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TIVISTELMA:

Palkkatasa-arvo on edelleen merkittdva yhteiskunnallinen ongelma ldnsimaissa, vaikka
lainsddddanndssa on madritelty sukupuolten tasa-arvon perusperiaatteet. Naiset tekevat yhta
pitkid tyouria kuin miehet, mutta ansaitsevat edelleen samanarvoisesta tyostda miehia
vdhemman. Erityisesti Suomessa tyomarkkinasegregaatio, jossa naiset hakeutuvat
matalapalkkaisille aloille ja miehet korkeapalkkaisille, on yksi Euroopan korkeimmista.
Palkkaerojen vahentdamiseksi Euroopan unioni on saatanyt palkka-avoimuusdirektiivin, joka
velvoittaa tyonantajia lisdédmaan palkka-avoimuutta ja edistdamaan sukupuolten valista tasa-
arvoa tyopaikoilla.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mitka toimenpiteet toteuttavat sukupuolten
valista palkkatasa-arvoa yrityksissa. Tavoitetta selvitetdaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla,
joista ensimmadinen kartoittaa palkkatasa-arvon tilannetta yrityksissd, toinen palkkaeroja
selittavia tekijoitd ja kolmas ratkaisevia toimenpiteitd yrityksissa tasa-arvon toteutumiseksi.
Tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, ja sen aineisto kerattiin
puolistrukturoituina haastatteluina eri alojen henkiléstoammattilaisilta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd yksittdisia tyotehtavia tarkasteltaessa palkkaeroja ei esiinny
sukupuolten valilla, mutta tasa-arvoiset urakehitysmahdollisuudet ovat ainakin osittain
saavuttamatta. Naisten keskittyminen alemmille palkkatasoille ja miesten yliedustus
johtoasemissa on edelleen haaste. Tulosten mukaan tarkeimmat toimenpiteet yrityksissa ovat
palkkajarjestelman lapindkyvyys ja palkkajarjestelmd, joka perustuu tyon vaativuutta ja
tyontekijan suoriutumista mittaaviin tekijoihin. Avoin kommunikointi palkkauksesta, myos
epavirallisissa yhteyksissd, on avain asemassa tasa-arvoisen palkkauksen toteutumisessa.
Jarjestelmallinen viestinta ja toimenpiteiden jatkuva seuranta edistavat prosessin kehittymista.

Suurin haaste liittyy naisten rajallisiin  urakehitysmahdollisuuksiin ja ty®markkinoiden
segregaation purkamiseen. Tasa-arvon edistdminen vaatii rakenteellisia muutoksia ja tietoista
tyota. Tutkimuksen kdytannon merkitys on, ettd yritysten tulee edistdad palkkatasa-arvoa
keskittymalla toimiviin palkkajarjestelmiin, ldpindkyvyyteen, kommunikointiin ja jatkuvaan
seurantaan.

Tutkimuksen rajoituksina ovat haastattelutulosten yleistettavyys seka luotettavuus, silla otos
puolistrukturoidussa haastattelussa on pieni eikd tuloksia voida tdysin toistaa. Tutkimuksen
validiteettia puolestaan vahvistaa se, etta haastateltavat edustavat eri aloja, mutta vastaukset
olivat keskendan yhtenevia. Yleistettavyyden rajoituksia tasapainotettiin vertaamalla tuloksia
aiempaan tutkimukseen ja tarjoamalla tarkka kuvaus tutkimusprosessista, jotta tuloksia voidaan
hyodyntaa jatkotutkimuksissa.
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1 Johdanto

Sukupuolten palkkaerot eivdat ole kadonneet, vaikka tasa-arvon pitdisi olla
itsestaanselvyys. Vaikka lansimaissa sukupuolten tasa-arvon perusperiaatteet on kirjattu
lainsddadantdon ja naisilla on muun muassa tasavertainen koulutusmahdollisuus,
danioikeus ja yksildonvapaus, tydelamdssa tasa-arvo on edelleen kaukana
toteutumisestaan. Naiset tekevat yhta mittavia tyouria kuin miehet, mutta ansaitsevat
keskimaarin 12,7 % vahemman kuin miehet EU:ssa (Euroopan Parlamentti, 2023). My0s
samaa tai samanarvoista tyota tarkasteltaessa, palkkakehitys osoittaa edelleen, etta
miehet saavat suuremman korvauksen kuin naiset, vaikka sukupuolen ei pitdisi vaikuttaa

palkkaukseen. (Kuitto ja muut, 2019)

Suomessa palkkatasa-arvon  tilanne  on erityisen huolestuttava,  silla
tydmarkkinasegregaatio on yksi Euroopan korkeimmista (Terasaho ja muut, 2023). Tama
tarkoittaa tyomarkkinoiden eriytymista niin, ettd naiset hakeutuvat paddasiassa
matalapalkkaisemmille ja miehet taas korkeapalkkaisemmille aloille. Taloudellinen
syrjintd on edelleen rdikedsti nahtavilla sukupuolten valilla — naisten kohdalla.
Esimerkiksi ekonomien ja diplomi-insindérien valilla on edelleen selittamattomia
palkkaeroja, joita ei voida liittdd kokemukseen, osaamiseen tai perhevapaisiin.
Ekonomiliitto (2021) on raportoinut, ettd ekonomien keskuudessa naisten palkat ovat
keskimaarin 9 prosenttia miesten palkkoja pienemmat, ja diplomi-insindoreilld vastaava
ero on 5 prosenttia miesten eduksi. Samalla kaupallisella alalla valmistuneiden miesten
ja naisten valilla on merkittavia palkkaeroja, vaikka valmistuessa heiddan arvosanansa
ovat olleet samat. (Ekonomiliitto, 2021) Suurimmat palkkaerot ovat korkeasti
koulutettujen ja -palkattujen naisten ja miesten valilla, ja tavanomaiset koulutukseen
perustuvat mekanismit eivat riita selittdmaan naita eroja. (Quadlin ja muut, 2023) Lisaksi
johtotehtavat ja hallituspaikat ovat edelleen padosin miesten hallussa, ja tasa-arvoiset

uramahdollisuudet ovat yha saavuttamatta. (The World Economic Forum, 2022)

Palkkatasa-arvon kannalta merkittdva toimenpide on Euroopan unionin huhtikuussa

2023 saatama palkka-avoimuusdirektiivi, joka velvoittaa tyonantajia lisadmaan palkka-



avoimuutta ja edistamddn tasa-arvoa tyoOpaikoilla. Direktiivin on tarkoitus lisata
lapinakyvyytta ja selventaa samanarvoisen tyon kasitetta, ja se kattaa seka julkisen etta
yksityisen sektorin. Lapindkyvyytta pidetadankin yhtena merkittdvimmistda esteista
sukupuolten valisten palkkaerojen poistamiselle. Direktiivin tarkeydesta kertoo myds se,
ettd palkkaeroilla on pitkadaikaisia vaikutuksia naisten elamanlaatuun, koyhyysriskiin ja
sukupuolten valisten eldke-erojen kasvuun, joka on EU:ssa keskimadrin noin 30

prosenttia. (Euroopan unionin neuvosto, 2023)

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda toimenpiteita sukupuolten valisen
palkkatasa-arvon toteutumiseksi yrityksissa henkilostoammattilaisten haastattelujen
avulla. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole testata olemassa olevaa teoriaa, vaan tutkia,
mita tietoa juuri tama tutkimus tuottaa, ja arvioida sitd, miten tulokset suhteutuvat

aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoite on selvittaa, mitkd toimenpiteet toteuttaisivat sukupuolten
vdlistd palkkatasa-arvoa yrityksissd. Tutkielman kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan
palkkauksen kasitteistdd ja lainsaadantod seka kuvataan aiemmissa tutkimuksissa
havaittuja tasa-arvoisen palkkauksen teorioita. Lisdksi pyritddn analysoimaan
palkkauksen epatasa-arvon taustalla olevia juurisyitda aiempien tutkimusten pohjalta,
jotta saadaan kokonaisvaltaisempi ymmarrys sukupuolten vilisten palkkaerojen syista.
Empiirisessa osiossa puolestaan kartoitetaan palkkatasa-arvon nykytilannetta yrityksissa
ja ongelman laajuutta henkiléstoammattilaisilla (HR) tehtyjen haastatteluiden kautta.
Haastatteluista saatujen tulosten pohjalta etsitdadn ratkaisuja ja toimenpiteitd, joiden
avulla  palkkatasa-arvo  toteutuu. Tatda tavoitetta selvitetddan  seuraavien
tutkimuskysymysten avulla, joista kaksi ensimmaista kartoittavat palkkatasa-arvon

nykytilannetta ja kolmas kysymys kartoittaa toimenpiteita tasa-arvon toteutumiseksi:

1. Millainen on palkkatasa-arvon tilanne yrityksissa?



2. Mitka tekijat selittavat mahdollisia palkkaeroja sukupuolten valilla?
3. Mitka ovat ratkaisevia toimenpiteita yritysten toiminnassa tasa-arvon

toteutumiseksi?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdannossa esitettiin  tutkimuksen taustaa, tutkimustavoite ja
tutkimuskysymykset. Johdannon jdlkeen tutkimuksessa on kirjallisuuskatsaus, joka
koostuu kahdesta luvusta. Ensimmadisessa luvussa (luku 2) avataan palkkauksen
maaritelmia ja perusteita, lainsdaadantoa seka keskeisia teorioita palkan maaraytymisen
kannalta. Toisessa luvussa (luku 3) kasitellddn aiemmissa tutkimuksissa havaittuja syita
palkkaepatasa-arvon taustalla. Tydon empiirinen osio, luvut 4-5, puolestaan jakautuvat
tutkimusmetodi ja -tulokset lukuihin. Tutkimuksen empiirisen osion jalkeen esitetadn

viela tutkimuksen johtopaatokset luvussa 6.



2  Palkkaus ja tasa-arvoinen tydelama

Tassa tutkimuksessa palkkatasa-arvoa kasitelldaan tarkastelemalla aineellista
palkitsemista, erityisesti rahallista korvausta, peruspalkan ja tulosperusteisten
palkanosien muodossa. Palkka tarkoittaa vastinetta tehdysta tyosta, ja mita vaativampi
tyo, sitd suurempi korvaus on. (Hakonen ja muut, 2014) Palkan suuruuteen vaikuttavat
vaativuuden lisaksi tyohon ja toimintaymparistoon liittyva kokemus seka
henkilokohtainen suoriutuminen. (Ylikorkala & Sweins, 2015) Palkkakehitykseen ja -
tasoon vaikuttavat myods organisaation menestyminen ja tyévoiman saatavuus. Mita
paremmin organisaatio menestyy, sitd paremmin palkitsemiseen ja sitouttamiseen on
mahdollisuuksia. Yksilon elamassa raha merkitsee toimeentuloa, arjen yllapitoa ja
parhaimmillaan my6s mahdollisuuksia tehda ja harrastaa haluamiaan asioita (Hakonen
ja muut, 2014, luku 4). Palkka on usein myo0s tekijd, jonka kautta moni muodostaa
kasityksen siitd, miten on onnistunut tydssaan tai mika asema hanella on tyoyhteisénsa

sisalla. Palkkaan liittyy siis monenlaisia merkityksia ja arvoja.

Tassd paaluvussa kuvataan ensiksi aineellisen palkitsemisen maaraytymistd ja
lainsaadannollista kehysta yhteiskunnassamme. Sen jilkeen tarkastelussa on
palkkauksen oikeudenmukaisuus ja siihen liittyva tasasuhtateoria. Tama teoria kuvaa
palkkauksen oikeudenmukaisuutta tyontekijéiden arvioidessa panos-tuotos-suhdetta
tyossdan suhteessa muihin. Lopuksi kasitellddn palkkauksen lapinakyvyytta yrityksissa ja
kuvataan yleisesti, mitda tutkimusten mukaan lapinakyvyydelld saavutetaan tasa-

arvoisemman tyéelaman kannalta.

