan ylipaansa palkkaa maksetaan tyontekijoille.
Nan ollen puhuttaessa sukupuolten valisen samapalkkaisuuden edistamisesta kattaa
tamatavoite alleen hyvin lagjalti kaikki perusteet siita, miten palkka muodostetaan.

1.3.2 Ty6suhde vai palvelussuhde?

Tybsuhde muodostuu tyonantgian ja tyontekijan valille tyosopimuksella jos
tydsopimuksessa on tietyt, tyosopimuslaissa (55/2001) mééaritellyt, kriteerit siitd, mita
sopimus koskee.® Tydsopimus on sellainen sopimus, jossa kaksi osapuolta sopii tydn
tekemisestd. Tyontekija sitoutuu tekemd&an sovitun tyon ja hyvaksyy tyoskennella
johdon alaisena seka tybnantaja puolestaan sitoutuu maksamaan tasta tehdysta tyosta
palkkaa tai muuta sovittua vastiketta. Nziden valille syntyy téten tydsuhde.'’ Lissksi
tyosopimuslain 2 8:n 1 momentin 1-kohdasta ilmenee, etta kyseista lakia ei sovelleta
julkisoikeudellisiin palvelussuhteisiin eli tassa tapauksessa kunnan viranhaltijoihin.
Nain ollen voidaan tulkita, ettd pdasdantdisesti termid ”tyosuhde” kaytetéén koskemaan

yksityisoikeudellisia tydsuhteita.

13 |_ghti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 23.

14 www.tasa-arvo.fi > syrjinta - syrjinté palkkauksessa ja muissa tydsuhteen ehdoissa = palkkasyrjinta
-> samaja samanarvoinen tyo.

15 Sopimus 100-1951, lartikla, s. 221.

16 Bryun — Von Koskull 2004, s. 32-33.

7 Kairinen 2004, s. 63-68.


http://www.tasa-arvo.fi

Kunnan henkildstd on kuntalain (365/1995) 6 luvun 44 8:n 1 momentin mukaan joko
virkasuhteessa tai ty0sopimussuhteessa kuntaan. Na&n ollen julkisoikeudellisia
palvelussuhdelgjgja on kaksi. Virkasuhteessa ollaan silloin, jos viranhaltija hoitaa
sellaisia tehtavid, joissa kéytetdan julkista valtaa ja ndin ollen virkasuhteessa olevalla
onkin erityinen oikeudellinen vastuu.'® Lisaksi ndiden viranhaltijoiden oikeuksista ja
velvollisuuksista sddtéd laki kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003). Lain 1 8:sta
saadaankin lukea, ettd kyseista lakia sovelletaan kunnan viranhaltijoihin ja liséksi lain 2
8:sta voidaan ndhdg, ettd kaytettdessd termid “viranhaltija” on talloin kyseisella

henkildl1a nimenomaan virkasuhde kuntaan.

Ne, jotka elvét kaytd kunnassa julkista valtaa, mutta hoitavat muita kunnan tehtévié ovat
ndin ollen kyll&kin tydsuhteessa kuntaan. Erotukseks diita etta tyOnantaja on
julkisoikeudellinen eik& yksityinen saatetaan ndista tyOsuhteista kéyttdd termia

palvelussuhde.

Tassa tutkimuksessa kaytan paasaantoisesti termié palvelussuhde kuvaamaan kunnan ja
tyontekijan valistd tyosuhdetta Tarkoituksenmukaisesti kuitenkin k&ytan termia
tyosuhde tutkimuksen kolmannessa ja neljannessi osassa, silla kappaleet késittelevét
tyonantgjina ja sen tyontekijoista Lisdksi ainoastaan yhden termin kayttd edella
mainituissa kappaleissa on perusteltua, valttddkseni turhan takertumisen terminologiaan
ja helpottaakseni lukijaa kasittémaan vain sen, mik& nimenomaisissa kappaleissa on

olennaista.

1.4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Kuten tutkimustehtavan asettamisesta on havaittavissa, en tutkimuksessani
kyseenalaista voimassa olevan oikeuden olemassaolon tarkoitusta tai alkuperda
Talainen nakokulma oikeuteen onkin lainopilliselle tutkimukselle ominaista. ™
Tutkimuksessa selvitén ja tulkitsen tasa-arvolain 6 ja 6 a 8iien merkityssisdltoa ja
heijagtan sitd ympérilla vallitsevaan tydmarkkinoiden muuhun toimintaan. Nén ollen

tutkimuksen | ahestymistapa pagosin noudattelee lainopin tutkimusmetodia.

18 K oskinen — Kulla 2005, s. 14-15.
9 Siltala 2003, s. 158.
2 pid. s. 137-139.
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Lisdks Raimo Siltalan mukaan lainopillisessa tutkimuksessa on myos luvallista kayttéa
muista tieteistd, esimerkiksi yhteiskuntatieteistd, johdettuja tutkimustuloksia
apuvdlineena tulkittaessa ja systematisoitaessa voimassa olevan oikeuden suhdetta
yhteiskuntaan.?* Tutkimuksen vahvasti yhteiskunnallinen ja kaytannonlaheinen aihe
tuokin tutkimukseen mukaan vaikutteita myos oikeussosiologian ja jopa
oikeuspolitikan ~ menetelmista?  N&n  ollen  Helsingin  kaupungin
nuorisoasiainkeskuksen palkkatilastojen analyys saa oikeutuksensa ja paikkansa tassa
tutkimuksessa suhteessa muuhun tutkimukseen. Palkkatilastot toimivat siis keinoina
tulkita tasa-arvolain séannodksia kaytannon tydel amassa.

Tutkimuksen aineisto koostuu ikdan kuin kahdesta teemasta. Ensisijaisen ldhdeaineisto
on lainsaadant6. Lainsdadantd toimii myos tutkimuksessa niin sanottuna teoreettisena
viitekehyksend, jonka kautta koko tutkimus tulee néhda. Lainséédanndssa tasa-arvolaki
ja tamén lain edity6t ovat kotoperdisen oikeuden térkein ldhde. Kansainvdlisia
sopimuksia ja Euroopan yhteisojen oikeutta kasitell&8n myo6s siind méarin, etta saadaan
oikea kuva siitd kokonaisuudesta, mista sukupuolten valinen samapakkaisuus on
ylipdansa lahtisin. Lisaks naita sdadoksia ja sopimuksia on senkin takia kartoitettava,
slla myds Suomi on sitoutunut toteuttamaan sopimuksissa linjatut tavoitteet

hyvéksyessdan néita sopimuksia.

Toinen  puoli  l&hdeaineistosta  pyrkii  kattamaan  olennaisilta  osiltaan
tyomarkkingjérjestelman. Tama puoli aineistosta tuo samapalkkaisuuden teorian tasolta
kaytantoon. Lahdeaineiston tarkoitus onkin auttaa lukijaa ymmartaméan koko
tyomarkkingjérjestelmda ensinndkin lahtien tupo-neuvottduista ja aina yksittédisen
viraston tyontekijoiden palkankorotuksiin asti. Taméa lahdeaineisto on oikeastaan
suurilta osin  hyvin yhteiskuntatieteellisesti ja taloustieteellisesti painottunutta
Oikeustieteellisesti suuntautunutta aineistoa tyomarkkinagjérjestelmasta oli saatavilla

vahan.

Esimerkkitapausta, Helsingin kaupunkia, koskeva l&hdeaineisto on perdisin Helsingin
kaupungin henkilostokeskuksesta. Henkildstokeskuksen ansiosta olen saanut kayttooni
sellaigta aineistoa ja materiaalia, jota ilman nain konkreettinen kuvaus jérjestelmasta

tyonantgjan ndkokulmasta ei muuten olisi ollut mahdollista.

2 gjltala 2003, s. 140.
2 Husa — Mutanen — Pohjolainen 2005, s.13-14.
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Lissks my6ds Helsingin  kaupungin nuorisoasiankeskus luovutti  k&yttooni
palkitsemisohjelmansa, joka toimi myds korvaamattomana lahdeaineistona
tutkimuksessa.

Haluan osoittaa kiitokseni myds Helsingin kaupungin henkilostokeskukselle ja
erityisesti palvelussuhdepaallikkdé Marju Pohjaniemelle. Han on asiantuntemuksellaan
ja ndkemyksilldan auttanut minua ymmartamaan ja tulkitsemaan yleisesti
tyomarkkinagjérjestelmaa ja erityisesti kunnallista virka- ja tyoehtosopimustoimintaa.
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2. PALKKAUKSELLISEN TASA-ARVON NORMIPERUSTA

2.1 Samapalkkaisuuden lahtékohdat kansainvalisissa sopimuksissa

Samapalkkaisuus ja ylipdansa kaikenlainen tasa-arvo on ollut monien kansainvdisten
jarjestdjen ja yhteisdjen perusarvona ja toiminnan ladhtdkohtana jo vuosikymmenié
Esimerkiks kansainvélista tyojarjestoa, 1LO:a, perustettaessa vuonna 1919 jarjeston
agendalla oli kirjattuna tavoite naisten ja miesten véliseen samapalkkaisuuteen.?®
Sukupuolten valiseen samapalkkai suuteen pyritééankin vaikuttamaan monella eri tasolla
jamonen eri tahon toimesta.

Kansainvélisen tyojarjeston ILO:n samapalkkaisuussopimus® on yksi jo pitk&én
voimassa olleista kansainvalisista sopimuksista. Sopimus on hyvaksytty vuonna 19517
ja Suomessa se tuli voimaan vuonna 19642°. Samapalkkaisuussopimuksessa selvitetaan,
ettd pakalla kasitteend tarkoitetaan tyontekijdn varsinaista vahimmaispalkkaa, ja
periaate "sama palkka samanarvoisesta tyostd” sisdltdd myds ne perusteet, joiden
mukaan tyontekijélle maksetaan palkkaa.?’ Naiden molempien palkankasitteiden tulee
sopimuksen mukaan olla sukupuolesta riippumattomia.  Lisdksi  sopimukseen
sitoutuneiden jasenvaltioiden tulee huolehtia siitd, ettd samapalkkaisuusperiaatetta
noudatetaan kaikkiin tyontekijoihin tasapuolisesti.’ Sopimus velvoittaa jasenvaltiota
myo6s tekemaan yhteistyota paikallisten tyomarkkingjérjestjen kanssa, jotta kyseisen

sopimuksen maaraykset tulisivat kussakin jésenvaltiossa saatettua voimaan.?

Kyseisen ILO:n samapalkkaisuussopimuksen sanamuodoista voidaan nahda, etté
sopimus on periaatteellinen ja kasityksid luova. Se @ dis velvoita jésenvaltioita
lainsééddannon avulla toimeenpanemaan sopimuksen sSisdlt6d, vaan velvoittaa

jasenvaltioita tarpeelliseen yhteistyshon eri tahojen kanssa.*

2 Nummijérvi 2004, s. 66 (jasiella mainittu kirjallisuus).
24 Sopimus 100-1951.

% Nummijérvi 2004, s. 67.

% HE 195/2004, kappale 2.2.

" Sopimus 1001951, 1 artikla, s. 221.

% 1hid. 2 artikla.

2 1hid. 4 artikla.

% Nummijérvi 2004, s. 69.
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Nummijérvi huomauttaa kirjassaan, etta samapalkkaisuussopimuksella on kuitenkin
ollut myds hyvin konkreettisia ja kaytanndllisia vaikutuksia tydehtosopimusten

sisaltoon ja naisten palkkauksellisen tasa-arvon edistamiseen.*

ILO:n samapal kkai suussopimuksen viitoittamana alkoi kansainvélisella tasolla syntya
my6s muita naisten asemaa edistavia ja parantavia sopimuksia, jotka koskevat erityisesti
tyoelamaa ja palkkausta. Yksi hyvin lagja sopimus on Y hdistyneiden kansakuntien
(YK) sopima yleissopimus koskien kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista, joka on
hyvaksytty vuonna 1979.% Sopimus ratifioitiin Suomessa vuonna 1986>. Tama YK:n
naisten oikeuksien sopimus Kkattaa oikeastaan kaikenlaisen naisten syrjinnan
yhteiskunnan eri aloilla. Naisten oikeuksien yleissopimus kattaa esimerkiksi syrjinndn
poistamisen politiikasta ja muusta julkisesta elaméastd ja varmistaa, etta naisilla on samat
oikeudet &dnestdd, saada koulutusta, kéyttda terveydenhuoltopalveluja ja edetd
tyduralla.® Naiden lissksi sopimus velvoittaa jasenvaltioita huolehtimaan, ettei naisia
gyrjita tyoelamésss, ja ettd naisilla on samat oikeudet palkkaan, kaikkiin
palkkaetuuksiin  sek& samanarvoiseen kohteluun arvioitaessa tyon laatua ja

vaativuutta.®®

Tama kokonaisvaltainen naisten oikeuksien sopimus on kirjannut ILO:n
samapalkkaisuussopimusta paljon konkreettisemmin vaatimuksen tasa-arvoisista
pakoista naisten ja miesten valilla Yleissopimus on myds kokonaisuudessaan
merkittava, silla se velvoittaa sopimuksen ratifioineita valtioita lainsd&dannon ja muiden
tarpeellisten keinojen avulla toteuttamaan sopimuksessa mainitut oikeudet naisille ja

varmistamaan naisten ja miesten tasa-arvon toteutumisen kaytannossa *

YK:n puitteissa on sovittu my6s toinen vaikutuksiltaan laajakantoinen sopimus.
Sopimus koskee kaikkien ihmisten taloudellisia, sivistyksellisia ja sosiaalisia oikeuksia,

jase on tullut Suomessa voimaan jo vuonna 1976.%’

3 Nummijérvi 2004, s. 70 (jasiella mainittu kirjallisuus).
%2 SopS 67-68/1986.

3 HE 195/2004, kappale 2.2.

¥ SopS 67-68/1986, artiklat 7, 10, 12.

* |bid. 11 artiklan d-kohta.

% |bid. 2 artiklan a-kohta.

37 SopS 6/76.
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TSS-sopimukseksi  kutsutussa kansainvélisessd yleissopimuksessa sovitaan myos
samanarvoisesta palkasta ja samanlaisista tydoloista naisille ja miehille. Sopimus takaa

myos, etté néita oikeuksia el voida rajoittaa millasn perusteilla.®®

Lisdks YK:n neljdnnesséd maailmankonferenssissa vuonna 1995 allekirjoitettiin niin
sanottu Pekingin toimintaohjelma. Toimintaohjelma siséltéa periaatteita, joilla pyritéan
edigdmadn naisten asemaa yhteiskunnassa. Sukupuolten tasa-arvoon taht&avét
padperiaaiteet ovat 1) naisen aseman ja arvon vahvistaminen, 2) naisten
ihmisoikeuksien toteuttaminen ja 3) tasa-arvon edist@minen valtavirtaistamalla se
kaikkeen hallituksen ja muiden toimielinten toimintaan. Nain ollen hyvéksyessdan
taman toimintaohjelman Suomen hallitus on myds sitoutunut noudattamaan sen kolmea
paaperiaatetta yhteiskunnan kaikilla aloilla.®

Euroopan neuvostossa on sen jdsenmaiden kesken sovittu Euroopan sosiaalinen
peruskirja. Sosiaalinen peruskirja keskittyy nimensd mukaisesti turvaamaan naisten ja
miesten sosiaalisia oikeuksia. Peruskirjassa on muun muassa sdannoksia liittyen
sosiadliturvaan, terveydenhuoltoon, koulutukseen ja lasten ja nuorten suojeluun.”
Liséks palkkauksellinen tasa-arvo on vahvasti esilla peruskirjassa, silla sen mukaan
kaikki sopimuksen osapuolet ovat velvoitettuja tunnustamaan samapalkkaisuuden
periaatteen samanarvoisista toista naisten ja miesten valilla** Suomessa sopimus on
tullut ensimméisen kerran voimaan vuonna 1991%, ja peruskirjan uudistettu versio
hyvaksyttiin  Suomessa vuonna 2002.* Kuitenkin edella mainitut saannokset

samapal kkaisuudesta olivat mukana jo alkuperaisessi sopimuksessa.

Euroopan neuvoston yleissopimus ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi
(Euroopan ihmisoikeussopimus)*, seka siihen liitetyt lisapoytakirja® kuuluvat viela

niihin ihmisoikeusjulistuksiin, jotkaovat luotu kansainvalisella tasolla.

% SopS 6/76, 111 0sa, 7 artiklan a-kohdan 1-kohta.

% HE 195/2004, kappale 2.2. Lissksi koko Pekingin toimintaochjelma >
www.un.org/womenwatch/daw/beijing/ = Fourth world conference on women. Beijing, China—
September 1995. A/CONF.177/20 Report of the Fourth World Conference on Women.

“0 Sops 80/2002, 11 osan artiklat 7,9,10,11,12.

! |bid. Il osan 4 artiklan 3-kohta.

“2 SopS 43-44/1991 ja www.stm.fi > Kansainvaliset asiat > Euroopan neuvosto - Euroopan
sosiaalinen peruskirja.

3 Nummijérvi 2004, s. 72.

“ Y | ei ssopimus ihmi soikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi 18/1990.

“ Euroopan i hmi soi keussopimus 63/1999.
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mutta sopimuksessa on yleinen syrjintékielto. Tama syrjintékielto voidaan ndhda
periaatteellisena kehyksena kaikelle syrjinnélle sukupuolen perusteella yhteiskunnan eri

aoilla.*

Edella késitellyt kansainvéliset sopimukset ovat periaatteellisesti hyvin tarkeita
Suomelle. Ne kuvaavat nimenomaan periagtteen tasolla sitd, ettd myds Suomi muiden
joukossa hyvdksyy yleisesti ihmisten tasaarvon ja sukupuolten vélisen
samapalkkaisuuden ik&één kuin oletusarvoks kaikelle yhteiskunnalliselle toiminnalle ja
ndin ollen myds valtion tasolla sitoudutaan t&hén arvoon. Tosin nédiden kansainvélisten
sopimusten toteutuminen taataan myos perustuslain 22 8:n nojalla, jonka mukaan valtaa
kéyttavien toimielinten tulee varmistaa, ettda ihmisoikeudet toteutuvat

yhteiskunnassamme.

2.2. Samapalkkaisuus Euroopan unionin perusarvona

Dokumentissa Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta (HE 195/2004) todetaan, ettd nykydan Euroopan
unionissa yhtend kantavana arvona ndhdéan naisten ja miesten vdlinen
yhteiskunnallinen tasa-arvo. Se on kyseisen hallituksen esityksen mukaan myos
taloudellisen hyvinvoinnin seka sosiaalipolitiikan perusta*’ N&in ollen my6s Euroopan
unionin puitteissa on myos sovittu naisten ja miesten tasa-arvoon tahtéévia sopimuksia,

seka yhteisojen oikeus on antanut monia sukupuolten tasa-arvoa koskevia direktiiveja.

Jo Euroopan talousyhteison perustamissopimukseen, Rooman sopimukseen®, kirjattiin
samapalkkaisuutta koskeva 141 artikla® (entinen 119 artikla™). T&a artiklaa on

téydennetty Amsterdamin sopimuksella® vuonna 1997.

“6 Euroopan i hmisoikeussopimus 63/1999, | osan 14 artikla.

" HE 195/2004, kappale 2.2.

“8 Euroopan tal ousyhteison perustami ssopimus 11957E/AFI/CNF, 1957.

“9 Euroopan yhteistn perustamissopimus 141 artikla, konsolidoitu toisinto, Viralinen lehti nro C 325,
2002.

0 Nummijérvi 2004, s. 75.

1 Amsterdamin sopimus 54/1997.
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Edella mainitun hallituksen esityksen mukaan Amsterdamin sopimus tdydensi Rooman
sopimusta ja vahvisti tasa-arvonakokulmaa Euroopan unionin politiikassa.®* Uusi 141
artikla velvoittaa jasenvaltioita huolehtimaan, ettd samapalkkaisuuden periaate toteutuu
jasenvaltiossa.  Liséksi artikla avaa pakan Kkéasitettd tarkoittamaan sita
vahimmaispalkkaa, jota tyontekijalle maksetaan. Artikla myos tadsmentda vielg, etta
sukupuolista syrjintéd el saa olla niissa palkanperusteissa, joiden mukaan tyon tuloksia
mitataan ja palkkaa maksetaan. Jotta tasa-arvo tosiasiallisesta toteutuisi, artikla antaa
jasenvaltioille mahdollisuuden toteuttaa sellaisia positiivisia toimenpiteitd, joilla
voidaan esimerkiks ennaltaehkdstd vahemmistond olevan sukupuolen haittoja

tydelaméassa. >

Myos Euroopan unionin puitteissa sovittu perusoikeuskirja™ sisiltda madrayksia
sukupuolten tasa-arvosta. Perusoikeuskirjan 23 artiklan mukaan sukupuolten tasa-arvo
tulee taata kaikilla yhteiskunnan eri aloilla, erityisesti tyoelaméassa ja palkkauksessa.
Samoin kuin edelld mainittu Amsterdamin sopimus, myds tadma sopimus mahdollistaa
ns. positiivisen kohtelun periaatteen sille sukupuolelle, joka on edustettuna
vahemmistond Liséksi tassd perusoikeuskirjan 20 artiklassa maérétddn yleisesti
yhdenvertaisesta kohtelusta lain edessd ja 21 artikla téydentda sitd kaikenlaiseen

syrjintdan perustuvallakiellolla.

Euroopan yhteisd on antanut myds monia sukupuolten valigta tasa-arvoa koskevia
direktiivgja. Ensimmadinen yleinen tyoelaman tasa-arvodirektiivi annettiin jo vuonna
1976 ja kyseista direktiivia on lagjennettu vuonna 2002°°. Uudistetun direktiivin
mukaan sukupuolten vélinen tasa-arvo on koko yhteison tavoite ja pdaméaéra. Tasa-arvo
on yhteisbn johtava periaate ja kaikki sukupuolinen syrjintd on vastaan taa
perusperiaatetta. Lisdksi naisten ja miesten vélista tasa-arvoa tulee edistdd kaikessa

yhteisdn toiminnassa.”’

2 HE 195/2004, kappale 2.2.

>3 Euroopan unionin virallinen lehti nro C 325, 2002, 141 artiklan 1-4 kohdat.
>* Euroopan unionin perusoikeuskirja 2000/C 364/01, luku 111, 23 artikla.

% Neuvoston direktiivi 76/207/ETY.

% Neuvoston direktiivi 2002/73/EY..

*" |bid. artiklat 4-8.
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Yks merkittdvimmista neuvoston antamista direktiiveistd on samapalkkaisuutta
koskeva direktiivi®’. Se on direktiivi, joka koskee ainoastaan palkkauksellisen tasa-
arvon edistamista ja toteutumista naisten ja miesten valilla ja se on jo vuodelta 1975, dli
Se on annettu jo ennen edella mainittua tydeldman yleistd tasaarvodirektiivia
Samapalkkaisuusdirektiivin - 1 artikla mé&arittelee  samapal kkai suusperiaatteen
tarkoittamaan sitg, ettei tyontekijan sukupuoli saa vaikuttaa palkkausehtoihin eiké itse
palkkaan. Lisaksi kyseinen artikla velvoittaa, ettd jos palkan perusteena kaytetdan
tyotehtavien luokittelua ja arviointia, tulee tdma arviointi suorittaa objektiivisesti
kummallekin sukupuolelle. Direktiivin 4 artikla on huomionarvoinen, koska siind
vaaditaan, etta kollektiivisten sopimusten tai kaytossa olevien palkka-asteikkojen tulee
my6s noudattaa samapalkkaisuusperiaatetta. Jos ndin ei ole, velvoitetaan jasenvaltiot
ryhtymén tarvittaviin toimenpiteisiin asiantilan korjaamiseksi tai muuttamiseksi.>
My6s uudistettu tydelaman tasaarvodirektiivi  vahvistaa ja tukee tamén
samapalkkaisuusdirektiivin - periaatteellista merkitystd yhteisdssa sekd yhteison

tuomioistuimen oikeuskaytannossa ®

Lisdks neuvoston antamia muita tasa-arvoa koskettavia direktiivejd ovat viela
sosiaaliturvaa koskeva tasa-arvodirektiivi®, ammatillista sosiaaliturvaa koskeva tasa-
arvodirektiivi® (jota on lagjennettu direktiivilla vuonna 1996%), ammatinharjoittajien
tasa-arvodirektiivi®*,  raskaussuojeludirektiivi®  sekd  todistustaakkadirektiivi

sukupuoliseen syrjintaan liittyvissa tapauksissa®®.

Voidaankin huomata, ettd kaikenlainen sukupuolten valinen tasa-arvo ja ylipdansa
syrjiiméttomyys ovat perusarvoja niin Euroopan unionissa kuin kansainvalisissi
jarjestoissakin. Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo, mukaan luettuna samapal kkai suus,

vuosikymmenié.

%8 Neuvoston direktiivi 75/117/ETY.

%9 1bid. kohdat 1-4.

% Neuvoston direktiivi 2002/73/EY, 16-kohta.
61 Neuvoston direktiivi 79/7/ETY.

%2 Neuvoston direktiivi 86/378/ETY.

8 Neuvoston direktiivi 96/97/EY .

% Neuvoston direktiivi 86/613/ETY.

8 Neuvoston direktiivi 92/85/ETY.

% Neuvoston direktiivi 97/80/EY .
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Kuitenkin yll&a mainitut sopimukset ja direktiivit ovat hyvin yleisluontoisia ja korostavat
lahinnd samapalkkaisuuden periaatteen tunnustamista jasenvaltioissa. Esimerkiksi
palkanmaksun perusteiden tulee olla tasaarvoisia, syrjimatomia ja sukupuolesta
riippumattomia. Sopimus e kuitenkaan ota tdméan enempaa kantaa siihen, miten kasite
”samanarvoinen tyd” pitdisi maaritella tai tulkita kaytannossa®’ Lisaksi, vaikka osa
sopimuksista  velvoittaa  sopimusvaltioita  turvaamaan  myods  kaytannossa
samapalkkaisuuden periaatteen toteutumisen, niin mitddn tosiasiallisia keinoja tasa-
arvon edistdmiseen e nédissd sopimuksissa ja direktiiveissa anneta. YK:n naisten
oikeuksien yleissopimuksen 2 artiklan akohdassa sek& neuvoston antaman
samapalkkaisuusdirektiivin 4 artiklassa puhutaan vain "tarpeellisista toimenpiteitd’,
joita tulee tehd&a samapal kkaisuuden hyvéks kaytannossa.

Nasta periaatteellisista linjauksista voidaan toki paétellg, etta kansainvalisella tasolla ei
ole niink&&n mielekasta tai tarkoituksenmukaista antaa kdytannén toiminnan ohjeita ja
néin ollen julistukset samapal kkaisuudesta ovatkin periaatteellisia. Tasta seurauksena on
luonnollisesti se, ettd samapalkkaisuuden todelliseen edistaémiseen ké&ytannon
tyoelamassa tulisi pyrkia tarpeeksi tehokkaasti kansallisesti ja nimenomaan sillé tasolla,

jolla siihen on tosiasiallisesti mahdollista vaikuttaa.

®7 Sopimus 1001951, 1 artikla.
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2.3 Suomen perustuslaki

Kotoperdisessa lainsdddannossdmme tasa-arvoisuuden ldhtbkohta on  kirjattuna
perustusakiimme (731/1999). Perustuslain mukaan ihmisten tasaarvoinen ja
yhdenvertainen kohtelu on kaikkien perusoikeus ja tésta syysta siitéa séannelldan jo
perustusain 2 luvussa, jossa méadritelld8n muutkin perusoikeudet. Perustavaa laatua
olevana oikeutena tasa-arvoisuuden vaade on kirjattuna perusoikeuksien 6 8:88n, jossa
séddetédn muun muassa sukupuolten tasa-arvosta ja sen edistamisestd, erityisesti

tyoelamassi seka palkkauk sessa.

Perustuslain kyseinen séénnds poikkeaa kansainvdlisten sopimusten ja EY -oikeuden
sdannoksista muun muassa siing, etta pykalan sanamuoto e julista sukupuolten tasa-
arvoisuutta pelkastéén periaatteena, jota yhteiskunnan tulis tavoitella. Lain 6 8:n 4
momentin sanamuoto on muodoltaan ehdoton ja se mdaréd edistdmédan tasa-arvoa

yhteiskunnassa, juuri palkkauksessa ja palvelussuhteiden ehdoista paétettaessi.

Tosin perustuslain séannds on, kuten ovat myods kansainvalisten sopimusten ja EY -
oikeuden saannokset, hyvin yleisluontoinen silla tavoin, ettd se e kohdista
samapalkkaisuuden edistdmisen velvoitetta mihink&an erityiseen tahoon. Lain 6 8:n 4
momentin lopussa todetaan, ettd sukupuolten valisestd tasa-arvosta sdadetddn vield
tarkemmin lailla. Kyseinen laki on erityinen tasa-arvolaki (609/1986), joka sdantelee
tasa-arvon edistdmisesta viela kaikkia edella mainittuja kansainvalisten sopimusten ja
EY -oikeuden sd8nnoksia seké& Suomen perustuslakia tarkemmin. Se antaa ja méarittelee
ne tosiasialiset keinot ja tahot, jotka kaytdnnon tyodeldmassa edistavédt sukupuolten

vélisté tasa-arvoa ja toteuttavat samapalkkaisuuden periaatetta
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2.4 Suomen tasa-arvolaki

Vaikka kansainvaliset sopimukset ovat hyvin periaatteellisia ja yleisluontoisia, voidaan
silti sanoa, ettd esimerkiksi YK:n yleissopimus kaikkinaisen naisten syrjinnan
poistamisesta vaikutti vahvasti Suomessa niin, etta myos meilla ndhtiin tasa-arvolain
hyvaksyminen valttamattoméaks yhteiskunnan kehityksen kannalta Mallia t&han
ensimmaisen suomalaisen tasaarvolain  SisAltOOn  ja rakenteeseen  otettiin
pohjoismaisesta  lainsd&dannosta,  erityisesti Ruotsn ja Norjan tasa

arvolainsaadannosta.®

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta tuli voimaan vuonna 1987%°. Tasa-
arvolakia on muutettu useaan otteeseen sen voimaantulon jadlkeen ja viimelsimmét
muutokset tulivat voimaan vuonna 2005. Hallituksen esityksessd laiksi naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta todetaan, etta lain uudistuksen
yhten& tavoitteena on ollut saattaa tasa-arvolaki ajan tasalle ja vastaamaan perustuslain
6 8:n mukaista velvoitetta edistda tasa-arvoa tydelamassa. Lisaksi uudistuksella haluttiin
saattaa lainsdadantdmme vastaamaan paremmin my0s Euroopan unionin lainsdadantoa
koskien sukupuolten vélista tasa-arvoa.”® Tasa-arvolaki on ollut voimassa jo noin
kaksikymment& vuotta ja sitd on uudistettukin melko useasti yhteiskunnan muutosten ja
kansainvalistymisen tahdittamana. Vuosien saatossa tasa-arvolainsdddannosta saatujen
kansallisten ja pohjoismaisten kokemusten pohjalta olisi perusteltua gjatella, etta tasa
arvolaki nykymuodossaan antaisi vdlineet ja keinot tasa-arvon ja samapalkkaisuuden

todasialliseen edistdmiseen tydelamassa.

2.4.1 Tasa-arvolain antamat keinot samapalkkaisuuden edistdmiseen

Heti tasa-arvolain 1 8: ss& madritelldan lain tarkoitus ja tavoitteet. Kyseisen pykaan
mukaan tamén lain tavoitteena on ensinndkin kaikenlaisen sukupuoleen perustuvan
syrjinnan estdminen. Toiseks 1 8:n mukaan lain tarkoitus on edistd4 sukupuolten valista
tasa-arvoa ja edist@misen tulee nimenomaan vaikuttaa paranantavasti naisten asemaan

tyoelaméassa

% Bruun — K oskinen 1986, s. 4245,
%9 |aki naisten jamiesten valisesta tasa-arvosta 609/1986.
" HE 195/2004, kappale 3.1.
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Edella mainittu Pekingin toimintaohjelma sisdlsi naisten asemaa vahvistavia ja
parantavia periaatteita. Yksi ndista periagtteista julisti tasa-arvon valtavirtaistamista,
johon Suomi on Kkyseisen sopimuksen hyvaksyneend sitoutunut. Tasa-arvon
valtavirtaistamisella tarkoitetaan sukupuolindkdkulman tuomista ja huomioon ottamista
kaikissa julkisissa hallintotoiminnoissa, -kulttuureissa ja -prosesseissa.”* My6s YK:n
et julkisen toiminnan ja hallintokaytantsjen tulisi olla myds naisille tasa-arvoisia
Néiden sopimusten mukaisesti myds Suomessa on huomioitu valtavirtaistamisen
pericate lainséédanndn tasolla Tasaarvolain 4 8§ s&dadkin  viranomaisten
velvollisuudesta edistéd tasa-arvoa kaikessa toiminnassaan ja edistdmisen tulee olla
my6s suunnitelmallista. Jos kaytossd on sellaisia toimenpiteitd, jotka hidastavat tai
pykdlan mukaan viranomaisten toimintatgpojen asioiden vamistelussa ja
padtoksenteossa tulee olla sellaisia, jotka ylipddnsa mahdollistavat tasa-arvon
toteutumisen ja edistamisen. Myds lain esitdiden mukaan pykalan tarkoitus on ulottaa

nama vaikutukset kaikkeen hallintotoimintaan, niin valtion kuin kuntienkin tasolla.”

Vélillisesta ja valittomasta sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta sédtda tasa-arvolain 7
8. Pykadla méarittelee mika on vdlillista ja valitonta syrjintédd, mutta on muuten hyvin
yleisluontoinen ja kieltdd yleisesti kaikenlaisen syrjinndn sukupuolen perusteella
Edelleen sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellon yhteiskunnallinen merkitys nousee
esille 8 8:¢t8, jossa médritellédn erikseen milloin tybnantajan toimia on pidettava
syrjivind. Téssa tybeldman syrjintgpykdlan yksi momentissa médaritelléan syrjivéksi
kaikki sellaiset tyOnantajan toimenpiteet, joilla tyOnantga voi asettaa yhden tai
useamman tyontekijan huonompaan asemaan kuin toiset. Talaisia toimenpiteita voivat
olla esimerkiksi huonomman palkan tai palvelussuhteen ehtojen soveltaminen

naistyontekijoihin kuin samaatal samanarvoista tyotéa tekeviin miestyontekijoihin.

Tutkimuksen kannalta olennaisimmat ja mielenkiintoisimmat velvoitteet |Oytyvét tasa
arvolain 6ja6 a8: std Lain 6 8:n 1 momentti kohdistaa tasa-arvon tavoitteellisen ja

suunnitelmallisen edistamisvelvoitteen yksittaiselle tyonantajalle.

™ www.stm.fi = sukupuolten tasa-arvo - valtavirtaistaminen.
2 Sops 67-68/86, 2 artikla d-kohta.
3 HE 195/2004, kappale 4.1.
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Lain esitbiden mukaan kyseisten pykélien uudistamisella haluttiin edelleen tarkentaa
sdantelyd tyonantgjan velvollisuudesta ja vastuusta toimia tasa-arvoisen tydyhteison
hyvaksi.”* Lisaksi uudistamisen tavoitteena oli yleistéd tasa-arvosuunnitelmien kautta
tasa-arvon edistdmista tyopakoilla ja ndin ollen tuoda tasaarvon edistdmisen
puolestaan viisi erilaista toimenpidettd, jotka tyonantgjan tulee tehda tasa-arvon
todelliseksi edistamiseksi. Nama toimenpiteet ovat muun muassa sellaisia, jotka
helpottavat naisten sijoittumista tasspuolisesti erilaisiin tehtéviin, ja jotka auttavat
naisten hakeutumista yhté rohkeasti avoinna oleviin tehtéviin sek& toimenpiteita seka

jotka edistavét sukupuolten vélista tasa-arvoa palkkauksessa ja tyonteon ehdoissa.

tyonantajan vahintéédn tulee tehda edistd8kseen sukupuolten vélistd tasa-arvoa ja
ennaltaehkaistéakseen syrjintdd. Jotta tasa-arvon edistaminen olis suunniteltua, harkittua
ja siséltaisi tavoitteita, tulee tydnantgjan lain 6 a 8:n 1 momentin mukaan laatia tasa-
arvosuunnitelma vuosittain. Tama velvoite koskee vain sellaista tyonantgjaa, jonka
palveluksessa on sdanndllisesti vahintdan 30 henked ja lisdksi se velvoittaa niin
yksityisia tydnantajia kuin julkista sektoriakin tydnantajana. " Tasa-arvosuunnitelman
sisdlldlle esitetdan myds vahimmaisvaatimukset samaisen pykdan 2 momentissa
Taman mukaan tasa-arvosuunnitelmaan tulee sisdllyttda tyopaikan tasa-arvotilannetta
kuvaava selvitys. Tahan selvitykseen tulee eritelld ja kartoittaa miten naiset ja miehet
djoittuvat tyopaikan eri tehtéviin, eri palkkaluokkiin ja ylipdansa kartoittaa palkkoja ja
mahdollisia palkkaeroja (téta toimenpidetta kutsutaan my6hemmin
palkkakartoitukseksi).

Lisaksl tasararvosuunnitelma sisdtéd tasaarvon seka erityisesti palkkatasa-arvon
edisdmiseksi ja saavuttamiseksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet sekd arvion
aikaisempien tasa-arvon edistamiseen téhdanneiden toimenpiteiden toteutumisesta ja
tuloksista. Lain vaatiman palkkakartoituksen tarkoituksena on pitéa tyonantgja gan
tasalla palkkauksen todellisesta tilasta tydpaikoilla ja auttaa tytnantajaa havaitsemaan
palkkauksessa mahdollisesti vallitsevia epdkohtia.

™ HE 195/2004, kappale: Yksityiskohtaiset perustelut, 1. Lakiehdotukset perustelut, 6 §.
™ 1hid.
" 1hid.
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Lisdksi on mahdollista, ettd pakkakartoituksella saadaan esiin palkkausjérjestelmissa
olevia mahdollisia rakenteellisia ongelmia, joita e olla aikaisemmin havaittu.”’
Hallituksen esityksessa todetaankin, ettd palkkakartoituksen laatiminen on yksi
tarkeimmista apuvalineista samapalkkaisuuden edistamistydssa. ®® Sukupuolten valisessa
samapal kkaisuuden tavoittelemisessa yhtena vallitsevana ongelma on kuitenkin se, etta
saman tyonantajan palveluksessa voi olla monien eri virka- ja tydehtosopimusten
soveltamispiiriin kuuluvia tyontekijoita. Toiden ollessa laadultaan ja luonteeltaan hyvin
erilaisia, on vaikea médritella samanarvoisia toitd ja verrata niita yli virka- ja
tyoehtosopimusrajojen. Kuitenkin téiden vaativuuden arvioiminen ja vertaaminen yli
ndiden virka- ja tyoehtosopimusrajojen on hallituksen tasa-arvo-ohjelmankin mukaan
yksi syy koko tasa-arvolain uudistamiselle ja palkkakartoituksen mukaan ottamiselle
tasa-arvosuunnitelmiin.” N&in ollen hallituksen tasa-arvo-ohjelman mukaan virka- ja
tyoehtosopimukset eivdt sais muodostua palkkavertaillun esteeksi. Tasa-arvo-
ohjelmassa el kuitenkaan sen enempéé oteta kantaa siihen, miten téllainen vertailu olisi

mahdollista suorittaa.

Tasa-arvolain 6 a 8:n tekstistd e ole suoraan luettavissa miten tyOnantgjan tulisi
vertailla palkkoja eri virka- ja tydehtosopimusten valilla Vastausta téhan tilanteeseen
lienee giis etsittava lain esitdista Hallituksen esityksen mukaan palkkakartoituksen
tekeminen el saisi olla riippuvainen henkilostorgjoista. Tosin se, mita esityksessi
tarkoitetaan henkilostorgjoilla el ilmene esityksestd. Kuitenkin esityksen mukaan
palkkakartoitus tulisi tehda kaikista tyontekijoistd. Hallituksen esityksesséd todetaan
myds, etta jos saman tyonantajan palveluksessa on tyontekijoitd, joihin sovelletaan eri
virka- ja tybehtosopimuksia, e ndiden erilaisten sopimusten soveltaminen kuitenkaan
ole lahtokohtaisesti hyvéksyttavd peruste maksaa tyontekijoille erilaista palkkaa
samasta tai samanarvoisesta tyosta® Lisaksi tdma edella mainittu periaate tulee
Suomessa sovellettavaks Euroopan unionin tasolta. Tapauksessa Enderby (C-127/92)
EY:n tuomioistuin joutui pohtimaan sitd, voiko tyonantaja hyvaksyttévasti perustella
naisten ja miesten vélisia palkkaeroja sillg, ettd tyontekijoiden palkat on péétetty

erillisissa tyoehtosopimuksissa, joissa on erilaisia palkka-asteikkoja eri ammateille.

7 Petgjaniemi 2005, s. 14. Sosiaali- ja terveysministerion tydryhmamuistioita 2005:7.

8 HE 195/2004, kappale: Y ksityiskohtaiset perustelut, 1. Lakiehdotuksen perustelut, 6a§.

" Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2004-2007, kohta 3.4, s. 16. Sosiadi- ja terveysministerion julkaisuja
2005:1.

8 HE 195/2004, kappale: Yksityiskohtaiset perustelut, 1. Lakiehdotukset perustelut, 6a§.
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EY:n tuomioistuin otti asiaan kantaa ja nojautui ratkaisussaan edella mainitun Rooman
sopimuksen 119 artiklaan, nykyiseen 141 artiklaan, sé&dettyyn
samapal kkai suusperiaatteeseen ja totesi, etta myos tydehtosopimuksissa on noudatettava
kyseista samapalkkaisuusperiaatetta. Jos ndin ei olisi, tyonantajat voisivat kiertéa
samapalkkaisuuspyrkimyksia vetoamalla ana eri  ammattiryhmien  omiin
tydehtosopimusneuvotteluihin.®

2.4.2 Tasa-arvolain antamien keinojen tehokkuudesta

Tutkimuksessa myOGhemmin kasiteltavassa luvussa tarkastellaan
palkanmaaraytymisprosessia Suomessa. Sen perusteella saamme huomata, etta
p&dasiassa palkoista sovitaan valtakunnallisissa virka- ja tyoehtosopimuksissa, ja etta
yksittaisen tyontekijan palkan peruste mééritell&an tehtdvan vaativuuden arvioinnin
perusteella. Nan ollen sukupuolella ei pitdis teoriassa olla mitéan merkitystd koko
palkanmaaraytymisprosessissa ja siina kuinka paljon tyontekijalle maksetaan palkkaa.

Edella on mainittu EY:n tuomioistuimen ratkaisun pohjalta se, ettei erilaisten virka- ja
tyoehtosopimusten soveltaminen itsessddn saa olla hyvaksyttéva syy palkkaeroille.
My6s uudistetun tasa-arvolain keinojen kuten palkkakartoituksen ja kuntasektorin
palkkaugérjestelmien mukaisten palkkaperusteiden kuten tehtdvien vaativuuden
arvioinnin perusteellavois gjatella, ettd viimeistédn ndiden keinojen myo6ta sukupuolten
véaliset palkkaukselliset epakohdat nousisivat esille ja ndma mahdolliset erot pyrittaisiin
korjaamaan. Tosin vaatimus tehda palkkakartoitus tuli tasa-arvolakiin vasta vuonna
2005, joten voidaan mahdollisesti agjatella, ettd tulevaisuus tuo mukanaan entista

nopeampaa ja tehokkaampaa reagointia palkkauksellisten epdkohtien korjaamiseen.

8 www.finlex.fi > oikeuskéytantd - Eurooppa-tuomioistuimet = EY-tuomioistuin > Enderby

27.10.1993 692J0127
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Tasa-arvolaista on siis ndhtévissd se, ettd laki pyrkii antamaan todellisia keinoja
samapalkkaisuuden edistdmisen ongelmaan, niin kuin se on velvoitettukin edella
ké&siteltyjen kansainvélisten sopimusten, Euroopan unionin direktiivien ja Suomen
perustuslain perusteella. Nummijérvi tuo kuitenkin kirjassaan esille my6s sellaisen tasa-
arvolain piirteen, ettd yleisesti tasa-arvolain yhtena puutteena on pidetty sitg, etta laki
rgaa tasa-arvon edistdmisen liikaa vain saman tyonantgjan palveluksessa oleviin

tyontekijoihin, eika vertailua voida tehda eri tydnantajien kesken.®

Tasa-arvolain 3 8 mérittelee tydnantajan ja tyontekijan kasitteet niin, etté tyota tehddan
palkkaa tai muuta vastiketta vastaan johdon tai valvonnan alaisena. Tyonantaja voi Siis
kyseisen pykélan perusteella olla myds julkisyhteisd. Né&n ollen tasaarvolain
sddnnOkset ulottuvat sekd julkisen sektorin tyontekijoihin etta virkasuhteisiin
henkil6ihin. Kyseinen 3 § onkin taméan tutkimuksen kannalta ainoa olennainen pykéala,
jossa yksityinen ja julkinen tyonantaja erotetaan toisistaan. Tybnantgjien kasitetta ei
muuten olisikaan tarpeellista eritelld, mutta julkisen sektorin yhden tyonantgjan
késitteen sisdltd poikkeaa yksityisen sektorin yhden tyonantajan kasitteesta hyvinkin
lagjasti.

Tasa-arvolain  puutteena voidaan toki nédhda se, ettd lain kasitteistd rgaa
samapalkkaisuuspyrkimykset vain yhteen tyonantajaan. Olisi tietenkin tarkeds, ettd
palkkavertailua ja samapalkkaisuutta pystyttéisiin tulevaisuudessa arvioimaan ja
edistdmadn myos eri tyonantajien kesken. Erityisesti kuntasektorilla tdlainen kaiken
kattava vertailu olis perusteltua. Teoriassa perusteettomia palkkaeroja ei pitéis edes
esiintyd, silla kaikki kunnat ja kaupungit tyonantagjina ovat sidottuja valtakunnallisiin

virka- jatydehtosopimuksiin.

Samapal kkai suuden edistamisessé voidaan nahda kuitenkin ensisijaisen tarkeéna se, etta
tasa-arvolain  sddnnosten avustamana pakkojen vertailu ja samapalkkaisuuden
edistdminen ulottuisi nimenomaan kattamaan edes kaikki yhden tyOnantgjan
palveluksessa olevat tyontekijét. Tala tarkoitan sitd, etta laki e yksiloi julkista
tyonantgjaa taman tarkemmin, joten sen voidaan siis tulkita tarkoittavan esimerkiksi
juuri kaupunkia tyonantgjana. Tasta kuitenkin seuraa se, ettd lainsdadannossa taysin
huomioimatta jéa se seikka kuinka paljon erilaisia yksikoita ta virastoja seka eri

ammattiryhmiin kuuluvia tyontekijoita ndinkin suurilla tyonantajilla saattaa olla.

8 Nummijérvi 2004, s. 144.
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Néin ollen ammattiryhmien erilaisuudesta seuraa se, ettd esimerkiksi yhdella
kaupungilla, ollessaan tasa-arvolain tarkoittama yksittdinen tyOnantagja, on samaan
aikaan voimassa monia eri alojen virka- ja tyoehtosopimuksia. Tasa-arvolain erityisena
ja ehk& hieman puutteellisena piirteena voidaan néhda myos se, etta laissa el oteta
kantaa juuri edelld mainittuihin virka- ja tydehtosopimuksiin, joiden mukaan palkat

kuitenkin todellisuudessa méaraytyvét.

Esimerkiksi suuret julkisen sektorin tyonantajat ovatkin tilanteessa, jossa tasa-arvolaki
velvoittaa niita tydnantajina edistamaan samapalkkai suutta tyontekijoiden kesken, mutta
samaan aikaan tyOnantajan palveluksessa oleviin tyontekijoihin saatetaan soveltaa
monia eri virka ja tyodehtosopimuksia. Julkisten tyOnantgjien kohdalla tuleekin
kysymykseen EY:n tuomioistuimen periaate siitd, ettel eri virka ja tydehtosopimusten
noudattaminen lahtokohtaisesti voi edes olla hyvéksyttava peruste maksaa erilaisia
palkkoja. Kuitenkin yhden tyonantgjan alaisuudessa olevien ammattien ja
ammattiryhmien ollessa hyvin erilaisia voi samanarvoisen tyon arvioiminen ja toisiin
ammattiryhmiin vertaaminen osoittautua kayténnossa vaikeaksi. Lisaksi talla hetkella
tasa-arvolaki  elkd kuntasektorin  virka ja tyoehtosopimuksetkaan méérittele
samanarvoisia tehtdvia. Samanarvoisten tehtavien méérittelemiseen el myoskaén nayta
olevan lain eikéa virka ja tydehtosopimusten puitteissa mitaén yleista jérjestelmaa tai
mallia. Tosin tasa-arvolaki tai kunnallisen sektorin suurin virka ja tydehtosopimus,
KVTES, eivdt kuitenkaan suoranaisesti estd mitdan tahoa suorittamasta téllaista
samanarvoisten tehtavien vertailua. Nain ollen voisi tulkita, etta yksittdinen tyonantaja
saisi anakin tasa-arvolain mukaan arvioida tehtédvien samanarvoisuutta omien
tehtdviensd kesken. Téallainen tulkinta voisi olla johdonmukaista sen perusteella, etta
tasaarvolaki  kohdistaa  muutenkin  samapalkkaisuusvelvoitteet  yksittéiselle
tyonantgjalle. Toisaalta voidaan nostaa esiin ndkokulma myds dita, ettd onko
yksittdisen tybnantgjan perusteltua arvioida samanarvoisia tehtdvia eri virka ja
tyoehtosopimusten valillg, silla yksittéinen tydnantaja ei ole edes neuvotteluosapuolena
ndissa virka- ja tyoehtosopimuksissa. Lisaks tasta vois seurata valtakunnallisesti eri
tyonantgjien kesken hyvin eri tasoisia ja erilaisia tulkintoja siitd, mitka tehtavat
ndhtdisiin samanarvoisina.  Tulkintojen moninaisuus voisi olla haitallista siita
ndkokulmasta, etta kaikki kunnalliset tyonantgjat ovat kuitenkin sidottuja samoihin

valtakunnallisiin virka- ja tydehtosopimuksiin.
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Naiden nékokulmien perusteella nayttddkin silta, ettatalla hetkella ei sen enempéi tasa-
joilla tosiasiallisesti voidaan arvioida samanarvoisia tehtavid yli virka ja
tydehtosopimusragjojen. Naiden seikkojen valossa voidaan pohtia sitd, noudattelevatko
virka- ja tyoehtosopimukset samapalkkaisuuden periaatetta tai puolestaan voidaan
kysya, miksi tasa-arvolaki e ulotu sdantelemaan tydmarkkingjdrjestelmaa ja virka: ja
tyoehtosopimustoimintaa? Toisaalta edella esitetyn perusteella ja kuten myos
Nummijérvi asian esittdg, voidaan pohtia myds sitg, etté onko lainséadanto, oli se sitten
kansainvdista tal kansalista, ylipddnsa se keino ja taso, jolla samapalkkaisuuteen

kannattaa pyrkia.®

3. TYOMARKKINAJARJESTELMA

Tydmarkkinajérjestelmén synonyymeja ovat tydmarkkinasuhteet ja tydmarkkinamalli.®
Tassa tutkimuksessa kaytan naista késitteista vain yhtd, tyomarkkingjarjestelmaa Se
kuvaa mielestdni parhaiten sitd kokonaisuutta, jossa ovat mukana kaikki
tyomarkkinoilla toimivat tahot. Nata tahoja ovat valtio, niin yhtena
neuvotteluosapuolena kuin tyonantgjanakin, muut tyonantgjat, kuten kaupungit ja
kunnat sekd yksityisen sektorin tyOnantajien edustgat. Lisdksi jérjestelméssa ovat
mukana tyontekijét liittoineen ja keskusjdrjestbineen. Tama jarjestelmé kattaa siis koko
tyomarkkinakentan ja pyrkii vaikuttamaan niin suuriin kuin pieniinkin kokonaisuuksiin.
Valtakunnallisesti tyomarkkingérjestelméssa vaikutetaan esimerkiksi tyollisyyteen,
inflaation hoitoon, verotukseen ja lainsé&dantoon. Yksittdisen tyontekijan tasolla
vaikutus nékyy tyontekijan palkkanormeina ja muina tyosuhteen ehtoina. Nain ollen
tyomarkkinat jérjestelmadna on sis hyvin monitahoinen ja lagja-alainen. Se on
taloudellisen ja poliittisen jarjestelman kaltainen, mutta sisdtéa seka taloutta etta

politiikkaa.®

8 Nummijérvi 2004, s. 384.
8 K auppinen 2005, s. 11.
& 1hid.
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Tyomarkkinoiden sisdlla on puolestaan nahtévissa erilaisia ingtituutioita. Néitd ovat
tyomarkkinoiden sopimusjarjestelmé ja palkanmuodostus, tyohtn kohdistettu verotus,
tyottomyysturvajarjestelma  ja tyosuhdeturva sekd ndiden kaikkien elementtien
vaikutukset tydvoiman liikkuvuuteen.?® Naméa institutionaaliset piirteet vaikuttavat
siithen millainen tyomarkkinoiden rakenne kulloinkin on, sek& néiden suhde toisiinsa
siihen, miten hyvin tydmarkkinat toimivat.®’

Tyomarkkinoiden ingtituutioista yksi, tyomarkkinoiden sopimusérjestelma ja
palkanmuodostus, on valtakunnallinen jarjestelmd, jonka puitteissa neuvotellaan
reunaehdot pakankorotuksille ja tyosuhteen muille ehdoille. Kyseinen jérjestelma
tuottaa meille tydehtosopimuksia® ja tydehtosopimus puolestaan méarittda ehdot
yksittaisen tyontekijan tyosuhteelle, muun muassa palkalle. Tall6in voidaankin sanoa,
ettd tydmarkkinoilla kéydaan kauppaa tyon ehdoista. Tyonantajat pyrkivat ostamaan
tyontekijoilta tyovoiman liséksi tyorauhan, ja vastikkeeksi ndistd tyOnantgja tarjoaa
palkkaa seka muita etuja®® Vaikka Timo Kauppisen mukaan tyontekija ja tydnantaja
ovat juridisesti samassa asemassa tehtaessa yksittaisia tydsopimuksia®™, saattaa silti tyon
ostgan ja tyon myyjan tieto esimerkiksi tydvoiman osaamisen arvosta olla hyvinkin
epavarmaa™. Nain ollen tyomarkkinoilla tapahtuvaa kaupankayntia ja yleisesti
tyomarkkinoiden toimintaa varten tarvitaankin myds oikeudelliga sdantelya

méérittelemaan tydmarkkinaosapuolten keskinaista suhdetta. %

8 Kiander 1998, s. 1.

87 K orkman 2007, s. 10.

8 K auppinen 2005, s. 11.

89 K airinen 2004, s. 130.

% K auppinen 2005 s 81.

1 Alho — Pekkarinen 2004, s. 3.

92 Bruun —von Koskull 2004, s. 13.
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3.1 Tyomarkkinaosapuol et

Tyomarkkinoiden avainsana on jérjestaytyminen.”® Se tarkoittaa sits, etta yleensa saman
alan tyontekijét yhdistyvat omiksi etujarjestdikseen ta liitoikseen seké saman aan
tyonantgjat yhdistyvét omiks jérjestdikseen

Ammattiyhdistysliike (myohemmin ay-liike) on palkansagjien tapa jarjestdytyd oman
alansa ammattiliittoihin ja keskusjérjestbihin ja Suomessa ay-lilke on saavuttanut
merkittavan asemansa yhteiskunnassamme jo sotien jalkeen®. Jrjestaytymisen
tarkoitus on kollektiivisesti ajaa yhteisid asioita Jarjestéaytymistd perustellaankin
joukkovoimalla, jolloin voidaan saavuttaa huomattavia taloudellisia seka poliittisia
etuja® joita yksittdinen tyontekija e muuten pystyisi saavuttamaan. Tasta
ndkokulmasta tyontekija ja tyonantga eivéa téten ole tosasiallisesti yhta vahvoissa
asemissa, vaikka ne Kauppisen mukaan juridisesti ja teoriassa sitd olisivatkin.*
Jarjestdytyminen onkin Suomessa varsin yleista ja lagja-alaista, silléa jopa 81 prosenttia
palkansaajista kuuluu johonkin ammattiliittoon.®’

Palkansagjien puolella jarjestaytymisen tasoja on vahintéan kaksi. Palkansagja voi
kuulua oman alansa ammattiliittoon ja ammattiliitto puolestaan voi kuulua
keskugjédrjestoon. Saman alan ammattiliitot voivat tosin solmia keskendénkin
neuvottelujarjestdjd, jotka gavat jasentensd etuja yksittdisen ammattiliiton asemesta.
Sixten Korkmanin mukaan aikoinaan palkansagjien puolustajaksi syntyneen ay-liikkeen
ydintehtéava on puolustaa yksittaisen tyontekijan heikkoa asemaa tyonantajaa vastaan ja

sen ydintehtava on edelleen pysynyt samana néihin péiviin saakka.*®

Ammattiliittojen muodostamia palkansagjien keskusjérjestéja on nykyddn kolme:
Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK, Toimihenkilokeskusjarjestd STTK seka

jasenisténsa sosiaalisia, taloudellisia ja oikeudellisia etuja. **

% K auppinen 2005, s. 14.

% K orkman, 2007, s. 14-15.
% K auppinen 2005, s. 82.

% |bid. s. 81.

|bid. s. 14 ja 80.

% K orkman 2007, s. 14-15.
% K auppinen 2005, s. 95.
100 1hid,
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Palkanmuodostamisprosessissa keskusjarjestojen tehtavd e kuitenkaan ole vain gaa
jasenigton etuja, vaan ne osallistuvat yhtena osapuolena esimerkiksi valtakunnallisiin

palkkaneuvotteluihin. Nain ollen niill& on hyvin vahva ja vakaa asema yhtei skunnassa.

Tybnantajat  ovat myds jakautuneet valtakunnallisiin  keskusjarjestoihin.
Keskugarjestot ovat jakautuneet ldhinnd yksityisen ja julkisen sektorin mukaan.
Julkisen sektorin puolélla tyonantajaorganisaatiot ovat liséksi jakautuneet kahteen eri
organisaatioon, valtiolla Valtiontyomarkkinalaitokseen (VTML) ja kunnilla
Kunnalliseen tydmarkkinalaitokseen (KT).'%? Yksityisté sektoria puolestaan edustaa
Elinkeinoelamén keskusliitto (EK)'®. Ensisijaisesti namé tydnantajaliitot pyrkivét
yllgpitdmaan tyorauhaa, <Sdilyttdmédan ja edistdmédan yritysten kilpailukykyd ja
vaikuttamaan sosiaali-, talous ja tydvoimapolitiikkaan.!® Lisaks ne pyrkivét
hillitsem&n  palkankorotusten taspa osdlistumalla my6ds  valtakunnallisiin
palkkaneuvotteluihin.

3.2 Sukupuolen mukaan eriytyneet tydmarkkinat

Suomessa tyomarkkinat ovat selvasti jakautuneet sukupuolen mukaan. Marja-Liisa
Anttalaisen vuonna 1980 tekemén lagjan tyomarkkinoiden eriytymisesta késittelevan
selvityksen, mukaan humanistinen, luonnontieteellinen ja taiteellinen tyd seka
palveluammatit ovat jo pitkdan olleet naisvaltaisia aloja Selvasti miesvaltaisia ovat
teollinen ja tekninen tyd, kuljetus- ja liikennetyd sekd maa ja metsitalous.'®
Selvitysty6 on toki jo runsaat kaksikymmenta vuotta vanha, mutta voimme silti edelleen
Suomessa puhua segregaatiosta eli sukupuolen mukaan jakautuneista tydmarkkinoista ja
koulutuksesta. Vaikka naisia on pikku hiljaa enenevissd méarin siirtynyt miesvaltaisille
aloille, kuten liike-elaméén tai asiantuntijatehtaviin, ei miehid kuitenkaan ole samassa
maérin  siirtynyt naisvaltaisille aloille kuten julkisiin hyvinvointipalveluihin.*®
Pahimmillaan segregoituneet tyomarkkinat voikin havaita nimenomaan sosiaalialalla,

jossa kunnalliset sosiaali- jaterveyspalvelut ovat selkedsti vain naisten ammatteja.

101 K auppinen 2005, s. 103.

192 1id. s. 108.

103 \www. ek fi

10% K auppinen 2005, s. 102.

105 Anttalainen 1980, s. 31.

106 petgjaniemi 2005, s. 16. Sosiaali- ja terveysministerion tydryhmamuistioita 2005:7.
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Tuulikki Petganiemi esitté selvityksessaan, etta tilastokeskuksen mukaan vuonna 2002
sosiaalipalveluissa oli jopa 91 % naisia'® Na&in ollen saadaankin huomata, etté
verrattuna esimerkiksi  Anttalaisen vuoden 1980 tutkimukseen, tyomarkkinoiden
sukupuolen mukainen rakenne on pysynyt jokseenkin samana ja muutokset
segregoitumisessa ovat olleet hyvin hitaita viime vuosikymmenien aikana.

Sitd, etta tyomarkkinat ovat jakautuneet sukupuolen mukaan, ei voida taysin selittéa
myoskadn sillg, etteivdtkd naiset kouluttais itsedan riittavasti. Suomessa naisten

koulutustaso on nimittain korkea®

Segregaatioon pitéisikin pyrkida kiinnittamaan
huomiota jo lasten kasvatuksesta léhtien aina koulutussuuntauksen tai ammatin
valitsemishetkeen saakka. Selkedsti enemmén tyttdja houkuttelevat hoitoalan
opiskelupaikat, opettajakoulutus seké toimistoala. Pojat suuntaavat puolestaan enemman

tekniikan ja lilkenteen opiskelupaikkoihin.'®®

Segregaatio tydmarkkinoiden todellisena
ongelmana on tunnustettu myds varsin korkealla tasolla yhteiskunnassamme ja sen

vahentamiseen téhtdaviin hankkeisiin on tartuttu jopa valtion ylimmall&a tasolla.

Suomen hallitus on omassa vuosien 2004-2007 tasa-arvo-ohjelmassaan linjannut, etta
tyomarkkinoiden merkittava jakautuminen naisten ja miesten ammattethin el ole
ongelma vain samapalkkaisuusnékokulmasta, vaan se hidastaa tyovoimapoliittista
toimintaa ja vaikeuttaa koko tydmarkkinakentan toimintaa tyollistymisesta lahtien.*
Nan ollen segregaation purkaminen on todellinen tavoite ja intressi monestakin eri
yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta katsottuna.

Tyomarkkinoiden segregoitumisen ongelma otettiin mukaan myds, kun hallitus
suunnitteli ensmméista kertaa  yhdessd  tyomarkkinaosapuolten  kanssa
samapalkkaisuusohjelman, jonka lahtokohdat olivat pdaministeri Matti Vanhasen
ensimmaisen hallituksen hallitusohjelmassa™!. Samapalkkaisuusohjelman avulla
pyritédn tehokkaaseen ja pitkganteiseen toimintaan tasa-arvolaissa siadetyn
samapalkkaisuuden toteuttamiseksi. Ohjelmalle asetettiin myds hyvin konkreettinen ja
ndkyva tavoite, silla ohjelman avulla olis tarkoitus kaventaa sukupuolten vélista

palkkaeroa jopa viidell4 prosenttiyksikoll& vuoteen 2015 mennessa. '

197 petgjaniemi 2004, s. 40-41. Sosiaali- ja terveysministerion tydtyhmamuistioita 2004:13.