2.1 Palkkauksen periaatteet

Suomessa palkkaustavat jaetaan kahteen osaan: peruspalkkaan, joka on palkan padosa,
ja sitd tdydentaviin palkkaustapoihin. Jaon muodostumiseen on omalta osaltaan
vaikuttanut tyoehtosopimukset, silld peruspalkkausta maaritellaan suhteellisen tarkasti

tyoehtosopimuksissa, toisin kuin tdaydentavia palkkaustapoja. (Hakonen ja muut, 2014,
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5.69) Peruspalkkauksen lahtokohta on yleensd henkilokohtainen palkanosa, joka
muodostuu tydn vaativuuden, tydkokemuksen, suoriutumisen, kehittymispotentiaalin ja
markkina-arvon perusteella. Samaan vaativuusluokkaan kuuluvat tehtavat sisaltavat
saman tehtavakohtaisen minimipalkan ja haitarin, jonka sisalla henkil6kohtainen palkka
voi vaihdella. Yksil6lliset palkankorotukset ovat mahdollisia niille, joiden suoriutuminen
on korkea nykyiseen palkkatasoon verrattuna, ja vastaavasti palkkakehitysta voi hidastaa,

jos suoriutuminen ei ole palkkatasoa vastaavaa. (Ylikorkala & Sweins, 2015)

Peruspalkkaustapojen perusteella maksetaan aika-, urakka-, palkkio- ja provisiopalkkoja.
(Hakonen ja muut, 2014, s.70-72) Yleisin palkkatapa on aikapalkka, kuten esimerkiksi
toimihenkildiden kuukausipalkka. Urakka-, palkkio- ja provisiopalkkoja kdytetdaan paljon
esimerkiksi myyntityossa ja teollisuuden toissa. Naihin palkkaustapoihin kuuluu
olennaisesti saavutusten mukainen, usein kuukasitasolla muuttuva, palkanosa. Jos
kiinteda palkanosaa ei ole, puhutaan suorista urakoista ja silloin palkka maaraytyy
aikaansaannoksen mukaan. Nykyisin on tavallista, etta pohjalla on jokin kiintea
palkanosa, jonka saa suorituksesta huolimatta. Urakka-, palkkio- ja provisiopalkan kiintea
osa voidaan my0s jakaa edelleen tehtava- ja henkilékohtaisiin palkanosiin. Yrityksen
nakoékulmasta tavoitteena on optimoida paras mahdollinen hyéty maksetulle palkalle.
Tyontekijan nakokulmasta urakka- ja palkkiopalkat ohjaavat suuresti toimintaa, silld tyon
tuottavuus ja suoritteet huomioidaan suoraan palkassa. Vanhojen palkkausjarjestelmien
perusteella tyontekijoille on maksettu palkkaa henkilon idn, sukupuolen tai
palveluvuosien maaran perusteella. (Hakonen ja muut, 2014, s.72; Ylikorkala & Sweins,
2015) Sittemmin on todettu, ettd tydvuosien yhteys tyon tuloksellisuuteen on kuitenkin
kyseenalainen, joskaan menettelya ei ole laissa kielletty. Palkkaperusteiden
lahtokohtana on nykydan se, etta ne ovat perusteltuja seka tyontekijan etta tydnantajan
nakokulmasta. Siksi palveluvuosilisat on pyritty korvaamaan henkilokohtaisilla lisilla,
jotka perustuvat patevyytta arvioiviin mittareihin. Jos palveluvuosien maara korreloi
tuloksellisuuden kanssa, on selvad, etta kokeneemmat menestyvat myos patevyyden

arvioinneissa. Yhden tai parin palveluvuosilisan kadytt6 voi olla perusteltua uran
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alkuvuosina, erityisesti tilanteissa, joissa uusien ja patevien tyontekijoiden vaihtuvuus on

ongelmana. (Hakonen ja muut, 2014, s.72; Ylikorkala & Sweins, 2015)

Kannustavan ja oikeudenmukaisen palkkauksen halutaan nykyisin perustuvan 1) tyon
vaativuuteen, 2) henkilon patevyyteen ja 3) tyon tuloksiin. Tatd mieltd ovat selvitysten
mukaan seka tyontekijat ettda esihenkilot. (Hakonen ja muut, 2014, s.74)
Palkkausjarjestelmat puolestaan perustuvat erilaisiin palkkaperusteisiin, joissa kdytetdaan
palkkaluokkia havainnollistamaan ja vyksinkertaistamaan palkan maaraytymista.
(Hakonen ja muut, 2014) Samaan palkkaluokkaan pyritdaan sijoittamaan vaativuudeltaan
lahelld toisiaan olevat tehtdavat. Minimipalkka maardytyy tyypillisesti tehtdvan
vaativuuden perusteella ja perdkkdisten minimipalkkojen valista eroa kutsutaan
palkkaportaaksi. Palkkaluokan palkkahaitaria rajaavat minimi- ja maksimipalkka. Kuten
aiemmin jo todettiin, palkan suuruuden maaraytymista palkkaluokan sisalla maarittavat
esimerkiksi henkilon tydsuoritukset, patevyys, markkina-arvo ja kehittymispotentiaali.
(Hakonen ja muut, 2014, s. 74; Ylikorkala & Sweins, 2015) Tyénantajan on noudatettava
tyoehtosopimuksien mukaisia minimipalkkoja, mutta hanelld on oikeus maksaa
tyontekijalle myos naita palkkoja korkeampaa palkkaa. Tyoehtosopimuksen asettamia
minimipalkkoja voidaan alittaa vain, jos laissa tai tydehtosopimuksessa niin sallitaan. Jos
tyosuhteessa ei ole sovellettavana mitaan tydehtosopimusta, ja vaikka palkasta ei olisi
sovittu tyontekijan ja tyonantajan kesken, tyOnantajan on silti maksettava
tyosopimuslain mukainen tavanomainen ja kohtuullinen palkka. (Tyosopimuslaki

26.1.2001/55)

Taydentdvat palkkaustavat ovat kuukausipalkan paalle maksettavia palkkioeria. Jako
voidaan tehda lyhyen ja pitkan aikavalin kannustimiin. (Ylikorkala & Sweins, 2015) Lyhyen
aikavalin kannustimia ovat erityyppiset tulos- ja voittopalkkiot, kuten kertapalkkio tai
vuositulospalkkio, joiden tavoitteet asetetaan enintddn vuoden mittaiselle aikajanteelle.
Pitkdan aikavalin kannustimiksi voidaan lukea eri osakepohjaiset jarjestelmat seka
henkilostérahastoon maksettava tulos- tai voittopalkkio. (Hakonen ja muut, 2014)
Ndiden kannustimien tavoitteena on vyleensd tyOntekijoiden sitouttaminen.

Tulospalkkaus on laajinta teollisuudessa, mutta sitd kaytetddan myos muualla yksityisesta
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sektorista julkiseen sektoriin enenevissa maarin. Tulospalkkiot perustuvat ennalta
asetettuihin mittareihin ja tavoitteisiin. Ne voivat pohjautua monenlaisiin saavutuksiin,
mutta yleisimpia maardytymisperusteita palkanosalle ovat liiketaloudellinen tulos,
tuottavuus, asiakaspalvelun laatu tai kehitystavoite. Taloudellinen mittari on usein

tarked, silla sen kautta rahoitetaan myos maksettava palkkio.

Henkilon patevyys, tyon vaativuus ja tydn tulokset ovat palkkaperusteina vaativia, silla
niiden taytyy olla myds jollakin tavalla mitattavissa. (Ylikorkala & Sweins, 2015) Euroopan
yhteison tuomioistuin suosittelee, etta tyon vaativuuden arviointijarjestelma perustuu
samaa kaavaa noudattaviin ja etukateen maariteltyihin kirjallisiin arviointiperusteisiin.
Lisaksi arviointijarjestelma on analyyttinen ja perustuu eri sukupuolille tasapuolisesti
soveltuviin vaativuustekijoihin. Se johtaa samasta tai samanarvoisesta tyostda samaan
palkkaan sukupuolesta riippumatta, ja on siten avoin, etta tyontekija voi itse paatella,
miksi ty0 on arvioitu vaativuudeltaan tiettyyn luokkaan ja mihin kokonaisvaativuus
perustuu. (Ylikorkala & Sweins, 2015) Analyyttisyys tarkoittaa vaativuuden arvioinnissa
sitd, etta vaativuutta tulisi mitata itsendisilla, toisistaan riippumattomilla kriteereilla.
Kriteerit eivat voi olla liian lahella toisiaan, eli mitata samankaltaisia asioita, silla muuten
kriteerit eivat pysty riittavasti erottelemaan erilaisia t6ita toisistaan. Vaativuuden
arvioinnissa kaytettavat kriteerit olisi hyva liittyd tehtdvan hoitamiseen edellyttaviin

taitoihin, tietoihin, osaamiseen, vuorovaikutusymparistdon ja vastuuseen.

2.2 Tasa-arvoinen tyoelama

Suomen tasa-arvolaki, Pohjoismaiden tasa-arvolainsaadantd sekd Euroopan yhteisdjen
tuomioistuimen kaytanto ja Euroopan unionin direktiivit maarittavat samapalkkaisuuden
kasitteen yhdenmukaisesti. (Hakonen ja muut, 2014) Lakiin perustuen saman
tyonantajan palveluksessa oleville naisille ja miehille on maksettava samasta tai
samanarvoisesta tyostd sama palkka. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 §) Oikeudenmukaista
on myods se, ettd tyon vaativuuden lisddantyessa sekd patevyyden ja suorituksen

parantuessa palkka suurenee. (Hakonen ja muut, 2014, s.71)
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Tasa-arvoisen tyoelaman takaamiseksi on laadittu tarkkoja lakipykalia (§), jotka
velvoittavat tyonantajaa edistamaan sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja
tavoitteellisesti. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 §) Tasa-arvon edistamiseksi tyonantajan
tulee, kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottaen:
1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehia; 2)
edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista eri tehtaviin ja luoda heille
tasavertaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen; 3) edistda naisten ja miesten valista
tasa-arvoa tyoehdoissa, etenkin palkkauksessa; 4) kehittdaa tyooloja seka naisille etta
miehille soveltuviksi; 5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyon ja perheen
yhteensovittamista kiinnittamalla huomiota erityisesti tydjarjestelyihin ja 6) toimia siten,

ettd sukupuoleen perustuva syrjinta ehkaistaan ennakolta. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 §)

Tyonantajan on laadittava vahintdaan joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka pohjalta toteutetaan tasa-
arvoa edistavat toimet, mikali tydnantajan palvelussuhteessa olevan henkildstén maara
on saanndllisesti vahintaan 30 tyontekijaa (Tasa-arvolaki 609/1986, 6a §; Hakonen ja
muut, 2014, s.72). Suunnitelma voidaan sisallyttda henkil6sto- ja koulutussuunnitelmaan
tai tyosuojelun toimintaohjelmaan, ja se on laadittava yhdessd luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléston nimeamien
edustajien kanssa. Henkiloston edustajalla on oltava riittdvat vaikuttamisen ja
osallistumisen mahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Lisdksi osana tasa-
arvosuunnitelmaa tulee olla kattava selvitys tyopaikan tasa-arvon nykytilanteesta ja
erittely muun muassa miesten ja naisten sijoittumisesta eri tehtaviin sekd palkkojen
tarkastelu ryhmittdin. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6a §) Kartoituksessa pyritdan
selvittdmaan, ettd samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ei
olisi perusteettomia palkkaeroja, ja jos ndin kuitenkin on, taytyy niiden syita ja perusteita
selvittaa kattavasti. Mikali palkkaeroille ei l6ydy hyvaksyttavaa syytd, tyonantajan on
ryhdyttava asianmukaisesti korjaaviin toimenpiteisiin. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6b §)
Kaytannossa toimivuudeltaan ja perusteiltaan kunnossa olevat palkkausjarjestelmat

takaavat varmimmin samapalkkaisuuden toteutumisen. Nama jarjestelmat eivat
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kuitenkaan eliminoi edes yrityksen sisaltd naisten ja miesten valisia palkkaeroja, jotka

johtuvat sijoittumisesta eri tehtaviin. (Hakonen ja muut, 2014, s.72)

2.3 Oikeudenmukaisuus palkkauksessa

Oikeudenmukaisuus nousee erityisellda tavalla esille kasiteltdessa palkkausta juuri
sukupuolten valilla esiintyvida palkkaeroja tarkasteltaessa, silla perusteettomia
palkkaeroja on havaittu jonkin verran samassa tyossa ja samalla kompetenssilla olevien
naisten ja miesten valilld. (Ekonomiliitto, 2021) Kuten edellad esiteltiin, Suomen tasa-
arvolaki asettaa palkkaukselle vahimmaisvaatimuksen, ettd samasta tai samanarvoisesta
tyosta on maksettava sama palkka, huolimatta tyontekijan taustasta tai ulkoisesta
ilmenemismuodosta. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 §) Yrityksen nakokulmasta tyonantajan
on pyrittava luomaan mahdollisimman oikeudenmukainen palkkausjarjestelma, joka lain,
saannosten ja vastuullisuuden nimissa palkitsee tyontekijoitdan tasa-vertaisesti.
(Hakonen ja muut, 2014) Tassa kappaleessa kasitelldadan niita tekijoita, joiden kautta
palkkaukseen liittyvd oikeudenmukaisuuskokemus syntyy. Naiden kokemusten

tiedostaminen luo pohjan tasa-arvoiselle palkkaukselle.

Organisaatiopsykologian  nakokulmasta oikeudenmukaisuus tarkoittaa  yksilon
kokemusta reiluudesta paatokseen tai paatoksentekoprosessiin liittyvassa kohtelussa.
(Maaniemi, 2015) Tassa nakokulmassa tarkastellaan yksilon subjektiivista kokemusta.
Oikeudenmukaisuutta ei siis voida madritella vain yhdella tavalla, vaan kasite on kokijasta,
hdanen taustastaan ja kulttuurista riippuvainen. Organisaatiopsykologiassa pyritdaan
kuvaamaan ja ymmartamaan, mista oikeudenmukaisuuden kokemus syntyy ja miksi talla

kokemuksella on merkitysta organisaatiolle ja yksilolle. (Maaniemi, 2015)

Yrityksille on tarkeda ymmartaa oikeudenmukaisuuden merkitys sukupuolten valisessa
palkkatasa-arvossa, silla kokemus oikeudenmukaisuudesta on yhteydessa yrityksen ja
yksilon kannalta merkittaviin tekijoihin, kuten yksildiden organisaatioon sitoutumiseen,

tyosuoritukseen, esihenkiloon kohdistuvaan luottamukseen ja tyotyytyvdisyyteen.
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(Maaniemi, 2015) Palkkaan liittyva oikeudenmukaisuuden kokemus syntyy puolestaan
siitda, miten palkkapaatokset hyvaksytaan, kuinka toimivaksi palkkausjarjestelma koetaan
ja miten suoritusta arvioiviin tuloksiin suhtaudutaan. Kokemus palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta maaritteleekin paljon seurauksia tai tuloksia, joita palkitsemalla

voidaan saada.