108 Bryun — Koskinen 1997, s. 18.

109 1hig,

10 Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2004—2007, s. 14. Sosiadli- jaterveysministerion julkaisuja 2005:1.
11 pgministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelma 2003, s. 14, kohta 3.6.

112 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. 5. Sosiaali- ja terveysministeri® selvityksia 2007:11.
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Tehokkaan toiminnan ja tulosten takaamiseksi ohjelma pyrkiikin kattamaan
mahdollismman lagjasti kaikki sukupuolten véaliseen palkkaukselliseen tasa-arvoon
vaikuttavat tekijét ja ilmiot tyomarkkinoilla. Nain ollen my6s segregaation purkaminen
Kirjattiin ohjelman yhdeksi merkittavaksi haasteeksi osana

samapal kkaisuustavoitteita. ™

Tyomarkkinoiden segregoitumisen haasteeseen lahti omalta osaltaan vastaamaan myos
opetushallitus, jonka tavoitteena on toteuttaa erilaisia toimenpiteitg, joilla pyritéén
vaikuttamaan nuorten koulutus- ja ammatinvalintoihin.*** Lasten ja nuorten elaméassa
perheella, ystavilla, paivakodilla, kouluilla ja koulutuksen sisdllolla ja koko
elinympéristolla on vaikutusta siithen, millaisen kuvan nuori saa tasa-arvon roolista ja

arvostuksesta yhteiskunnassamme. **®

Naisten ja miesten roolijakoon sek&a tasa-arvoiseen yhteiskuntaan on pyritty
vaikuttamaan esimerkiksi opetusmenetelmiin, opetussisdtoihin, ainevalintoihin,
opetusmateriaaleihin, oppilaan oppimiskykyyn ja oppilaan opinto-ohjaukseen
keskittyvin hankkein.**® Nziden hankkeiden kautta on muun muassa yritetty saada
tyttoja lukemaan enemman matemaattisia aineita ja poikia on kannustettu opiskelemaan

muun muassa enemman kiglia !’

Naisten korkeasta koulutustasosta seka segregaation purkamiseen tahtddvista
toimenpiteist huolimatta tal& hetkella segregaatiota esiintyy tyomarkkinoilla kahdessa
eri muodossa. Horisontaalinen segregaatio ilment&a juuri edell& mainittua jakoa naisten
ja miesten suosimiin ammatteihin. Vertikaalinen segregaatio puolestaan nékyy
tyoelamaéssa siing, kuinka paljon naisia on esimiestason johtotehtdvissa suhteessa
miesten maarddn samantasoisissa tehtavissa Lisdksi vertikaalisen segregaation yksi
mielenkiintoinen ilmentyma on se, ettd naisilla menee huomattavasti kauemmin edet&
urallaan johtotehtaviin, kun taas miesten vastaava urakehitys organisaation sisilla on

nopeampaa '

113 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. johdanto. Sosiaali- ja terveysministerio selvityksia 2007:11.

14 |pid. s. 9, toimenpiteiden kohta 2.

1% Tasavertaiset tydmarkkinat—tyéryhman muistio, s. 13. Opetusministerién tydryhméamuistioita ja
selvityksia 2004:1.

16 Tasavertaiset tydmarkkinai—tyéryhméan muistio, s. 39-42. Opetusministerion tydryhméamuistioita ja
sdlvityksia 2004:1.

17 petgjaniemi 2004, s. 42. Sosiaali- ja terveysministerion tydtyhméamuistioita 2004:13.

18 Tydryhman ehdotus naisten ja miesten samapalkkaisuutta edistévaksi ohjelmaks 2005, s. 16-17.
Sosiaali- jaterveysministerion tydryhméamuigtioita 2005:7.
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Juhana Vartiainen''® on tehnyt mittavan tutkimuksen siité kuinka paljon sukupuolen
mukaan eriytyneet tyomarkkinat vaikuttavat todellisuudessa sukupuolten vélisiin
palkkaeroihin. Téhan tutkimukseen sen enempé&a syventymétta voidaan todeta, etta
Vartiaisen mukaan yleisesta 20 prosentin palkkaerosta voidaan jopa noin 10 prosenttia
sanoa johtuvan jakautuneista tydmarkkinoista.'® Nain ollen segregaatio nahdankin
omalta osdtaan syyks pakkaukselliseen epétasa-arvoon. Jos tyomarkkinat
jakautuisivat tasaisemmin naisten ja miesten kesken, voisi se vaikuttaa huomattavasti
samapalkkaisuuden edistdmiseen, ja dSiitd ovat Petganiemen selvityksen mukaan

yksimielisia myds tydmarkkinaosapuolet.?*

Myo6s tasa-arvolakiin on otettu sd8nnbksig, jotka osaltaan pyrkivéat vaikuttamaan
segregaation vahentamiseen. Lain 6 8:n 2 momentissa on lueteltu toimenpiteitd, joilla
tyopaikkakohtaisesti pyritédédn vaikuttamaan naisten ja miesten asemaan tydel&massa.
S&8nnds onkin kohdistettu yksittdiseen tyonantgjaan, jolla on pykdan mukaan
velvollisuus pyrkid poistamaan erilaisilla toimenpiteilla esimerkiksi vertikaalista

segregaatiotatydpaikan eritasoisten tehtavien osalta.

Sukupuolten mukaisesti jakautuneilla tyémarkkinoilla on varmasti vaikutusta naisten
palkkaukseen. Voidaan silti epéileméttd todeta, ettd myds yhteiskunnassa vallitsevilla
asenteilla on valkutusta palkkatasoon. TyOstd, jota arvostetaan yhteiskunnassa
enemman, maksetaankin luonnollisesti enemman. Julkisen sektorin t0issd, esimerkiksi
sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tal nuorten kasvatus- ja opetussektorilla olisi syyta
antaa painoarvoa tdiden yhteiskunnalliselle merkittavyydelle ja térkeydelle. Naiden
yhteiskunnallisesti valttaméattomien tdiden merkitys ei ndy ainakaan tyontekijoiden
palkkapussissa. Nain ollen segregaation poistaminen e sSiis automaattisesti nay

122

tyomarkkinoiden palkkapolitiikassa.™ Palkkapolitiikassahan on kyse vain valinnoista,

eli siitéd mik& ndhdéén sopivaksi vahimmaispalkkatasoksi tietylla alalla.

Samapalkkaisuusainsdddannon ja tavoitteiden kanssa osaltaan ristiriitaisena
suuntauksena voidaan ndhda se, etta nimenomaan tyomarkkinoilla vallitseva
tyovoimapula saattaa joskus olla hyvéksyttdva syy maksaa eritasoisia palkkoja

samanarvoisista toista.

119 v/ artiainen 2001. Sosiaali- ja terveysministerion tasa-arvojul kaisuja 2001:7.
120 petgjaniemi 2004, s. 42. Sosiaali- ja terveysministerion tyétyhméamuistioita 2004:13.
121 .
Ibid.
122 petgjaniemi 2004, s. 42-56. Sosiaali- ja terveysministerion tydtyhmamuistioita 2004:13.
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Markkinoiden tyovoimapula ja tasta syysté eritasoiset palkat samanarvoisissa tehtavissa
onkin  hyvéksytty perustelluksi syyksi EY:n tuomioistuimen ratkaisemissa
tapauksissa'® Myds Ruotsissa oli kasiteltavand tapaus, jossa Ruotsin tasa-
arvovaltuutetun mukaan e olis saanut vedota markkinavoimiin, mutta
tydtuomioistuimen mukaan samanarvoisiksi todetuista tyGtentévista sai silti maksaa

124 Sama linjaus on myds

eritasoista palkkaa johtuen vallitsevasta markkinatilanteesta.
Suomessa periaatteel lisesti hyvaksytty, jotta tydvoimapulasta kérsiville aloille saataisiin
houkuteltua tyontekijoita'®® Kuitenkin ruotsalainen oikeustieteen tohtori Per Norberg
korostaa sSitd, ettd markkinapalkkoihin vetoamisessa on myds omat hyvin suuret
riskinsa. Nostamalla tietyn alan palkkoja vetoamalla vain tydvoimapulaan, voi téllainen
jarjestelma pahimmillaan peittdd kokonaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan.
Norbergin mukaan jé&rjestelmista ja mekanismeista aiheutuva syrjinta voi kohdistua jopa
kokonaiseen ammattiryhmaan tai alaan, jolloin sukupuolista syrjintda voi olla vaikea

havaita.'?

Tyomarkkinoillaei kuitenkaan ole yhteisesti sovittu siitd, koska tyovoimapula olisi niin
ratkaiseva, etta se voitaisin  ndhdd hyvéksyttdvana syyna palkkaeroille.
Markkinavoimiin vetoaminen onkin siina suhteessa hyvin vaarallista, koska téla
hetkella el ole keinoja siihen, miten tyonantgjan tulisi reagoida tilanteessa, jossa
tyovoimapula on tasoittunut, eikd suuremman palkan maksamiselle valttamétta olisi
enaé perusteita.’?’ Voisiko téaloin ajatella, etta palkkauksessa esimerkiksi yksi osa, téssa
tapauksessa tehtavakohtainen palkka, tuliss aina olla samapalkkaisuuslainsdadannon
mukainen ja tasa-arvoinen kaikille, mutta tyévoimapulaa helpottaakseen tydnantgja
voisi sdannelld henkilokohtaisen lisan madrda tarpeen niin vaatiessa? Tosin vield
my6hemmin tassa tutkimuksessa tullaan osoittamaan myoskin se, ettd kaikkien
palkanosienkin tulisi olla tasa-arvoisia, hyvaksyttévia ja oikeudenmukaisia saman
tyonantgjan palveluksessa oleville tyontekijdille ja ndin ollen myos henkilokohtaisen

" e ]_28
lisAn™".

123 petgjaniemi 2004, s. 33. Sosiaali- ja terveysministerion tydtyhméamuistioita 2004:13.

124 Arbetsdomstolars motiv 2001, nr 13.

125 Tase-ryhma 2003, s. 17.

126 Ojanper& 2008, s. 4-5. Tasa-arvo 1/2008.

127 petgjaniemi 2004, s. 33-34. Sosiaali- ja terveysministerion tydtyhmamuistioita 2004:13.

128 Tysryhman ehdotus naisten ja miesten samapal kkai suutta edistévaksi ohjelmaksi 2005, s. 13. Sosiaali-
jaterveysministerion tyoryhmamuistioita 2005:7.
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3.3 Lainsdaadannon ja virka- ja tyoehtosopimusten keskindinen suhde
tyomarkkinaj arjestelmassa

Yleisesti tyOmarkkinoiden toimintaa julkisella sektorilla s&ételeva kunnallinen
virkaehtosopimuslaki  (669/1970) seka valtion virkaehtosopimuslaki (664/1970).
Yksityisella sektorilla on voimassa oma tyoehtosopimuslakinsa (436/1946). Liséksi
yksittaisen tyontekijan ja tyonantajan valilla tydsopimuksia tehtdessd sovelletaan
tyosopimuslakia (55/2001). Tybsopimuslain 2 8:sta kuitenkin selvidd, ettd lakia el
sovelleta julkisoikeudellisiin palvelussuhteisiin, eli tapauksiin, joissa tyontekija eli
viranhaltija on virkasuhteessa kuntaan.

toisen maailmansodan jalkeen ja virkaehtosopimuksista sddtévien lakien voimaantulo
muutti siihen asti voimassa ollutta k&ytantoa sita, etté yleensa tyonantaja oli yksin se
taho, joka maaritteli tyontekijoiden palkkauksen ehdot ja sisallén.*?

Tana padivana tyosuhteiden sisdltoa voidaan séénnella erilaisilla ja eri tasoisillakeinoilla
Tama tarkoittaa, ettd tyosuhteiden sisdltéon vaikuttavat normistot voivat syntya eri
tahojen toimesta. Matti Kairisen mukaan tésta jaottelusta on hyva erottaa kokonaan pois
kansainvalinen ja Euroopan unionin taso ja keskittya vain kansallisen tason keinoihin.**°
Koska kansainvélisella ja Euroopan unionin tasolla pyritdan paasdantoisesti
vaikuttamaan sopimusten, direktiivien ja julistusten kautta tyomarkkinoilla
noudatettaviin periaatteisiin, on perustelua tassakin tutkimuksessa keskittya kasitelldan

tarkemmin vain kansallisia keinoja.

Kairinen on méadritellyt tyosuhteiden Sisaltoon vaikuttavat kansalliset keinot
teoreettiseen hierarkigjarjestykseen.™®! Vaikka Kairinen lahestyy asiaa lahinna siita
nékokulmasta, ettd kyseessa on yksityinen tyonantaja ja tyontekijd, ovat ndma keinot ja
niiden hierarkigjérjestystd kuitenkin samat jos puhutaan tydsuhteista, joissa toisena

osapuolena on julkisen sektorin tyonantaja eli esimerkiksi kaupunki.

129 Nummijérvi 2004, s. 36-37.
130 K airinen 2004, s. 125.
131 |pid. s. 200.
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Kairisen teoriaan voidaan nojautua myds tassa tutkimuksessa. Tydsuhteiden sisdltéon
voidaan siis vaikuttaa 1) lakien ja asetusten kautta, 2) sopimalla tydehtosopimuksia
(Julkisella sektorilla virka ja tyodehtosopimuksia), 3) tydsaantdjen ja muiden
yhteisoimintasopimusten  kautta, 4) tyOnantgjan ja tyontekijan valisella
tyosopimuksella, 5) vakiintuneilla tavoilla sek& 6) tyonantajan antamilla yksittéisilla
kaskyilla'® Naista kansallisista tydsuhteiden sisaltéon vaikuttavista keinoista
tarkastelen ainoastaan kahta ensimmaistd, lainsdddant6a ja julkisen sektorin virka ja
tyoehtosopimuksia. Ndiden keinojen keskindginen suhde on nimittéin muotoutunut
mielenkiintoiseksi, ainakin tan& samapal kkaisuusvaatimusten aikakautena ja se voidaan

nahda osaltaan jopa hieman ongelmallisena.

Ensmmaéinen keino on siis lait ja asetukset. Edelld on kasitelty perustuslain seka tasa-
arvolain séannoksia ja tarkasteltu niiden mahdollisuuksia vaikuttaa samapal kkai suuteen.
tyosuhteiden sisdltdd, ainakaan kovin yksityiskohtaisesti. Liséks yhteiskunnassamme
sdadetyt lait on tarkoitettu jokseenkin pysyviksi, tai ainakin pysyvammiksi
instituutioiksi, kun taas tyomarkkinoiden ja talouden tilanteet saattavat muuttua

hyvinkin nopeasti markkinoiden muuttuessa.

Lainsd&dannon avulla on néin ollen tarkoitus taata minimiehdot kaikille tydsuhteille,
mutta virka ja  tyOehtosopimustoiminnalla  puolestaan  voidaan  ké&yda
yksityiskohtaisempaa ja lain takaamaa tasoa parempaa kauppaa tydehdoista'®
Tyo6ehdoista nimenomaan palkan méddra saattaa vaihdella eri gjanjaksoina riippuen
muun muassa tyonantgjien maksukyvysté ta yhteiskunnan taloudellisesta tilanteesta.
Téasta johtuen tyOsuhteiden sisdltd muodostetaan hyvin konkreettisesti sopimalla

méérédajaksi virka- ja tydehtosopimuksia.

Perustuslain 2 8:n 3 momentin mukaan perusta kaikelle julkiselle toiminnalle tulee olla
laissa.  Sovittaessa  kunnallisia  virka ja tyoehtosopimuksia  kunnallisen
virkaehtosopimuslain 3 § méérittelee neuvotteluosapuolet ja heidan valtuudet tehda
nditd sopimuksia. Lain tasolla annetaan siis oikeudet neuvotella sellaisia virka- ja

tydehtosopimuksia, joiden oikeusvaikutukset ulottuvat myds kolmansiin osapuoliin.***

132 K airinen 2004, s. 125.
133 |bid. s 126.
13 pid. s. 131
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Liséks kyseinen laki nojaa tyosuhteiden sisallon méérittelemisessa sopimusvapauden
piiriin. Lain 2 § lahteekin giit4, etta se osoittaa vain ne asiat, joista el saa erikseen sopia,
talaisia ovat muun muassa el8keasiat tai irtisasnomisperusteet. Pykala myos méarittelee
erikseen ne asiat, jotka eivat kuulu tydsuhteiden ehtoihin ja joista ei téten voida sopia.
Kyseinen 2 § ei siis tarkastele ollenkaan niita asioita, joista saa sopia ja néin ollen lain 2
8:n 1 momentin mukaan kaikki muut tyésuhteen ehdot médaraytyvétkin sovittujen virka-
ja tybehtosopimusten mukaan, siis sen estdméttd, mitd muut lait asiasta sééntelevét.
Kunnallisen virkaehtosopimuslain 2 8 pykdlan perusteella tyontekijan palkkaus
tyosuhteen yhtena ehtona kuuluu lain 2 8:n 1 momentin soveltamisalaan ja nédin ollen
sopimusvapauden piiriin.**® Lisaksi vaikka olemme tottuneet siihen, etté lainsaadanto

on yleens4 oikeusl dhdeopillisesti ensisijainen l1ahde™*®

, j8& lainsdddanto kuitenkin ndissa
sopimuksenvaraisissa asioissa toissijaiseksi oikeusldhteeksi.™’ Kunnallisten virka- ja
tyoehtosopimusten maardyksilla onkin automaattinen ja jopa pakottava vaikutus ja
sopimusmaardysten noudattamatta jattdmisestd seuraa hyvityssakkoa kunnallisen

virkaehtosopimuslain 20 &:n mukaan.™*®

Virka ja tyoehtosopimusjarjestelméassa tulee kuitenkin ottaa huomioon se seikka, etta
lainséadantd on toissijainen oikeusldhde ainoastaan sopimuksenvaraisissa asioissa ja
sellaisissa asioissa, joista e ole s8adetty pakottavaa lainséadantda tai laki antaa asiasta
vain minimisdannoksia Néita sopimuksia tehdessé tulee neuvotteluosapuolten ottaa siis
huomioon esimerkiks yleisen vuosilomalain s88nndkset (162/2005) ja vaikkapa
tydaikalain saénnokset (605/1996).2% Lissksi taman tutkimuksen kannalta merkittavin
s88dos, laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta, on muodoltaan pakottavaa
lainséadantéa ja sellainen ensisijainen oikeusldhde, jota e voida sivuuttaa edes

valtakunnallisilla virka- ja tydehtosopimuksilla*.

Lain sddnndsten ja virka ja tydehtosopimusten maaraysten oikeus dhdeopillisesta
suhteesta voisi péételld, etta pakottavaa lainséadantdoa oleva tasa-arvolaki vaikuttaisi

sielld, missa palkoista muutenkin sopimusvapauden puitteissa neuvotellaan.

13 Tiitinen 1983, s. 167—168.

136 Tolonen 2003, s. 103.

137 K oskinen — Kulla 2005, s. 191.
138 1pid. s. 198.

139 K oskinen — Kulla 2005, s. 194.
140 K airinen 2004, s. 145.
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Edella on pohdittu sitd, etta tasa-arvolaki velvoittaa yksittdisen tydnantajan edistaméaan
samapalkkaisuutta tyoeldméssd ja mad&rda tyonantajan toteuttamaan erilaisia
toimenpiteita ~ samapalkkaisuuden  edistamiseks. Kuitenkaan kunnallinen
virkaehtosopimuslaki el mainitse  yksittdistd  tyOnantgjaa = mahdollisena
neuvotteluosapuolena sovittaessa sopimusvapauden puitteissa tyosuhteen ehdoista
virka ja tydehtosopimusjérjestelmassa. Lainsdddannon ndkokulmasta nayttda siis siltg,
ettd palkanmuodostaminen ja siihen léheisesti liittyvét tasa-arvolain séénnokset eivét
edes teorian tasolla kohtaa. N&n ollen voidaan palata samaan mielenkiintoiseen
kysymykseen giitd, miks tasa-arvolakia el ole kohdistettu sdantelemd&n myds sita
foorumia, jossa jopa lainsd&dannonkin mukaan palkanmuodostaminen tosiasiallisesti

tapahtuu.

4. PALKOISTA SOPIMINEN OSANA TYOMARKKINAJARJESTELMAA

4.1 Pakanmuodostaminen  prosessna — tulopolitiikasta virka- ja

tydehtosopimuksiin

Palkoista sopiminen on yhteistyota. Ensinndkin kunnallisen virkaehtosopimuslain 1 ja 2
pykéldt muodostavat perustan sille, etta tyontekijoiden tyosuhteiden ehdoista kaydéaén
keskitettyja ja kollektiivisia neuvotteluja'* Toisekss maassamme on vahva

kollektiivisten sopimusten kaytant,**?

silla jo vuodesta 1968 lahtien Suomessa on
harjoitettu  tulopolitiikkaan ja sen myo6td  saavutettuun  tulopoliittiseen
kokonaisratkaisuun perustuvaa sopimustoimintaa.**® Korkein mahdollinen sopimisen
taso on siis tupo-neuvottelut, mutta palkoista voidaan sopia my6s sopimusalakohtaisesti,
liittotasolla tai joskus vaikkapa tyonantgjatasolla’** Riippumatta sopimisen tasosta,
palkoista sovitaan aina myds tyoehtosopimuksilla seka julkisella sektorilla virka ja
tyoehtosopimuksilla. Virka ja tydehtosopimusten sisaltd on tosin osittain riippuvainen

sitd, millatasolla neuvotteluja kaydaan.

141 Jalonen 1996, s. 24.

142 Marjanen 2002, s. 8.

143 K auppinen 2005, s. 113.

144 Alho — Pekkarinen 2004, s. 10.
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Tulopolitiikkaan perustuvassa sopimus arjestel massa yhteistyota yleensa tekevét valtio,
tyonantgjien keskusjarjestot ja palkansagiien keskugérjestot. Valtion puolesta valtaa
kayttavat maan hallituksen edustajat™®®. Naziden kolmen osapuolen muodostamaa
neuvottelujarjestelmaa  kutsutaankin -~ kolmikantaiseks tai korporatistiseksi
jarjestelmaksi.'*® Tallainen korporatistinen jarjestelméa tarkoittaa téssa jérjestelmas,
jossa  tyontekijoiden  keskugdrjestot  ovat  aktiivisessa  yhteistyd-  ja
vuorovaikutussuhteessa julkiseen valtaan agjaakseen jasentensd etuja ja intressga ja
saavuttaakseen mahdollisimman hyvan neuvottelutuloksen. Korporatismi kasitteena el
sen sijaan kuitenkaan aina tarkoita vain ylintd kolmikantaista neuvottelujarjestelmas,
vaan sitd voi ilmeta myods kunnallisella tasolla tai paikallistasolla.**’ Korporatismia
ilmenee my0ds esimerkiksi sovittaessa ndista kunnallisista virka ja tydehtosopimuksista
kuntapuolella. Tama tarkoittaa St ettd oikeus neuvotella néditd kunnallisa virka- ja
tyoehtosopimuksia on vain kunta-alan tyonantgjan edustajalla, eli Kunnallisella

tydmarkkinalaitoksella seka palkansaajia edustavilla paasopijajarjestoilla *#

Kuitenkin ensimmaiseksi esitetyn maaritelman valossa kolmikantaisessa jarjestelméssa
mainitut osapuolet harjoittavat yhdessd valtakunnallista tulopolitiikkaa. Tulopolitiikka
puolestaan merkitsee koko kansantalouteen ja yhteiskuntaan vaikuttavaa kestéavda
talous- ja sosiadlipolitiikkaa. Palkankorotusten lisdksi tupo-ratkaisuissa sovitaan yleensa
tydlainsaédannon uudistamisesta, sosiaaliturvan kehittamisesté ja talouspolitiikasta,**°
ja tupo-neuvottelut ovatkin  Kauppisen mukaan tyomarkkinaosapuolille yksi
tarkemmista keinoista paésta vaikuttamaan sosiaali- tai talouspoliittisiin kysymyksiin
seka lainssadantokysymyksiin®™°. N&in ollen maan hallituksella on kolmikannan
tulopoliittisissa neuvotteluissa tyonantajien edustgien seka palkansagjien edustajien
lisdksi yhteiskunnallisesti merkittava tehtava, silla hallitus haluaa luoda neuvotteluissa
pitkgjanteista ja kestavad talous- ja tulopolitiikkaa™!. Tama on hallituksen tarkein
haaste neuvottduissa, sillA sen tulee pyrkid tarjoamaan esimerkiksi sellaisia
sosiadlipoliittisia ratkaisuja, joiden vuoks keskusjérjesttt suostuisivat maltillisiin

palkankorotuksiin.**?

145 K auppinen 2005, s. 16.

148 1hid.

147 Jalonen 1996, s. 3940 (jasidlamainittu kirjallisuus).
148 Jalonen 1996, s. 40.

149 K auppinen 2005, s. 141.

%0 pid. s. 21.

11 pid. s. 54.

152 1pid. s. 114.
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Kirjassaan Suomen tyomarkkinamalli Kauppinen kuvaa korporatismia nain: "yleisesti
voidaan todeta, etta mita korporatistisempi jérjestelma on, eli mitd korkeammallatasolla
neuvotellaan, sitd lagaalaisempia asioita neuvottelupdydassa  kasitellgan.” >3
Kolmikannan neuvottelut tahtéévét sis yhteisymmarrykseen, jonka lopputuloksena on
tulopoliittinen kokonaisratkaisu. Tupo-ratkaisua voi luonnehtia myds keskitetyksi
tyomarkkinaratkaisuksi, koska siind annetaan kaikille virka- ja tyoehtosopimuksille
yleiset valtakunnalliset kehykset ja suuntaviivat.'® Lisiksi ratkaisussa maéritell&an
myds se, miten palkankorotukset jaetaan kaikkien tyontekijdiden kesken.**® Tupo-
ratkaisulla pyritéén sis hillitsemaan palkankorotusten tasoa ja ottamaan huomioon
palkankorotusten kansantaloudelliset vaikutukset'®®. Taméa voi tarkoittaa esimerkiksi
sellaista  neuvotteutilannetta,  jossa  tyontekijdpuoli asettaa  suuremmat
palkankorotusvaatimukset kuin millaisiin palkankorotuksiin tyonantajapuoli pystyy
sitoutumaan. TyOnantgjapuolen on kuitenkin otettava pakankorotuksissa huomioon
my6ds niiden johdannaisvaikutukset muuhun kansantalouteen. Palkankorotukset
saattavat nimittdin  vaikuttaa esimerkiksi palveluiden, hintojen ta vaikkapa

veroprosentin nousuun, jotka puolestaan voivat kiihdyttaa inflaatiota. ™’

Edellda mainittujen kansantaloudellisten vaikutusten liséksi tupolla on pyritty
vaikuttamaan positiivisesti myds naisten ja miesten valiseen samapalkkaisuuden
edistdmiseen. Neuvotteluosapuolet ovat jo vuodesta 1977 léhtien yleensa ottaneet
palkkaratkaisuihin mukaan my0s tasa-arvoerdks kutsutun rahamddran. Tama tasa
arvoera on yleensd jakautunut naispalkkaerdan ja matalapalkkaerddn ja nadma
rahamddrd on pitdnyt kohdentaa nimenomaan naisvaltaisille ja matalapalkkaisille
aoille™® Lissksi naiden palkkaerien tarkoituksena on ollut toteuttaa gjatusta siité etta,
samanarvoisesta tyostd maeksetaan samaa palkkaa. Palkka ei ndin ollen saisi olla
riippuvainen tydnantajan tai yrityksen menestyksesta '™ Tasa-arvoeran elementtien
voidaankin osaltaan ndhda myos toteuttavan keskitetyn koordinaation tavoitetta, silla
rahaeran kohdentamista on haluttu tarkasti rajata ja koordinoida. Taman rahaeréan
todellisesta hyodystd ja tarpeellisuudesta samapalkkaisuuden edistdmisessa el

kuitenkaan olla taysin yksimielisia neuvotteluosapuolten kesken.*®

153 K auppinen 2005, s. 21.

15% K orkman 2007, s. 32.

%% gnellman 2004, s. 128.

1% Alho — Pekkarinen 2004, s. 9.

57 gnellman 2004, s. 128.

158 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. 12.
159 K auppinen 2005, s. 123.

160 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. 12.

41



On gis mita ilmeisemmin gateltu, ettd tasa-arvoerdlla olisi ollut sopimuksissa
enemmankin periaatteellista painoarvoa kuin todellista tehoa.

Kolmikannan korkeantason neuvotteluissa positiivisena asiana voidaan ndhda ainakin
se, ettd neuvotteluja kdyvét juuri ne tahot, jotka todella voivat vaikuttaa tydmarkkinoilla

tarpeen vaatiessa uusia elementtgd tyomarkkinoiden sopimustoimintaan tai tupo-
ratkaisujen rakenteeseen. Yks esimerkki pyrkimyksestad kehittéa tyomarkkinoita on
tyomarkkinakeskusjarjestdjen edustgjista koostuva tyon vaativuuden arviointiryhmg,
TASE-ryhma, joka on toiminut jo 1990-luvulta lahtien. Tyoryhm& on pyrkinyt
edistamaan samapalkkaisuutta osallistumalla palkkausjarjestelmien kehittamistyohon,

tutkimuksiin seké jarjestelmien kéyttoonottoon ja koulutukseen.*®

Jaakko Kiander kuitenkin toteaa raportissaan, etta erityisesti juuri taloudellisten kriisien
yhteydessd on kaikilla osapuolilla ollut halua sopia tupo-ratkaisuja, joilla on saatu
vakautettua kansataloutta ja hidastettua inflaatiota’® Kollektiivisella ja keskitetylla
sopimuksella on my6s varmistettu se, ettel mik&an toinen saman alan ryhma ole saanut
suurempia palkankorotuksia kuin toinen.'®® Voidaan siis sanoa, etta kolmikanta ja tupo
tahtaavat  yhteiseen hyvaan'™ ja yhteiskunnallisesti  solidaariseen  ratkaisuun
sovittamalla yhteen osapuolten hyvin erilaisia tavoitteita. Y hteisella hyvalla halutaan
luoda valtakunnallisesti tasapuolisia, mutta myos kestavig, pitkan aikavain ratkaisuja
Suomelle.

161 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. 12.
162 Kiander 1998, s. 9.

163 K auppinen 2005, s. 255.

%4 1pid. s. 114.
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4.2 Liittotason sopiminen

Kunnallisen virkaehtosopimuslain 1 8n mukaan tyo- ja palvelussuhteen ehdoista
neuvotellaan sen mukaan, mitd nimenomaisessa laissa séddetdan. Tama tarkoittaa siis
Sitd, etta virka ja tydehtosopimusten syntymisesta sdadetdan lain tasolla, ja ndin ollen
osapuolten on péastava sopimukseen tydsuhteen ehdoista.

Jos valtakunnallisissa tupo-neuvotteluissa el saada aikaiseksi keskitettya ratkaisua, on
ratkaisun hakemiseksi kaksi muuta vaihtoehtoista tieta. Ensinndkin neuvotteluja voidaan

kayda liittotasolla'®

, jolloin tyOnantgjaliitot kayvét neuvotteluja erikseen kaikkien
ammattiliittojen kanssa. Tall6in jokaisella ammattiliitolla tulee olemaan oma
ratkaisunsa. Vaihtoehtoisesti toinen tie ratkaisun loytamiseen on se, etta se
ammattiliitto, jonka on valkeaa hyvaksyd keskitettyd ratkaisua, irtaantuu sita ja

166 Nain

neuvottelee oman liittokohtaisen ratkaisun keskitetyn sopimuksen ulkopuolella.
sovittuja ratkaisuja kutsutaan yleisesti liittokierroksiksi tai liittokohtaisiksi ratkaisuiksi,
ja naissa neuvottelujen tavoitteet eivét ole niin laaja-alaisia kuin tupo-ratkaisuissa.

Korkman tiivistéa hyvin ndiden neuvottelujen ytimen toteamalla, ettd "tupon puuttuessa

kukin liitto pyrkii vain omien etujen maksimoimiseen”*®’.

Syyt siihen miks liittokohtaiseen ratkaisuun joskus paadytéan vaihtelevat. Yleisesti
voidaan kuitenkin todeta, ettd tupossa on vaikea ottaa huomioon kaikkien eri alojen
eroavaisuuksia seka tapahtunutta kehitystd ja muutosta. Siksi voi joskus olla
mahdotonta pa&std yksimieliseen sopimukseen palkankorotuksista'®  Lissksi
keskitettyja sopimuksia on syntynyt ainakin taloudellisesti heikkoina aikakausina ja
ndin ollen se on ollut turvallinen ratkaisu. Voidaan kuitenkin todeta, ettd Suomessa
tydmarkkinat, niiden toimintaymparistd ja niille asetetut haasteet ovat muuttuneet™®®.
Téallaisia muutoksia ovat olleet esimerkiksi EU:n lagjentuminen, koko ajan voimistuva
globalisaatio ja tydvoiman koulutustason parantuminen. Luonnollisena seurauksena
tagta on ollut se, etta hyvin pitkédan jatkunut maltillisten tupo-ratkaisujen aikakausi on
kasannut palkankorotuspaineita tietyille aoille, ja tésa puolestaan seurauksena ovat

olleet liittokohtaiset virka- ja tydehtosopimukset.™

185 gnellman 2004, s. 130.

166 | bid.

167 K orkman 2007, s. 33.

188 gnellman 2004, s. 129-130.
189 Alho — Pekkarinen 2004, s. 2.
170 K orkman 2007, s. 36.
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4.3 Paikallinen sopiminen

Vaikka palkankorotusten yleiset kehykset neuvotellaan valtakunnallisissa tupo-
neuvotteluissa ja tyosuhteiden ehdoista sovitaan virka- ja tydehtosopimuksissa, saattaa
kunnilla olla tydvoiman erilaisen rakenteen tai kunnan oman maksukyvyn vuoksi
tarvetta tehda myos omia ratkaisujaan. Paikallisen sopimisen jarjestelma onkin nain
ollen luotu joustavaksi tavaksi ottaa huomioon kuntien omat tarpeet.'”* Néita paikallisia
sopimuksia kunnan kanssa voivat tehda vain henkildstoa edustavat paésopijajarjestot tai
niiden rekisterdidyt alayhdistykset.*"

Virka- jatydehtosopimus on siis se, joka méérittelee yksittaisen tyontekijan tydsuhteen
minimiehdot. TyOnantgjat ovat juridisesti sidottuja naihin sopimuksiin ja virka ja
tydehtosopimusta huonommista ehdoista el tyonantajan ja tyontekijan kesken voida
edes laillisesti sopia’”™ Lahtokohtaisesti voidaan siis todeta, etta paikallisesti saadaan

tydehtosopimuksessa. Paikallinen sopiminen on mahdollista myos, jos tyOnantaja ja

tyontekija siihen suostuvat.!™

Listks asianmukaisesti tehdylla paikallisella
sopimuksella on samat oikeusvalkutukset kuin voimassa olevalla virka ja
tydehtosopimuksella'™ Juridisesti ajateltuna paikallisen sopimisen ei siis pitéisi

heikent&da tyontekijan oikeuksia ja asemaa tyonantajaan nahden.

Kunnallisessa yleisessa virka ja tydehtosopimuksessa 2005-2007 todetaan, ettel
sopimuksen mukaan maksettavasta vahimmaispalkasta saa sopia paikallisesti. Kyseisen
KVTES.n palkkausluvussa todetaankin, etta sopimuksessa olevan
palkkahinnoittelukohdan tehtdvékohtainen palkka on tyontekijdlle maksettava
véhimmaispalkka'”® Na&in ollen néyttdisi olevan mahdollista, ettd pakoista voisi
vapaasti sopia aargjan ylittavasti sekd ilman yladrgaa. Kuitenkin tyonantgjat ovat
velvoitettuja noudattamaan esimerkiksi edella mainittua ILO:n
samapalkkaisuussopimusta ja kansallista tasa-arvolakia ja néiden perusteella heidan on

kohdeltava tyontekijoité tasa-arvoisesti ja oikeudenmukai sesti.

171 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2002, paikallinen sopiminen kunta-dalla, s. 5.
172 Jalonen 1996, s. 27.

73 Bruun — Von Koskull 2004, s. 121-125.

7% K unnallinen tydmarkkinal aitos 2002, paikallinen sopiminen kunta-dlalla, s. 6-9.
75 KVTES 20052007, s. 252.

78 |bid. s. 18 ja 22.
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4.4 Samapalkkaisuustavoitteet sopimusprosessissa

Edelld kuvattu palkanmuodostamisprosess néyttdd olevan pitkdlti osapuolten
kaupankayntig, jossa on mukana my0s sosiaalipoliittisia elementteja ja pyrkimyksia
vaikuttaa yhteiskunnan talouteen. Jarjestelmalla voi olla jopa vaikutusta tulevaan
lainsadadantdon. Jarjestelméassa on mukana monia padéttgjia joilla on puolustettavanaan
omiaintressgjajajo saavutettuja etuja. Lisdks paétoksilla saattaa olla vaikutusta moniin
kolmansiin osapuoliin, jolloin neuvotteluiden lopputulokset ovat luonnollisesti osaltaan

aina kompromisseja

Tasta syystd on myds vaarana, ettd samapalkkaisuuskysymyksistd saatetaan joutua
tinkimaan erilaisten taloudellisten tilanteiden takia. Nummijérvi toteaakin kirjassaan,
ettd tyomarkkinagjdrjestét eivat aina ole kovinkaan suunnitelmallisesti ja loogisesti
pyrkineet edistdmaan tasa-arvoa palkkauksessa, ja etté samapalkkaisuus onkin 16ytanyt

tiensd neuvottelupdytd&n hyvin  sattumanvaraisesti.'’”’

Sukupuolten  valisen
samapalkkaisuuden e kuitenkaan pitéis olla kompromissikysymys, silla edella
kasitellyt kansainvaliset saadokset sek& Suomen tasa-arvolaki  yksiselitteisesti
velvoittavat sen edistémiseen ja saavuttamiseen. Tosn ongelmalliseksi voidaan myos
kokea tasa-arvolain sédnnokset sen suhteen, ettel laki ulotu sééntelemaan nimenomaan
neuvotteluosapuolia. Kuitenkaan lain 6 § ei jata tydonantajille harkinnanvaraa naisten ja

miesten véalisen samapalkkaisuuden edistdmisessa

Kolmikannan  neuvotteluosapuolet  kattavat gsiis  valtakunnallisesti  ylimmét
tyomarkkinaosapuolet seka maan istuvan hallituksen. Nén ollen ndma osapuolet ovat
juuri niitd tahoja, joilla on mahdollisuudet koko tyomarkkingjérjestelmassa vaikuttaa
lagjakantoisesti my0ds samapalkkaisuuskysymyksiin joko lainséddanndn avulla tai
muilla toimenpiteill& Tasaarvoon ja samapalkkaisuuteen velvoittavaa kansainvalista ja
kotoperdista lainsd&dantdd on ollut voimassa jo runsaat kaksikymmenta vuotta, mutta
silti naisten ja miesten valinen tasa-arvotyo on edelleen kesken. Lisdksi 1990-luvullaon
esitetty, ettd yleisesti Pohjoismaissa voimassa oleva tasa-arvoon tahtééva lainsdadanto
el ole tehokas, jos ay-liike el ole sitoutunut samansuuntaisiin toimenpiteisiin ja tue tasa-

arvolainsaadantoa ™

Y7 Nummijérvi 2004, s. 387.
78 Bruun ym. 1990, s. 264-265.
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Vaikka tasa-arvolainséédant6d on Suomessa uudistettu useaan otteeseen 1990-luvun
jalkeen, niin silti edelld esitettyyn nékdkulmaan ay-liikkeen tuesta lainséédanndlle on
perusteltua yhtyd. Tama johtuu siitd, etté tarkasteltaessa tasa-arvolain sdannoksig, ovat
ne osoittautuneet osittain rajoittuneiksi, jolloin ay-liikkeelle j&& liikkumatilaa sovittaessa
pakoista.

Neuvotteluosapuolet ovat ottaneet samapalkkaisuuskysymykset tosiasiallisesti mukaan
palkkaneuvotteluihin yhteisella pitk&n aikavalin samapal kkaisuusohjelmalla, antaakseen
tasa-arvolainséagdannolle tukensa ja saavuttaakseen t&ssi laissa ja Euroopan unionin
sopimuksissa ja direktiiveissa asetetut tavoitteet. Ohjelma on melko tuore ja sen
tavoitteiden toivotaan nakyvén vuoteen 2015 mennesss, jolloin naisten ja miesten
valisen keskiméaraisen ansiotasoeron tulisi olla kaventunut viisi prosenttiyksikkoa

Ohjelma on myos siina suhteessa historiallinen, ettd tyomarkkinaosapuolet ja maan
hallitus ovat neuvotelleet sen yhdessd, ja ettd ohjelmalle on asetettu hyvinkin
konkreettisia tavoitteita. Ohjelma pyrkii ottamaan huomioon mahdollisimman lagjasti
kaikki samapalkkaisuuteen vaikuttavat tekijét tyomarkkinakentdssa. Toimenpiteiden
osdta vastuualueet on jaettu ja ndiden tavoitteiden saavuttamisesta ovat vastuussa

kaikki ohjelman neuvotteluosapuolet joko yhdessi tai erikseen.!™

Lagjan kattavuutensa perusteella ohjelma ulottuu  kéasitteleméd&n  myos
palkanmuodostamisprosessia. Samapalkkaisuusohjelmassa yhdeks tavoitteeks onkin
Kirjattu oikeudenmukaisten pakkaus &rjestelmien edelleen kehittdminen
tyomarkkingjérjestbissa sekd kolmikannassa. Koska palkkaus perustuu tehtévien
vaativuuden arviointijarjestelmaan, osapuolet pyrkivét siihen, etté eri ammattiryhmien
ja tehtévien kesken voitaisiin tosiasiallisesti vertailla samanarvoisia tehtavia *®
Tehtavien vaativuuden arvioinnin suorittaminen yli virka- ja tydehtosopimusrgojen
oliskin hyvin merkittdva edistysaskel kohti sukupuolten valistda samapalkkaisuutta
Tasta voidaan siis huomata, etta virka- ja tyoehtosopimusten sisdlla on tapahtunut ja

tapahtuu edelleen kehitystd, joka pyrkii edistdméén samapal kkai suutta.

17 Samapal kkai suusohjelma 2007, s. 5.
% |bid. 5. 7.
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Hallituksen ja tyomarkkinaosapuolten samapalkkaisuusohjelma on hyva lahtokohta ja
toteutuesssan se on varmasti merkittava osatekija sukupuolten palkkaeron
kaventamisessa tulevaisuudessa. Kuitenkin samapalkkaisuuspohdintaa olisi tarke&a
ulottaa my6s neuvotteluprosessin léhtokohtina oleviin kolmikannan tupo-ratkaisuihin.
Tupo-ratkaisujen sisdltod ja jokainen vaihe tulisi arvioida erikseen silta kannalta kuinka
hyvin itse prosess ja sen rakenteet mahdollistavat samapalkkaisuusperiaatteen
toteutumisen. Esimerkiksi Korkman arvioi tupo-ratkaisujen ja -neuvottelujen
tulevaisuutta yleisesti raportissaan Onko tupolla tulevaisuutta?. Hanen mukaansa
olisikin hyva aika gjoin arvioida ja kyseenalaistaa Suomessa vallitsevia jérjestelmia ja
tapoja.'®* Tydmarkkinoiden nykyisessd  toimintaympéristdssa  totutut
neuvottelujarjestelmét eivéat valttamétta vastaa endgd markkinoiden asettamiin vaateisiin
tal ainakin ne saattavat kaivata pavitystd. Vaikka tupo-ratkaisut onkin havaittu hyvaksi
tavaks erityisesti lamavuosing, silti mikaén jérjestelmaei ole ikuinen. Liséksi Korkman
korogtaa sitg, etta tupo on vain yksi sopimusmuoto muiden joukossa ja kolmikanta on
padtoksentekotapa'®.

Vaikka tupo-ratkaisut ja niiden pohjalta tehtavét virka- ja tyoehtosopimukset ovat keino
systematisoida kansantalouden vakautta, tulee jarjestelmassa muistaa myos se, etta
palkkaus e ole pelkastddn taloustieteellinen kasite. Silla on my6s hyvin vahva
oikeudellinen ulottuvuutensa, kuten jo pelk&stddn tasa-arvolain sdannoksistd on
tulkittavissa. Nain ollen jérjestelmén yksi haastava piirre lienee my6s se, etta
palkkatason méérittelemiseen vaikuttavat luonnollisesti myds yhteiskunnassa vallitseva

183 TallA tarkoitan sit3,

taloudellinen tilanne sek& kyseisen sopimusalan markkinatilanne
etta esimerkiks kunnilla on tietynsuuruinen rahoituspohja palkankorotuksia varten,
jolloin kunnan menojenkin tulee pysyd naiden raamien sisdlla. Nain ollen koko
palkanmuodostamisprosessissa  joudutaan tasapainottelemaan taloudellisten ja
oikeudellisten vaateiden valilla ja vaarana lieneekin se, etta taloudellinen tilanne painaa

vaakakupissa oikeusnormeja enemman.

181 K orkman 2007, esipuhe.
182 |pid. s. 9.
183 Tase-ryhma 2003, s. 56.
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5. KUNTIEN PALKKAUSJARJESTELMIEN KEHITTAMISTOIMENPITEITA

5.1 Palkkaug arjestelmien kehitys

Suomessa tuli voimaan oma tasaarvolainségdantd 80-luvun loppupuolella
kansainvélisten sopimusten, eurooppalaisten ja pohjoismaisten kaytantdjen myota
Sukupuolten valisesta palkkatasa-arvosta alkoi lisdksi muodostua yhteiskunnassa paljon
kiinnostusta herattava keskustelunaihe.® Naiden lain sdnndsten velvoittamana ja
yhteiskunnassa vallinneiden ajatusten myo6td Suomessa aloitettiin jo vuonna 1989
ensimmdisen kerran valtakunnallisesti pohtia tyontekijoiden palkitsemista ja
palkkausjérjestelmien kehittamistoimenpiteita. ' Myos kunta-aalla lahdettiin tahén
kehitystyohon mukaan jo varhaisessa vaiheessa heti  1990-luvulla ja

palkkausjérjestelmia onkin hiljalleen pyritty kehittamaan siité | ahtien.*®

Liséks palkalla on toiden méarittdjana hyvinkin iso rooli. Palkalla on niin nékyviakuin
nakymattomidkin tavoitteita Ensinndkin palkka muodostaa tyontekijan nakokulmasta
yhden palvelussuhteen térkeimmista elementeistd. Se antaa konkreettisen ja
valttaméttoman toimeentulon ja siksi se saattaa jopa ohjailla ihmisia hakeutumaan

tietynlaiseen koulutukseen tai tyopaikkaan.'®’

Palkan nakyméttomia vaikutuksia voi
puolestaan olla myds monia. Palkka saattaa luoda tyontekijoille arvostuksen tunteen
omasta asemasta tyoyhteisdssa tai jopa koko yhteiskunnassa. Tama perustuu siihen
gjatukseen, ettd palkan médara korrelois yhteiskunnallisen arvostuksen kanssa. Toisaalta
tyoyhteisossa koettu arvostuksen puute saattaa vaikuttaa huomattavastikin tyon
tuottavuuteen ja motivaatioon. Nan ollen hyvin muodostetut, oikeudenmukaisiksi,
Igpindkyviksi ja tasaarvoisiksi koetut palkat ja palkkausjérjestelmé ovat myos
tyoyhteison johtamisessa yksi ratkaiseva keino. Palkalla voidaan siis yll&pitéa
tyontekijoiden motivaatiota ja silla voidaan myds kannustaa muutoshaasteisiin ja saada

tyontekijoiden tuki muutostilanteissa. '

18% | ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 29.

185 Tase-ryhma 2003, s. 19.

186 | ahti — Tarumo — Jdmsén 2006, s. 15. Sosiaali- ja terveysministerion salvityksia 2006:22.
187 |_ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 11-14.

188 1hid.
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Nimenomaan sovellettavilla palkkausjarjestelmilla on hyvin ratkaiseva rooli naisten ja
miesten tasa-arvoisen palkkauksen edistamisessa. Jérjestelmien rakenteissa on saattanut
olla elementted, jotka ovat vaikuttaneet palkkaukselliseen epétasa-arvoon ehka osittain
huomaamattakin.

Tyontekijan palkan perusteena on viela 1990-luvulle asti ollut suurimmaks osaksi
tyontekijan tehtévan nimike tai se, missd asemassa tyontekija organisaatiossa on.'®°
Tehtavanimike ei kuitenkaan aina kerro kaikkea itse tehtévan siséllosta tai sama nimike
sadttaa jopa Sisdltda todellisuudessa toisistaan erilaisia toitd.  Nan ollen
palkkausgérjestelmien kehittamistyossa |ahdettiin - nyt dita gatuksesta, ettd
arviointijarjestelman kautta voidaan tosasiallisesti arvioida nimenomaan tehtévan
sisallon vaativuutta ja tété kautta kyetédn maksamaan myos oikeudenmukaista, tehtéavan
vaativuustason edellyttaméa palkkaa. Arvioinnin kautta ndin ollen ikd&n kuin
automaattisesti tuliss sukupuolten vadilla vallita samapakkaisuus, koska palkkaus
méaraytyisi nimenomaan tehtévien sisallon perusteella, el tehtdvanimikkeen mukaan.
Nan ollen gateltiin, ettd tehtdvan suorittgjalla ja mydskéén sukupuolella el teoriassa
pitdsi olla vaikutusta pakkaan. Palkkausjarjestelmien kehittamistydssa tehtévien
vaativuuden arvioinnin mukaan ottaminen nahtiinkin yhtena téarkeimpana véalineena

sukupuolten valisessa samapal kkaisuuden edistéamisessa '

Kuitenkin 2000-luvulle tultaessa kuntasektorin tyomarkkinaosapuolet ovat lisaksi
kohdanneet uudenlaisen ja haastavan tehtdvan palkkaugarjestelmien kehittdmisty0ssa,
kun tyomarkkinoiden toimintaympéristdssa on tapahtunut muutoksia. Muutokset
nakyvat esimerkiksi globalisaation kehityksen myo6ta siing, ettd juuri palveluammatit ja
hyvinvointipalvelut pysyvé edelleen Suomessa, mutta esimerkiksi teollista tuotantoa
siirtyy kansainvdlisille tyomarkkinoille. Lisdksi Suomessa koulutustaso nousee ja
asiantuntijoiden maara tyomarkkinoilla liséantyy. Myos kuntien palveluksessa oleva
henkilost6 ikaantyy. Néin ollen tarvitaan nuoria ammattilaisia eldkkeelle jédvien tilalle,
mutta koska koulutustaso on korkea, tarvitaan myds kilpailukykyisia pakkoja
kuntasektorilla.**

189 ghti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 15.
190 |pid. s. 28.
191 Moisio — Sweins — Salimaki 2006, s. 22—-23. Tyésuojelurahaston selvityksié 1:2006.
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Kuntien tulee vastata edessddn olevaan haasteeseen pyrkimalla sailyttamadan kunta-alan
tyopaikkojen houkuttelevuus ja palkkauksen kilpailukyky.*® Kuntasektorilla valmistui
vuonna 2001 tilastollinen selvitys kunta-alan palkkatasosta verrattuna yleisten
tyomarkkinoiden palkkoihin. Kunpas-selvityksen nimella tehdyssa tutkimuksessa
pyrittiin vertailemaan sellaisten tyontekijoiden palkkoja, joiden koulutus, iké ja ammatti
olivat vertailukelpoisia. Selvityksen tuloksista ilmeni, etta kunta-alan palkkataso on
edelleen noin 7-8 prosenttia huonompi kuin vertailussa kéaytetyilla yleisilla
tydmarkkinoilla'®®  Sitouttaakseen tyontekijoita ja ssadakseen edelleen hyvin
koulutettua henkilokuntaa toihin, tyomarkkinaosapuolet sopivatkin kunta-alan
palkkojen kehittamissopimuksesta vuosille 2003-2007.1%* Tahén palkkausjérjestelmén
kehittamissopimukseen siséllytettiin eri vuosille médratéan erilaisia varoja, joilla tuli

jotkatuli kayttaa tarkoituksenmukaisesti korjaamaan havaittuja palkkausepakohtia. **

Kuntasektorilla palkkauksen kehittaminen on hyvin merkittavaa siindkin suhteessa, etta
kunnilla on hyvinvointivaltiossa térkea rooli ja vastuu yhteiskunnalisten ja laissa
sé&dettyjen palvelujen tuottamisessa. Jotta palvelujen saatavuus seka erityisesti laatu
pystyttéisiin tulevaisuudessakin takaamaan, taytyy kuntien taata, ettda palveluja on

tuottamassa riittavasti patevaa henkilokuntaa '

5.2 Yleisesti kunnille suositelluista palkkaug arjestelmista

Ensinndkin yleisesti tydomarkkinoilla puhuttaessa termi palkitseminen on kasitteend
melko lagja. Sité voidaan kéayttéa tarkoittamaan kaikkea sitd, mita tyontekijélle voidaan
tarjota korvaukseksi suoritetusta tyosta. Palkitseminen sis itsessddn sisdltéd pakan

lisdksi myds muita etuja, joita palvelusuhteen perusteella tyontekijalle voidaan osoittaa.

192 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2003, yleiskirjeen /2003 liite 1, s. 1.

198 www.kuntatyonantajat.fi > gankohtaista - tiedotteet 2001 - 14.12.2001 kunta-alan
palkkatasosdlvitys valmis.

19% K unnallinen tydmarkkinal aitos 2003, yleiskirjeen /2003 liite 1, s. 1.

195 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2005, yleiskirjeen 1/2005 liite 4, s. 1.

1% K unnallinen tydmarkkinalaitos 2001, Kuntatyénantajan palkkausopas, s. 2.
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http://www.kuntatyonantajat.fi

Syy, miks palkitsemiseen tulee kiinnittéd huomiota kokonaisuutena on se, etta tarjottu
kokonaisuus voi valittaa tyontekijoille mielikuvan siitd, mitké asiat ovat organisaatiossa
tarkeitd ja mita arvoja halutaan painottaa. Namé voivat olla hyvinkin ratkaisevia
tekijoita, kun tydntekija hakeutuu toihin tydyhteisson. ™’

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen mukaan kunnallisen sektorin toimialat voidaan jakaa
viiteen suurimpaan alaan. Kuntasektorin suuria toimialoja ovat opettgjat (OVTES),
l&8&karit (LS), tekninen henkilostd (TS) ja tuntipalkkaiset tyontekijat (TTES). Néiden
lisdksi sovitaan kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus (KVTES), joka on néista
sopimusaloista suurin ja kattaa lahes 71 prosenttia koko kuntasektorin tyontekijoista ja
viranhaltijoista'® Kuntasektorilla kukin sopimusala neuvottdee omat virka ja
tydehtosopimuksensa. Sopimusalojen erilaisten neuvotteutilanteiden ja -tulosten
johdosta kaikissa kuntasektorin sopimuksissa ei valttamétta sovelleta yhta aikaa taysin
samoja palkkausjérjestelman elementtgd. Lisdksi toinen tilanne sopimusalojen vélilla
voi olla sellainen, etta tietyn jarjestelmén kéyttdonotto on tapahtunut eri aikoina eri
sopimusten  soveltamispiirissa'® Tassda  tutkimuksessa suoritettava  tarkastelu
palkkaugérjestelmista ja niiden kehittdmisestd, rakenteesta ja tehokkuudesta
perustuukin paddasiassa KVTES:n sekd TS:n soveltamispiireissd noudatettaviin

jarjestelmiin ja osaltaan ndiden kahden sopimuksen valiseen vertailuun.

Kunnille suositellussa palkitsemisjdrjestelmassid palkitsemisen kokonaisuus jaetaan
ensinndkin aineettomaan ja aineelliseen palkitsemiseen. Aineettomia tapoja palkita
tyontekijoita voivat olla muun muassa joustavat tydgjat, tyontekijan mahdollisuudet
kehittdd itsedén ja edetd urallaan, tyontekijélle annetut vaikutusmahdollisuudet
tyopaikalla, pysyva pavelussuhde, tai vaikka viihtyisdt tydolot sekd muut
henkilostbedut (kuva 1). Aineettomilla tavoilla palkita tyontekijoita saattaa olla tydssa
viihtymisen ja motivaation kannalta suuri, mutta ehkd huomaamaton merkitys.*®
Palkitsemisen kokonaisuudessa aineeton osuus ei kuitenkaan ole se 0sa, joka yleisesti
nousee keskustelunaiheeksi, ainakaan keskusteltaessa sukupuolten vélisestd epétasa
arvosta palkkauksessa. Nain ollen aineettomat tavat palkita tyontekijoita jddvat tassi

tutkimuksessa vain taman maininnan varaan.

197 \www. pal kitseminen.hut.fi = johdanto pal kitsemiseen / pal kitsemistapoja.

198 \www.kuntatyonantajat.fi - sopimukset > sopimusalat.

199 Kunnallinen tyémarkkinal aitos 2004, s. 4-6. K untatydnantajan pal kkausopas 2004.
200 Hakonen — Salimaki — Hulkko 2005, s. 2-3.
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Palkitseminen

Palkka Henkildstéedut

Palkkiot
|
| 1 |
Kannustuslisit Tulos- Erillis-
palkkiot palkkiot
|
Tehtivikohtainen Palkan
palkka ltenkilokohtainen osa

KUVA 1. Palkitsemisen kokonaisuus voidaan jakaa osatekijdihin. %

Kuntasektorilla aineellinen palkitseminen koostuu myos useasta osasta (kuva 1).
Tyontekijan saama korvaus suoritetusta tyosta voi muodostua totutun rahapalkan lisaksi
Sita tdydentavista palkitsemistavoista. Téllaisia palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi
tietyn yksikon tulokseen perustuva tulospalkkaus, jos se vain on mahdollista yksikén
toiminnan ja tuloksen perusteella Liséks erilaiset aloitepalkkiot tai muut erilaiset
henkilostbedut kuten auto- ta pubhelinetu voidaan lukea osaks tyontekijoiden
palkitsemista, jos naméa henkildstéetuudet ovat palkanluontoista tuloa tyontekijalle.?*?
Kunnallisessa yleisessa virka ja tyOehtosopimuksessa seka kunnallisen teknisen
henkiloston virka: ja tyoehtosopimuksessa konkreettinen ja ndkyvin osa eli tyontekijan
saama pakka muodostuu myos puolestaan kahdesta eri osasta. Tehtavastd, vaativuuden
arvioinnin perusteella, maksettava tehtavakohtainen palkka muodostaa toisen puolen
palkasta ja toinen osa palkasta maaraytyy henkilokohtaisen tydsuorituksen ja

péatevyyden arvioinnin perusteella®®

. Se, missd suhteessa ndma palkanosat ovat toisiinsa
edella mainittujen  sopimusten  soveltamispiirissd,  vaihtelevat  virkas ja
tyoehtosopimuksittain, mutta kunnallisen tyomarkkinalaitoksen mukaan kuntasektorilla
tehtdvan vaativuuden perusteella maksettavat palkkojen osuudet henkilon

kokonaisansioista ovat yleensi 66-83 %.%%*

201 Hakonen — Salimaki — Hulkko 2005, s. 3 seka Helsingin kaupungin henkil 8stéraportti 2006, s. 33.

202 Hakonen — Salimaki — Hulkko 2005, s. 3-6.

203 KVTES 2007-2009, luku 11, 2 §, s.20 ja TS 20052007, luku Il, 7 §, s. 13. Lisaksi kunnallinen
tybmarkkinalaitos 2004, s. 4-6. Kuntatydnantajan pal kkausopas 2004.

204 wwww.kuntatyonantajat.fi > tydelama > palkkaus > palkkauksen rakenne.
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M aksaakseen tehtévan vaativuuden arviointiin perustuvaa palkkaa sekd henkilokohtaista
lisdd, on kunnilla oltava toimiva arviointijérjestelméa On té&rkeds, ettd kunnat
muokkaavat omiin tarpeisiinsa hyvin soveltuvan arviointimenetelman.?®® Kuitenkin on
my6s hyva muistaa, ettd arviointijérjestelman toimivuutta ja gjantasaisuuttakin tulee
206

aika gjoin arvioida.” Kunnille suositellaan kaytettavaksi kokonaisarviointimenetelmaa,

207
Kuntatyonantajan opas neuvoo kuitenkin téssa kohtaa, etta arviointijéarjestelman el tule
olla lilan raskas tai lilan vaativa kayttgjille. Arviointijarjestelma ei saa tuottaa
huomattavaa lisdtyomaarda kayttgjille verrattuna Sitd saatavaan kokonaishyGtyyn
kyseisessd organisaatiossa. Opas myds muistuttaa, ettd on tehtéava tyotd hyvien
arviointijarjestelmien luomiseksi ja kehittamiseksi jatkuvasti, silla kaikille sopivaa

jérjestelmad ei ole olemassakaan.?®

Palkkausjarjestelmien kehittamistyon mielenkiintoinen piirre lienee se, ettd vaikka
haluttiin kehittéa arviointijarjestelmd, joka perustuis puhtaasti tGiden vaativuuden
arviointiin, on tama jarjestelma silti sidottu tyémarkkinoilla voimassa oleviin virka- ja
tydehtosopimuksiin.?®® Nailla sopimuksillahan on lainsi&danndssa annetut valtuudet
méaréata palvelussuhteen ehdoista ja ndin ollen myds yksittaisen arviointijérjestelman
tulee olla ikdan kuin alisteinen néille sopimuksille. Positiivisena asiana arvioinnin
nojautumisessa virka- ja tyoehtosopimuksiin voidaan nédhda se, etta virka ja
tydehtosopimukset médrittelevat palkalle vahimmaistason.?° N&in ollen mitaan tyoté ja
tehtavéa e voida arvioida nditd minimisaéannoksia huonommalle tasolle. Pelk&stéan
tad minimitasosta seuraa jo itsessdan tietynlaista tasa-arvoisuutta nimenomaan
ssdloltéan taysin samanlaisten tehtdvien palkkauksen suhteen yhden virka- ja
tyoehtosopimuksen sisdlla Jarjestelmén alisteisuudessa sopimuksille voidaan nahda
my6s muutamia ongelmallisia piirteitd. Yks tdlainen piirre on se, eta koska
arviointijarjestelméd on gidottu virka- ja tyodehtosopimuksiin, niin myods tehtévien
vaativuuden arviointia suoritetaan vain yhden sopimuksen sisdlla Lisdks eri
sopimusalojen valmiusasteet ottaa arviointijarjestelma kayttéon ta soveltaa sitd

kéytanndssa saattavat vaihdella huomattavasti.

205 K unnal linen tyémarkkinalaitos 2001. K untatyénantajan palkkausopas, s. 8.
200 KV TES 2007-2009, s. 27.

7 1bid. s. 26.

208 i unnal linen tyémarkkinalaitos 2001. K untatydnantajan palkkausopas, s. 8.
209 ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 65.

210 hid.
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Néain ollen syntyy tilanne, jossa saman tyOnantajan piirissa toisiin tyontekijoihin
sovelletaan kehittyneempaé palkanmak sujarjestelméan kuin toisiin. Nain oli esimerkiksi
kunta-alalla teknisen sopimuksen seké& kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen
kohdalla. Kunnallisen teknisen sopimuksen piirissa tehtavan vaativuuden arviointi
otettiin kayttéon jo vuonna 1995. Kunnallisen yleisen virka ja tydehtosopimuksen
soveltamispiirissa pal kkausmaarayksié uudistettiin puolestaan ensimmaisen kerran vasta
vuonna 2001%, ja tehtdvan vaativuuden arviointia voitiin soveltaa aikaisintaan
1.3.2002 lukien.?*?