Oikeudenmukaisuus jaetaan tutkimuksissa yleensa kolmeen tyyppiin, joita ovat jaon
oikeudenmukaisuus, menettelytapojen oikeudenmukaisuus seka vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuus. Kysymykset palkkatasosta ja sen oikeellisuudesta ovat tyypillisia
esimerkkeja jaon oikeudenmukaisuuteen liittyvassa keskustelussa ja siksi jaon
oikeudenmukaisuus otetaan tarkempaan tarkasteluun tassa yhteydessa. Adamsin (1963;
Maaniemi, 2015) maaritelmd jaon oikeudenmukaisuudesta (distributive justice)
keskittyy siihen, miten ihmiset kokevat epdoikeudenmukaisuutta palkintojen
jakamisessa ryhmien ja yksiloiden kesken. Han on tutkinut erityisesti sitd, miten ihmiset
arvioivat saamiaan palkkioita suhteessa toisiin ja kuinka tyytyvaisia he ovat
lopputulokseen. Taustalla vaikuttaa ajatus siitd, ettd oikeudenmukaisuuskokemus on

suhteellinen ja etta ihmiset pyrkivat valttamaan epdoikeudenmukaisuuden tunnetta.

Oikeudenmukainen jako perustuu Adamsin (1963) mukaan tasasuhtaperiaatteeseen
(equity), jossa palkkiot suhteutuvat annettujen panosten perusteella. Tasasuhtateorian
perusajatus on se, etta yksilo pyrkii saavuttamaan tasasuhdan, eli tilanteen, jossa han
arvioi hdanen panos-tuotos-suhteensa olevan tasapainossa viitehenkilon tai -henkildiden
kanssa vastaavan panoksen ja tuotoksen kanssa. Kokemus epéatasapainosta aiheuttaa
jannitteen, joka motivoi toimimaan tasapainon saavuttamiseksi. Mitd suurempana
epatasapaino koetaan, sitd suurempi motivaatio henkil6lld on toimia tilanteen
tasapainottamiseksi. Yksil6 voi saavuttaa tasapainon vaikuttamalla panoksiinsa,
tuotoksiinsa tai vertailukohteen panoksiin ja tuotoksiin sekd pyrkimalla arvioimaan
tilannetta uudelleen vaihtamalla vertailukohdetta. Palkkauksen ndkdkulmasta
tasasuhtateoria tarkoittaa sitd, ettd jos tyontekija kokee saavansa vahemman palkkaa

panoksestaan kuin muut tyontekijat, han kokee olevansa alipalkattu. Jos taas han kokee
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saavansa omasta panoksestaan enemman palkkaa kuin toiset, han kokee olevansa
ylipalkattu. Alipalkattuna tyontekija voi joko koittaa tydskennella kovemmin, jotta saisi
palkankorotuksen tai vahentaa panoksiaan ja kokea saavuttavansa sita kautta tasapainon
suhteessa muihin. Ylipalkattuna tyontekija voi puolestaan vahentaa panoksiaan, jotta ei
saisi ainakaan perusteettomasti lisda palkankorotuksia tai lisata sellaisia panoksia, joiden
ei usko vaikuttavan palkkaansa. Kuten todettua, tasasuhtateorian mukaan tarkeinta
palkassa on sen oikeudenmukaisuus ja tasapaino suhteessa muihin. Jaon
oikeudenmukaisuus toteutuu, jos samaa tyota tekevat henkilot suoriutuvat samasta

tehtdvasta yhta hyvin ja saavat timan vuoksi samaa palkkaa. (Maaniemi, 2015)

Organisaatioissa oikeanlainen informaatio on tarkea valine oikeudenmukaisuuden ja
tasa-arvoisen palkkauksen toteutumisessa. Siksi organisaatioissa pitdisi pohtia, millaista
tietoa palkoista kannattaisi ja pitdisi jakaa henkilostolle. Usein tyontekijoita mietityttaa
yrityksen sisdisten palkitsemiskdytantojen johdonmukaisuus. Saako vaativammasta
tyosta suurempaa palkkaa? (Maaniemi, 2015) Entd kertovatko palkkaerot
samantyyppisissa tehtavissa henkildiden eri tasoisesta suoriutumisesta vai jostain
muusta? Illman mitddan tietoa, henkiléstd voi perustaa kasityksidgan palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta vaariin oletuksiin tai jopa huhuihin. Seuraavassa kappaleessa
avataan enemman palkkauksen lapindkyvyyden vaikutuksia tasa-arvon toteutumiseen ja

kokemiseen.

2.4 Palkkatietamys

Tasavertaisuuden kdytanteissda voidaan lahted liikkeelle siita, etta yllapidetaan
tyontekijoiden palkkatietamysta. Palkkatietamys tarkoittaa, ettd yksilo tietdd oman
palkkansa maaraytymisperusteet ja palkkaprosessin. Sen lisdksi han ymmartaa, miten
oma suoriutuminen vaikuttaa palkkaukseen (Hakonen ja muut, 2014; Moisio ja muut,
2012). Esihenkilolla on vastuu kertoa alaisilleen, kuinka kdytdssa olevat palkitsemistavat
ja palkkausjarjestelmat toimivat. (Hakonen, 2018, s. 26) Palkkatietamykseen liittyy myos

tieto siita, milla perusteella ja milloin korotuksista paatetaan, kuka niistd paattaa, ja
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pitddko tyodntekijan itse pyytdaa palkankorotusta, vai onko esihenkilén velvollisuus

huolehtia palkkakehityksesta.

Kasitteena palkkatietamys on ollut kdytossa vasta vuodesta 2002, ja tana aikana on
kaynyt ilmi, etta palkkatietamyksellda on vahva yhteys palkkatyytyvaisyyteen. (Hakonen
ja muut, 2014, s.27) Henkiloston palkkatietamykseen on helppo vaikuttaa organisaation
ja esihenkildiden toimin. Palkkatietamys liitetdan tutkimuksissa tiiviisti palkkauksen

lapinakyvyyteen, jonka kasitetta ja vaikutuksia avataan seuraavaksi tarkemmin.

Palkkauksen lapinakyvyys on kasitteend sen verran uusi, etta sille ei ole vakiintunutta
maaritelmaa. Brownin ja muiden (2022) mukaan palkkauksen lapindkyvyys tarkoittaa
relevantin palkkatiedon avointa viestimista eri osapuolten kesken. Tiedon on oltava
maarallisesti ja laadullisesti tarkoituksenmukaista ja oikea-aikaista. Tiedolla on aina
viestija ja vastaanottaja ja tiedon avaamisen laajuus vaihtelee taydellisen salaamisen ja
taydellisen lapindakyvyyden jatkumolla. Arnold ja muut (2018) puolestaan nakevat
palkkauksen lapindkyvyyden palkkauksen prosessien ja lopputuloksen julkaisemisen
seka tyontekijoiden keskindisen palkkausta koskevan keskustelun sallimisen laajuuden
kautta. Palkkauksen prosessit tarkoittavat heiddn mukaansa (2018) eri
palkitsemistapojen maaraytymisen prosesseja ja kriteereita. Palkkauksen lopputuloksia
taas ovat peruspalkka ja sen korotukset, yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasoiset
tulospalkkiot seka edut. Marasi ja Bennett (2016) nakevat, etta palkkauksen lapinakyvyys
on ensisijaisesti palkkaviestintakdytantod, joka darimmillaan sallii tyontekijoiden
keskustella palkastaan keskendan ja ulkopuolisten kanssa, samaan aikaan kun
organisaatio jakaa joko sdanndllisesti tai erillisesta pyynnosta kaiken palkkatiedon
tyontekijoille ja ulkopuolisille. Palkkaviestintakaytannaoilla organisaatio maarittda milloin,

miten ja mita palkkausta koskevaa tietoa se viestii tyontekijoille.

Organisaatioldhtdinen palkkauksen lapindkyvyys kasvattaa tyontekijoiden tietamysta
omasta ja muiden palkkauksesta ja talla on todettu olevan erilaisia mydnteisia ja

kielteisia tydmotivaatio-, tydasenne- ja kdyttaytymisseurauksia. Palkitsemistietamyksen
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parantuminen  heijastuu  positiivisesti  palkkatyytyvaisyyteen, mutta avoin
palkkausviestinta vaikuttaa myos suoraan tyoasenteisiin. (Moisio ja muut, 2012, s. 51—
53) Tyytyvaisyys peruspalkkaan, sen korotuksiin ja hallinnointiin kasvaa palkkauksen
lapinakyvyyden myota. Lapinakyvyyden myota myaos tyytyvaisyys
peruspalkkausjarjestelman rakenteeseen seka tyosuhde-etuihin kohenee ja palkkaus
koetaan yleisesti reilummaksi (Cordon-Pozo ja muut, 2023; Moisio ja muut, 2012, s. 51—
53; Scott ja muut, 2020). Lisdksi Futrell ja Jenkins (1978) havaitsivat, etta
tulospalkkiotietojen avaaminen parantaa palkkatyytyvaisyyden lisaksi tyotyytyvaisyytta
seka suoriutumista. Peruspalkkausta koskevan lapinakyvyyden on havaittu vahvistavan
my0s tyontekijoiden tunneperdista sitoutumista tydnantajaorganisaatioonsa. (Day, 2012;
Moisio ja muut, 2012, s. 54-57; Scheller & Harrison, 2018). SimanTov-Nachlieli ja
Bamberger (2021) huomauttavat kuitenkin, etta palkkauksen lapindakyvyyden
herattamat oikeudenmukaisuuden kokemukset vaihtelevat avatun palkkaustiedon osa-
alueen sekd tarkkuuden mukaan. Anonyymien palkkaustietojen lapindkyvyys lisaa
oikeudenmukaisuuden kokemuksia, kun taas vyksildivien tietojen avaaminen voi

vahentaa niita.

Palkkauksen lapinakyvyyteen liittyy my6s aikaisempien tutkimusten valossa negatiivisia
seurauksia. Kielteiset tydmotivaatio-, tydasenne- ja kdyttaytymisvaikutukset koskettavat
useimmiten matalapalkkaisimpia tyontekijoita, silla lakisaateisten lapinakyvyyden
vaatimusten lisddntyessa tyOnantajat eivdt anna enda vyksittdisille tyontekijoille
palkankorotuksia. Taman seurauksena tyontekijoiden palkankorotuspyynnot vahenevat
ja neuvotteluvoima yleisesti heikkenee. (Cullen & Pakzad-Hurson, 2021) Tyontekijat
vastaavat tahan todenndkoisesti laskemalla tyopanostaan, silla organisaation
tuottavuuden on havaittu laskevan vuoden sisdlld keskipalkkojen laskusta. Kannattavuus
on talléin muuttumaton. (Bennedsen ja muut, 2022) Suorien taloudellisten seurausten
ohella palkkauksen lapindkyvyys saattaa aiheuttaa epéasuoria kustannuksia
tyontekijoiden vaihtuvuuden vuoksi. (Arnold ja muut, 2018, s.28) Jopa kolme neljasta voi
jattaa tyonsa, jos heidan palkkojaan alennetaan (Mas, 2017). Card ja muut (2012)

havaitsivat pitkittaistutkimuksessaan, ettd ldpindkyvyyden kdyttoonoton hetkelld
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matalimmin palkattujen joukossa vaihtuvuus oli 2—3 vuoden kuluttua perati 31 %. Tama
voi selittya matalan palkka-aseman herattamilla jaon epdoikeudenmukaisuuden

kokemuksilla.

Organisaatioiden siirtyminen kohti lapindakyvyytta palkkauksessa 2000-luvulla, osittain
saantelyn velvoittamana, on tuonut esille laajempaa tutkimusdataa tasa-arvon
toteutumisen tilasta. (Bennedsen ja muut, 2022) Havaittujen palkkaerojen kautta
valittyneet vaikutukset ovat olleet tasa-arvon kannalta merkittavia. Organisaatioissa,
joissa palkkaus on ollut lapinakyvaa, sukupuolten valinen palkkatasa-arvo on kohentunut,
naiset ovat saaneet ylennyksia, organisaatioiden keskipalkat ovat nousseet, ja nama
organisaatiot ovat houkutelleet myés enemman naisia. (Bennedsen ja muut, 2022;
Sharkey ja muut, 2022) Bennedsen ja muut (2022) havaitsivat, ettd tanskalaisissa
organisaatioissa lakisdateinen palkkauksen lapindakyvyys kavensi perusteettomia
sukupuolten valisia palkkaeroja 13 %. Lisdksi naiset ylenivat organisaatioissa miehia
useammin, mutta eivdt olemassa oleviin vaan uutena luotuihin seniorirooleihin.
Parempipalkkaisten tehtdvien maaran kasvun vuoksi organisaatioiden keskipalkat
nousivat, vaikka tyontekijoiden keskipalkat laskivat. Tyontekijoiden keskipalkat
puolestaan ovat laskeneet siita syysta, etta yksittdisten tyontekijéiden neuvotteluvoima
on heikentynyt. (Mas, 2017) Masin (2017) tilastotutkimuksen mukaan lakisdaateinen
palkkauksen  ldpindakyvyys laski  korkeimmin  palkattujen  yhdysvaltalaisten
kaupunginjohtajien palkkoja 7 %. Tyontekijoiden kohdalla siis korkeimmin palkattujen
palkkakehitys hidastuu, mutta matalasti ja epaoikeudenmukaisesti palkittujen palkkoja
korotetaan (Bennedsen ja muut, 2022; Obloj & Zenger, 2022). My0Os Obloj ja Zenger
(2022) havaitsivat tilastotutkimuksessaan, ettd lapinakyvyyden kautta palkkauksen

oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja tydnantajamaine paranivat ja palkkaerot kaventuivat.