5.2.1 Ty6n vaativuuden perusteella maksettava palkanosa

Tehtavan vaativuus maéritell&an tarkoittamaan niitd ominaisuuksia, joita edellytetéén,
jotta tydsta ja siihen kuuluvista tehtavista voidaan suoriutua. Vaativuutta arvioitaessa ei
oteta huomioon tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja vaativuuden arvioinnin
pitaisikin olla taysin objektiivista ja riippumatonta tydn suorittgjasta®® Tehtavia
arvioidaan vaativuuden perusteella sen takia, etta tarkoituksena olisi saada tyoyhteison
palkat oikeudenmukaisiksi seké& oikeaan jarjestykseen sen suhteen, ettd vaativammasta
tyostd maksettaisiin myos parempaa palkkaa. Jotta tehtévia voidaan tasapuolisesti
arvioida ja laittaa ne keskendan vaativuugarjestykseen, edellyttéa se myos tehtévien
ssadlon ja luonteen tuntemusta. Tehtévien sisdllon perusteella tuleekin péédttéa miten
tyot eroavat toisistaan tai voidaanko ne jopa arvioida vaativuudeltaan samanarvoisiksi
tehtaviks.

Kunnallisessa yleisessa virka- ja tyoehtosopimuksessa 2007-2009 méritelléén sen
soveltamispiirissd  noudatettava palkkaugérjestelmd  Tama jarjestelma koostuu
tehtdvakohtaisesta palkasta seka henkilokohtaiseen tyosuoritukseen perustuvasta
palkanosasta. Néiden lisdaksi tulospalkkiota voidaan maksaa, jos se on mahdollista

esimerkiksi yksikon tavoitteiden ja tuloksen perusteella®®

Sopimuksessa kuvataan ne
vaativuustekijé, joiden mukaan t6itd tulee arvioida kyseisen sopimuksen

soveltamispiirissi.

21 K unnal linen tydmarkkinalaitos 2001. K untatyénantajan palkkausopas, s. 2.

22| ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 122.

23 | ahti — Tarumo — Jimsén 20086, s. 20. Sosiaali- ja terveysministerion salvityksia 2006:22.
24 | ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 35-43.

45 KVTES 2007-2009, s. 20.
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Vaativuustekijdt KVTES:ssa ovat osaaminen, tyon vaikutukset ja vastuu,
yhteistydtaidot seka tydolosuhteet.?'® Tyon arvioinnissa néille neljalle tekijalla voidaan
antaa jokin térkeysjdrjestys ja esimerkiksi Helsingin kaupungilla edella mainittu
jarjestys on tarkeysjarjestys eli osaamista painotetaan arviointiprosessissa eniten.*’

Kunnallisen teknisen henkiloston virka ja tydehtosopimuksen piirissa sovelletaan myos
vastaavaa palkkaugérjestelmdd. Taman sopimuksen piirissd vaativuustekijoita on
kahdeksan. Nama vaativuustekijét elvét ole taysin identtiset KV TES:ssa olevien kanssa,
mutta esmerkiksi Petgjaniemen mukaan samoja elementteja on kuitenkin néhtéavissa #°
TS:n soveltamispiirissd vaativuustekijét puolestaan ovat tehtavan edellyttaman
padtosvallan lagjuus, merkittavyys ja itsendisyys, vastuun lagjuus, asema Kyseisessa
organisaatiossa, teknisia tietoja ja taitoja, joita kyseinen tehtdva edellyttéd, koulutus,
kokemus, vuorovaikutustaidot sek& tydolosuhteet, joissa tyd suoritetaan.

Liséks kunnat ja kaupungit tyonantgjina eiva voi korottaa palkkoja taysin
mielivaltaisesti, vaan ne joutuvat toteuttamaan palkkapolitiikkaansa arvioidun
maksukykynsi pohjalta®® Téasta johtuen, kun suoritetaan tehtdvien vaativuuden
arviointia yhden kunnallisen sopimusalan sisélla, e voida ottaa kantaa yleisten
tyomarkkinoiden palkkatasoon samalla tavalla kuin jos kunnalliset palkat olisivat my6s
vapaassa pakkakilpailussa ja palkat voisivat mukailla yleisten tyomarkkinoiden

tasoa %%

218 KV TES 2007-2009, 2 luvun 2 §, s. 25-26.

27 Helsingin kaupunginkanslia 2003, henkil dstdosasto, kirje 21.

218 Tydryhman ehdotus naisten ja miesten samapal kkai suutta edistévaksi ohjelmaksi 2005, s. 23. Sosiaali-
jaterveysministerion tyoryhmamuistioita 2005:7.

419 TS5 20052007, 2 luvun 9 §, s. 13-14.

220 samapal kkai suusohjelma 2007, s. 5. Sosiadli- ja terveysministerio selvityksia 2007:11.

221 Tase-ryhmé 2003, s. 56.
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5.2.2 Henkil6kohtainen lisa

Aikaisemmin kunta-alalla kunnallisen yleisen virka ja tyoehtosopimuksen piirissa
palkkauksen on ollut kaytossa yhtend elementtind kokemuslisi. Lisd on perustunut
siihen, etta tyontekijoille maksetaan palkkaa sen mukaan, kuinka pitka tyontekijan

palvelussuhde tydnantajaan on ollut.???

Tyomarkkinoilla tyon sisdllossé ja laadussa on tapahtunut kuitenkin muutoksia, mika on
johtanut siihen, ettei kokemuslisa vanhassa muodossaan ole enda pystynyt taysin
vastaamaan nykyaikaisiin palkkauksellisiin vaatimuksiin. Tyota saatetaan tehda entista
enemman projektiluontoisesti ja asiantuntijoiden méaéra organisaatioissa on Saattanut
lisdantyd huomattavasti. Esimerkkitilanteessa asiantuntijan tydsuhde ei ole valttamétta
kestényt vuosia, mutta tyon arvo on silti ollut hyvin merkittava koko organisaatiolle.
Taman kaltaisissa tilanteissa on voinutkin olla vaikeaa mééritella rahallista arvoa
henkiselle tydsuoritukselle ja péevyydelle. Palkkausiérjestelmien kehittdmistydssa
henkilokohtainen lisd ndhtiinkin yhtena keinona mitata patevyyttd seka arvioida

vaativista tydtehtavista suoriutumisen arvoa.??®

Tyontekijan kokonaisansiot on siis jaettu ainakin kahteen osaan. Edell& on kuvattu sit4,
kuinka palkkauksen toinen osa kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen
soveltamispiirissa muodostuu tehtévien vaativuuden arvioinnista, seka sita etta toinen
puoli palkasta on muodostunut syksysta 2004 lahtien henkilokohtaisesta lisasta®. Myos

tama henkilokohtainen lisa voidaan edelleen jakaa kahteen osaan.

Toinen palkanmaksun peruste muodostuu henkilokohtaisen lisdn vuosisidonnaiseksi
osaks kutsutusta osasta. Tama osa itse asiassa vastaa vanhaa kokemuslisdd, koska
tyossdolon pituus lasketaan samojen perusteiden mukaan. N&in ollen tyontekijoita
edelleen palkitaan palvelussuhteen pituuden perusteella ja kannustetaan téta kautta
pitkdaikaisiin palvelussuhteisiin. Tasta osasta muodostuu ikdan kuin henkilékohtaisen
lisin "takuuosa’, joka on pakollinen maksuperuste tietyn vuosimadran kerryttya??
Kunnallisen yleisen teknisen henkiloston virka- ja tyodehtosopimuksessa téllainen

henkilokohtainen kokemuslisia on ollut nimeltédn ammattialalisa vuodesta 1998 saakka.

222 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2004, s. 4. Kuntatydnantajan pal kkausopas 2004.
223 ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 50-51.
224 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2004, s. 4. Kuntatydnantajan pal kkausopas 2004.
225 .

Ibid.
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Ammattialalisa on dgis taysin vastaava kuin KVTES:n henkilokohtaisen lisén
"takuuosa’ eli tatd lisdd maksetaan yhtd pitkien palvelusvuosien perusteella kuin

KV TES:ssa maksetaan henkilkohtaista vuosisidonnaista osaa.??

Henkilokohtaisen lisan toisella osuudella, harkinnanvaraisella osalla, tarkoitetaan
puolestaan sitéd palkan osaa, jota maksetaan Siitd, etta tyontekija on hankkinut itselleen
péatevyyttd, ja etta henkildo myos kayttaa tietojaan ja taitojaan tehdakseen tyonsa hyvin.
Nan ollen henkilon pétevyytta ja tyotuloksia voidaan arvioida sen mukaan kuinka
hyvin han suoriutuu hénelle annetuista tehtavista. Lisdksi maksun perusteena voi olla se,
etta tyontekija kehittéd osaamistaan ja omaa pétevyyttéan ja myos soveltaa tétd uutta
osaamista tehokkaasti ja pyrkii tét& kautta esimerkiksi laadullisesti parempiin
tyotuloksiin. Henkilokohtainen lisd kannustaa tyontekijoitd pyrkimdan myods entista
vaativampiin ja haastavampiin tehtaviin osaamisen kehittamisen kautta?’ Naiden
maksuperusteiden  lisdksi  kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen
soveltamispiirissd  voidaan paikallisesti pddttéd myds muista vastaavanlaisista
perusteista, jotka ovat nimenomaan merkityksellisid ominaisuuksia tyotulosten kannalta.
Naita voivat olla essmerkiks hyvét vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot, vastuunottokyky

tal joustavuus tyoskentelyssa. 2

KVTES:n kanssa vastaavanlaisia ominaisuuksia sovelletaan myds teknisen sopimuksen
piirissa. Nan ollen henkilékohtaisen lisdn perusteista arvioidaan muun muassa
tyontekijan tyosuoritusta ja tuloksia, tyokokemusta, ammattitaitoa, oma-aloitteisuutta,
vastuunottokykyd, patevyytta hoitaa monenlaisia tehtaviad tai uudistumishalua ja halua
kehittaa itseéén.®® Tosin mahdollisuus maksaa tété osaa henkilokohtaisesta lisisté on
TS:n piirissa ollut jo vuodesta 1995 lahtien.?*

226 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2004, s. 4. Kuntatytnantajan pal kkausopas 2004.
21| ghti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 45-49.

228 K VTES 20072009, 2 luvun 6 § , s. 28 ja 31.

229 TS 20052007, 2 luvun 12 §, s. 18-19.

20 K unnallinen tydmarkkinalaitos 2004, s. 6. Kuntatytnantajan pal kkausopas 2004.
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Henkilokohtaisen lisdn harkinnanvarainen osuus on myods tarkoitettu sind mielessa
pysyvéks elementiksi, ettd sita el voida mielivaltaisesti alentaa tai poistaa, jos se on
tyontekijalle myonnetty. Tosin méardajaksi myonnetty lisd loppuu normaalisti
maardajan padtyttyd Pysyvan lisan alentamiseen tuleekin olla erittdin merkittavét syyt,
kuten tehtdvien dSisdllon  niin huomattava muuttuminen, ettel  aikaisempi
henkilokohtainen arviointi enda pida paikkaansa. Toinen syy alentaa téta lisda voi olla
tyontekijan omista tyotuloksista johtuva peruste. Taldinkin tyosuorituksissa pitéa
tapahtua niin merkittdva muutos huonompaan suuntaan, etta tyénantajalla olisi peruste
alentaa tai poistaa jo mydnnetty henkilokohtainen lisa.?*

Aikaisemmin tassd tutkimuksessa pohdin markkinavoimien vaikutusta perusteena
maksaa samanarvoisista toistd erisuuruista palkkaa (kts. 3.2 Sukupuolen mukaan
jakautuneet tyomarkkinat). Kappaleessa pohdin, voisiko henkilokohtaista liséé kayttéa
ik&8n kuin markkinapalkkana eli sdannelld palkankorotuksia niilla aoilla, joilla
tilapaisesti vallitsee tyovoimapula. Palkan henkilokohtaisen lisan piténee kuitenkin olla,
kuten kaikkien muidenkin palkanosien, oikeudenmukainen, syrjiméon ja tasapuolinen
saman tydnantajan piirissa®>?, eika sita edella kuvatun mukaisesti voida mielivaltaisesti
adentaa. Talla hetkelld ainoaksi hyvéksyttévaksi keinoksi néyttdd dis jaavan

méaaraaikaisen henkilokohtaisen lisan kaytto télaisissa tilanteissa.

Parhaimmillaan henkilokohtainen lisd saattaa merkita tyontekijoille motivaatiota pyrkia
edelleen méarallisesti tai laadullisesti parempiin tydsuorituksiin ja auttaa saavuttamaan
asetetut tavoitteet ta jopa ylittdmé&n ne. Oikeudenmukaisesti toteutetut ja
objektiivisiks koetut tydn suoritusten arvioinnit saattavat myds sitouttaa tyontekijoita
paremmin koko organisaation tavoitteisiin. Esimerkiks tehtdvan vaativuuden
arvioinnissa nahtyja palkkauksellisia epdkohtia el tule vain korjata ja peitella
suuremmalla henkilokohtaisella lisalla N&iden vaikutusten kautta henkilokohtainen lisa

on myos merkittava keino jayksi osa organisaation hyvaa henkildstdjohtamista >

21 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2004, s. 6. Kuntatydnantajan pal kkausopas 2004.

22 Tydryhman ehdotus naisten ja miesten samapal kkai suutta edistévaksi ohjelmaksi 2005, s. 13. Sosiaali-
ja terveysminigerion tydryhmamuistioita 2005:7 sekd Petgjaniemi 2004, s. 33-34. Sosiadi- ja
terveysminigerion tyétyhmamuistioita 2004:13.

23 K unnallinen tydmarkkinal aitos 2004, s. 8-20. Kuntatydnantajan pal kkausopas 2004.
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5.2.3 Tyon vaativuuteen ja henkilokohtaiseen tyosuoritukseen perustuvan
arviointijarjestelman tehokkuudesta

Edelld on jo muutamaan otteeseen mainittu yhtena samapal kkaisuuden tavoittelemisen
ongelmana se, ettd kunnilla on sovellettavana yhta alkaa monia eri virka ja
tyoehtosopimuksia. Toiden vaativuuden arviointia |8hdettiin kehittdmaan kuitenkin
juuri sen takia, ettd samanlaisia sekd nimenomaan samanarvoisia toita pysyttéisiin
aidosti arvioimaan keskendan. Vaikka KVTES:ssa ja TS:ssa on kummassakin omat
vaativuuden mittaristonsa tehtéavien arvioinnissa seka henkilokohtaisen lisdn
perusteissa, niin peruselementit koko arviointijarjestelmassa eivdt kuitenkaan eroa
toisistaan niin merkittéavasti, ettelkd voisi gjatella, ettd tehtdvien vaativuutta pitéisi
pystya arvioimaan yli virka- ja tydehtosopimusrajojen. Tasa-arvolakihan velvoittaa jo
nyt siihen. Tasa-arvolain mukaan tyOnantagjien tulisi toteuttaa palkkakartoitus yli virka-
ja tyGehtosopimusragjojen ja sita kautta selvittda mahdollisia palkkauksellisia epdkohtia
Tama el voi kuitenkaan toteutua niin kauan, kun naiden sopimusten soveltamispiirissa
tehtdvien vaativuuden arviointia suoritetaan ainoastaan yhden sopimuksen
palkkaryhmén sisalla ?* Talla hetkella esimerkiksi KVTES:n ja TS:n palkkaryhmétkaan
eivét vastaa toisiaan®®. Myds EY :n samapalkkaisuutta kasitteleva muistio huomauttaa,
etta jos tehtdvien verrataan vain yhden sopimuksen sSisdlld, tyomarkkinoiden
segregoituminen jéa kokonaan huomioimatta, eikd naisten ja miesten toitd pddsta
todellisuudessa vertailemaan®®. Voidaanko naiden seikkojen vallitessa gjatella, etta
yhden sopimuksen jarjestelma ikdan kuin osittain vesittdd muuten hyvin kehitetyn

toiden vaativuuden arviointijérjestelman ja sille luodun potentiaalin.

Edellisen perusteella voidaan myds gjatella, etta tadla hetkella sopimusten véliset
rakenteelliset ja sisallolliset erot voivat osaltaan vaikuttaa negatiivisesti siihen, ettd
tdiden vaativuuden arviointia pdadstdisiin  toteuttamaan vapaasti yli virka ja
tydehtosopimusrajojen. Myos Nummijérven kirjassa nostetaan esiin tdméa ndkokulma ja
ehdotetaan, ettd sukupuolten valiset palkkaerot olisivat ikéan kuin siséénrakennettuina
ndissa sopimugjérjestelmissa. Virka ja tyoehtosopimusten véhimmaispalkat kun eivét
ole mitdan valmiiksi annettuja absoluuttisia ja stabiileja normeja, vaan palkat ovat

palkkaeroja.

24| ahti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 124.
25 Ks. vertaa KVTES 20052007 luku 2, s.21 ja TS 2005-2007 luku 2, s. 13.
2% Memorandum on equal pay for work of equal value 1994, s. 18.
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Nummijarven kirjassa nostetaan esille myGs olennainen jarjestelméassa piilevasta
ongelma. Virka- ja tydehtosopimukset voivat nimittdin neuvotteluissa johtaa keskendan
erilaisiin  neuvottedutuloksiin, €eli toinen sopimusala péddtyy toista parempaan
vahimmaispalkkatasoon.*” Nait4 erilaisia neuvottelutuloksia ei voida my6skaan taysin
selittdd tehtavien vaativuustasojen erilaisuudella, silla vaativuutta e edes vertailla
sopimusten kesken. Tastda voidaan johtaa samapakkaisuuden kannalta olennainen

sovelletaan saman tyonantajan piirissa?

Voidaan myOs miettida mika on tasa-arvolain suhde tdhan kehitettyyn tehtévien
vaativuuden arviointijérjestelmaéan ja sen rakenteisiin. Kuten edell& olen kuvannut, tasa-
arvolain sddnnokset pysyttelevét vain yksittdisen tyonantgjan kasitteessa ja velvoittavat
sen edistaméan tasa-arvoa palkkauksessa ja palkkauksen ehdoissa. Tasa-arvolaki el
myoskédn ota kantaa nédihin tydomarkkinoilla voimassa oleviin erilaisiin virka: ja
tyoehtosopimuksiin tai ndiden sopimusten erilaisiin rakenteisiin. Yksittdinen tyonantaja
on kuitenkin asetettu vastuuseen dSiitd, etta tyopaikkakohtaiset palkkauséarjestelmét
noudattelevat samapalkkaisuuslainsaadantoa®®. Edella kuvatun arviointijarjestelman
perusteella ndyttda kuitenkin silta, etta koko tehtévien vaativuuden arviointijérjestelmé
on rakennettu tydmarkkinoiden ja sielld vallitsevien sopimusalojen ehdoilla. Naiden
nékemyksien perusteella voisikin gjatella, etta niin kauan kuin tehtévien vaativuuden
arviointijérjestelméd on ragjoitettu, on se omiaan yllgpitdmadn segregaatiota ja jopa
hidastamaan samapalkkaisuuden tosiasiallista edistamista.  Yksittéisen tyonantgjan
nékokulmasta tilannetta arvioitaessa, nayttaisi siltd, ettd tyonantgjille onkin asetettu
hyvin haastava tavoite. Ne ovat juridisesti sidottuja tasa-arvolain sd8nnoksiin, mutta

niiden velvollisuutena on liséksi noudattaa myds virka- ja tydehtosopimuksia.

Lisdks yksittdinen tyonantaja el kuitenkaan ole téssa sopimusjérjestelmassa yhtena
sopijaosapuolena. Edella esitetyn perusteella voidaan pohtia sitd, miké& on ylipaansa niin
kansainvélisen kuin kotoperdisenkin samapalkkaisuuslainsdddannon ja virka- ja
tyoehtosopimugjarjestelmén suhde? Voiko lainséadantd olla edes tarpeeks vahva

instrumentti saéntelemaén samapalkkaisuudesta?*®

27 Nummijérvi 2004, s. 146-147.
28 | bid. s. 146.
29 |bid. 5.147 ja421.
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Jos tasa-arvolaki el anna keinoja tulkita virka- ja tyGehtosopimusten rakenteiden
suhdetta samapalkkaisuuden edistamiseen voidaan tulkintaa hakea muista Suomea
velvoittavista normeista. Esimerkiksi Euroopan yhteisojen perustamissopimuksen 141
artiklassa todetaan samapalkkaisuuden edistémiseen tahtddvasta prosessista se, etta jos
tyontekijoille maksetaan palkkaa, jonka perusteena on suoritetun tyon tulos, tulee téta
tulosta mitata naisilla ja miehilla tasa-arvoisesti.?*® Lissksi samansuuntaista tulkintaa
voidaan hakea vield Euroopan neuvoston antamasta samapalkkaisuusdirektiivista.
Kyseinen direktiivi velvoittaa 4 artiklassaan myds kollektiiviset sopimukset ja niissa
mahdollisesti olevat palkka-asteikot alistumaan samapal kkaisuuden periaatteelle. Saman
artiklan mukaan tilannetta tulee valittomasti muuttaa ja parantaa tarvittavilla
toimenpiteillg, jos kollektiivisten sopimusten voidaan tulkita hidastavan sukupuolten
valisen palkkauksellisen tasa-arvon edistamisty6ta® Voidaankin pohtia, onko talla
hetkella tehtévien vaativuuden arviointijarjestelma taysin alisteinen samapalkkaisuuden
periaatteelle, siind mielessd, etta sopimuksilla on omat arviointikriteerinsa ja tehtavia
voidaan arvioida néiden kriteerien valossa ainoastaan yhden sopimuksen piirissa ja
kaikenlisaksi  sopimuksenkin  sisdlla  vain  yhden palkkaryhman  kesken.
Arviointijdrjestelméssi voidaan agjatella olevan sellaisia rakenteellisia ja sisdllollisia
eroavaisuuksia sopimusten valilla, joiden vuoks niité ei talla hetkella voida luotettavasti
arvioida keskendan. Véitettd sitd, etta sukupuolten vélilla vallitsee palkkauksellista
epétasa-arvoa, ja ettd samapalkkaisuuden edistamista hidastavat todellisuudessa juuri
virka- ja tybehtosopimusrgjat voidaan tukea myds kotoperdiselld kuntasektorin
tutkimuksella. Tutkimuksen palkka-analyysien mukaan palkkaeroja oli huomattavissa
enemman juuri virka- ja tydehtosopimusten valillg, eika niinkdan yhden sopimuksen

sisilla 2

20 Eyroopan yhteisdn perustamissopimus 141 artiklan 2 kohdan a—kohta. Konsolidoitu toisinto,
Viralinen lehti nro C 325, 2002.

2! Neuvoston direktiivi 75/117/ETY.

292 | ahti — Tarumo — Jimsén 2006, s. 71-72. Sosiaali- ja terveysministerion salvityksia 2006:22.
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6. TARKASTELUSSA KUNNALLINEN YLEINEN VIRKA- JA
TYOEHTOSOPIMUS

Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus on kunta-alan sopimuksista lagjin. Sen
soveltamispiiriin - kuuluu  varsin  naisvaltaisia aloja ja ammattiryhmid kuten
sairaanhoitgjia, lastenhoitgjia, lastentarhanopettgia ja perushoitgjiia. Lisdksi naméa

ammattiryhmét kattavat 1ahes kaksi kolmasosaa kaikista kunta-alan tyontekijoista 2+

Suurimmat kunnalliset sopimusalat KVTES:n lisé&ksi ovat siis opettgat (OVTES),
la&karit (LS), tekninen henkilostd (TS) ja tuntipalkkaiset tyontekijat (TTES). Nama
toimialat ovat keskendan hyvin erilaisia, jos niité verrataan tehtavien sisallon, luonteen
ja laadun nékodkulmasta. Néin ollen yhden yhteisen koko kunta-alaa kattavan virka- ja
tydehtosopimuksen sopiminen el valttamétta olisi edes mahdollista. Edella mainituissa
sopimuksissa on kuitenkin myos sisdll6llisesti joitakin yhtalaisyyksig, silla KVTES:n
maérayksia noudatetaan niissa tapauksissa, joissa muut virka- ja tydehtosopimukset
eivdt muuta saéantele. Y htena esimerkkina tallaisesta sopimuksille yhteisesta piirteesta
voidaan antaa vuosilomasta séatavat maadraykset. Joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta
vuosiloma maaraytyy pdasdantoisesti KVTES:n médraysten pohjalta (pois lukien
tuntipalkkaisten sopimus).?** Kuitenkin palkan mééraytyminen on juuri sellainen asia,
joka on jo edella mainitun kaltaisesti neuvoteltu erikseen jokaisella sopimusalalla, ja

jossa saattaa olla erilaisia palkanmak superusteita sopimusal asta riippuen.

Seuraavissa osioissa tarkastellaan palkkauksen rakennetta ainoastaan KVTESN
pohjalta. Tama johtuu l&hinna siitd, ettd KVTES on sopimuksista suurin. Nan ollen
voidaan my6s sanoa, etta se toimii ikaan kuin kunta-alan virka- ja tydehtosopimusten
suunnannayttgjana. Lisaksi edelld on pohdittu palkanmaksuperusteiden problematiikkaa
eri virka ja tyoehtosopimusten vélillg, 1ahinna pohjautuen TS:n sekd KVTESN
sopimusmadrayksiin. KVTES on liséksi sopimuksista mielenkiintoisin siind suhteessa,
ettd se jo itsessddn Sisdltda keskenddn hyvin erilaisia ammattiryhmid, mika lisda
haastavuutta tdman sopimuksen piiriin kuuluvien tehtévien vertailtavuuden kannalta.
Listkss KVTES:n soveltamispiiriin kuuluvat ammattirynmé ovat myds hyvin

naisvaltaisiaaloja.

243 \www.kuntatyonantajat.fi - sopimukset > sopimusalat.
244 K VTES 2005-2007, LS 2005-2007, OVTES 2005-2007, TS 20052007, TTES 2005—2007.
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6.1 Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen palkkahinnoittelu

Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan sen soveltamispiirissd noudatetaan
edella kuvattua palkkausj arjestelméag, joka siis perustuu tehtdvéan vaativuuden arvioinnin
perusteella maksettavaan tehtévakohtaiseen osaan ja henkilokohtaiseen tyosuorituksen

ja patevyyden arvioinnin perusteella maksettavaan osaan.?*

Paasdantoisesti kunnallisten virka- ja tyéehtosopimusten palkanmaéréytymisen rakenne,
ja t&ssi erityisesti KVTES:n, perustuu erilaisiin liitteisiin, palkkaryhmiin sekéa
hinnoittelukohtiin. Nama erilaiset kategoriat méarittavéat tietyn alan ja ammattiryhman
tyontekijoiden tehtéavakohtaiset vahimmaispalkat. Nan ollen kaikki KVTES:n
soveltamispiiriin - kuuluvat tehtéavéat kuuluvat myos johonkin liitteeseen, ryhméan ja

hinnoittelukohtaan.

KVTES:ssa on yhteensd 8 liitetta, jotka kattavat hyvin suuren osan kunnan
tyontekijoista ja tehtdvista Nama liitteet on pyritty jakamaan aina tietyn alan mukaan,
esimerkiksi terveydenhuollon hoitohenkilostélla on oma liitteensa ja kunnan
sivistystoimen henkilostd kuuluu omaan liitteeseen.®® N&ma liitteet puolestaan
sisltavét erilaisia palkkaryhmid. Y hteen palkkaryhmaan on pyritty laittamaan saman
alan tehtéavat, jotka liséksi ovat suunnilleen saman tasoisia. Esimerkiksi kunnan johto ja
kunnan hallinnon tyontekija voivat kuulua samaan palkkaryhméaén, kunnan
sivistystoimen liitteeseen kuuluvat kirjastotoimen johtgjat muodostavat myds oman
palkkaryhmansg, tai esimerkiksi sivistystoimen liitteessd on oma ryhmansa myos vapaa-
gan- ja kulttuuritoimen sihteereille ja ohjagjille. Terveydenhuollon hoitohenkilGiden
liitteessa puolestaan esimerkiksi johtotehtdvét ovat oma palkkaryhmansg, vaativat
hoitoalan tehtavét ovat yksi ryhma seké hoitoaan ammattitehtavét muodostavat oman
ryhmansa. Palkkaryhmilla on liséksi vield niin kutsuttu hinnoittelukohta, joka on siis
ik&&n kuin lyhyempi ”tunnusmerkki”, joka osoittaa mihin palkkaryhméén tehtavét
kuuluvat. Hinnoittelukohdan lyhenne saattaa olla esimerkiksi 02V APOOO, joka siis
osvittaa, etta kyseessa on liitteen kaksi sivistystoimen henkildstoon kuuluvat vapaa

ajan- ja kulttuuritoimen sihteerit ja ohjagjat.**’

25 KVTES 2007—2009, luku 11, 2 8, s 20.
26 |bid. luku Il, 48, s. 21jas. 151-156.
27 |bid. s. 149-155.
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Tehtava kuuluu siis tiettyyn palkkaryhmaan ja hinnoittelukohtaan sen mukaan mika on
kyseisen tehtavan sisdltd ja vaatimukset. Yks palkkaryhma saattaa sisdltéa vain
esimiestason tehtaviad ja toinen palkkaryhmé puolestaan siséltéa luonteeltaan ohjaavia
ta avustavia tehtévia tai jarjestely- ja hoitotentdvia. Nan ollen palkkaryhma siis
osoittaa myos sen millainen koulutustaso tai tutkinto tehtdvaan edellytetéan. Tehtévan
menestyksekk&an hoidon edellytyksena saattaa olla esimerkiksi tietynlainen tekninen
koulutus tai vaikkapa ylempi korkeakoulututkinto. Lisékss KVTES:ssa on sellainen
elementti, ettd vaikka palkkaryhmé& edelleen olisi tietyissa tehtdvissa sama, sasttaa
hinnoittelukohta vaihdella kunnan asukasluvun mukaan. Tall6in suurempien kuntien
asukasluku ik&an kuin heijastuu tyon vaativuustasossa ja ndin ollen palkkatasokin
nousee.®”® Tietyn aan ja tietyntasoinen palkkaryhmé ja hinnoittelukohta osoittaa
tyontekijalle maksettavan tehtdvdkohtaisen vahimmaispalkan. Palkkaryhmét ja
hinnoittelukohdat eivét siis méaéritd henkilokohtaisen lisdn médarasa, jonka kuuluukin
madraytyd edella kuvatunlaisesti henkilokohtaisen tydsuorituksen arvioinnin ja
palvelusvuosien perusteella. Puhuttaessa siis tehtévien vaativuuden
arviointijarjestelmésta tarkoitetaan talla sitg, ettd naiden tehtdvakohtaisten palkkojen
tulee olla vaativuuden osoittamassa jarjestyksessa yhden pakkaryhman ja

hinnoittelukohdan sisalla.

Edella esitetyn lisdksi KV TES:ssa muistutetaan kuitenkin, etta vaikka vertailua tehdaan
padsaantoisesti yhden palkkaryhman sisdll§, tulee kuitenkin esimiestason palkkojen olla
selvasti parempia kuin alaistason palkkojen. Nain ollen esimiestason tehtavien
palkkojen arvioinnissa tulee muistaa se, ettd esimerkiksi vastuun lagjuuden, johdettavan
yksikén koon tai muiden tehtavaan liittyvien moninaisten erityispiirteiden tulee nakya

my6s palkassa ?*°

Sukupuolten véliseen palkkaukselliseen tasa-arvoon téhtdavassa tyossa olemme siis
saaneet huomata, ettd sitg, ovatko palkat tasa-arvoisessa ja oikeassa suhteessa toisiinsa,
pystytddn arvioimaan ainoastaan saman palkkaryhman sisdlla Kun tyontekijoiden
palkat ovat sidottuina naihin palkkaryhmiin ja niiden hinnoittelukohtiin, aiheuttaa tdméa
sen, ettei edes saman sopimuksen sisdlla eri palkkaryhmiin kuuluvia tehtévia voida

luotettavasti verrata toisiinsa. 2>

248 K\VTES 2007—2009, s. 149-152.
29 |hid. s. 29.
20| ghti — Tarumo — Vartiainen 2004, s. 124.
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Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen piirissa tamé puolestaan tarkoittaa Sit, etté
esimerkiksi vapaa-aika ja kulttuuritoimen sihteerien ja ohjagjien tehtavia vertaillaan ja
sisillollisesti arvioida esimerkiksi kirjastotoimen tai toimistoalan vaativuudeltaan
vastaaviin tehtaviin. Nan ollen KVTES:n sisdlla el myoskdan eri liitteisiin kuuluvia
terveydenhuollon  hoitohenkilokunnan tyOtehtdvia voida verrata sosiadi- ja
terveydenhuollon tehtéviin, joissa varmasti tehtévien sisdllon vaativuustasoissa olisi
toisaan vastaavia tehtdvia Sama ongelma |0ytynee my6s Kirjastotoimen ja
museotoimen kesken.?®! Taméa on mielenkiintoinen piirre koko arviointijarjestelméssi ja
heréttéa kysymyksia arviointijérjestelman luotettavuudesta ja téamanhetkisesta
tehokkuudesta. Pelkastéan jo KVTES:n sisdlld olisi varmasti monia tehtéavia, jotka elvét
identtisesti ole tédysin samanlaisia ta samannimisid, mutta jotka olisivat

samapal kkai suusl ainsdadanntssa tarkoitettuja samanarvoisia tehtavia

Jos siis tehtavien vaativuutta pystytéan luotettavasti mittaamaan ainoastaan saman
pakkaryhman sisdla, eikd téta arviointia voida suorittaa edes kaikkien samaan
sopimukseen kuuluvien tehtdvien vdlilla, voidaankin talléin kysyd miten voidaan
ylipdansa edistdd palkkojen tasa-arvoisuutta ja oikeudenmukaisuutta tasa-arvolain
tarkoittamalla tavalla? Tamén perusteella voidaan pohtia ndiden palkkaryhmien ja
hinnoittelukohtien olemassaolon tarkoituksenmukaisuutta, silla kdytdssa on kuitenkin
tehtdvan vaativuuteen perustuva hyvin kehitetty arviointi- ja palkkausjrjestelma
Voidaanko palkkaryhmien ja hinnoittelukohtien tulkita olevan jokseenkin ristiriidassa
koko luodun arviointijarjestelmén kanssa tai jopa samapalkkaisuudesta sddtadvan
kotoperdisen seka kansainvalisen normiston kanssa? Kuinka voidaan selittdd tasa
arvolain ja ylipddnsa samapalkkaisuusvaatimuksen kannalta se, ettd sopimuksissa
sagttaa olla sisdll6ltéén ja vaativuudeltaan samanarvoisiksi koettuja tehtavia, mutta
namatehtavét ovat eri palkkaryhmissatai jopa eri virka- ja tydehtosopimuksissa ja néin

ollen niiden kesken ei voida suorittaa samapal kkai suusarviointia?

Aikaisemmin tassa tutkimuksessa huomasimme, ettd segregaation purkaminen ei
itsessdan poista epdtasa-arvoa palkkauksessa. Lisdksi segregaation purkaminen on
varsin  hidasta, jolloin sukupuolten vdaliseen samapalkkaisuuteen tulis pyrkia

tehokkaasti my6s muiden keinojen avulla

31 KVTES 2007—2009, s. 149-161.
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Mahdollisena osaratkaisuna samapalkkaisuuden edistdmisen haastetta voidaan nahda
sopimusten rakenteellisten elementtien uudistaminen sekd sopimusten sisalléllinen
l[dhentéaminen toisiinsa ndhden. Ensinndkin yhden sopimuksen sisdlla ja toiseksi
kaikkien sopimusten vélilla nimenomaan saman tyonantajan piirissa, tulisi voida
vertailla tehtévia vaativuuden perusteella. Yhden sopimuksen sisdlla tehtavét tulisi
voida irrottaa liitteista ja palkkaryhmittelyistd. Voisiko gjatella, ettd naiden tehtévien
sisdltoa mitattaisiin esimerkiks vertaamalla vaadittavaa samantasoista koulutustaustaa,
tyohon kuuluvaa vastuuta ja yhteisty6taitoja tai muita samankaltaista elementteja ilman,
etta tehtavét olisivat sidottuja hinnoittelukohtiin. Tast& luonnollisena seurauksena olisi
se, efta tehtavét jarjestaytyisivét silti vaativuuden perusteella oikeaan jarjestykseen
johtuen nimenomaan tehtévien erilaisista sisdlldista ja vaativuustasoista. Nain ollen
KVTES:n sisélla olisi mahdollista vertailla esimerkiksi kirjastotoimen ja museotoimen
tehtdvid keskendan. Lisdksi eri sopimusten valilla tulisi voida mitata esmerkiksi
fyysista ja henkista rasittavuutta samankaltaisilla ja samantasoisilla kriteereillg, jolloin
taysin erilaisten tehtévien vertaaminen toisiinsa olisi mahdollista. Tosin tamankaltaiset
toimenpiteet tarkoittaisivat suurta tydomaarad, ainakin suurien kunnallisten tyonantajien

piirissa.

6.2 Kunnallisessa ylesessa virka- ja  tydehtosopimuksessa  olevat
palkankorotuselementit

Virka- ja tydehtosopimus saa sis pakankorotuskehykset valtakunnallisissa tupo-
neuvotteluissa tal vaihtoehtoisesti liittokohtaisissa sopimuksissa.  Nan ollen
tydehtosopimuksen mukainen palkankorotustaso vaihtelee jonkun verran sen mukaan,
milla tasolla ja millaisen taloudellisen tilanteen aikana neuvotteluja kdyddan. Lisaksi
virka- ja tybehtosopimus sisdltda itsessdan erilaisia palkankorotuksen elementtgé ja
rakenteita, joilla on toisiinsa ndhden erilaisia tarkoituksia ja pdamaérid. Kuitenkin se,
milla tasolla tydehtosopimus on neuvotdtu, puolestaan harvoin vaikuttaa néihin jo
vakiintuneisiin palkankorotuselementteihin, vaikkakin jokaisessa tydehtosopimuksessa
saattaa olla mukana myos omia tietyn ailkakauden ja taloudellisen tilanteen tuomia

valkutteita.
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6.2.1 Yleiskorotus

Y leiskorotus on hyvin tyypillinen elementti suomalaisessa sopimusjérjestelméassa. Seon
ollut mukana palkkaratkaisuissa koko tulopoliittisen kauden, ja korotus esiintyy niin
tupo- ratkaisuissa  kuin  liittokohtaisissa  ratkaisuissakin.®?  Lisaksi  tdhan
palkankorotuselementtiin  sitoutuvat  kaikki  tydehtosopimuksen  alekirjoittaneet
tyonantajat.

Yleiskorotus voi olla prosenttiperusteinen tai euromaardinen. Se voi myos olla niita
molempia yhté aikaa, ja sama virka- ja tydehtosopimus voi sisdltéa eri aikoina erilaisen
korotuselementin. Y leiskorotuksen saama muoto riippuu siis siitd, mita neuvottelijat
ovat kulloinkin pééttaneet. Esimerkiks jos yleiskorotus on seka prosenttiperusteinen
ettd euroméardinen, se, nouseeko tyontekijan tehtdvakohtainen  palkka
prosenttiperusteisesti val euromdaraisesti, riippuu tyontekijdn senhetkisen palkan
suuruudesta. Tama tarkoittaa sitd, ettd yleiskorotukselle on asetettu euromaéréinen
alargja ja tama on se vahimmasmaédra, jonka tyontekijan palkan tulee nousta. Kun
korotuksissa kaytetédn myos euroméaédrdista alargjaa, tarkoitus on osaltaan huomioida
enemman matalapalkkaisia tyontekijoitd Myos taman voidaan gjatella olevan
solidaarista palkkapolitiikkaa, vaikka yleiskorotus muuten onkin luonteeltaan melko
jaykka palkankorotuselementti. Y leiskorotus tuo siis sovitun ja saman palkankorotuksen

kaikille palkansagjille, eika sen kaytostatai kohdentamisesta voida erikseen sopia.

Esimerkkina yleiskorotusten suuruudesta voidaan antaa voimassa olevan KVTES:n yksi
sopimusmadrdys. Sopimuksen allekirjoituspoytékirjassa todetaan, etta esimerkiksi
lokakuussa 2007 tehtavakohtainen palkankorotus on joko 3,4 %, jos tyontekijan palkka
on vahintdan 1 588,24 euroata 54 euroa kuukaudessa, jos tyontekijan tehtavakohtainen
palkka on alle 1 588,24 euroa. Nén ollen yleiskorotuksen tuoma palkankorotus on siis
rilppuvainen  tyontekijdn  senhetkisestd  tehtavdkohtaisesta  palkanmaérasta
Kunnallisessa yleisesséd virka- ja tyoehtosopimuksessa todetaan lisdksi, etta syyskuussa
2008 toteutettava yleiskorotus on pelkastdan prosenttiperusteinen ja se tulee olemaan
puolestaan 2,4 %.%° Nain ollen saman sopimuksenkin sisall& yleiskorotus saa erilaisen

muodon eri aikoina.

%2 Marjanen 2002, s. 52.
%3 KVTES 2007-2009, alekirjoituspoytakirjan 2 §, s. 9.
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6.2.2. Jarjestelyvara

Palkankorotuselementtind jérjestelyvara (tai jarjestelyvaraera ta jarjestelyerd on

254

luonteeltaan  joustavampi  elementti. Jarjestelyvaran prosentuaalinen  suuruus

madritell&an aina virka ja tydehtosopimusneuvotteluissa ja néin ollen summa saattaa

palkkasummasta®®

, €li jokaisella kunnallisen puolen virka- ja tyoehtosopimuksen
soveltamisalalla on oma summansa (KVTES, TS, OVTES, LS ja TTES). Kunnallisen
yleisen virka- ja tyOehtosopimuksen mukaan eré&n suuruus lasketaan yleensd siita

palkkasummasta, joka sopimusalalla on tammikuussa >

Siita miten jarjestelyvaratulee
kéyttéa sovitaan my0ds nédissa virka: ja tydehtosopimusneuvotteluissa. Jérjestelyvaran
mukainen rahasumma, tai vain osa ditd voidaan kéyttda ja kohdentaa joko
valtakunnallisesti®®’ tai vaihtoehtoisesti sen kohdentaminen voidaan antaa paikallisen
tydnantajan ja paasopijajarjestdjen edustajien kesken neuvoteltavaksi.?*® Jos tydnantaja
saa padttda jarjestelyvaran tarkemmasta kohdentamisesta, télloin rahasummaa kutsutaan

paikalliseksi jarjestelyvaraksi.

Paikallisen jéarjestelyvaran rooli palkankorotuselementtind on erilainen kuin
yleiskorotuksen. Tydnantgan ei ole tarkoitus suunnata sitd samansuuruisena kaikille
tyontekijoille, vaan silla pyritédn korjaamaan palkkauksellisia epékohtia ja maksamaan
palkoissa tyonantajan tulee tutkia vuosittain, ja jarjestelyvaran kohdentamisessa onkin
haluttu antaa vaikutusvaltaa niin tyonantgjille kuin tyontekijoiden edustgjillekin, jotta
jarjestelyvarat suunnattaisiin mahdollisimman tarkoituksenmukai sesti ja

oikeudenmukaisesti juuri sinne, missé on tarvetta korjata palkkausta. >

Jarjestelyvaran kayttétavasta voidaan siis sopia, ja tyonantajan nakokulmasta paikallisen
jarjestelyvaran voidaan ndhda talla hetkella olevan palkanmuodostamisprosessissa
palkankorotuselementeistd ainoa todellinen keino kohdentaa palkankorotuksia

haluamallaan tavalla.

2% Heikkil&4 2004, s. 146.

%5 Marjanen 2002, s. 53.

%6 K VTES 2007-2009, allekirjoituspoytakirjan 4 §, s 11.

%7 Marjanen 2002, s. 53.

28 K \VTES 2007-2009, alekirjoituspoytakirjan 5 §, s. 11.

%9 \wwww.kuntatyonantajat.fi > tyéelama > palkkaus > palkkaohjelma 2003 — 2007 ja KVTES 2007—
2009, alekirjoituspoytakirjan 3 §, s 11.
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Taman perusteella voidaan gjatella, etta paikallinen jarjestelyvara on se elementti, joka
mahdollistaa tyonantagjille samapalkkaisuuden edistamismahdollisuuden niin kuin tasa-
arvolaki yksittdisia tyonantajia velvoittaa. TyOnantagjan péétettévissa oleva paikallinen
kohdentaminenkaan ei silti aina tule kysymykseen, silla vatakunnallinen virka- ja
tydehtosopimus saattaa velvoittaa tydnantajaa suuntaamaan jérjestelyvaran tai osan siita
esimerkiks tietylle alalle tai tietyn pdamaédran saavuttamiseksi. Esimerkkind tasta on
kunnallisesen yleiseen virka ja tyobehtosopimukseen 2007-2009 sisdltyva
samapalkkai suuspoytéakirja. Poytakirjan tavoitteena on pyrkid edistdméadn kunnallisten
tentavien palkkojen kilpailukykyd seka kaventamaan sukupuolten véalista
palkkauksellista epatasa-arvoa®® Poytakirjan tavoitteet ovat valtakunnallisia ja ne
voidaan ndhdd osana maan hallituksen ja tyomarkkinaosapuolten lagempaa

samapalkkai suusohjelmaa.

Poytakirjassa velvoitetaan kaikkien ndiden kunnallisten sopimusalojen (KVTES, TS,
TTES, LS, OVTES) tybnantgjat suuntaamaan tietyn ajankohdan jarjestelyvarasta osa
samapalkkaisuuden edistamiseksi, ja ndin pyritédn samapalkkaisuuspoytakirjan
asettamiin tavoitteisiin. Poytakirjan mukaan esimerkiksi tietynsuuruinen jarjestelyvaran
0osa saatetaan kohdentaa erityisesti sopimusalan koulutetuille naisvaltaisille
ammattiryhmille, jolloin rahasummassa on otettu huomioon naisten osuus koko

sopimusalalla®®*

Taméan tyyppinen samapalkkaisuutta edistava poytakirja on myds merkittéva viesti
tyomarkkinaosapuolilta yhteisesta halusta tosiasiallisesti pyrkia edistdmaan sukupuolten
véalistd samapal kkaisuutta. Kuten olemme saaneet huomata tutkimuksen perusteella, niin
mikdan taho yksn e voi ratkaista samapalkkaisuuden  ongelmaa.
Tyomarkkinaosapuolien voidaankin tulkita tulleen tyonantgjia vastaan sukupuolten

véalisen samapalkkaisuuden edistamispyrkimyksissa

260 K \VTES 2007—2009, s. 231-237.
%1 |pid. s 231.
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7. HELSINGIN KAUPUNKI TASA-ARVOLAIN TARKOITTAMANA
TYONANTAJANA

Tasa-arvolain 3 § méirittelee tybnantgjan ja tyontekijan kasitteet. Taméan pykélan 1
momentin mukaan tyonantaja on sellainen taho, jolle tehddan tyota vastiketta, yleensd
palkkaa, vastaan. TyOnantgalla on taldin oikeus valvoa ja johtaa tyontekoa
Tyonantajalla on siis niin kutsuttu direktio-oikeus®™. Samaisen pykalan mukaan
tyonantaja voi olla myos julkisyhteisd. Laki el siis tee eroa tyonantgjien vélilla sen
suhteen toimiiko tyOnantgja yksityisella vai julkisella sektorilla, eika laki ota kantaa
sithen eroavatko ndméa tyonantgjat rakenteellisesti toisistaan. Ei siis ole vdlia silla
kattaako yksi tyonantaja yhden toimialan vaiko monia hyvin erilaisia toimialoja.
Kyseinen pykaa ei myoskaadn yksiloi julkisia tybnantgjia sen enempéa ja nain ollen

my6s Helsingin kaupunki tulkitaan lain tarkoittamaks yksittaiseks tyonantajaksi.

7.1 Mita toimia tasa-arvolaki edellyttda Helsingin kaupungilta tasa-arvon

edistamiseksi?

Tasa-arvolain tarkoittamana tyonantgjana Helsingin kaupunki on siis velvoitettu
edistdmaan sukupuolten vélista tasa-arvoa tyOelamassa ja erityisesti palkkauksen
perusteissa ja ehdoissa. Tasaarvolain 4 ja 6 pykdlien mukaan kaupungin tulee
varmistaa, etté kéytossa ovat sellaiset olosuhteet ja hallintotavat, joiden puitteissa tasa-
arvoa voidaan edistda kaikessa kaupungin toiminnassa ja pagtoksenteossa. Tasa-arvon
edistdmisen tulee olla suunnitelmallista ja tarkoituksenmukaista ja kohdistua yleisesti
tyoeldman oloihin ja erityisesti tydehtoihin ja palkkaukseen. Laki velvoittaa myos, etta
kaupungin tulee pyrkia ehkdisemaan ylipddnsa kaikenlaista sukupuolen perusteella
tapahtuvaa syrjintd. Lisaksi kaupungin tulee pyrkia siihen, etta molempia sukupuolia
sijoittuisi tasapuolisesti erilaisiin ja eritasoisiin tehtéviin kaupungin tehtéavakentdsss, ja
ettd molemmilla sukupuolilla olisi tasaveroiset mahdollisuudet edetd urallaan. Tama
tarkoittaa siis sit, ettd kaupungin tulisi pyrkia omillakannustavilla toimintatavoillaan ja
menetelmill&an vahentamaan vertikaalista segregaatiota naisten ja miesten vdlilla
kaupungin tehtavakent&ssa. Lisaksi lain 4 ja 6 8:t velvoittavat kaupunkia vielé luomaan
sellaiset toiminnalliset edellytykset, ettd naiset sekd miehet pystyisivat kitkattomasti ja

hel posti sovittamaan yhteen tydnteon seka perhe-elaman.

22 Bryun — Von Koskull 2004, s. 34.
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Jotta edella mainitut tavoitteet eivét jaisi vain periaatteen tasolla kirjatuiksi, velvoittaa
tasa-arvolaki Helsingin kaupungin erdisiin toimenpiteisiin  pyrkimyksissa edistéa
sukupuolten vélista tasa-arvoa. Koska Helsingin kaupungilla on séénnollisesti yli 30
tyontekijaa®, tulee kaupungin laatia tasa-arvolain mukainen tasa-arvosuunnitelma.
Jotta tasa-arvosuunnittelu olisi sdannollista ja silla olisi todellisia tavoitteita, tulee
suunnitelma tasa-arvolain 6 a 8:n mukaan toteuttaa vuosittain. Tosin lain 6 a 8:n 3
momentin mahdollistamana Helsingin kaupungilla suunnittelua toteutetaan siten, etta
koko kaupungin tasolla tasa-arvosuunnitelma tehddan kerran kolmessa vuodessa ja
kaupungin virastot ja liikelaitokset tekevét puolestaan vuosittain omaa tavoitteellista
tasa-arvosuunnittelua.®® Tama on tarkoituksenmukaisempaa tasa-arvon tosiasiallisen
kehittymisen kannalta, silla Helsingin kaupungilla on suunnilleen 38 000 tyontekijaa®®
ja virastoja ja laitoksia on yhteensd 36°®°. Nain ollen virastoilla ja liikelaitoksilla
itsellaan on paremmat tiedot oman viraston tasa-arvon todellisesta tilasta ja nain ollen
niilla on paremmat mahdollisuudet havaita ja nostaa esiin mahdollisia palkkauksellisia

epakohtia.

Tasa-arvolain 6 a 8§ asettaa myos sisdlldllisid vaatimuksia tasa-arvosuunnitelmalle.
Suunnitelman el tarvitse olla erillinen asiakirja, vaan sen voi liittda yhteen esimerkiksi
muutenkin toteutettavan henkilostosuunnitelman kanssa. Helsingin kaupungin tulee
selvittdd kolme tarkedd perusedellytystd, joiden avulla mahdollisia epdkohtia voidaan
lahted selvittamédan sekéd korjaamaan. Ensinnakin laki velvoittaa selvittamédan mika on
tyopaikoilla tasa-arvon yleinen tila. Tamén osuuden lisdksi tulee tehda selvitys siité,
miten naiset ja miehet sijoittuvat eritasoisiin tehtaviin kaupungilla ja téhan laheisesti
liittyen tulee myos kartoittaa sitd, millaisia palkkoja naisilla ja miehilla néissa tehtavissa
on, seka ilmeneekd nédiden tehtavien valilla mahdollisia perusteettomia palkkauksellisia
eroja. Toinen térked kokonaisuus tasa-arvosuunnitelmassa ovat suunnitelmat siitg,
millaisilla toimenpiteill& kaupunki aikoo tehokkaasti edistéa palkkauksellista tasa-arvoa
ja saavuttaa tasa-arvoisuuden sukupuolten valilld Kolmas tasa-arvosuunnitelman
asiakokonaisuus kattaa puolestaan ne jo aikaisemmin toteutetut tasa-arvon edistamisen
tarkoituksessa tehdyt toimenpiteet ja niista saadut tulokset.

263 \yww.hel .fi/henkil ostokeskus > Helsinki tydantajana.

%4 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitel ma 20062008, s. 8.
265 \www.hel .fi/henkil ostokeskus > Helsinki tydantajana.

268 \www.hel fi/virastot.
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7.2 Kaupungin tasa-arvosuunnitelma

Tyonantgjana Helsingin kaupungin tulee siis huolehtia siitd, ettd kaupungin sisalla
toteutettava tasa-arvosuunnittelu tayttéd edelld luetellut kriteerit. Kaupungin tasa-
arvosuunnittelussa onkin kaytanténa se, ettd koko kaupunkia Kkattava tasa-
arvosuunnitelma on luonteeltaan yleinen ja tasa-arvon edistaminen on kirjattuna siihen
|&hinna periaatteen tasolla, ikdén kuin yhtena perusarvona kaupungin toiminnassa.®’
Koska Helsingin  kaupunki on tyOnantgaroolinsa lisdkss my6s kuntalaisten
lakisééteisten palvelujen ensisjainen tarjogja, on se taten sSitoutunut edistdméaan
sukupuolten valista tasa-arvoa myos ndiden palveluiden jérjestgand Tama siis
heijastelee sitd, ettd kaupunki on hyvaksynyt sukupuolten tasa-arvon edistdmisen ja
toteutumisen yhdeks hyvin tarkegksi osaksi koko kaupungin lagjaa toimintaa. N&in
ollen on luontevaa, ettda Helsingin kaupungin tasolla tapahtuva tasa-arvosuunnittelu
ottaa huomioon kaupungin molemmat roolit niin tyonantgjana kuin palveluiden
tarjogjanakin. Nan ollen on myos loogista, etta kaupunki delegoi henkilGstoaan

koskevaa tarkempaa tasa-arvosuunnittelua sen omille virastoille ja liikelaitoksille.

Tyonantgjan nékokulmasta Helsingin kaupungilla tasa-arvosuunnittelua toteutetaan
ik&&n kuin kaksinkertaisesti ja kahdessa tasossa. Koko kaupungin tasa-arvosuunnitelma
onkin sukupuolten tasa-arvon edistamisessd suunnannayttgénd, ja virasto- ja
liikelaitostasolla tapahtuvan tasa-arvosuunnittelun tulee puolestaan tayttéa tasa
arvolaissa mainitut kriteerit ja asiakokonaisuudet®®. Kahdentasoisella suunnittelulla

halutaan myds varmistaa tasa-arvosuunnittelun tehokkuus suuren tyonantajan piirissa.

Helsingin kaupungilla on siis tdlla hetkella voimassa oleva tasa-arvosuunnitelma
vuosille 2006-2008.2° Tasa-arvosuunnitelma on jaettu kahteen osaan. Ensimméinen
0sa tasa-arvosuunnitelmasta on toiminnallinen osa ja toinen osa on puolestaan

henkildstdpoliittinen tasa-arvosuunnitel ma. 2"

%7 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitel ma vuosille 2006-2008, s.7-8.
268 ||
Ibid.
%9 www.hel.fi/henkil ostokeskus = tasa-arvo ja yhdenvertaisuus - tasa-arvosuunnitelma > Helsingin
kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006 — 2008.
2% Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006-2008, s. 7.
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7.2.1 Kaupungin toiminnallinen tasa-arvosuunnitelma

Toiminnallisessa tasa-arvosuunnitelmassa selvitetéén sitd sukupuolten valista tasa
arvoa, jonka tulisi toteutua kaupungin toiminnassa kuntalaisten nakokulmasta. Nain
ollen kaupungin tarjoamissa palveluissa sekd kaupungin muissa toimenpiteissa ja
tapahtumissa tulisi olla havaittavissa, etta kaupunki on toiminnassaan pyrkinyt ottamaan
huomioon esimerkiks sukupuolten erilaiset kiinnostusten kohteet tai palveluiden
erilaiset tarpeet. Helsingin kaupunki pyrkiikin edistaméan sukupuolten valista tasa-
arvoa muun muassa kaupungin elinympariston rakentamisessa, ottamalla huomioon
esimerkiksi erilaisia intresseja rakentaessaan urheiluhalleja sekéa muita litkuntapaikkoja
Lisksi sosiaali- ja terveyspalveluissa pyritaan tarjoamaan sellaisia palveluita, joita olisi

mahdollista kayttaé sukupuolesta riippumatta.®’

Toiminnallisessa tasa-arvosuunnittelussa on myos nahtévissa yhtymakohtia kaupungin
omaan henkildstopoliittiseen tasa-arvosuunnitelmaan ja tété kautta silla voidaan gjatella
olevan pitkan aikavalin vaikutuksia myos kaupungin sisélla vallitsevaan palkkatasa-
arvoon. Toiminnallisessa tasa-arvosuunnitelmassa pyritddn nimittain vaikuttamaan
myods opetus- ja sivistyspalveluihin. Nain ollen koulut ja oppilaitokset ovat
avainasemassa nuorten kasvatuksessa. Ne voivat osaltaan vaikuttaa nuorten asenteisiin
ja té&a kautta myods ainevalintoihin ja tulevaisuudessa mahdollisesti myds
ammatinvalintoihin.?’? Tama puolestaan voi auttaa purkamaan segregaatiota, niin
horisontaalista kuin vertikaalistakin. Segregaation purkamisella puolestaan on osaltaan
vaikutusta sukupuolten véliseen palkkatasa-arvoon ja se linkittyy myds Helsingin
kaupungin omaan henkilostdpoliittiseen tasa-arvosuunnitelmaan. Voidaan siis havaita,
etta tehokas toiminnallinen tasa-arvosuunnittelu opetus- ja sivistyssektorilla sagttaa olla
kaupungille yksi vdline vaikuttaa osaltaan omien tulevaisuuden tyontekijoiden valilla

vallitsevaan palkkauksel liseen tasa-arvoon.

21 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006-2008, s. 10-13.
2 1bid. s. 13-14.
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7.2.2 Kaupungin henkilostopoliittinen tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelman henkilostopoliittisessa osassa on kirjattuna koko kaupungin
kattavasti yleisella tasolla ne periaatteet, joita kaupunki tyOnantajana toiminnassaan
noudattaa. Esimerkiksi henkildstorekrytoinnissa tulee koko kaupungin tasolla kiinnittéa
huomiota  sihen, etteivdt  tyOpaikkailmoitukset ole  syrjivid  Lisdksi
rekrytointiprosessissa tulee pyrkid siihen, ettd molempia sukupuolia kohdellaan
samanarvoisesti rekrytoinnin kaikissa vaiheissa. Myos henkildstdjohtamisessa tulee
kiinnittéd huomiota tasa-arvoon. Johdon ja esimiesten sitoutuminen tasa-arvoiseen
henkil6stopolitiikkaan auttaa luomaan luotettavan tydilmapiirin. Oikeudenmukai suuden
tunteen kautta tyontekijoiden on liséksi helppo sitoutua johdon ja esimiesten linjauksiin
ja toteuttaa organisaation tavoitteita ja visioita. Lisdksi henkildston motivaation
kannalta erityisen térke8& on, etta kaupungin sisdla toteutettava palkkapolitiikka
henkilostohallinnon kaikki eri osa-alueet ja téten tasa-arvon tulisi olla luonnollinen osa
kaikkea henkilostopoliittista toimintaa.?”®> Taman henkildstopoliittisen suunnitelman
kautta kaupunki dSitoutuu edistamddn sukupuolten valistd tasaarvoa yleisesti
tyoelamassd, ja nain ollen henkildstopoliittinen tasa-arvosuunnitelma voidaan néhda
osoituksena siitd, ettd kaupunki pyrkii tavoitteelliseen ja suunnitelmalliseen tasa-arvon

edistdmiseen tasa-arvolain 6 8 1 momentin mukai sesti.

Henkilbstopoliittisessa tasa-arvosuunnitelmassa todetaan lisdksi, etta
samapalkkaisuuden periaate ja sen toteutuminen on térkein osa kakenlaisen
sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisessa. Samapalkkaisuustavoitteissa kaupunki
korogtaa gitg, etta sellaisista tehtdvistd, joiden keskeiset osat ja elementit ovat yhta
vaativia tulisi maksaa samansuuruista palkkaa. Lisaksi kaupunki sitoutuu siihen, etté
palkanmaksun perusteissa kaikkien palkanosien, kuten esimerkiks henkilokohtaisten
lislen maksuperusteet tulee olla samapalkkaisuusperiaatteen mukaisia ja téen tasa
arvoisa molemmille sukupuolille. Liséks kaupunki sitoutuu kehittdmadan tehtévien
vaativuuden arviointijarjestelmia sellaisiksi, etté tehtvien vaativuutta voitaisiin verrata
jopayli hallintokuntien rajojen ja néin ollen naisvaltaisten ja miesvaltaisten alojen toita

pystyttéisiin tosiasiallisesti arvioimaan keskenadan.

3 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006-2008, s. 17-19.
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Kaupungin tasa-arvosuunnitelmassa todetaan my@s, etta naisten ja miesten palkkoja
tulee kartoittaa ja selvittéd molempien sukupuolten tehtavakohtaiset palkat ja kaikkien

eri palkanosien mahdolliset palkkaerot.?™

Palkkakartoituksen tekeminen onkin tasa-arvolain mukainen velvoite. Lain hallituksen
esityksen mukaan se on yks tarkeimmistd vdlineistd samapalkkaisuuden
edistamistydssa.”” Koska kaupungin yhteinen tasa-arvosuunnitelma péasiassa linjaa
vain kaupungin henkilostopolitiikassa noudatettavia yleisia henkilostohallinnon
periaaiteita, eikd sen tule niinkd8n tayttdd tasa-arvolain tasa-arvosuunnitelmalle
asettamia sisall6llisia vaatimuksia, tulisi palkkakartoituksenkin paésaantdisesti siséltya
silloin vain virasto- ja laitoskohtaiseen yksityiskohtaisempaan tasa-arvosuunnitel maan.
Kuitenkin Helsingin kaupungilla toteutetaan virasto- ja liikelaitoskohtaisten kartoitusten
ja selvitysten lisdksi yksi kaikkia kaupungin tyontekijoita kattava palkkakartoitus.
Tallainen kaupungin tasoinen palkkakartoitus toteutettiin ensimmaisen kerran vuonna

2007 ja siina analysoitiin vuoden 2006 palkkoja?’®.

Kaupungin palkkakartoitus toteutetaan Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen antaman

suositusmallin mukaisesti.?”’