Taulukossa 1 on kuvattu luvun 2 tarkeimmat teoriat luvun rakennetta mukaillen.
Tutkimusten mukaan palkkauksen perusteet ovat muuttuneet ajan myotd, silla
peruspalkka maaraytyy nykyisin tyon vaativuuden, suoriutumisen ja tyontekijan

markkina- arvon perusteella (Ylikorkala & Sweins, 2015), ja vanhat perusteet, kuten ika
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ja sukupuoli, ovat vdistyneet henkilokohtaisten palkkalisien tieltd (Hakonen ja muut,
2014). Tasa-arvolaki kuitenkin edellyttaa, ettda samanarvoisesta tyostd maksetaan sama
palkka sukupuolesta riippumatta (Hakonen ja muut, 2014). Oikeudenmukaisuus
palkkauksessa on kuvattu Adamsin (1963) tasasuhtateorian kautta niin, etta palkkioiden
tulisi olla suhteessa tyontekijan panoksiin ja tuotoksiin oikeudenmukaisuuden
toteutumiseksi. Lisaksi tutkimukset osoittavat, etta palkkatietamyksella on merkittava
yhteys tyontekijoiden palkkatyytyvaisyyteen, suoriutumiseen ja sitoutumiseen
(Hakonen ja muut, 2014; Moisio ja muut, 2012). Lapinakyva palkkausjarjestelma tukee
sukupuolten valistda tasa-arvoa ja kaventaa palkkaeroja (Bennedsen ja muut, 2022;

Sharkey ja muut, 2022).

Taulukko 1. Yhteenveto luvun 2 paateorioista

Aihe Tutkimus & keskeinen sisalto

Ylikorkala & Sweins (2015): Peruspalkka maardytyy tyon

Palkkauksen periaatteet i . . . .
vaativuuden, suoriutumisen ja markkina-arvon mukaan.

Hakonen ja muut (2014): Vanhat palkkauksen perusteet
(ikd, sukupuoli) ovat korvautuneet henkilkohtaisilla
palkkalisilla.

Hakonen ja muut (2014): Tasa-arvolaki edellyttda samaa

Tasa-arvoinen ty6elama . . ,
palkkaa samanarvoisesta tyosta sukupuolesta riippumatta.

Adams (1963): Tasasuhtateoria korostaa palkkioiden
suhteuttamista tyontekijoiden panoksiin ja tuotoksiin
palkkauksessa oikeudenmukaisuuden toteutumiseksi.

Oikeudenmukaisuus

Hakonen ja muut (2014), Moisio ja muut (2012):
Palkkatietamykselld on yhteys palkkatyytyvaisyyteen seka
tyontekijoiden suoriutumiseen ja sitoutumiseen.

Palkkatietamys

Bennedsen ja muut (2022), Sharkey ja muut (2022):
Lapinakyva palkkaus edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa
ja kaventaa palkkaeroja.
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3  Palkkaepatasa-arvoon johtavat syyt

Sukupuolten vialista palkkaepatasa-arvoa tarkastellessa on tarkeda tuoda esiin tekijoita,
jotka selittavat tata palkkaeroa. Sukupuolten viliset palkkaerot ovat merkittavasti
vahentyneet lansimaissa ajan myota. Silti huomattavaa epatasa-arvoa on edelleen
havaittavissa, etenkin tyoelamassa. (Kleven ja muut, 2019) Tassa luvussa kasitelldan
laajemmin kulttuurisia, rakenteellisia ja psykologisia tekijoita, jotka vaikuttavat
palkkaeroihin. Koulutus, urakehitys ja erilaiset sijoittumiset organisaatioissa ovat
vahvasti yhteydessd palkkaan ja siksi nadita teemoja kasitelldaan laajemmasta

yhteiskunnallisesta perspektiivista. (Hakonen ja muut, 2014)

Tama palkkaeroja selittavia tekijoita kasitteleva paaluku alkaa kasittelemalla
stereotypian kasitetta. Stereotypiat ovat yleistettyja uskomuksia eri ryhmiin kuuluvien
ihmisten samankaltaisista ominaisuuksista, piirteistd seka kayttaytymisesta. (Castano ja
muut, 2019). Stereotypioista siirrytddan tarkemmin sukupuolistereotypioihin, joilla
tarkoitetaan yleistettyja kasityksia tai uskomuksia siitd, millaisia ominaisuuksia, kykyja,
kayttaytymista tai rooleja tiettyyn sukupuoleen kuuluvilla henkilG6illa oletetaan olevan.
(Unger, 1979; Eagly & Karau, 2002) Seuraavaksi kasitelladn stereotypioiden
johdannaisena segregaatiota, joka tarkoittaa tdssa kontekstissa sita, ettd miehet ja naiset
tyoskentelevat suurelta osin eri ammateissa, aloilla ja tyotehtavissa (Terdsaho ja muut,
2023, s.11). Lopuksi tarkastellaan segregaation ilmenemismuotoja, kuten tydelamassa
naisia syrjivia rakenteita ja kdytanteita, seka perheenperustamisesta johtuvia urakatkoja

omassa alaluvussaan.

3.1 Stereotypiat

Palkkaepatasa-arvon syita tarkastellessa ei voida jattaa ulkopuolelle stereotypioita eli
yleistettyja uskomuksia eri ryhmiin kuuluvien ihmisten yhtaldisistda ominaisuuksista,
kayttaytymisestd seka piirteistd. (Castafio ja muut, 2019) Stereotypioilla on suuri rooli

ihmisten tehdessa arvioita toisistaan, silla ihmisten maailmankuvan jarjestamiseen
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kuuluu vahvasti luokittelu ja yleistdaminen. (Ldmsa ja muut, 2014) Stereotyyppien
muodostuminen luokittelemalla syntyy saatavilla olevan, yksinkertaisen tiedon avulla,
jossa yksil6lliset ominaisuudet jatetddan huomiotta. Taman vuoksi stereotypioita voidaan
pitda yksinkertaisina ja epatarkkoina. Heilmanin (1997) mukaan luokittelu ihmisen
kognitiivisena mekanismina sddstda aikaa ja vaivannakoa tavatessaan uusia ihmisia.
Lisaksi stereotypioita pidetdaan yleisesti hyvaksyttyind, joskin ne koetaan usein varsin
kielteisesti sen vuoksi, ettd ne yleistavat jopa liikaa tiettyyn ryhmaan kuuluvien
yksiléiden ominaisuuksia ja pitdavat ryhman jasenia keskenaan samanlaisina. (Snyder ja

muut, 2019)

Snyder ja muut (2019) korostavat, ettd sosiaaliset stereotypiat voivat kohdistua hyvin
henkilokohtaisina pidettyihin ominaisuuksiin, kuten sukupuoleen ja etniseen taustaan.
Nama ominaisuudet ovat ensimmaisia, jotka huomioidaan yksilésta sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. Koska stereotypiat ennustavat tiettyd kayttdytymistd, ne voivat
vaikuttaa merkittavasti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, vaikuttaen myos
stereotypioiden kohteiden kayttaytymiseen. Stereotypioiden vaikutuksesta voivat myos
olemassa olevat stereotypiat vahvistua entisestdan, koska ne ohjaavat kohteen
kayttaytymista ja niihin liittyvat piirteet havaitaan helpommin, jolloin ne tulevat mieleen
my0Os tulevissa vastaavissa tilanteissa. Stereotypiat ovat usein myo6s helpommin
muistettavissa kuin niitda haastavat henkilokohtaiset ominaisuudet tai kdyttaytyminen.
Jos sosiaalisissa kohtaamisissa jostakin ihmisesta jaa aukkoja, taytetdaan ne helposti niilla
ominaisuuksilla, jotka tukevat stereotyyppista ajatusta hanesta. (Snyder ja muut, 2019)
Muun muassa sukupuolen ndhdaan olevan kulttuurinen, sosiaalinen ja epdvakaa
konstruktio, johon liittyvat merkitykset muuttuvat kontekstin ja tilanteen mukaan (Katila
& Eriksson, 2013). Myos Coman (2016) liittda stereotypiat vahvasti tilanteisiin ja
kontekstiin. Seuraavassa alaluvussa kasitelladnkin tarkemmin juuri

sukupuolistereotypioita ja niiden vaikutusta erityisesti naisten asemaan ty6elamassa.
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3.2 Sukupuolistereotypiat

Suomalaisen tydeldaman keskeinen tasa-arvon ongelma kiteytyy naisten miehia
huonompiin mahdollisuuksiin edeta urallaan paatoksentekijoiksi. (Ldmsa ja muut, 2014)
Urakehityksen esteet eivat liity naisten halun, osaamisen tai kiinnostuksen puutteeseen,
vaan pikemminkin tyéelaman sukupuolittuneisiin rakenteisiin ja kaytantoéihin. Erityisesti
sukupuolistereotypioiden on havaittu vaikeuttavan muun muassa naisten
johtamismahdollisuuksia. (M. E. Heilman, 2001) Urakehitys ja johtopaikat ovat kiistatta
kytkoksissa palkkaan, ja siksi ndita stereotypioita tarkastellaan my&s urakehityksen ja eri

tyopositioiden valossa.

Suomen kielessa on vain yksi termi, joka kuvaa sukupuolta kaikissa sen konteksteissa,
kun taas englannin kielessa niitd on kaksi, sex ja gender, joista sex viittaa biologiseen
sukupuoleen ja gender taas kattaa sukupuolen sosiaaliset piirteet. (Unger, 1979; Eagly &
Karau, 2002) Nama sosiaaliset piirteet ovat yleisesti hyvaksyttyja erottamaan mies- ja
naissukupuolet toisistaan. Sosiaalinen sukupuoli rakentuu vuorovaikutuksessa toisten
ihmisten kanssa ja sitd “tehdaan ja tuotetaan”. (Kupiainen & Kovalainen, 2013) Ldmsan
ja muiden (2014) mukaan sukupuolet myo6s sosiaalistuvat eri tavoin kasvatuksen,
koulutuksen ja elinympariston vaikutuksesta. Miehista tulee maskuliinisia, johon
liitetddn piirteitd kuten dominointi, kilpailuhenkisyys, rationaalisuus ja itsevarmuus.
Naisista tulee sen sijaan feminiinisia, eli esimerkiksi empaattisia, lempeita, intuitiivisia ja
hoivaavia. Naisiin ja miehiin liitetyt sukupuolistereotypiat voidaan Heilmanin (1997)
mukaan kiteyttdd ndhtdvaksi usein juuri toistensa vastakohtina niin, ettd toiselle

sukupuolelle ominaiset piirteet puuttuvat toiselta sukupuolelta ja toisinpain.

Sosiaalisen rakenteen lisdksi sana gender viittaa myo6s sukupuolen psykologisiin ja
kulttuurisiin tekijoihin. (Claes, 1999) Usein ajatellaan, etta sosiaaliset sukupuoliroolit ja
ihmisen kayttaytyminen ovat yhteydessa hanen henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa.
(Eagly & Karau, 2002) Se miten kayttdydymme, olemme ja toimimme tyopaikoillamme,
luo todellisuutta; normit, kdytannot ja ideologiat tuottavat sukupuolittuneita

toimintatapoja seka sosiaalisia suhteita (Ylostalo ja muut, 2013). N&in ollen sukupuoli on
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keskeinen osa sosiaalisten rakenteiden luomisprosessia seka niiden kasitteellistamista.

(Acker, 1990)

Sukupuolistereotypiat ovat hyvin yleisia ja ne nayttaytyvat ihmisten kayttaytymisessa
niin, ettd naisia ja miehia kohdellaan eri tavoin (Agars, 2004). Eaglyn ja Karaun (2002)
mukaan sukupuolistereotypioiden kuvataan aktivoituvan lahes automaattisesti, ja
ihmisten luokitellessa toisiaan, sukupuolirooleilla ja niihin liittyvilla stereotypioilla on
vahvempi merkitys kuin vaikkapa ialla, etnisyydella tai ammatilla. Oletus on usein jopa
niin, ettd miesten ja naisten tulisikin tietyissa toiminnoissaan erota toisistaan. Lisaksi
fyysiselld ilmenemismuodolla on enemman merkitysta sukupuolen maarittelya tehdessa
kuin roolikdyttaytymiselld tai muilla piirteillda. (Deaux & Lewis, 1984) Siten
sukupuolistereotypiat ovat kuvaavuutensa lisaksi usein maaraavia, eli ne kertovat, miten
naisten ja miesten odotetaan kayttaytyvan. Nama odotetut kayttaytymismallit liittyvat
positiivisina pidettyihin sukupuolen ominaisuuksiin. Jos taas ilmenee ristiriita kunkin
sukupuolen odotettujen piirteiden ja ominaisuustekijéiden valilla, nahddan tama

negatiivisessa valossa. (Heilman, 2001; Eagly & Karau 2002)

Heilmanin (1997) mukaan ei riitd, ettd naisiin ja miehiin liitetdan erilaisia ja keskendan
vastakkaisia piirteitd, vaan niitd myos arvostetaan eri tavalla. Arvostetuimmat piirteet,
etenkin lansimaissa ja saavutusten merkitysta korostavissa kulttuureissa, liittyvat
maskuliinisiin ominaisuuksiin. Sukupuolistereotypioilla on vaikutusta niin kiinnostukseen
tietysta tyosta ja alasta kuin myos yksilon koettuun kykyyn suoriutua jostakin tehtavasta.
(Mills ja muut, 2012) Lisdksi ne voivat vaikuttaa yksilon tekemiin koulutusvalintoihin,
jotka heijastelevat yhteiskunnassa vallitsevia sukupuolirooleja. (Kauhanen ja Riukula,
2019, 5.84-88) Tydelamassa ja kaikilla sen osa-alueilla, aina koulutuksesta palkkaukseen
saakka, toteutetaan sukupuolten hierarkiaa, valtaa ja eroa. (Julkunen, 2009) Tama
ilmenee tyomarkkinoiden sukupuolisena segregaationa, joka on Suomessa esimerkiksi
voimakkaampaa kuin muissa Euroopan maissa. (Terdsaho ja muut, 2023, s.11-13;
Kauhanen Riukula,2019, s5.80,84) Sukupuolittuneisuus on niin syvalle juurtuneena
yhteiskuntaan, kulttuuriin ja talouteen, ettd ndiden muuttaminen tasa-arvoistavaksi

vaatii tietoista tyota. (Julkunen, 2009, s.12)
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3.3 Segregaatio

Vaikka suomalaista tyoelamaa pidetaan yleisesti sukupuolineutraalina, tydelaman ilmiot
ovat todellisuudessa sukupuolittuneita ja tyomarkkinat vahvasti segregoituneet.
(Kupiainen & Kovalainen, 2013) Sukupuolen mukainen segregaatio tarkoittaa sita, etta
miehet ja naiset tydskentelevat suurelta osin eri ammateissa, aloilla ja tyotehtavissa
(Terasaho ja muut, 2023, s.11). Suomen tyomarkkinoita tarkastellessa se nakyy siing,
ettd vuonna 2020 naisista 78,3 prosenttia tyoskenteli naisenemmistdisilla aloilla,
esimerkiksi hoitoalalla ja opetusalalla, ja miehista 69,5 prosenttia miesenemmistdisilla
aloilla, kuten tekniikanalalla tai kuljetusalalla. (Terveyden ja Hyvinvoinnin Laitos, 2023)
Tasa-ammateissa, eli ammateissa, joissa naisten ja miesten osuus on ldhes sama (40—

60 %), tyoskenteli vuonna 2021 puolestaan 10 prosenttia naisista ja miehista.

Segregaatiota, eli tdssa kontekstissa sukupuolittunutta eriytymistd, voidaan kuvata seka
horisontaalisella ettd vertikaalisella segregaatiolla. (Terdsaho ja muut, 2023, s.13)
Horisontaalinen segregaatio tarkoittaa sukupuolen mukaista jakautumista kokonaan eri
aloille, ammatteihin ja tyotehtdviin. Vertikaalinen segregaatio kuvaa puolestaan
sukupuolen perusteella eri palkka- tai valta-asemassa oleviin asemiin ja tehtaviin
sijoittumista. Esimerkiksi ylimman johdon sukupuolijakauma edustaa yhta vertikaalisen
eriytymisen muotoa. Vertikaalista segregaatiota voi luoda myo6s se, ettd naisten
urakehitys on joillakin aloilla keskimadarin hitaampaa kuin miehillda. Esimerkiksi
teollisuuden toimihenkildiden tyouria tarkastellessa on huomattu, ettd miehet aloittavat
tyburansa usein vaativammista tehtavista kuin naiset. (Kauhanen ja Napari, 2010) Lisaksi
miehet etenevat urallaan nopeammin ja systemaattisemmin, ja heilld on vdhemman
urallaan katkoja kuin naisilla. Pysty- ja vaakasuora segregaatio ovat myos yhteydessa
toisiinsa: yleensa naisenemmistoisilla aloilla ja ammateissa palkat ovat pienemmat

verrattuna vastaavaa koulutustasoa vaativiin miesenemmistdisiin aloihin ja ammatteihin.

Sen lisdksi sukupuolittuneilla mielikuvilla ja sukupuolistereotypioilla on vaikutusta aina
nuorten koulutusvalinnoista ldhtien, silld tiettyjen ammattien tai tehtdvien ajatellaan

sopivan ainoastaan tietylle sukupuolelle. (Terdsaho ja muut, 2023, s.8) Taman
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seurauksena naiset ja miehet toimivat usein keskendan eri toimialoilla, erilaisissa
organisaatioissa ja tyotehtdvissa. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2023b) mukaan
naiset toimivat muun muassa enemman tukitoimintojen johdossa, kuten henkiloston tai
markkinoinnin johdossa, kun taas liiketoiminnan johdossa toimivat miehet. Naisten
esihenkilotehtdvissa toimiminen on lisdantynyt, mutta Suomen Elinkeinoelaman
keskusliiton (2013, s. 16) mukaan kuitenkin niin, ettd naisjohtajia ndhdaan enemman
naisvaltaisilla aloilla, kuten esimerkiksi majoitus-, pankki-, hyvinvointi- ja vakuutusaloilla.
Naisia toimii organisaatioiden hallituksissa ja johtoryhmissa yleisesti ottaen samassa
suhteessa kuin niiden henkilostossakin: miesenemmistdisissa organisaatioissa
vahemman ja naisenemmistoisissd puolestaan enemman (THL, 2023b). Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen mukaan (2023b) urakehityksen sukupuolen mukaista eriytymista
voi selittda erilaisilla koulutusvalinnoilla, naisten miehid yleisemmilla urakatkoilla
hoivavastuuseen liittyen, miesten naisia maarallisesti suuremmilla tehdyilla tyétunneilla,

kayttaytymis- ja mieltymyseroilla seka sukupuoleen kohdistuvalla syrjinnalla.

Heilman (1997) tuo esille useita selityksia sille, miksi naiset eivat ole edenneet ylemman
tason johtotehtaviin. Naita selityksia ovat muun muassa vaitteet naisten heikommista
tiedollisista valmiuksista ja kyvyttomyydesta selviytya vaativista johtotehtavista. Lisaksi
esitetddn, ettd naiset ovat liian ihmiskeskeisia ja heiltd puuttuu toimijakeskeisyytta.
Muita selityksia ovat naisten vahdisempi motivaatio, puutteet tietyissa psykologisissa
tarpeissa (kuten vallan ja saavutusten tavoittelussa) sekd motivaation puute ylipdataan.
Heilman (1997) huomauttaa kuitenkin, ettd naille selityksille on heikkoja tai jopa
ristiriitaisia tieteellisid todisteita. Vaikka tutkimusnadyttd ei tue edelld mainittuja
uskomuksia naisten ja miesten erilaisista kyvyista johtotehtaviin, nama uskomukset ovat
silti pysyneet vahvoina ja vaikuttavat naisten aliedustukseen ylemmissa johtotehtavissa.
Heilmanin (1997) mukaan naita uskomuksia yllapitavat erityisesti sukupuolistereotypiat,
jotka vaikuttavat siihen, miten yhteiskunta nakee naisten ja miesten kyvykkyydet ja roolit

organisaatioissa.
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Powell ja muut (2021) esittdvdat uudemmassa tutkimuksessaan, ettd
sukupuolipuolistereotypioiden ja johtajuuden kasitykset voivat muuttua. Heidan
tuloksensa osoittavat, ettd maskuliinisten johtajuuspiirteiden suosiminen on vahentynyt,
ja sen sijaan feminiinisten piirteiden arvostus on kasvanut. Tama muutos johtaa kohti
androgynista johtajaprofiilia, jossa maskuliiniset ja feminiiniset piirteet yhdistyvat.
Samanlaista kehitystd vahvistavat myods Feenstra ja muut (2023), jotka tutkivat
johtajuusstereotypioiden muutosta 2000-luvulla. Heiddn mukaansa maskuliinisten
piirteiden suosiminen on vahentynyt ja femiinisten piirteiden arvostus on kasvanut,
vaikka maskuliiniset piirteet ovat edelleen hallitsevia. Tama viittaa siihen, etta
stereotypiat muuttuvat vahitellen, vaikka perinteiset kasitykset “hyvasta johtajasta” ovat
vield jossain madrin vakiintuneita. Vaikka tama siirtyma kohti androgynista
johtajuusprofiilia vahentaisi yhden esteen naisten etenemiselle, yhteiskunnalliset
rakenteet ja jarjestelmat sailyttdvat edelleen monia esteitd naisten edustukselle ja
etenemiselle johtotehtdvissa (Feenstra ja muut, 2023). Tama tuo esiin sen, ettd
palkkatasa-arvon saavuttaminen edellyttda jatkuvia toimenpiteita niin organisaatioissa
kuin  yhteiskunnallisella  tasolla, jotta johtajuus ymmarretddn enemman
sukupuolineutraalina roolina, jossa arvostetaan sekda maskuliinisia ettd feminiinisia

piirteita.

3.3.1 Sukupuolen mukainen syrjinta

Kaikenlainen syrjintd on laissa kiellettyd, niin Suomessa kuin useimmissa muissakin
maissa. (Pietildinen ja muut, 2018) Etenkin alle 30-vuotiaisiin naisiin kohdistuva syrjinta
ty6elamassa nadyttda kuitenkin olevan Suomessa muita Euroopan maita yleisempaa.
Pietildinen ja kumppanit (2018) ovat osoittaneet, ettd suomalaisilla tyopaikoilla
tyypillisimpia syrjinnan syita ovat suosikkijarjestelmat, tydsopimuksen tyyppi, sukupuoli
(kohdistuen naisiin) ja ikd. Tarkemmassa tarkastelussa syrjintd on varsin
sukupuolittunutta: naiset kokevat ja havaitsevat useammin syrjintda kuin miehet ja
raportoivat syrjinnan kokemuksia kaikissa tilanteissa miehid useammin. (Kauhanen ja
Riukula, 2019). Nelja prosenttia naisista, mutta vain 0,4 prosenttia miehista raportoivat

sukupuoleen perustuvaa syrjintaa tyopaikallaan vuonna 2013. Naiset kokevat yleisesti



28

ottaen urallaan haasteita sukupuolen takia etenkin miesenemmistoisilla tyopaikoilla ja
yksityisella sektorilla niin palkkauksessa, ammattitaidon arvostuksessa kuin uralla
etenemisessakin. Taman  lisdksi perheen  perustaminen haittaa naisten
tyomarkkinatilannetta enemman kuin miesten. Koivusen ja kumppaneiden (2017)
mukaan miesenemmistdisilla tydpaikoilla naisia ja heidan tekemadnsa tyota saatetaan
pitda vahemman tarkedna, mika voi johtaa eriarvoisuuteen ja syrjintaan. Kauhasen ja
Riukulan (2019) mukaan tiedostamattomat asenteet ja uskomukset vaikuttavat naisten
tydsuorituksen arviointiin, mika osaltaan selittda naisten kokemusta tydpanoksen

vahemmasta arvostuksesta.

Myds Heilman (2001) uskoo, ettd naiset kohtaavat sukupuolistereotypioiden vuoksi
enemman syrjivaa kohtelua tyopaikoillaan. Lasikatto (engl. glass ceiling) on ilmio, jota
laajasti kdytetdan selittamaan sitd, miksi naiset kohtaavat vaikeuksia urillaan
etenemisessa. Lasikatto on ndkymaton ja lapdisematdon este, joka rajoittaa naisten
nousua korkeampiin asemiin organisaatiossa. Eagly ja Karau (2002, s.589) korostavat
rooliteoriassaan, ettd lasikattoilmidlle ominaista on se, ettd naisten menestymista
arvioidaan heikommaksi erityisesti niissa tehtavissa, jotka on perinteisesti maaritelty
maskuliinisiksi, kuten johtotehtdvissa. Heilman (2001) puolestaan ndkee lasikaton
taustalla juuri sukupuolistereotypiat, jotka vaikuttavat siihen, millaisia odotuksia ja

arvioita liitetdadn naisten kyvykkyyksiin eri rooleissa.

Organisaatioprosesseilla ja -kdytannagilla nahdaan olevan monia vaikutuksia sukupuolten
valiseen eriarvoisuuteen tyoelamdassa. (Acker, 1990, s. 140-142) Ne aiheuttavat
esimerkiksi asemien epatasa-arvoa seka identiteettipaineita olla tietynlainen. Erityisesti
maskuliinisiin piirteisiin koetaan painetta. Usein organisaatioiden ajatellaan olevan
sukupuolineutraaleja, vaikka ne ovat todellisuudessa maskuliinisia, silla maskuliinisuus
ndahdaan oletusarvoisena sukupuolena. Maskuliiniselle kulttuurille, joka vallitsee monilla
kaupallisen alan tyopaikoilla, ovat tyypillisia naisiin liitetyt kielteiset stereotypiat, naisten
alalle kuulumisen kyseenalaistaminen ja osaamisen epdileminen seka naistad johtuvat
urakehityksen haasteet. (Cheryan ja muut, 2017; Bairoh & Putila, 2020)

Miesenemmistoisilla aloilla vallitsee usein maskuliinisuusoletuksia (masculine defaults),
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eli piirteita kulttuureissa, jotka arvostavat, palkitsevat tai pitdvdat normaaleina,
tarpeellisina tai neutraaleina miehiin yhdistettyja luonteenpiirteita tai kaytostapoja.
(Bairoh & Putila, 2020) Koska maskuliinisuusoletukset perustuvat valkoisiin
heteroseksuaalisiin miehiin, ne rajoittavat muita siihen kuulumattomia ihmisryhmia.
Osoittaakseen kuuluvansa maskuliinisuuden leimaamille tyopaikoille naisten taytyy
usein kontrolloida feminiinisyyttdan (Johansson ja muut, 2020) ja soveltaa erilaisia
sopeutumisstrategioita, kuten olemalla "yksi jatkistd” tai hyvaksymalla sukupuoleen

perustuva syrjinta (Powell ja muut, 2009).

Galean ja Chappelin (2022) mukaan miesenemmistoisilla aloilla vallitseva maskuliininen
kulttuuri tuottaa miehille etuoikeutetun aseman. Etuoikeuden olemukseen kuuluu, etta
sitd ei tunnisteta eika sita tuottavia jarjestelmia kyseenalaisteta, joten etuoikeuden
kyseenalaistaminen aiheuttaa yleensa vastustusta. Bairoh ja Putila (2020) tuovat esille
tahan liittyen miesten kokeman syrjinndn sukupuoleen perustuen tilanteissa, joissa
naisia suositaan organisaatiossa paremman sukupuolten valisen tasa-arvon
saavuttamiseksi. Tutkijat (Bairoh & Putila, 2020) ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd naissa
tilanteissa miehet eivat tunnista omaa etuoikeutettua asemaansa, jonka heidan
sukupuolensa on tarjonnut, joten eriarvoisuuden vdhentdaminen ndyttdaytyy heille

miessukupuolta syrjivana.