Sen mukaisesti palkkakartoituksessa otetaan huomioon
kaikki kaupungin sisdlla sovellettavat virka- ja tydehtosopimukset, mutta niita ei talla
hetkella kuitenkaan vertailla keskendan. Palkkakartoituksessa ei ole edes tavoitteena
selvittdd yksittdisen kaupungin tyontekijan palkkaa suhteessa toiseen tyontekijdan, vaan
tdla hetkella tavoitteena on verrata vain yhteen palkkaryhméan kuuluvan
hinnoittelukohdan sisélla olevien naisten ja miesten pakkojen keskiarvoja
Kuntasektorilla kaytossd olevissa palkkaugérjestelmissa tehtévien vaativuutta
arvioitaessa palkkaryhmia ja hinnoittelukohtia ei edes valtakunnallisen virka- ja
tyoehtosopimusten suositusten mukaan paasdantdisesti verrata yli  virkas ja
tydehtosopimusten tai edes saman sopimuksen sisillé oleviin palkkaryhmiin.?”® Koska
palkanmaksussa el ole kaytantdja ja malleja siitd, kuinka tehtavien vaativuutta tulisi
vertailla yli virka- ja tydehtosopimusrgjojen, ei mydskaan Helsingin kaupungin tasolla
tehtdvassa palkkakartoituksessa voida talla hetkella suorittaa luotettavasti kaikkien

sopimusalojen vertailua

21 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006-2008, s. 19-20.

275 HE 195/2004, kappale: Y ksityiskohtaiset perustelut, 1. Lakiehdotuksen perustelut, 6as§.

276 Helsingin kaupungin henkil 8stéraportti 2007, s. 40.

21 K unnallisen tydmarkkina aitoksen palkkakartoitusmalli: www.kuntatyonantajat.fi - tydelaméa - tasa-
arvo > tasa-arvosuunnitelma.

28 KVTES 2007-2009, 5§, s. 24.
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Kaupunki on liséksi edella mainituin tavoin sitoutunut pyrkimykseen verrata tehtévien
vaativuutta tulevaisuudessa myos yli halintokuntien eli siis virasto- jaliikelaitosrajojen.
Tama tavoite tarkoittaa palkkakartoituksen osalta sitg, etta tulevaisuudessa vois olla
mahdollista nostaa esiin sen avulla palkkauksellisia epdkohtia myds virastojen vdlilla ja

lopulta téta kautta vertailuun tulisivat myos eri virka- ja tyoehtosopimukset.

Néiden tavoitteiden ohella henkilostopoliittisessa tasa-arvosuunnitelmassa sitoudutaan
sukupuolten vdiseen tasa-arvoon myods pyrkimélla vaikuttamaan virka ja
tydehtosopimusten sisaltoon ja maardyksiin sen mukaan kuin kaupungilla on omalta
osdltaan mahdollista niihin vaikuttaa.?”® Taméa lause on osaltaan tulkittavissa tasa-
arvolain 6 8 3 momentin mukaiseksi, jossa velvoitetaan tyonantgjaa edistamain
samapalkkaisuutta esimerkiks juuri tyOehtojen suhteen. Lauseen ehdollisesta
sanamuodogta on kuitenkin mahdollista tulkita myds se, eftd kaupungin tasolla
tunnustetaan tyomarkkinoiden sopimustoiminnan se erityinen piirre, ettd virka ja
tyoehtosopimuksiin - seka ndiden kautta kaupungin yksittaisen tyontekijan
palvelussuhteen ehtoihin el yksi tydnantgja voi edes rajattomasti vaikuttaa. Nén ollen
Helsingin  kaupunki  henkilostopoliittisen tasa-arvosuunnitelmansa avulla pyrkii
yksittdisena tyonantgjana toteuttamaan tasa-arvolakia niin hyvin kuin se talla hetkella

tyomarkkinoilla luodussa jérjestel méssa on mahdollista.

7.3 Virastojen ja liikelaitosten tasa-ar vosuunnittelu osana palkitsemisohjelmia

Kuten edella on kuvattu, Helsingin kaupungin virasto- ja liikelaitostasolla tapahtuvan
tasa-arvosuunnittelun tulee tayttéa tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentin edellyttamét
sisallolliset  vaatimukset.”® Kaupungin yhteisen tasa-arvosuunnitelman mukaan
virastojen ja liikelaitosten suunnitelmissa tulisi esittda konkreettisia kaytannon
toimenpiteitd, joilla pyritdan tasa-arvon tosasialliseen edistéamiseen viraston omassa

henkilostdpolitiikassa seké niissa palveluissa, joita virasto kuntalaisille tuottaa 2!

219 Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitelma vuosille 2006 — 2008, s. 19.
%9 pid. s. 7-8.
! bid. s. 8.
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Myo6skaan virastojen ja liikelaitosten el tarvitse tehda tasa-arvosuunnitelmista omia
erillisia asiakirjoja, vaan ne voivat sisillyttaé henkilostopoliittiset tasa-arvosuunnitel mat
osaks henkilosto- ja palkitsemisohjelmia sekd toiminnallisen tasa-arvosuunnitelman

osuuden osaksi toimintasuunnitelmaa. 2

Helsingin  kaupungilla henkilostopolitiikkaa ja tyonantgjatoimintaa hoidetaan
keskitetysti kaupungin yhdessa virastossa, henkilostokeskuksessa. HenkilGstokeskus
koordinoi, ohjeistaa ja neuvoo virastoja ja liikelaitoksia palkitsemisohjelmien
laadinnassa. Lisdksi henkilostokeskus ohjeistaa ja kouluttaa virastoja ja liikelaitoksia
tehtdvien vaativuuden ja henkilokohtaisten tydsuoritusten arviointiprosesseissa ?®®
Kappaleessa 4.2 Yleisesti kunnille suositelluista palkitsemisjarjestelmistd, tarkennettiin
palkitsemisen kasitetta tarkoittamaan seka aineellista ettd aineetonta palkitsemista
Henkilostokeskus kuitenkin ohjeistaa virastoja ja liikelaitoksia palkitsemisen
maaritelmassa niin, etta pakitsemisohjelmassa otetaan mukaan vain aineellinen osa
palkitsemisesta eli ohjelmissa tulisi kasitella tyontekijoiden konkreettisen palkan tilaa ja
kehitysta 2

Viimeistédn vuodesta 2003 ldhtien kaupungin virastojen ja liikelaitosten on pitanyt
suunnitella ja laatia viraston oma palkkaohjelma. Tama palkkaohjelmaks nimetty
suunnitelma tuli lagjentaa palkitsemisohjelmaks maaliskuuhun 2006 mennessa?*°
Palkitsemisohjelmalla tarkoitetaan viraston ta liikelaitoksen omaa pidemman aikavalin
suunnitelmaa siitd, miten virasto tai liikelaitos aikoo ottaa kayttoon, soveltaa ja kehittda
eri palkkatekijoitd, esimerkiks tehtéavan vaativuuden arviointia tai henkilokohtaista
lisBd. Lisdks tulee kartoittaa ne toimenpiteet, joilla palkitsemisohjelmien tavoitteet
aiotaan saavuttaa, ja selvittda tarvitaanko esimiesten koulutusta arviointiprosessien
kayttoon. Palkitsemisohjelmien tulisi siis olla suunnitelmia siitd, miten harkitusti,
yhdenmukaisesti ja tehokkaasti toteutetut tehtdvakohtaiset seké henkilokohtaiset palkat
osaltaan motivoisivat henkilost6a seka tukisivat viraston tai liikelaitoksen tavoitteiden

toteutumista. 2%

%2 Hdsingin kaupunginhallitus 2006, Helsingin kaupungin tasa-arvosuunnitdlman 2006-2008

hyvaksyminen, s 1.

283 \www.hel .fi/henkil ostokeskus > viraston esittely.

%4 Helsingin kaupungin henkil 8stokeskuksen ohjekirje nro 10, 28.2.2006, s. 2.
8 Helsingin kaupungin henkil 8stostrategia 2006-2008, s. 8

%86 Helsingin kaupungin henkil 8stokeskuksen ohjekirje nro 10, 28.2.2006, s. 1-3.
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HenkilOstokeskus on antanut virastoille ja liikelaitoksille ohjeellisen suosituksen siita
mitd  palkitsemisohjelman tulee véhintddn sSisdltda. Suosituksen  mukaan
palkitsemisohjelmassa tulisi selvittéd onko ohjelman toteuttamisella yhteytta virastossa
ta liikelaitoksessa asetettuihin tavoitteisiin, pdamaériin tai visioihin. Lis&ks tulee
kuvata palkitsemisohjelman suhdetta niithin virka- ja tyoehtosopimuksiin, joita
virastossa tai liikelaitoksessa noudatetaan. Nain ollen voidaan tarkastella myos sitd,
millaiset lahtokohdat sovellettavat virka- ja tydehtosopimukset antavat virastoille ja
liikelaitoksille palkkauksen kehittamiseen, miké& on palkitsemisen tilanne eri virka ja
tydehtosopimusten valilla ja miten se vaikuttaa viraston tai laitoksen taman hetkiseen

palkitsemisen tilanteeseen.?®’

Palkitsemista tulis arvioida myds sukupuolten véalisen tasa-arvon ndkokulmasta. Tama
tarkoittaa ditd, etta viraston ta liikelaitoksen tulisi kartoittaa naisten ja miesten
palkkatasa-arvoa sek& tehdad suunnitelma sitd, miten palkkatasa-arvoon tahtédvét
toimenpiteet toteutetaan. Palkitsemisohjelmissa tulisi kartoittaa myos sitd, missa tilassa
tehtdvan vaativuuden ja henkilokohtaisen tyosuorituksen arviointi on ja milla perusteilla
nditd palkanosia maksetaan. Virastojen ja liikelaitosten tulee my6s muistaa, etta
kaikkien palkanosien tulee olla naisille ja miehille tasa-arvoisia ja syrjiméttomia. Né&in
ollen sukupuolten vélisen tasa-arvon edistamisen nékokulmasta on myos hyvin térkedéa
varmistaa se, etta esimiehet hallitsevat palkitsemisjarjestelmén ja osaavat toteuttaa sitd
kaytdnnossa. Lisdksi palkitsemisohjelmaan tulisi  kirjata ohjelman sisdltamien

tavoitteiden toteuttamiseen suunniteltu aikataulu.?%®

Palkitsemisohjelmien  palkkapoliittiset  suunnitelmat  siséltavdét  siis  muitakin
|dhestymistapoja palkitsemiseen kuin sukupuolten vélinen tasa-arvoinen palkkaus. Nain
ollen sukupuolten valinen samapalkkaisuus on vain yks nékdkulma viraston palkkausta
suunniteltaessa ja kehitettdessd.  Kuitenkin  hyvin  toteutuessaan henkilosto- ja
palkkapoliittinen palkitsemisohjelma voisi olla viraston ja liikelaitoksen tehokas tasa-
arvosuunnittelun véline, jonka kautta tasa-arvolain velvoitteet konkretisoituisivat

virasto- jaliikelaitostasolla

%7 Helsingin kaupungin henkil 8stokeskuksen ohjekirje nro 10, 28.2.2006, s. 4-5.
288 |hid.

78



Voidaan siis sanoa, etta kaupungin viraston tai liikelaitoksen tulisi toteuttaa kestavaa
palkkapolitiikkaansa palkitsemisohjelman avulla. Kuitenkin se, miten palkkapolitiikkaa
virastossa tal liikelaitoksessa toteutetaan, riippuu pitk&lti myos viraston omasta
aktiivisuudesta. Lisaksi vuodesta 2003 lahtien on ollut perusteltua kiinnittéa huomiota
palkkaohjelmien laadintaan ja niihin siséltyviin kaytdnndn toimenpiteisiin, silla
viisivuotiseen kunnalliseen kehittdmisohjelmaan 2003-2007 seka vuonna 2003
voimassa olleeseen KVTESeen 2003-2004 sisdltyi sellaisia rahaeria, eli
jarjestelyvaroja, joita viraston tai liikelaitoksen tuli kayttéd suunnitelmallisesti ja
palkkaohjelmien mukaisesti laadittuihin  tehtdvakohtaisiin  palkkoihin  sek&

henkilokohtaisten lisien maksamiseen.?®®

Henkilostokeskuksen ohjeiden perusteella voidaan sanoa, etta palkitsemisohjelmien
tulis sisaltéd melko haasteellisia tavoitteita myds sukupuolten véalisen tasa-arvoisen
palkkauksen ndkokulmasta. Ohjeiden perusteella voidaan gjatella, ettd kaupungin
virastoilla ja liikelaitoksilla nayttéa olevan hyvin suuri vastuu samapalkkaisuuden
edistdmistyoss. Helsingin kaupungissa palkitsemisohjelmien kautta virastoille ja
liikelaitoksille onkin haluttu antaa mahdollisuus edistéd ja kehittdd oman virastonsa
tasa-arvon tilaa ja ohjelmien avulla niilla on mahdollisuus nostaa esiin haluamiaan
epakohtia pakkauksessa. Virastojen ja liikelaitosten palkitsemisohjelmissa
suunnitelluille toimenpiteille tarvittavat resurssit eivéat kuitenkaan ole viraston tai
liikelaitoksen itsensa paétettavissd, vaan ne ovat sidottuina virastoissa ja liikelaitoksissa
sovellettaviin virka- ja tyoehtosopimuksiin ja lisdks vuosina 2003-2007 ne olivat

riippuvaisia myos kunnallisesta palkkaus arjestelman kehittamissopimuksesta.

Esimerkiksi kunnallisen yleisen virka ja tyoehtosopimuksen soveltamispiirissa oli viela
syyskuussa 2007 mahdollisuus kéayttda viimeinen rahaerd liittyen kunnalliseen
palkkaugérjestelméan kehittdmisohjelmaan, joka oli 0,5 prosentin suuruinen summa
sopimusalan toukokuun palkkasummasta®® Lissksi syksylla 2007 neuvotellussa
KVTES:ssa tulee olemaan muun muassa 1.3.2008 myds 0,5 prosentin suuruinen eré
seka 1.5.2009 kaytettavissa on 0,3 prosentin suuruinen paikallinen jarjestelyvara.*

%89 Helsingin kaupunginkanslian henkil stéosaston ohjekirje nro 12, 4.3.2003, s. 1
290 Henkil 6stokeskuksen kirje 2007 nro 22, s. 1-4.
21 KVTES 2007-2009, allekirjoituspoytakirjan 3 §, s. 10-11.
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myonnettavia jéarjestelyvaroja tulee kohdentaa tarkoituksenmukaisesti nimenomaan
palkitsemisohjelmissa  suunniteltuihin  palkkapoliittisiin  tavoitteisiin.?®*>  Myés
kunnallinen tyomarkkinalaitos kehottaa tyonantajia vastuulliseen ja hyvin

suunnitelmalliseen ja harkittuun toimintaan néiden varojen kaytossa. >

Né&illa rahaerilld ja nimenomaan niiden kohdentamisella on tosiasiallista vaikutusta
siihen, saadaanko palkkauksellisia epakohtia korjattua. Varojen
epétarkoituksenmukaisella kaytolla voidaan ndin ollen vesittda koko jarjestelyvarojen
jakamisen tarkoitus. Se, etta virastoille ja liikelaitoksille on mydnnetty mahdollisuus
omaan tasa-arvotyohon tarkoittaa toisaalta myos sitg, etta virastoillajaliikelaitoksillaon
vastuu siitd, kuinka hyvin ne toteuttavat tasa-arvosuunnittelua ja miten ne ndméa summat
kayttavat samapalkkaisuuden edistdmiseksi. Myonnettyd rahaa el siis saisi vain jakaa
kaikille viraston tai liikelaitoksen tyontekijoille tai ammattiryhmille tasasummana, vaan
varat tulisi tosiasialisesti suunnata tehtéavan vaativuuden arvioinnin perusteella
havaittuihin epdkohtiin ja henkilokohtaisiin lisiin. Jérjestelyvarojen kaytosta kaydaan
virastoissa ja liikel aitoksissa neuvotteluja, mutta viimekadessa viraston tai liikelaitoksen

paallikko on vastuussa naiden varojen jakamisesta®”.

Erityisesti vuodesta 2003 saakka virastoilla ja liikelaitoksilla on ollut mahdollisuus
omalta osaltaan edistdd sukupuolten valistd samapalkkaisuutta ndiden jérjestelyvarojen
raameissa, silla palkitsemisohjelmien toteuttamiseen on ollut varattuna erityisia rahaeria
viisivuotisessa kunnallisessa kehittamissopimuksessa. Nan ollen edella esitetyn
perusteella on mahdollista gjatella sellaista tasa-arvolain tulkintaa, jossa lain 6 8:n 1
momentissa asetetut velvoitteet Sitd, ettd " jokaisen tybnantajan tulee tyodamassa
edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitedmallisesti” néhtaisiin
konkretisoituvan vasta Helsingin kaupungin yhden viraston tai liikelaitoksen tasolla.
Nanollen tarkoituksenmukaisesti ja oikein suunniteltu ja toteutettu palkitsemisohjelma

voisikin olla tehokas véline samapal kkai suuden edistamistydssé

292 Henkil 6stokeskuksen kirje 2007 nro 22, s. 1-4.
293 Saipio 2003, s. 5.
29 Henkil 6stokeskuksen kirje 2007 nro 22, s. 1-4.
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Se, etta Helsingin kaupungilla sovelletaan mallia, jossa virastoille ja liikelaitoksille
jarjestelyvarojen kohdentamisen myotd ndyttda delegoituneen osa tasa-arvolain
samapalkkaisuuden edistamisen vastuusta, nostaa esiin gatuksia siitd, kuinka hyvin
taloin pystytéén takaamaan koko kaupungin tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu

myos sitd, ettd virastojen ja liikelaitosten esimiehilla tulee olla erittéin hyvét tiedot,
tadot ja Kkyky arvioida virastonsa tehtdvien vaativuutta ja havainnoida
palkkakartoitusten avulla palkkauksen tilaa ja siind mahdollista epétasa-arvoisuutta.
Vaikka Helsingin kaupungilla henkilostokeskus osaltaan koordinoi jarjestelyvarojen
kayttoa, palkitsemisohjelmien suunnittelua ja pyrkii myos kouluttamaan kaupungin
esimiehia suorittamaan tehtévien vaativuuden arviointeja, saattaa ndin suuren
tyOnantgjan piirissa virastojen ja liikelaitosten valilla silti olla eroja jérjestelyvarojen

suuntaamisessa.

Taméan voidaan ndhda olevan hyvin haastava piirre koko palkkaugéarjestelmassa
tyontekijoiden tasa-arvoisuuden kannalta, silla kaikilla tyontekijoilla on kuitenkin sama
tasa-arvolain tarkoittama tyonantgja. Nain ollen voidaan myds pohtia jarjestelyvarojen
kohdentamista vasta virasto ja liikelaitostasolla tasa-arvolain tarkoituksenmukaisen

toteutumisen ja samapal kkai suuden edistamisen nékokulmasta.

7.4 Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskus

Helsingin  kaupungin nuorisoasiainkeskus on yks kaupungin 36 virastosta.
Tutkimuksessa edelld kuvatun palkanmuodostamisprosessin  antamien  kehysten
puitteissa, samapal kkaisuuden edistdmiseen pyrkivan lainsé&dannon,
tyomarkkingjérjestelmassa toteutettavan tasa-arvotyon tulosten seka jarjestelyvarojen
avulla korjattavat epdkohdat tulisi talla hetkella Helsingin kaupungissa konkretisoitua

nimenomaan talla tasolla, viraston tyontekijoiden palkkauksessa.
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Kuntalaisten nékokulmasta kaupungin nuorisoasiainkeskuksen ydintehtdvana on tuottaa
kulttuuri- ja vapaa-gjan palveluita padsdantdisesti helsinkiléisille nuorille. Se pyrkii
my6s edistdmaan nuorten hyvinvointia osallistumalla ja vaikuttamalla nuoria koskevaan
padtoksentekoon. Virasto tukee myos nuorten omaa yhteiskunnallista osallistumista ja

pyrkii auttamaan nuoria tydelamaén suuntautumisessa.*®

Tybnantgjana puolestaan nuorisoasiankeskus on suuri, silla virasto tarjoaa tyota
suunnilleen 400 tyontekijalle?®. Vuonna 2004 naisten osuus koko henkildstosta oli
58,57, Virasto on laatinut pitkan aikavalin palkitsemisohjelman henkildstokeskuksen
antamien ohjeiden mukaisesti, ja ohjelmalla se pyrkii suunnitellusti toteuttamaan

viraston sisdista palkkapolitiikkaansa. **®

Palkitsemi sohjelmassaan nuorisoasiankeskus painottaa esmerkiks sitg, ettéa nykypéivan
nuorisotyon tehtavakentté on lagjentunut ja tehtavét ovat tulleet hyvin monipuolisiksi ja
haasteellisiksi. Tama puolestaan tarkoittaa sitd, ettd toihin alalle tullaan tarvitsemaan
tulevaisuudessa yha enenevissd méarin koulutettua ja ammattitaitoista henkilokuntaa.
Nuorisotyon tydomarkkinoilla tdméan suuntainen kehitys on haaste myos palkkauksen
nékokulmasta. Virasto haluaakin palkitsemisohjelmansa my6té omalta osaltaan vastata
palkkauksellisen tasa-arvon haasteeseen seka pyrkia ylipddnsa vaikuttamaan
kunnallisten palkkojen kilpailukykyyn tyomarkkinoilla. Palkitsemisohjelmassaan
virasto korostaa viela sitd, ettd oikeudenmukaisiks koetuilla palkkaugérjestelmilla
voidaan motivoida henkilokuntaa paremmin sekd kannustaa heita tydskentelemé&in

tavoitteellisesti kohti viraston omia paamaéria ja tavoitteita. >

Nuorisoasiainkeskuksen tehtavét ovat luonteeltaan sellaisia, etta viraston henkil6st66n
sovelletaan kunnallista yleista virka- ja tyoehtosopimusta eli koko henkil6std on yhden
sopimuksen soveltamispiirisss. Nan ollen nuorisoasiankeskuksen henkilékunnan
palkkauksen perusteet muodostuvat tehtévien vaativuuden arvioinnin perusteella
maksettavasta tehtdvakohtaisesta palkan osasta sek& molemmista henkilékohtaisen lisén

osigta.*®

2% hitp://nuoriso.hel fi/ < viraston esittely.

2% |hid.

27 Helsingin kaupungin tasa-arvotoimikunnan raportti 2004, s. 36.
29 Nuorisoasiainkeskuksen pal kitsemisohjelma 2006-2007.

299 Nuorisoasiainkeskuksen pal kitsemisohjelma 2006-2007, s. 4-5.
% 1pid. s. 3.
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Tehtavien vaativuuden arvioinnin osalta KVTES:n soveltaminen tarkoittaa puolestaan
Sitd, ettd vaativuutta arvioidaan sen palkkaryhman hinnoittelukohdan sisdllg, johon
kyseinen tehtava kuuluu (ks. kappale 6.2 Kunnalisen yleisen virka ja
tyoehtosopimuksen palkkahinnoittelu).

Nuorisoasiainkeskuksen palkitsemisohjelmasta voidaan tulkita, etté virastolla on halua
toteuttaa tehtavien vaativuuden arviointia oikeudenmukaisesti ja
tarkoituksenmukaisesti. Tehtédvien vaativuuden arvioinnin  perusteella virasto
tosiasiallisesti pyrkii osoittamaan oikean vaativuustason tehtéville ja téa kautta se
pyrkii korjaamaan henkilokunnan palkkoja. Palkitsemisohjelmassaan virasto osoittaa,
ettd nuorisoasiainkeskuksen koko henkilokunnan kuukausipalkkojen keskiansio
verrattuna Helsingin kaupungin tyontekijoiden kuukausittaiseen palkkatasoon on jopa

alle kaupungin keskiarvon (kuva 2).3*

Miehet Naiset
Nuorisoasiainkeskuksen keskiarvo 2336 2113
Koko kaupungin keskiarvo 2609 2196

KUVA 2. Nuorisoasiainkeskuk sessa taytta tydaikaa tekevan henkil 6ston sdanndllisen tydajan
keskiar vo suhteessa kaupungin keskiar voon joul uk uussa 2005. 3%

Nuorisoasiainkeskuksessa edellisen kerran laaditusta palkkaohjelmasta selviédg, ettd

2.3% \/oidaan nain ollen olettaa,

vastaava tilanne kuukausiansioissa oli myds vuonna 200
etta vuosien 2002 ja 2005 valilla kuukausipalkkojen keskiarvojen suhde toisiinsa el ole
merkittavasti muuttunut tai ainakaan k&antynyt nuorisoasiainkeskuksen eduksi.
Palkkauksen tdman suuntainen kehitys on viraston mukaan huolestuttavaa ensinnakin
samapalkkaisuuspyrkimysten ja tasaarvolain sdénndsten toteutumisen kannalta seka
toiseksi sen suhteen, ettel virasto tosiasialisesti pysty kilpailemaan péatevasta

tydvoimasta edes kaupungin sisall&**.

301 Nuorisoasiainkeskuksen pal kitsemisohjelma 2006-2007, s. 4.
32 1hid.

303 Nuorisoasiainkeskuksen pal kkaohjelma 2003-2007, s. 4.

394 Nuorisoasiainkeskuksen pal kitsemisohjelma 2006-2007, s. 4.
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Nuorisoasiainkeskuksen ja koko kaupungin kaikkien naisten ja miesten palkkojen
keskiansioiden vertailua el kuitenkaan voida pitéd samapalkkaisuuslainsdadannon
mukaisena indikaattorina, joka kertois palkkauksen epétasa-arvoisesta tilasta
kaupungissa. Tama johtuu siitg, etta kyseisessa vertailussa e erotella kaupungin sisélla
sovellettavia eri virka ja tyoehtosopimuksia. Néin ollen vertailusta ei selvid niiden
tyontekijoiden osuutta, joihin sovelletaan muuta kuin KVTES:sta Tutkimus on
kuitenkin osoittanut, etta talla hetkella virka- jatyoehtosopimuksia el voida luotettavasti
vertailla keskenddn sopimusten sisdllon ja rakenteen ollessa vield erilaisia Lisaksi
kyseinen kaikkien naisten ja miesten keskiansioiden vertailu ei ota kantaa tehtéavien
vaativuustasoihin. Vertailusta el siis selvia sitd, millaisia ovat nuorisoasiainkeskuksen
tentavat vaativuustasoltaan. Kuitenkin sukupuolten vélisen samapalkkaisuuden
edistamisen ndkokulmasta nimenomaan tehtdvien Sis8lt0 on ratkaiseva tekija
arvioitaessa palkkauksellista epédtasa-arvoa. Nan ollen keskiansioidenvertailusta ei
voida luotettavasti pdétella sitd, miten kilpailukykyisia viraston tietyn vaativuustason
tehtdvat olisivat verrattuna kaupungissa oleviin  vaativuustasoltaan  muihin
vastaavanlaisiin tehtaviin. Lisaks vertailu el my6skdan osoita sitd, miten tehtavét ja
ammattialat ovat jakautuneet miesten ja naisten kesken nuorisoasiainkeskuksessa seka

koko kaupungin tasolla.

Palkkavertailusta voidaan kuitenkin saada suuntaa-antava kuva yleisesta tasa-arvon
tilasta, kaikkien naisten ja miesten kesken niin nuorisoasiainkeskuksessa kuin koko
kaupungissakin. Suhdeluvusta voidaan péitellda myos se, ettd naisa on mité
todenndkdisemmin suuntautunut miehia enemman matalapalkkaisille aloille. Néin ollen
edella tehty vertallu el poista segregaatiosta johtuvia palkkaeroja. Tastd johtuen
suhdeluvusta ei voida myodskéén péédtella tasa-arvoisen palkkauksen todellista tilaa
kaupungissa ja tdma suhdeluku e kerro siita palkkauksellisesta tasa-arvon tilasta, johon
tasa-arvolain sdannokset tyonantajaa velvoittavat. Jotta samapalkkaisuusl ainsdadannon
mukainen sukupuolten valisen tasa-arvon tila selvidisi, tulee nain ollen verrata samoja ja

samanarvoisia tehtévia nuorisoasia nkesk uk sessa.
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7.4.1 Nuoriso-ohjaajat — yhden hinnoittelukohdan palkkauksellinen tasa-arvo

Nuoriso-ohjagjat ovat nuorisoasiainkeskuksessa iso ammattiryhmé. Heitd on jopa yli
puolet viraston koko henkilostosta®® Lissksi kaikki nuoriso-ohjagjat kuuluvat
KVTES:ssa yhden palkkaliitteen hinnoittelukohtaan.  Palkitsemisohjelmassaan
nuorisoasiainkeskus nimeaddkin erikseen yhdeks viraston tavoitteeksi korottaa
nimenomaan nuoriso-ohjagjien tehtdvakohtaisten palkkojen tasoa. Perusteena tédle
tavoitteelle on se, ettd tdman ammattiryhman palkkataso ei viraston mukaan vastaa enaa
kaupungin muita vaativuudeltaan vastaavanlaisia tai samanarvoisia tehtavia ja néin
ollen nuoriso-ohjagjat ovatkin jaédneet jadlkeen ndiden tehtavakohtaisten palkkojen
palkkatasosta.**

Nuoriso-ohjagjien palkkatilastoja tutkimalla voidaan seurata, onko tavoiteltua kehitysta
tapahtunut palkkatasossa. Vertallun perustaksi otetaan vuodet 2003 ja 2007. Nama
vuodet ovat perusteltuja, silla vuodesta 2003 ladhtien virastojen ja liikelaitosten on
pitanyt laatia palkitsemisohjelmiaan ja pyrkid toteuttamaan palkkapolitiikkaansa
tavoitteellisesti ndiden ohjelmien avulla. Lisdksi nuorisoasiainkeskuksen edellisesta
palkkaohjelmasta selvidd, ettd virasto on muun muassa asettanut pakkapoliittiseksi
tavoitteekseen vuosina 2003-2007 toteuttaa viraston kaikkien tehtévien vaativuuden
arviointia sédnnollisesti, pyrkia kehittdméan arviointia seka kouluttaa esimiehid ndiden

arviointien tekemiseen.

Palkkaohjelmassa mainitaan vielg, etta virastossa tullaan seuraamaan asetettujen
tavoitteiden toteutumista®”’ Lisaksi vuosien 2003-2007 aikana voidaan olettaa
palkkauksessa tgpahtuneen muutosta, silla virastoilla ja liikelaitoksilla oli
kaytettdvissdéan  erilaisia  jarjestelyvaroja  kunnallisen  palkkausjérjestelmén
kehittdmissopimuksen johdosta. Na&itd varoja virastojen ja liikelaitosten tuli
nimenomaan kohdentaa tehtdvien vaativuuden arvioinnin perusteella havaittuihin
palkkauksellisiin epakohtiin.>*®

%5 hitp://nuoriso.hel fi/ < viraston esittely.

3% Nuorisoasiainkeskuksen pal kitsemisohjelma 2006-2007, s. 5.

307 Nuorisoasiainkeskuksen pal kkaohjelma 2003-2007, s. 7.

308 K unnal linen tyémarkkinalaitos 2003, yleiskirjeen 1/2003 liite 2, s. 2.
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Koska nuorisoasiainkeskus on arvioinut nuoriso-ohjagjien tehtdvid vaativuuden
viiden vuoden aikana, voisi siis teorian tasolla olettaa, etta néin ollen myds nuoriso-
ohjagjien tehtdvakohtaisten palkkojen taso olisi noussut néiden toimenpiteiden myG6téa

Seuraavassa tarkastellaan tayttda tyOaikaa tekevien nais- ja miesnuoriso-ohjaajien
tehtdvakohtaisten kuukausipalkkojen keskiarvoja (kuva 3). Palkkatilastoina on kéytetty
vuoden 2003 helmikuussa olleita palkkoja seka vuoden 2007 syyskuun
palkkatilastoja.

Tehtavakohtainen palkka / kk

Naiset Miehet * Palkkaero %
2003 1475,99 1 484,36 -1,0 %
2007 1746,42] 1 759,21 -1,0 %

Kuva 3 Téaytté tydaikaa tekevien nuoriso-ohjaajien tehtdvékohtaisten palkkojen keskiarvot vuosina
2003 ja 2007. * Palkkaer o kuvaa naisten keskimaar disten palkkojen suhdetta miesten
keskimaaraisiin palkkoihin.