Osa tutkimuksista on sita mielta, etta naisten aliedustus tietyilla aloilla ei selity ollenkaan
syrjinnalla. (Ceci ja muut, 2014) Toiset tutkimukset taas pitavat naisiin kohdistuvaa
syrjintdd ilmeisena ja laajamittaisena. Cheryanin ja muiden (2017) tarkastelemissa
tutkimuksissa syrjinndn todetaan aiheuttavan esteita naisille, jollaisia mieskollegat eivat
kohtaa. Viitteita naisten ja miesten eriarvoisesta kohtelusta on osoitettu myods
maarallisilla tutkimuksilla. (Vuorinen-Lampila, 2016) Uralla etenemisessa on osoitettu
merkittavid eroja muun muassa tekniikan ja kaupan alalta valmistuneiden joukossa.
Kolme vuotta valmistumisen jalkeen miehilld on naisia yleisemmin kokoaikainen
vakituinen tyo, ja he ovat edenneet organisaatioissaan korkeampiin asemiin. Esimerkiksi
naisten teknisen osaamisen alihyddyntamistda voidaan pitda yhtend rakenteellisen

syrjinnan muotona. (Holth ja muut, 2013) Acker (1990, s.145-146) tdhdentaakin, etta eri
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sukupuolet tulisi tunnustaa, jotta rakenteisiin olisi mahdollista puuttua.
Organisaatiokdytanteet ovat yhteydessa sukupuolten eriarvoisuuteen tyoelamassa, ja
sukupuolten vidlinen eriarvoisuus heijastuu tyopaikalla toteutettuihin suhteisiin,

tyoprosesseihin ja aina tydmarkkinarakenteisiin saakka.

3.3.2 Vanhemmuus, palkkakuilu ja urakehitys

Muun muassa Goldin, Kerr, Olivetti ja Barth (2017) sekd Kleven ja muut (2019) ovat
tuoneet tutkimuksissaan esille yhden merkittavimmista tekijoista palkkakuilun
kasvattajana, joka on perheen perustaminen ja lasten saanti. Niin kutsuttu child penalty,
eli lapsirangaistus, vaikuttaa naisten tuloihin heikentavasti pitkalla aikavalilla jopa 20 %
saman ikaisiin miehiin verrattuna, joihin perheenlisdayksen tuoma vaikutus on olematon.
(Kleven ja muut, 2019) Tama prosenttiosuus koostuu lapsen tuomasta vaikutuksesta
tyovoimaan osallistumiseen, tyotuntien maardaan, palkkatasoihin, ammatteihin,
toimialoihin ja yritysten rekrytointivalintoihin. Vanhemmuuteen liittyva sukupuolten
epatasa-arvoisuus on kasvanut dramaattisesti 80-luvulta vuoteen 2013 tultaessa.
Vuonna 1980 lapsien tuoman vaikutuksen osuus palkkaan oli 40 %, kun vuonna 2013 se
oli jopa 80 %. Kun palkkaeroja tarkastellaan, tarkastelun kohteeksi nostetaan yleensa
saman arvoiseksi maaritelty tyo, mutta kyseinen tutkimus osoittaa, etta alasta ja tyosta

rilppumatta selittdmaton palkkaero johtuu suurilta osin lapsista. (Kleven ja muut, 2019)

Goldin (2017) on pitkddan tutkinut erityisesti naisten tekemada tyota ja
osallistumista “tydvoimaan”, ja han listaa kaksi paatekijaa, jotka vaikuttavat sukupuolten
valisen palkkakuilun syvenemiseen. Goldinin mukaan ensimmainen selittava tekija, joka
selittdd noin 40 % kuilusta on se, ettd miehillda on taipumus hakeutua
korkeapalkkaisempiin virkoihin tai laajemmin paremmin palkatuille aloille. Toinen
selittava tekija, joka selittad loput 60 % palkkaeroista on se, ettd naiset eivat yhta
aktiivisesti huolehdi palkkakehityksestdan, vaadi palkankorotuksia tai kohtaavat siina
erilaisia haasteita. Molemmat edelld mainitut tekijat korostuvat, kun naiset ottavat

enemman vastuuta perheesta. (Goldin ja muut, 2017)
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Kuitto, Salonen ja Helmdag (2019) selvittdvat tutkimuksessaan Suomen kaltaisen
hyvinvointivaltion vanhempainvapaiden jakautumista ja sitda, kuinka naisten
osallistuminen tydmarkkinoille on yhteydessa heidan kiinnittymiseensa tydomarkkinoille.
Tutkimus koskettaa uran alkutaipaleella olevia aikuisia, noin 25-36-vuotiaita, ja sen
tulosten mukaan sukupuolten valiset erot nakyivat selvasti heiddan varhaisissa
urapoluissansa. Vaikka 36-vuotiaiden naisten ja miesten tyOpadivien maarissa ei ollut
suuria eroja, olivat ansiot naisilla selvasti miehia alhaisemmat. Koska ty6uran alkuvaiheet
ennustavat vahvasti myos myohdisempda urakehitysta, koskien tyollisyytta ja
ansiokehitysta, on melko todennakoista, etta havaitut erot kasvavat edelleen heidan

eldamansa aikana ja vaikuttavat aina eldkeansioihin asti.

Kuiton ja muiden (2019) tutkimustulosten mukaan enemmistd kohortista perusti
perheen uransa alkuvaiheessa, ja lasten lukumaara vaihteli tyollisyyspolkujen mukaan,
erityisesti naisilla. Vastaavasti naisilla, joilla oli vakaa tyomarkkinakehitys, oli lapsia
myohemmin ja vdahemman verrattuna naisiin, joilla tydmarkkinakehitys ja kiinnittyminen
olivat epdvakaata. Tama on linjassa myods aiempien tutkimusten kanssa. Korkeasti
koulutetut ja vakaassa ty0ossa olevat miehet puolestaan saavat todennakdéisemmin lapsia,
ja lapsilla on miesten tyduraan positiivinen vaikutus ansiokehityksen kannalta. (Kuitto ja
muut, 2019) Yleisesti miesten osalta perhevapaiden kadytté 36-vuotiaita miehia
tarkastellessa oli vahdaista. Vakaassa tyomarkkinakiinnityksessa olevat pitivat
vanhempainvapaita kuitenkin todennakéisemmin kuin tyémarkkinoiden ulkopuolella
olevat. Taman tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa: naiset,
joilla on heikko tyomarkkinakiinnitys ja matala koulutustaso, huolehtivat lapsistaan ja
ovat kotihoidontuella todennakodisemmin kuin korkeasti koulutetut ja tydssa olevat
naiset. Sukupuolten viliset erot vanhempainvapaissa ja varhaisissa urakehityksissa
osoittautuivat kuitenkin vyllattavan suuriksi. Suomessa, missda hyvinvointivaltion
pohjoismainen malli tarjoaa hyvat edellytykset naisten osallistumiseen tydmarkkinoilla
ja edistaa lastenhoidon tasa-arvoista jakamista isien ja ditien valill, tilanne ei nayta viela

tasa-arvoiselta.
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Taulukossa 2 esitetdadn vield yhteenvetona luvun 3 paateoriat. Stereotypioiden
paatutkimus on Castafion ja muiden (2019) tutkimus, jonka keskeisen sisdllon voi
tiivistaa niin, ettd stereotypiat vaikuttavat palkkaepatasa-arvoon, sillda ne muokkaavat
arvioita ihmisista. Sukupuolistereotypioita koskevan kappaleen keskeinen sisdltd on
tutkimusten mukaan naisten urakehityksen esteet, jotka eivat liity heidan kykyihinsa,
vaan sukupuolistereotypioihin ja sukupuolittuneisiin rakenteisiin (Ldmsa ja muut, 2014).
Sukupuolistereotypiat rajoittavat naisten etenemista erityisesti johtotehtavissa (Heilman,
2001), koska ne maadrittavat, mitda kummaltakin sukupuolelta odotetaan, ja
poikkeaminen naistd odotuksista nahddan usein negatiivisena (Eagly & Karau, 2002).
Lisdksi tyoeldamadssa maskuliinisia ominaisuuksia arvostetaan enemman, mika
entisestddan kaventaa naisten mahdollisuuksia edetd urallaan (Heilman, 1997).
Segregaatio on tiivistetty niin, ettd tutkimusten mukaan segregaatio nakyy ty6elamassa
seka horisontaalisesti ettd vertikaalisesti siten, ettd naiset tydskentelevat paadasiassa
naisvaltaisilla aloilla, ja heidan urakehityksensa on hitaampaa ja usein katkonaisempaa
(Terdasaho ja muut, 2023; Kauhanen & Napari, 2010). Vaikka maskuliinisten
johtajuuspiirteiden suosiminen on vahentynyt ja feminiinisten piirteiden arvostus
kasvanut, perinteiset sukupuoliroolit johtajuudessa ovat yha hallitsevia (Powell ja muut,
2021; Feenstra ja muut, 2023). Sukupuolen mukainen syrjintd on tassa luvussa kuvattu
tutkimusten kautta niin, ettd maskuliiniset organisaatiokdaytannot ja kulttuuri luovat
etuoikeuksia miehille ja syrjivat naisia, mika luo esteita naisten urakehitykselle ja johtaa
eriarvoisuuteen tydelamassa (Acker, 1990; Cheryan ja muut, 2017; Bairoh & Putila, 2020;
Galean & Chappell, 2022). Goldinin (2017) ja Kuiton ja muiden (2019) mukaan
sukupuolten valinen ero tydmarkkinoilla ilmenee siten, ettd miesten urat ovat vakaampia
ja he valitsevat useammin paremmin palkattuja tehtdvia, kun taas naiset eivat yhta

aktiivisesti vaadi palkankorotuksia, mika osaltaan selittda palkkaeroja.
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Taulukko 2. Yhteenveto luvun 3 paateorioista.

Aihe Tutkimus & keskeinen sisalto

Castafio ja muut (2019): Stereotypiat vaikuttavat
Stereotypiat palkkaepatasa-arvoon, silla ne muokkaavat arvioita
ihmisista.

Ldmsa ja muut (2014): Naisten urakehityksen esteet eivat

Sukupuolistereotypiat lity  kykyihin, vaan  sukupuolistereotypioihin ja
sukupuolittuneisiin rakenteisiin.

Heilman (2001): Sukupuolistereotypiat estavat naisten
urakehitysta, erityisesti johtotehtavissa.

Eagly & Karau (2002): Sukupuolistereotypiat maaraavat,
mitd odotetaan kummankin sukupuolen tekevan, ja naisten
poikkeaminen odotuksista ndhdaan negatiivisena.

Heilman (1997): Maskuliinisia ominaisuuksia arvostetaan
enemman  tydeldamadssd, mikd rajoittaa  naisten
mahdollisuuksia.

Terasaho ja muut (2023), Kauhanen & Napari (2010):
Segregaatio Segregaatio nakyy horisontaalisena ja vertikaalisena:
naiset tekevat enemman "naisvaltaisia" t6itd, ja heidan
urakehityksensa on hitaampaa ja katkonaisempaa.

Powell ja muut (2021), Feenstra ja muut (2023):
Maskuliinisten  johtajuuspiirteiden  suosiminen  on
vahentynyt ja feminiinisten piirteiden arvostus kasvanut,
mutta perinteiset sukupuoliroolit johtajuudessa ovat
edelleen hallitsevia.

Acker (1990), Cheryan ja muut (2017), Bairoh & Putila
Sukupuolen mukainen syrjintd | (2020), Galean & Chappell (2022): Maskuliiniset
organisaatiokdytannot ja kulttuuri luovat etuoikeuksia
miehille ja syrjivdt naisia, mikd luo esteita naisten
urakehitykselle ja johtaa eriarvoisuuteen tyoelamassa.

Goldin (2017): Miehet valitsevat paremmin palkattuja
Vanhemmuus, palkkakuilu ja | tehtavid, kun taas naiset eivdt yhtd aktiivisesti vaadi

palkankorotuksia.
urakehitys
Kuitto ja muut (2019): Sukupuolten valinen ero nakyy

tyémarkkinoilla, ja naisten urat ovat epavakaampia kuin
miesten.

Paaluvuissa 2 ja 3 esitelty teoria ja aiempi tutkimus ovat ohjaavana tekijana

tutkimuksessa. Ne muodostavat perustan analyysille ja ohjaavat tutkimuksen kannalta
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keskeisia =~ teemoja. Naissd paadluvuissa, jotka ~muodostavat tutkimuksen
kirjallisuuskatsauksen, kuvattiin palkkauksen kasitteistoa, lain asettamia raameja, tasa-
arvoisen palkkauksen teorioita sekd omana paalukunaan epéatasa-arvoisen palkkauksen
taustalla olevia syita. Seuraavassa paaluvussa (4) esitelldan tutkimuksen menetelmit ja

kuvataan tutkimusaineisto.
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tama paadluku muodostuu seuraavasti: aluksi esitellddan tutkimusmenetelma ja
perustellaan, miksi juuri tdma tutkimusmenetelma on valittu tdhan tutkimukseen.
Taman jalkeen esitelldan aineisto, aineistonkeruumetodi ja -prosessi tiivistetysti. Lopuksi

avataan aineiston analysointia prosessina ja esitelldaan valittu analyysitapa.

4.1 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa sukupuolten valista palkkatasa-arvon tilannetta
yrityksissa ja sitd millaisia toimenpiteitd yrityksissa tulee olla, jotta palkkatasa-arvo
toteutuu. Tutkimuksen tavoitteen perusteella tutkimusmenetelmaksi valikoitui
laadullinen tutkimus, koska laadullisen tutkimuksen perustavoitteena on kuvata asioita
mahdollisimman syvidllisesti ja muodostaa kasitys tutkimuksen kohteena olevasta

ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Kananen, 2008, s.24)

Yksi laadullisen tutkimuksen peruselementeistda on, etta tutkimus on luonteeltaan
kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, jonka avulla halutaan saada tutkittavien aani ja
nakoékulmat esiin. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena ei ole saavuttaa tilastollisia
yleistyksida vaan pikemminkin kuvata tiettyd ilmiota ja antaa teoreettisesti mielekds

tulkinta tutkittavalle ilmi6lle. (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

Laadullisissa tutkimuksissa yleisimmin kaytetyt aineistonkeruumenetelmat ovat kysely,
haastattelu, erilaisista dokumenteista koostettu tieto ja havainnointi. (Tuomi& Sarajarvi,
2018) Toisin kuin numeroihin keskittyvalla maarallisellda tutkimusmenetelmall3,
laadullisella menetelmalld syvennytdan ilmidéon pienen, mutta tarkoin valitun
tutkittavien joukon kautta. (Koskinen ja muut, 2005, s. 34; Puusa & Juuti, 2020) Taman
tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa yksildiden ajatuksista tutkittavaan ilmioon
liittyen, joten aineistonkeruumenetelmaksi tdhan tutkimukseen valikoitui haastattelu.
Kun halutaan ymmartaa, miksi henkilo ajattelee tietylla tavalla, on luontevaa kysya

haneltd itseltdan. Lisdksi haastattelututkimus antaa mahdollisuuden muokata
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kysymyksia tai korjata mahdollisia vaarinkasityksia tutkimuksen aikana. Tata
mahdollisuutta ei ole kyselytutkimuksessa, jossa kysymykset ovat ennalta maariteltyja

eikd vuorovaikutusta haastateltavan kanssa ole samalla tavalla. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Kun tutkittavana aiheena on moniulotteinen ja sensitiivinen ilmié, on
haastattelututkimus tutkijan ndkokulmasta hyva valinta. Haastattelu soveltuu
aineistonkeruumenetelmaksi juuri tdssa tutkimuksessa, silla tutkimuksen kohde,
sukupuolten vidlinen palkkatasa-arvo, on moniulotteinen ja herkkdluonteinen
kokonaisuus.  Haastattelututkimuksen avulla saadaan monipuolisempaa ja
todennakodisemmin syvallisempaa tietoa muihin aineistonkeruumenetelmiin verrattuna.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013, s. 205-206) Aineistonkeruumenetelmana
haastattelu sisdltda myos joitain heikkouksia. Haastattelujen toteuttaminen vie aikaa ja
haastateltavat saattavat pyrkia antamaan vastauksia, jotka he kokevat sosiaalisesti
hyvaksyttaviksi. Tama voi vaikuttaa haastattelututkimuksen luotettavuuteen
negatiivisesti. Jokaiseen aineistonkeruumenetelmaan liittyy omat vahvuudet ja
heikkoudet, ja tutkijan on tdrkeda tunnistaa nama tutkimuksen suunnittelussa ja

toteuttamisessa.

Haastattelutavaksi valikoitui erilaisten vaihtoehtojen joukosta puolistrukturoitu
haastattelu eli teemahaastattelu, jossa keskustelua ohjaavat ennalta maaritellyt
keskeiset teemat ja paakysymykset. Puolistrukturoidussa haastattelussa jaa kuitenkin
tilaa haastateltavien omille tulkinnoille ja mahdollisille lisakysymyksille, mika lisaa
haastattelun joustavuutta ja syvallisyytta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018) Teemahaastattelussa
keskitytaan erityisesti haastateltavien tulkintoihin asioista ja heidan asioille antamiinsa
merkityksiin. (Hirsjarvi & Hurme, 2008) Kun tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa
haastateltavien nakemyksia ilmioistd, teemahaastattelun avulla saadaan arvokasta
tietoa, jota voidaan juuri tdssa tutkimustavoitteessa hyodyntada. Ennalta valitut teemat
pohjautuvat tutkimuksen viitekehykseen, joka perustuu aiempaan tutkimukseen, eli
siihen mitd aiheesta jo tiedetddn. (Tuomi & Sarajarvi, 2018) Tassa tutkimuksessa

teoreettinen viitekehys on ohjannut haastattelukysymysten muotoilua ja antanut
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suuntaa haastatteluille. Lisdksi analyysivaiheessa se on auttanut tulosten ryhmittelyssa
ja tulkinnassa. Samalla tilaa on jatetty haastateltavien omille nakemyksille ja
mahdollisille uusille oivalluksille. On tarkeaa, etta tutkimukseen valitut haastateltavat
ovat perehtyneet tutkittavaan aiheeseen. Tasta syysta tutkimuksessa haastateltaviksi
valitut henkilot ovat henkil6stoammattilaisia ja tyonsa kautta hyvin perilla aiheesta.

Taman tutkimuksen haastattelurunko on rakennettu tutkimuksen keskeisimpia teemoja,
sukupuolten valisia palkkaeroja, kasittelevien tutkimuskysymysten ymparille.
Haastattelut  keskittyvat palkkatasa-arvon nykytilanteeseen ja  mahdollisiin

toimenpiteisiin sen toteutumiseksi.

4.2 Tutkimuksen toteuttaminen ja aineiston keruu

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana on kaytetty yksilohaastatteluja, ja aineisto
koostuu neljan henkiléstbammattilaisen haastatteluista. Haastatellut tulevat keskenaan
hyvin eri alakohtaisista taustoista, mutta he ovat kaikki tyoskennelleet pitkdan
henkiloston parissa eri rooleissa. Haastatelluista kaksi on naisia ja kaksi miehia, mika
rikastuttaa sukupuolisensitiivisen tutkimuksen tulosten nakdkulmia. Yksi haastatelluista
tyoskentelee miesvaltaisella insindori- ja rakennusalalla, toinen naisvaltaisella ravintola-
alalla, kolmas vaikuttaa monipuolisesti yritysten hallituksissa ja puhekeikoilla, ja neljas
toimii tyonantajaliitossa. Kuten sanottua, yhteisena tekijana kaikilla haastatelluilla on
vahintddan kymmenen vuoden kokemus henkilostohallinnosta seka vahintdan viiden
vuoden kokemus esihenkilétehtdvista. Esihenkildasemassa haastateltavilla on ollut
yrityksen palkkakdytanteista ja alaistensa palkoista ja niiden maaraytymisperusteista

paljon tietoa ja jopa paatosvaltaa.

Haastateltavani muodostivat syvaluotaavan joukon, koska kaikilla oli erilainen ty6historia
ja toimiala taustalla. Sukupuolten valisen palkkatasa-arvon ollessa Suomessa viela
kohtalaisen kaukana tdydestd tasa-arvosta, oli tutkijan nakdkulmasta hedelmallista
haastatella ihmisia, jotka ovat pitkdaan tyoskennelleet aiheen parissa, mutta eri rooleissa

ja toimialoilla, silld ndin heilld oli tdhdn aiheeseen paljon sanottavaa. Tutkimuksen
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tavoitteen kannalta oli myods tarkeda vertailla keskendan heidan vastauksiaan ja sita
kautta toimialojen tilanteita. Haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi heita kuvataan

tutkimuksessa yleisella tasolla ilman tunnistetietoja.

Haastattelun onnistumisen ja luotettavuuden kannalta on tarkeaa, ettd haastateltavat
saavat tutustua haastattelukysymyksiin etukateen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Haastateltavat saivat myos taman tutkimuksen haastattelurungon nahtavaksi etukateen.
Tama lahestymistapa mahdollistaa sen, ettd haastateltavat voivat valmistautua
haastatteluun ja pohtia aihetta ennen haastattelua. Talléin myds tutkija saa
haastattelusta todennakodisesti enemman irti. Lisdksi haastattelukysymysten etukateen
lahettaminen voi varmistaa sen, etta haastatteluilla on parhaat mahdollisuudet tuottaa

mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta.

Tutkimukseen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja haastateltavilla oli tieto, etta
prosessin voi keskeyttda missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Haastateltaville
ilmoitettiin myos, etta tutkimusaineisto kasitelldan luottamuksellisesti ja etta ainoastaan
tutkija kasittelee aineistoa. Sen asianmukainen havittaminen tapahtuu tutkimuksen
valmistuttua, eika ulkopuolisilla ole padsya aineistoon. Aineistoa on kasitelty

anonyymisti niin, etta yksittdiset haastateltavat eivat ole tunnistettavissa vastauksista.

Haastattelut toteutettiin maalis-huhtikuussa vuonna 2024 Microsoft Teams -palvelun
valityksella jarjestetyilla yksilohaastatteluilla. Yhden haastattelun kesto oli noin 30
minuuttia. Aineiston analysointia varten haastattelut nauhoitettiin haastateltavien
suostumuksella. Nauhoitus ja litterointi tapahtui Teamsissa haastattelun aikana
simultaanisesti. Haastatteluiden jilkeen Teamsiin tallentuneet litteraatit siirrettiin
tutkijan tietokoneelle ja haastattelut anonymisoitiin vaihtamalla haastateltavan oikea
nimi tunnistekoodiin (IDO1- ID04). Taman jalkeen haastattelut poistettiin Teamsista.
Teamsin luomat videonauhoitteet puolestaan tallentuivat yliopiston Microsoftin Stream
-pilvipalvelimeen, jonne oli padsy vain tutkijan omilla opiskelijatunnuksilla. Kun oli

varmistettu, ettd Teams-videonauhoitukset oli onnistuneesti litteroitu, videot poistettiin
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Streamista. Litteraattien tarkastaminen ja oikoluku videomateriaalien avulla oli
valttamatontsd, koska Teams-litteraatit sisadlsivat runsaasti virheitd. Litteraattien
lopullinen yhteen laskettu sivumaara oli 70 sivua. Tutkimuksen tulosten esittelyosassa
jokaisen haastateltavan sitaattien peraan on lisatty tunniste (Haastateltava ID0O1- ID04),
mika osoittaa, etta sitaatteja on kaytetty tasapuolisesti eri haastateltavilta. Talla tavoin

varmistetaan, ettd jokaisen haastateltavan aani tulee kuuluviin vastauksissa.

Kuten todettu, tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa sukupuolten valisen palkkatasa-arvon
toteutumista edistavia toimia yrityksissa. Ennen haastatteluja haastateltaville ilmaistiin,
etta tarkoituksena on selvittda heidan nakemyksiaan aiheesta, eika ole olemassa oikeita
tai vaaria vastauksia. Haastattelurunko rakentui tutkimuskysymysten pohjalta.
Haastatteluissa tutkittiin erityisesti henkilostbammattilaisten ndakemyksia palkkatasa-
arvosta ja niita toimia, joiden kautta se toteutuisi yrityksissa. Haastattelu alkoi
keskustelua avaavilla kysymyksilla, joiden kautta haastateltava sai itse ilmaista, kuinka
han kasittaa palkkatasa-arvon ja millaisia ajatuksia koko aihe yleisesti herattaa. Taman
jalkeen kartoitettiin tasa-arvon nykytilaa yrityksissa, jonka jalkeen selvitettiin nykytilan
taustalla vaikuttavia tekijoita. Nykytilan ja erilaisten tekijoiden tunnistamisen kautta
paastiin toimenpiteisiin, jotka jokaisessa yrityksessa toteutettuina varmistaisivat tasa-
arvon palkkauksessa. Lopuksi keskusteltiin myo6s siitd, millaisia vaikutuksia tasa-
arvoisella palkkauksella ja mainituilla toimenpiteilla on yksiléihin, yrityksiin seka
yhteiskuntaan kokonaisuutena. Tutkimuksen tulokset kuvaavat haastateltavien omia

nakemyksia tutkittavasta aiheesta.

4.3 Aineiston analysointi

Aineistoa ldhdettiin analysoimaan perehtymalla yksittdisiin vastauksiin ja etsittiin
aineistosta toistuvia teemoja, jotka olivat olennaisia juuri tdman tutkimuksen kannalta.
Analyysia ohjasivat tutkimuksen teoreettinen viitekehys, palkkatasa-arvon nykytilanne ja
tunnistetut palkkatasa-arvoa toteuttavat tekijat, mutta tutkija on jattanyt tilaa myos

mahdollisille uusille oivalluksille. Tallaisesta ldhestymistavasta kdytetdan myos nimitysta
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abduktiivinen eli teoriaohjaava analyysi. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 107-113.)
Teoriaohjaavan analyysin perusajatuksena on, ettad teoria voi toimia apuna ja auttaa
tunnistamaan tarkeitd nakokulmia analysoinnissa, mutta analyysi ei pohjaa suoraan
teoriaan. Aikaisemman tiedon ohjaava vaikutus on ymmarrettavd, mutta tassa
tutkimuksessa se ei ollut teoriaa testaavaa, vaan pikemminkin mahdollisia uusia

ajatuksia avaavaa.

Aineiston analyysimenetelmaksi valikoitui sisalléonanalyysi, joka on laadullisten
tutkimusten yksi yleisimmistd analyysimenetelmistd (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Keskeista
oli selvittad, tuovatko haastateltavat keskenddan samoja teemoja esiin ja millaisia
yhtenevaisyyksia vastauksista voi olla havaittavissa. Tama lahestymistapa oli tutkijan
tietoinen paatds, silla tavoitteena on 16ytda keinoja saavuttaa palkkatasa-arvo

sukupuolten valilla yrityksissa.