Mies- ja naisnuoriso-ohjagjien tehtdvakohtaisten kuukausipalkkojen vertailu (kuva 3),
osvittaa etta palkkatasoa on saatu tosiasiallisesti nostettua viidess vuodessa. Liséksi
tasta voidaan nahdg, etta naisten ja miesten palkkataso on kehittynyt samaa tahtia.
Tallainen palkkojen yhtendinen kehitys osoittaa sen, etté samapal kkai suusl ainsaadantta
on pyritty toteuttamaan tarkoituksenmukaisesti yhden hinnoittelukohdan sisdlla Néin
ollen vertailu voidaan péétella myos se, etté nuoriso-ohjagjien ammattiryhmassa naisten

jamiesten valilla e ilmene merkittévad epétasa-arvoa palkkauksessa.

Yleisesti tyomarkkinoilla on pidetty sukupuolten vélisen epétasa-arvon mittarina 20
prosentin palkkaeroa miesten hyvéksi. Vartiaisen tutkimus kuitenkin osoittaa, etta
nimenomaan samoissa tai samanarvoisissa tehtévissa olevien naisten ja miesten
pakkaero on enintédn noin 10 prosentin epdtasa-arvoa, julkisella sektorilla

prosenttiosuuden ollessa jopa viel& pienempi.*°

399 Helsingin kaupungin henkil 8stokeskus.
310 petgjaniemi 2004, s. 15-17. Sosiaali- ja terveysministerion tyStyhmamuistioita 2004: 13.
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tyomarkkinoiden palkkauksellisen epétasa-arvon indikaattoreita ei suoraan ilmene téssa
ammattiryhmassd. Nais- ja miesnuoriso-ohjagjien palkkojen keskiarvojen tasaisuudesta
voidaan myos tulkita, etta nuorisoasiainkeskuksessa nuoriso-ohjagjien ammattiryhmassa
on pyritty toteuttamaan tehtdvien vaativuuden arviointien kautta tasa-arvolain
vaatimuksia sukupuolten véalisestd samanpalkkaisuudesta. Palkkavertailu osoittaa, etta
nuoriso-ohjagjien tehtéavakohtainen palkka perustuu puhtaasti tehtéavien sisallon
vaativuustasoon, eikd sukupuolella ndin ollen ole merkitystd nuoriso-ohjagjien
palkkauksessa.

Edella toteutettu vertailu ei kuitenkaan ota kantaa siihen, millainen palkkataso vallitsee
vaativuudeltaan samanarvoisissa muissa Helsingin kaupungin tehtévissa. Tasta syysta
vertailusta el myosk&an selvid sitd, millainen on nuoriso-ohjagjien palkkauksellinen
kilpailukyky talla hetkelld kaupungin sisdlla Liséks vertailu el ota kantaa siihen,
millainen palkkataso vallitsee yleisilla tyomarkkinoilla eik&d ndin ollen siihenkaan,
ovatko nuoriso-ohjagjien palkat kilpailukykyisia néilla tydmarkkinoilla. Palkkavertailu
antaa kuitenkin osaltaan hyvén kuvan sita tosasiasta, ettd Helsingin kaupungissa
palkkauksellista epédtasa-arvoa e niinkdan esiinny yksittdiseen hinnoittelukohtaan
kuuluvien miesten ja naisten valilla Vaitetta tukevat myds kaupungin yhteisen
palkkakartoituksen tulokset. Palkkakartoituksen vastaava tulos kertoo kaupungin
henkilostbraportin mukaan siitg, etta kaupungin sisalla ammattiryhmét ja tehtévét ovat
nimenomaan jakautuneet vahvasti naiss ja miesvaltaisiin aloihin ja epéasaarvoa
palkkauksessa vallitsee naiden alojen kesken.' Né&in ollen voidaan huomata, etté
vastausta siihen, miksi yleisilla tyomarkkinoilla edelleen vallitsee epétasa-arvoa
sukupuolten vélilla, el saada vain vertaamalla palkkoja yhden hinnoittelukohdan ja

yhden virka- ja tydehtosopimuksen sisdlla.

Nuorisoasiainkeskus edella kuvatunlaisesti tekee yhtend kaupungin virastona
samapal kkai suuden edistamisen eteen sen, mihin talla hetkella koko palkkausjérjestelma
antaa mahdollisuuden. Vaikka nuorisoasiainkeskuksella olisi kuinka tahtoa ja halua
edistdd samapalkkaisuutta koko kaupungin tyontekijoiden vélilla tai jopa yleisilla
tyomarkkinoilla, voi se tyytya talla hetkella huolehtimaan vain siitd, ettd oman viraston
ssdlla samoihin hinnoittelukohtiin kuuluvien miesten ja naisten palkkojen vélilla

vallitsee tasa-arvo.

31 Helsingin kaupungin henkil 8stéraportti 2007, s. 40.
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Lisdks samapalkkaisuuden edistamisty6ta virasto voi toteuttaa vain hyvin rgallisin
resurssein, jarjestelyvaroista tulevien rahaerien avulla. Nuorisoasiainkeskus voikin olla
hyvd esimerkki siit, etta se toteuttaa ja edistdd oman virastonsa sisdlla
hinnoittelukohdittain tasa-arvolain mukaista palkkauksellista tasa-arvoa. Taméa
perusteella voidaan kuitenkin pohtia sitd, ettd vastaako yhden hinnoittelukohdan
samapalkkaisuus sitd sukupuolten valistd samapalkkaisuutta, johon kotoperéinen tasa

arvolaki ja kansainvéliset sopimukset velvoittavat?

Yhden kunnallisen tyonantajan, yhden viraston ja yhden ammattiryhmén naisten ja
miesten tehtdvakohtaisten palkkojen vertaaminen ei tosin ole tieteellisesti niin kattava
otos, jotta voidaan yleigtda véittama siitd, ettd sama tilanne vallitsisi kaikkien
kunnallisten tyonantajien kohdalla. Kuitenkin kunnalliset virka- ja tydehtosopimukset
ovat valtakunnallisesti kattavia, joten niiden rakenteelliset piirteet koskettavat myos
muitakin kunnallisia tyonantgjia. Nain ollen voidaan perustellusti kayttéd Helsingin
kaupunkia, sen yhtéa virastoa ja viraston yhta ammattiryhmé&d esimerkkitapauksina ja
ndiden avulla tuoda esin né&kokulmia tilanteesta, joka talla hetkella vallitsee Helsingin

kaupungissa ja mahdollisesti myds muiden kunnallisten tydnantajien alaisuudessa.

Palkkatilastojen analyysia voidaan lisdksi tarkastella siitd ndkokulmasta, ettd jos
palkkauksellista epdtasa-arvoa e |0ydy huomattavasti yhden ammattiryhmén ja
hinnoittelukohdan sisdlta samoista tehtavistd, mutta kuitenkin epdtasa-arvon mittarina
pidetd8n samoissa tai samanarvoisissa tehtavissa suunnilleen 10 prosentin palkkaeroja,
tarkoittaa se siis Sitd, etta naisten ja miesten palkkojen epétasa-arvoon johtava ilmio
piilee jossain muualla jarjestelmésss, kuin yhteen hinnoittelukohtaan kuuluvien samojen

tehtavien valilla
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8. LOPPUPAATELMAT

Tutkimuksessa kaytiin 18pi  sukupuolten vélisen samapakkaisuuden edistémisen
nadkokulmasta koko kunnallinen palkanmuodostamisprosessi aina korkeantason tupo-
neuvotteluista yksittaiseen Helsingin kaupungin virastoon asti.

Tutkimus osoitti, ettd naisten ja miesten tasa-arvoinen palkkaus e ole mikadan
yksiselitteinen asia. Y hteiskunnassamme sukupuolten valiseen samapalkkaisuuteen
vaikuttavat monet eri tahot ja tekijdt. Tasaarvoinen palkkaus on vain yksi osa
jarjestelméd, jossa vaikutetaan muun muassa koko kansantalouteen, lainsdddantoon tai
valtakunnalliseen politiikkaan, esimerkiksi sosiaalipolitiikkaan. Nan ollen monien
tavoitteiden jarjestelmassi joudutaan ottamaan huomioon niin taloudelliset vaikutukset
kuin lainsé&dannon asettamat velvoitteet jarajat.

Sukupuolten valinen palkkauksellinen tasa-arvo el ole mydskéan taysin neutraali tavoite
eikd se ole taysin vapaa yhteiskunnassa vallitsevista asenteista. Se saatetaan yleensa
lilankin helposti mieltdd vain matalapalkkaisten ja naisvaltaisten alojen intressiksi ja
tavoitteeks. Kuitenkin Suomessa on pyritty siihen, ettd kaikenlainen tasa-arvo olisi yksi
yhteiskunnan perusarvoista ja sen tulis olla osa kakkea ja kakentasoista
yhteiskunnallista ja hallinnollista toimintaa. Naista pyrkimyksista kertookin se, etta
tasa-arvoisen palkkauksen lahtokohta on laissa ja viime kadessa samapalkkaisuuden

vaatimus on palautettavissa jopa kansallisen perustuslain tasolle.

Perustuslain 6 8:n 4 momenttia konkreettisesmmin palkkauksellisen tasa-arvon perusta
tulee kotoperaisestd tasa-arvolaista seka Suomea sitovista kansainvalisista ja Euroopan
unionin sopimuksista sekd direktiiveistd. Suomen tasaarvolaki on ollut voimassa
vuodesta 1986 saakka. Lakia on myds ahkerasti uudistettu moneen otteeseen sen
voimaantulon jalkeen, jotta laki vastaisi paremmin kansainvélisia ja Euroopan unionin
vaateita samapalkkaisuudesta. Tasa-arvolaki on pakottavaa lainsdadantda. Se voidaan
nahda esimerkiksi sen 6 8:n sanamuodoista, jonka mukaan ”jokaisen tyOnantajan tulee
tybelamassa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti”.
Lain pakottavuudesta seuraa luonnollisesti se, etté esimerkiksi lain 6 ja6 a 8:t eivét jéta

harkintavaltaa samapalkkai suuden toteuttamisessa ja edistamisessa.
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Nain ollen lain ehdottoman sanamuodon mukaan tasa-arvon toteutuminen ei siis pitaisi
olla kiinni sopimustoiminnasta, tyomarkkinoilla toimivien tahojen halukkuudesta
edistéa pakkauksellista tasa-arvoa tai mistéan muustakaan vaikuttavasta tekijasta.

Kotoperdisen lainsaadannon liséksi yksi tarkeimmista velvoitteista, joihin Suomi on
stoutunut on kansainvdlisen tygjarjeston ILO:n  samapalkkaisuussopimus.
Samapalkkaisuussopimus on siina suhteessa hyvin merkittava, etta se on ollut voimassa
jo reilun viidenkymmenen vuoden ajan, ja Suomessakin se on ollut voimassa reilut
neljakymmentd vuotta. 1LO:n samapalkkaisuussopimus voidaan nahda myos tasa
arvoisen palkkauksen tienraivaajana siind suhteessa, etta se on jo 50-luvulla mééaritellyt
samapalkkaisuuden vaatimukset koskemaan tavallisen palkan késitteen liséksi myos
niitd perusteita ja ehtoja, joiden mukaan tyontekijoiden palkka méaaritelldan. Toinen
hyvin térked virstanpylvés sukupuolten valisen samapalkkaisuuden tiella on Rooman
sopimus. Jo Euroopan talousyhteisda perustettaessa vuonna 1957 Rooman sopimuksen
141 artiklaan (entinen 119 artikla) otettiin mukaan vaatimus sita, ettd kaikkien
jasenmaiden tulee huolehtia diitd, ettd samapalkkaisuuden periaate toteutuu
jasenvaltiossa. Myds tama artikla ulottaa samapal kkaisuuden kasittamadan nimenomaan
my06s niitd perusteita, jotka médrittavat tyontekijoiden palkat. Artikla ei tosin yksiloi
samapal kkai suuden vastuuta yhdelle taholle, tasa-arvolain kaltaisesti, mutta se kuitenkin
yleisesti velvoittaa jasenvaltiot huolehtimaan periaatteen toteutumisesta. Nain ollen
jasenvaltioiden tulee itse omilla hallinnollisilla toimenpiteilld8n  muokata

palkanmuodostamisprosessi sellaiseksi, ettatama artikla voi tosiasiallisesti toteutua.

Edella mainittujen sopimusten samapalkkaisuusvaatimuksia ja Suomen tasa-arvolain
sddnnoksia ja sanamuotoja tutkittaessa ja tulkittaessa voidaan sanoa, etta niiden ei
ainakaan pitais sisdtéd mitéan epédselvdd sen suhteen, tulisiko sukupuolten védisen
palkkauksellisen tasa-arvon samoissa ja samanarvoisissa tehtdvissd toteutua. Tasta
voidaan padtelld myos se, ettei kotoperdisessa lainséadanndss, eiké kansainvalisissa
sopimuksissakaan, nayttais olevan oikeudellisia esteitéa sille, etteikd6 sukupuolten
valinen samapalkkaisuus voisi Suomessa toteutua lainséadanndllisista l&htokohdista.
Tosin voidaan myos ihmetelld, miksi samapalkkaisuutta e ole vield saavutettu, slla

kyseiset sopimukset ovat ehtineet méarittda palkanmuodostusta jo vuosikymmenié.
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Vaikka tasa-arvolaki hyvin yksiselitteisesti velvoittaa edistamédan sukupuolten vélista
tasa-arvoa, voidaan laissa ndhdd myo6s joitain puutteellisia piirteitd. Laki nimittéin
rgjoittuu sddntelemédan vain yksttaistd tyonantgaa samapalkkaisuuskysymyksissi.
Tutkimus kuitenkin osoitti, etta yksittéisella tyonantajalla on tala hetkella varsin
rgjallisst mahdollisuudet edistéd samapalkkaisuutta ensinndkin kaikkien omien
tyontekijoidensd kesken ja toiseksi koko tyomarkkinakentédssa Né&in ollen voidaan
pohtia ulottuisiko tutkimuksessa kasiteltyjen kansainvalisten sopimusten tai Euroopan
yhteisdjen oikeuden artiklat Suomen tasa-arvolakia pidemmalle velvoittamaan my6s
muitatahoja, kuin yksittaisia tyonantajia, samapal kkaisuuskysymyksissa.

Talla tarkoitan sellaista mahdollisuutta, ettéd esmerkikss Rooman sopimuksen 141
artiklan vaatimukset siitd, ettd palkanperusteiden tulee olla tasa-arvoisia ulottuisivat
koskemaan tyomarkkinaosapuolia ja virka- ja tydehtosopimusneuvotteluja. Kyseisen
artiklan 1-kohta el nimittain méérittele sitd, kenen vastuulla jésenvaltioissa on luoda
tasa-arvoiset palkanperusteet, vaan artikla kohdistaa samapalkkaisuusperiaatteen
toteutumisen kokonaisuudessaan jasenvaltioille. Tutkimus on kuitenkin osoittanut, etta
Suomessa yksittdinen tyonantaja el yksin voi médritella tyontekijan pakanperusteita,
vaan niista neuvotellaan keskitetysti ja valtakunnallisesti virka: ja tydehtosopimuksissa.
Nan ollen se, millaisen muodon pakanperusteet kulloinkin saavat, on Kkiinni
sopimustoiminnasta.  Palkanperusteet eivéat nain ollen ole mitdén absoluuttisia ja
vamiiks annettuja normeja. Niitd voidaan muuttaa, kun siihen on perusteltua tarvetta.
Koska jasenvaltioiden tulee vastata sitd, ettd Rooman sopimuksen edelld mainittu
artikla toteutuisi kaytdnnossa, tuliss yhden jasenvaltion huolehtia myos ditd, ettd
palkanmuodostaminen tapahtuisi sellaisen kansallisen jarjestelman puitteissa, jossa on
mahdollista tdysimadrdisesti toteuttaa kyseista artiklaa. Nan ollen nykyistéd
palkanmuodostamisprosessia voidaan tarkastella myds sita nékokulmasta, etta
mahdollistavatko kolmikantainen neuvotteluprosessi ja virka- ja tyoehtosopimuksiin

perustuva jarjestelmé kyseisen artiklan taysiméarai sen toteutumisen.
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Tutkimuksessa esitettiin kuitenkin myos toisenlainen ndkokulma siitg, etta lainsdadanto
el véttamétta ole paras mahdollinen keino edistéd samapalkkaisuutta tosiasiallisesti.
Tama johtuu siita, etta lainséddannon on tarkoitus olla ikéén kuin pysyvampi instituutio,
eika se valttamétta kykene vaikuttamaan kaikkiin k&ytannon tilanteisiin ja muutoksiin.
Tyomarkkingjérjestelma ja sopimusprosessi puolestaan mukautuvat  helpommin
yhteiskunnan ja talouden muutoksiin. Nain ollen voidaan mita ilmeisemmin p&itella
myos se, etta samapalkkaisuuden toteutumisen ongelma lienee tosiasiallisesti jossain
muualla tassi jérjestelméssa kuin kotoperdisessa lainsdddannossd, kansainvalisissa
sopimuksissatai Euroopan yhteistjen oikeudessa.

Talla hetkella Suomessa vallitseva tapa muodostaa palkkoja siséltéd paljon muutakin
kuin vain lainsdadant6d Itse palkanmuodostamisprosessin |dhtokohtana on toki
normisto, joka antaa tdlle korporatistiselle jérjestelmélle valtuudet sopia palkoista
sopimusvapauden turvin. Kolmikantainen neuvottelujarjestelma neuvottelee ensinndkin
valtakunnallisia tupo-ratkaisuja. Tallaisen yhtendisen ratkaisun takana on gjatus siit4,
ettda sen avulla voidaan koordinoida yleisesti kansataloutta seka hillitd muita
taloudellisia vaikutuksia kuten inflaatiota. Tupo-ratkaisuja onkin pidetty hyvéana
keinona kontrolloida palkankorotuksia, etenkin taloudellisesti vaikeina aikakausina.
Nain ollen keskitettyjen ja kollektiivisten sopimusten jarjestelma on ollut vallitsevana
tapana Suomessa jo reilun kolmenkymmenen vuoden gan. Tupo-ratkaisujen antamissa
kehyksissa palkanmuodostamisprosessissa kaydadadn myos eri alojen valtakunnalisia
virka= ja tyoehtosopimusneuvotteluja Tama tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi
kuntasektorilla kolmikantaisen jarjestelman vaikutus nakyy sing ettd kunnallisen
virkaehtosopimuslain 1 ja 2 pykélét takaavat neuvotteluosapuolille legitiimiyden sopia
sellaisia sopimuksia, joilla on vaikutuksia myds kolmansiin osapuoliin. Naméa
kolmannet osapuolet ovat muun muassa kunnan tyontekijoitd, joiden konkreettisissa
palkoissa ja palkanperusteissa viime k&dessd nékyvéa kolmikannan neuvottelujen
tulokset.

Tutkimuksen perusteella voidaan luonnehtia, etta tupo-ratkaisut ovat olleet hyvin
keskitettyja ja hillittyja ratkaisuja palkankorotusten ndkokulmasta. Kuitenkin viime
vuosina samapalkkaisuuskysymykset ovat yha enenevissa méarin l0ytaneet tiensd myos
ndidenkin ratkaisujen sisdltoon. Tasta osoituksena on esimerkiksi Matti Vanhasen
ensmmdisen hallituksen akana neuvoteltu samapakkaisuusohjelma, joka on

ensimmainen lajiaan Suomessa.
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Lisdks pdadministeri Matti Vanhasen Il hallitus yhdessa kuntatyonantajien kanssa jatkaa
téatd sukupuolten palkkaukselliseen tasa-arvoon tdhtéédvad tyota hallitusohjelmaan
kirjatuilla toimenpiteilla 32 N&ma ovat jo hyvia lahtokohtia sille, ettd voidaan uskoa
samapalkkaisuuskysymysten olevan tulevaisuudessakin yha tarkedmpi osa myos
kolmikannan neuvotteluja ja palkanmuodostamisprosessia. Tama olisikin erittéin
tarkedd, silla samapalkkaisuuteen vaikuttavat yhteiskunnassa niin monet erilaiset ilmi6t
ja asiat, joten mikd&n taho yksin e voi ratkaista sukupuolten valisia
samapal kkai suuskysymyksia.

Tutkimuksesta selvisi myds, ettd vuosien aikana virka- ja tydehtosopimusjérjestelman
sisdlla on tapahtunut kehitystd. Kunnallisella sektorilla ja t&ssa tutkimuksessa
tarkastelluissa kunnallisen yleisen virka ja tydehtosopimuksen ja kunnallisen teknisen
henkiloston virka- ja tydehtosopimuksen palkkaugérjestelmissa on siirrytty tehtdvan
vaativuuden sekd henkilokohtaisen  tydsuorituksen — arviointiin - perustuvaan
palkkaugérjestelmdan. Perinteinen kunnallinen nimikkeisiin seka palvelusvuosiin
perustuva palkkaugjérjestelma ei mitannut riittéavasti tehtdvan sisaltda ja sen vaativuutta.
Lisdksi nimike saattoi vaihdella, vaikka teht&vét olivat tosasiallisesti identtisia tai
vastaavasti nimike saattoi olla sama, mutta tehtévien sisdllossa oli eroavaisuuksia
Tallainen palkanmaksun peruste ei myoskddn kyennyt vastaamaan esimerkiksi
asiantuntijoiden  patevyyttd vaativien tehtavien palkkaukseen. Na&in ollen
palkkausjérjestelmien uudistuksella pyrittiin saamaan vastauksia myos taman kaltaisiin
haasteisiin. Lisaksi palkkausjédrjestelmien uudistuksen takana on pyrkimys sdilyttéa

kunnallisten palkkojen kilpailukyky myos tulevai suudessa.

KVTES.n sekd& TS:n soveltamispiireissd noudatettavissa palkkausjarjestelmissa se
seikka, ettd palkkaa maksetaan tehtdvan vaativuuden mukaan tarkoittaa siis teoriassa
Stg, eftd téssa arvioinnissa ja sen perusteella maksettavassa palkassa @ pitaisi olla
mitéan painoarvoa silld, kumpaa sukupuolta tehtavaa suorittava tyontekija edustaa. Nain
ollen palkanperusteiden tullessa arvioinnin kohteeksi ja palkkausjarjestelmien ollessa
nain entistd 18pindkyvampid, gjateltiin talla olevan vaikutusta suoraan my6s naisten ja

miesten samapal kkai suuden edistamiseen.

312 \www.kuntatyonantajat.fi > tydeldama > hallitusohjelma ja kuntatyénantajat.
93



http://www.kuntatyonantajat.fi

Kuitenkin pelkdstéén se, etta on olemassa hyva arviointijérjestelma ei itsestdan edista
samapalkkaisuutta, jos jérjestelméa el tosasiallisesti sovelleta niin, eta naisten ja
miesten tehtavét olisivat yhta ailkaa vertailun kohteena. Tama tarkoittaa siis sita, etta
arviointia tulisi suorittaa kaikkien samojen tai samanarvoisten tehtéavien kesken
riippumatta siis ammattialasta, rynméstatai virka- jatydehtosopimusrajoista. Jos néin ei
tapahdu, voidaan sanoa, ettd jarjestelmd toimii vgaana ja osa sille luodusta
potentiaalisa menee ikaan kuin hukkaan. Tutkimuksessa esitettyjen nakokulmien
valossa ndin voidaan tulkita osittain kdyneen esimerkiks kuntasektorilla KVTES:n ja
TS:n soveltamispiireissd noudatettavassa tehtédvan vaativuuteen perustuvassa
palkkausjérjestelméssa. Tama johtuu siitg, etta télla hetkella esimerkiksi KVTES 2007—
2009 suosittelee, etta tyonantajien tulee pyrkid asettamaan tehtévét vaativuudeltaan
oikeaan jérjestykseen ainoastaan yhden palkkaryhmén sisdlla®® Taméa perusteella
voidaan tulkita, ettd kuntasektorilla suositellaan tekemdan tehtéavan vaativuuden

arviointia yhden tydnantajan piirissa vain yhden palkkaryhman sisdlla

Tutkimukselle asetettujen tavoitteiden valossa voidaan todeta, etta yhtend tarkoituksena
oli osoittaa millaiset ovat yhden tydnantajan mahdollisuudet edistéa samapal kkai suutta
tyontekijoidensa kesken talla hetkelld vallitsevan jarjestelméan mahdollistamana. Tasa
arvolain tarkoittamana yhtenda tyonantgjana tutkimuksessa kéytettiin esimerkkina
Helsingin kaupunkia. Tutkimus osoitti, ettd tdla hetkella Helsingin kaupungissa
sovelletaan edella mainittua suositusta tehtdvén vaativuuteen arvioinnista. Taman
perustedlla tutkimuksessa nostettiin esiin tyonantajan nékokulmasta jarjestelméassa
vallitseva epdkohta sen suhteen, ettei tdlla hetkella edes samaan virka- ja
tyoehtosopimukseen kuuluvia tehtédvia e arvioida keskendén. Jarjestelméan edella
mainittu piirre on epdkohta sen takia, etta tutkimuksen esimerkkitapaus Helsingin
kaupunki on kuitenkin yks tasa-arvolain tarkoittama tyonantgja riippumatta Sité,

kuinka monia eri virka- ja tydehtosopimuksia kaupungin sisalla sovelletaan.

Helsingin kaupungillakin on siis yhta aikaa voimassa viisi virka ja tyoehtosopimusta
Né&in ollen tamé voidaan ndhda osaltaan ristiriidassa sen kanssa, etta silti néilla kaikilla
tyontekijoilla on yksi ja sama tyonantaja, jonka velvollisuus siis olisi tasa-arvolain

mukaan edistéa samapal kkai suutta.

313 KVTES 2007—2009, s. 24.
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Tyomarkkinoiden todasiallinen jakautuminen padséantdisesti naisvaltaisiin  ja
miesvaltaisiin aloihin johtaa siihen, ettéa essmerkiksi Helsingin kaupungissa kunnallinen
yleinen virka ja tydehtosopimus on hyvin naisvaltainen sopimus ja kunnallinen
teknisen henkiloston virka- ja tybdehtosopimus on puolestaan péadasiallisesti
miesvaltainen sopimus. Tallainen muun muassa virka ja tyoehtosopimusrgjoihin
perustuva tilanne tehtévien vaativuuden arvioinneissa voidaan ndhda johtavan siihen,
ettd  tasa-arvolain sdannok set yhden tyonantajan samapal kkaisuuden
edistamisvelvoitteesta ei voi talla hetkella toteutua téysimaéaraisesti.

Tutkimuksessa havaittiin, etté yksi valine samapalkkaisuuden edistédmiseen on tasa
arvolain mukainen palkkakartoitus. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd télla hetkella
palkkoja pystytdan kartoittamaan ainoastaan yhden virka- ja tyéehtosopimuksen yhden
hinnoittelukohdan sisélla. Néin ollen palkkakartoituksessakaan keskiansioiden vertailun
kohteena eivét ole yhtéaikaa kaikki yhden tyonantgjan alaisuudessa olevat tehtavét. Jos
tehtavia siis verrattaisiin toisiinsa jopa yli virka ja tydehtosopimusrajojen, tarkoittaisi
se dSitd, ettd myos kunnallisella sektorilla tulisi tarkasti mééritella mitka tehtévét ovat
samanlaisia sekd samanarvoisia. Suurin haaste olisikin varmasti juuri samanarvoisten
tehtdvien méarittaminen eri virka- ja tydehtosopimuksissa. Erityisen tarkeda olisi
maérittéd samanarvoiset tehtévat KVTES:n jaTS:n vdlilla Vain téta kautta naisvaltaisia
ja miesvaltaisia aloja ja tehtédvid pddstaisiin arvioimaan keskendan. Vasta naiden
toimenpiteiden jalkeen tasazarvolailla  olisi mahdollisuuksia  toteutua

tarkoituksenmukaisesti ja téysimaarai sesti.

Tutkimuksessa tarkasteltin - my6s Helsingin  kaupungin  nuorisoasiainkeskusta
kaupungin yhtena virastona. Helsingin kaupunki on delegoinut virastoilleen ja
liikelaitoksilleen mahdollisuuden edistéd samapalkkaisuutta oman virastonsa sisdlla
Pystydkseen korjaamaan sukupuolten valisid palkkaeroja, on virastoilla ja
liikelaitoksilla kaytossddn virka ja tydehtosopimuksista johtuvia jarjestelyvaroja
Helsingin kaupungissa virastoille ja liikelaitoksille on luotu tdllainen mahdollisuus
siksi, etta heilla itselléédn on parhaimmat tiedot viraston tai liikelaitoksen palkkauksen
tilasta ja ndin ollen niillatulisi olla myds kyky palkkatilastojen seurannan avulla havaita

mahdollisia palkkauksellisia epdkohtia.
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Tutkimuksessa toteutettu nuorisoasiainkeskuksen yhden ammattiryhman, nuoriso-
ohjagjien, palkkatilastojen analyysi osoitti sen, ettd ainakaan taman ammattiryhman
miesten ja naisten tehtavakohtaisissa palkoissa el ollut huomattavaa epatasa-arvoa.
Téallainen yhden ammattiryhman palkkatilastojen analyysi on kuitenkin tilastollisesti
kapea otos, elka kerro koko totuutta palkkauksen tilasta Helsingin kaupungissa
Kuitenkin yhden ammattiryhman palkka-analyysi kertoo sen, millaista jérjestelmaatala
hetkella kuntasektorilla suositellaan kaytettavéksi, ja jota Helsingin kaupunki soveltaa.
Tutkimuksen perusteella se johtaa siihen tilanteeseen, ettd Helsingin kaupungilla el
todasiallisesti ole mahdollisuuksia verrata kaikkien alojen miesten ja naisten tehtavia
edes oman kaupungin sisdlla. Tutkimustulosten perusteella néyttéd sis siltd, etta
jarjestelyvaroista tulevat resurssit ja tyonantajan suorittamat palkkakartoitukset ovat
tala hetkella Helsingin kaupungille ja mahdollisesti muillekin kunnallisille tydnantajille
ainoita keinoja havaita palkkauksellisia epakohtia ja pyrkia edis@maén sukupuolten
valistd samapalkkaisuutta virasto- ja liikelaitogtasolla hinnoittelukohdittain  eli

ammattiryhmittain.

Nahin tutkimustuloksiin ja argumentteihin nojaten, voidaan sanoa, etta tyonantajan
ndkokulmasta kuntasektorilla virka- ja tydehtosopimusten rakenteissa on sellaisia
rakenteellisia elementtgd, jotka talla hetkella hidastavat tehtdvien vaativuuden
arviointijarjestelméan tehokasta soveltamista yli virka ja tyéehtosopimusrgjojen ja nain
ollen vaikuttavat myo6s sukupuolten valisen samapal kkaisuuden
edigdmismahdollisuuksiin -~ yhden  tyonantagjan  piirissa  yli virkae ja
tyoehtosopimusragjojen. Tehtdvien vaativuuden arvioinnin ja palkkakartoituksen
rajoittaminen koskemaan virka- ja tydehtosopimusrajoja voidaan ndhda ongelmallisena
piirteena sen suhteen, ettd pakkojen vertallua voitaisiin suorittaa ja, etta
samapalkkaisuutta voitaisin  edigda tasaarvolain tarkoittamalla tavalla Myds
Nummijarvi toteaa, ettéd samapalkkaisuuden edistdmisen todellinen ongelma Suomessa
onkin se, ettel kalkkia ammattiryhmia vertailla keskenédén. Lisdksi han lisdg, etta tasa-
arvolaki mahdollistaa ja itse asiassa jopa velvoittaa jo tdla hetkelld erilaisten, mutta
samanarvoisten toiden vertaamiseen. Nain ollen samapalkkaisuuden mahdollistava
normisto on jo kaytdssa, mutta Nummijarven mukaan meilla tyomarkkingjarjestelmassa
el vain viela hyodynneté kaikkea sitd potentiaalia, mika tasa-arvolain séannoksiin on

luotu*,
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