Aineiston toistuvuuksien ja padateemojen tunnistamiseksi, puhtaaksi kirjoitettua
aineistoa teemoitettiin haastattelukysymyksittdin Excel-taulukkoa apuna kayttaen.
Aluksi haastattelurungon kysymykset ryhmiteltiin tutkimuskysymysten alle, jotka toivat
suuntaviivoja ja ikdan kuin kattoteemat haastattelukysymyksille. Taman jalkeen
vastauksia vertailtiin keskendan ja niista etsittiin yhtaldisyyksia, jotta voitiin nahda, mitka
teemat ja asiat toistuivat minkdkin kysymyksen yhteydessa. Teemoittelu on yksi
sisdllonanalyysin  keskeinen tapa 10ytda aineistossa esiintyvida toistuvuuksia.
Teemoittelussa painotetaan erityisesti sitd, mitda kustakin aiheesta on sanottu, ja sen
avulla pyritdan hahmottamaan tutkimuksen tavoitteen kannalta keskeisten teemojen
toistuvuutta aineistossa (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Teemoittelun jdlkeen aineisto on

koottu uudelleen tekstimuotoon tutkimuskysymysten rakenteen mukaisesti.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassd paaluvussa perehdytdaan tutkimuksen tuloksiin, jotka vastaavat johdannossa
esitettyihin ~ tutkimusongelmaan  ja  -kysymyksiin.  Tulokset on  esitelty
tutkimuskysymysten ohjaaman rakenteen mukaisesti kronologisessa jarjestyksessa
nykytilan kartoittamisesta, toimenpiteisiin ja lopulta tulevaisuuden nakymiin. Tuloksissa
on nostettu esille teoriaosuuden ohjaamana toistuvat ja merkittavimmiksi

osoittautuneet [6ydokset.

5.1 Palkkatasa-arvon maarittely

Lahtokohtana haastattelulle haluttiin selvittad henkilostbammattilaisten nakokulmasta,
mita ajatuksia palkkatasa-arvo heissa herattdaa ja mita palkkatasa-arvo heille merkitsee.
Nailla kysymyksilla haluttiin kartoittaa, haastateltavien yleisia asenteita aiheeseen seka
sitd, miten he lahtisivat kuvailemaan itselleen muodostunutta kasitysta palkkatasa-

arvosta.

Jokaisen haastateltavan vastauksissa toistuivat seuraavat teemat: tasa-arvo kaiken
ldhtékohtana, yhdenvertaisuus palkkaperusteista alkaen seké tyéeldmdn segregaatio.
Ensimmainen ndistd teemoista oli palkkatasa-arvon merkitys tyoelaman periaatteiden
lahtokohtana. Haastateltavat olivat sita mielta, etta tasa-arvo pitaisi olla ikdan kuin selvio,
lahtokohta tai perusta. He toivat vahvasti ilmi mielipiteensa siita, ettd samasta tyosta
tulisi maksaa samaa palkkaa sukupuolesta riippumatta. Haastateltavat olivat myos sita
mieltd, etta tasa-arvo ei ole asia, josta voisi ilmaista mielipiteensad, vaan se on asia, mika

ohjaa kaikkea toimintaa ja on kaikelle tekemiselle perusta.

No kyllé md ajattelen sen niin ettd palkkatasa-arvo on tavallaan niinku
perusedellytys. Siis md piddn sité semmoisena niin kun pohjana, jonka pddille
pitdd rakentaa. Ettd jos se pohja ei ole kunnossa niin ei siitd mékistdkddn sitten
kummoista tule.

Haastateltava ID01
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Tuo palkkatasa-arvo on semmoinen asia mikd itsestédn selvdsti pitdisi olla
kunnossa. Haastateltava ID02

Toinen esiin noussut teema oli tasapuolisuus ja yhdenvertaisuus. Haastateltavat
korostivat tasapuolisuuden ja yhdenvertaisuuden merkitysta palkkauksen perusteissa.
He olivat sitd mieltd, ettd samasta tyOsta tulisi maksaa samaa palkkaa, mikali
suoriutuminen on myos samaa tasoa. Tahan tiiviisti liittyva esiin noussut teema oli myo6s
palkkauksen perustelut, joiden maaraytymisesta haastateltavat olivat hyvin yksimielisia.
He painottivat, etta palkkaerojen tulisi perustua tyén vaativuuteen ja suoriutumiseen
eikd sukupuoleen tai muihin ulkoisiin tekijoihin. Haastateltavat mainitsivat, etta
palkkaeroja samassa tyossa olevilla saa ja pitaa olla, kunhan niiden perusteet ovat

suoriutumiseen ja patevyyteen perustuvia.

No sehdn merkitsee sitd, ettd palkka perustuu tyén vaativuuteen ensisijaisesti
ja sitten totta kai mydskin siihen, ettd kuinka hyvin siité tydstd suoriutuu.
Palkkaeroja saa olla ja palkkaeroja pitddkin olla.

Haastateltava ID02

Sukupuolten viilistd palkkatasa-arvoa arvioidessa merkittdvimpdd on ollut
keskustella siitd, ettd saako saman vaativuuden tydstd samalla suorituksella ja
samalla osaamisella samanlaista palkkaa. Haastateltava ID04

Se on niin kun hyvdékin asia, ettd on palkkaeroja, kunhan sitten pystyy vaan
perustelemaan, ettd minkd takia niitd eroja on, ettei nyt niinku liikaa Iéhde
kuitenkaan tasapdistdd. Haastateltava ID03

Kolmantena kokonaisuutena haastateltavien vastauksissa toistui tyéeldmdn voimakas
jakautuminen eli segregaatio miesten ja naisten alojen valilla ja sitd kautta rakenteelliset
haasteet. Haastateltavat mainitsivat, ettd tyoelaman diversiteetti ja sukupuolten vélinen
tasapaino olisi hyvin tarkeda ja etenkin se, ettd eri sukupuolet hakeutuisivat eri aloille
tasapuolisemmin. Lisaksi haastateltavat ilmaisivat huolensa urakehitysmahdollisuuksien
epatasapainosta ja katsoivat, ettd palkkatasa-arvon edistdmiseksi tarvitaan
toimenpiteita, jotka pureutuvat naihin rakenteisiin. Jo tdassa haastattelun ensimmaisessa

vaiheessa, jopa hieman yllattden, nousi esille hyvin olennaisia asioita koko tutkimusta
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ohjanneista teemoista. Seuraavassa kappaleessa tarkastellaan palkkatasa-arvon
nykytilaa sekd analysoidaan ongelmaa ja sen laajuutta haastateltavien esittamien

nakokulmien kautta.

5.2 Nykytilan kartoitus palkkatasa-arvosta

Tassd kappaleessa esitelladn haastateltavien nakemyksia yrityksissa vallitsevasta
palkkatasa-arvon tilanteesta. Tama teema omana kappaleenaan taustoittaa tilannetta tai
ongelmaa ja sen laajuutta, ja sitd, miten otannan henkil6t kokevat nykyisen tyéelaman

tasa-arvoisuuden.

Haastateltavien vastauksissa toistuivat toiveikkaat ja myoOnteiset kokemukset tai
tuntemukset tasa-arvon toteutumisesta. Yleisesti ottaen kaikki haastateltavat olivat sita
mieltd, ettd heidan vyrityksissdan ei ole sukupuoleen perustuvia palkkaeroja, jos
verrataan samaa tehtdvaa tai samassa vaativuusluokassa olevia tehtavia keskendan.
Kaikkien haastateltavien tyopaikoilla palkkoja tarkastellaan erilaisten palkkakartoitusten
ja datan seurannan kautta tasa-arvon varmistamiseksi. Haastateltavat kertoivat, etta
seuranta on vuosittaista ja systemaattista. Heidan tyonantajayrityksissdaan palkkaeroja
selittavat erilaiset vastuualueet, tehtavat ja roolit, joilla ei ole suoranaisesti tekemista

sukupuolen kanssa.

Joo niinku md tuossa vdhdn kuvasin, niin meillé ton
viimeisimmdn kartoituksen perusteella kdytdnndssé katsoen ei ole palkkaeroja.
Haastateltava ID04

Meilld on vertailtu palkkoja tdmm©isilld niinku veloitusluokilla, minkd vdlilld me
ollaan sitten konsernitasolla vertailtu miesten ja naisten vdilisié palkkoja, ja siité
ndkékulmasta se (tasa-arvo) toteutuu todella hyvin. Ettd joissain kategorioissa
naisten palkat on suurempia kuin miesten, ja joissain kategorioissa vastaavasti
miesten palkat on pikkaisen suurempia kuin naisten, mutta sanotaan, etté se
vaihteluvdli on niinku 97-103 %, ettd tosi samoissa ollaan.

Haastateltava IDO3



44

Joo no md oon ollut siind mielessé onnekas, ettd md oon pddssyt
tyéskentelemdiéin ihan tosi fiksussa organisaatiossa, joka on siis myds ollut
palkittuna tdmmdéisend Suomen ja Euroopan parhaana tyépaikkana just sen
takia, ettd se on ollut hyvin vastuullinen toimija. Haastateltava ID01

Mielenkiintoinen havainto haastatteluaineistosta oli se, ettd suurin osa haastateltavista
olivat sitd mieltd, ettd ikdan kuin absoluuttista tasa-arvon toteutumista ei voida
tunnustaa joko siksi, etta sita ei ole tarpeeksi tutkittu tai siksi, ettd naiset sijoittuvat
jarjestdan alempien palkkaluokkien tehtdviin ja matalammin palkatuille aloille kuin
miehet. Joten suuremmassa kuvassa miehet ovat vahvasti edustettuina korkeimmin
palkatuissa tehtdvissa ja aloilla. Yksittaisia tyotehtavia ja niiden palkkausperusteita
tarkastellessa  sukupuoleen perustuvaa palkkaeroa ei tunnistettu, mutta
sukupuolijakauma kunkin tehtavan kohdalla antoikin erilaista nakékulmaa tasa-arvon

tilanteesta yrityksissa.

Mutta sitten niinku mun mielestd enemmdn kysymys on siité, ettd pddseeko
naiset varmasti niihin samoihin haastaviin tehtdviin kuin miehet ja sitd kautta
se etenemismahdollisuuksien ja tasa-arvoisuuden nékékulma. Haastateltava
IDO3

Md oon sieltd teknologiasektorilta, jossa tyypillisesti palkat ovat korkeampia
kuin sitten esimerkiksi nykyisessd tyéssd, joka on palvelusektorilla, niin sanotaan,
ettd siind on niinku peruspalkoissa aivan huikean iso ero jo Iéhtékohtaisesti, kun
puhutaan vientiteollisuuden palkoista vs. sitten palvelusektorin palkoista. No
sitten kdy vield niin, ettd 80 % sielld teollisuudessa tyéskentelevistd on miehid ja
80 % palvelusektorilla on naisia, jolloin nimenomaan, kun hakeudutaan ndille
aloille niin siind jo valikoituu ikédédn kuin se palkkakehitys tietyllé tavalla.
Haastateltava ID04

Kaikki haastateltavat kokivat tasa-arvon tilanteen kehittyvan parempaan suuntaan ja he
suhtautuivat siihen varsin toiveikkaasti. He painottivat kuitenkin, ettd kehitys ei tapahdu
itsestdan, vaan se vaatii sitoutumista, tietoisia valintoja ja aktiivista tyota tasa-arvon

parantamiseksi.

Mun mielestd olennaista on se, ettd tasa-arvo palkkauksessa on niinku tietoinen
tahtotila ja se on tavallaan niin kun yhteinen suunta, jota kohti ollaan menty. Ja
se ty6énantaja oli silloin mun mielestd siind mielessé tosi fiksu ja vastuullinen,
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ettd he myés déneen puhui ndistd asioista, ettd me tiedetddn, ettd me ei olla
tdydellisic, etté me koitetaan kehittyd ja korjata nditd asioita. Haastateltava
ID01

Ellei tyépaikan ylin johto ole sitoutunut siihen, ettd tydpaikalla tehdddn téitd sen
eteen, ettd perusteettomia palkkaeroja miesten ja naisten viilillé ei ole, niin
silloin niitd tosi usein on. Haastateltava ID02

Yritysten palkkatasa-arvon kartoittamisessa keskeisia ovat ne tilanteet, joissa
palkkauksesta puhutaan yritysten sisdlla. Haastateltavien vastauksissa kay ilmi, etta
palkkatasa-arvo tulee esiin rekrytointitilanteissa, palkkakartoituksissa ja -vertailuissa,
palkankorotustilanteissa, seka silloin, jos organisaatio pyrkii aktiivisesti edistamaan
palkka-avoimuutta ja ryhtyy esimerkiksi korjaamaan havaittuja palkkakuoppia. Muuten
palkasta puhuminen koetaan vield jokseenkin haastavaksi. Erds haastateltava kuvailee

sitd jopa tabuaiheeksi suomalaisessa tyoelamassa.

Palkka ja palkitseminen on edelleen suomalaisessa tyéeldmdissd ihan hirvedn
iso tabu, mutta ne yritykset ja organisaatiot, jotka sen tabun on pystynyt
rikkomaan, niin ne herdttdd kiinnostusta ja ne herdttéd luottamusta.
Haastateltava ID01

Nykytilan kartoituksessa haluttiin selvittdd myos mistd palkkaerot johtuvat. Aineiston
analyysin kautta saatiin seuraavanlaisia tuloksia. Kaikki haastateltavat vastasivat, etta
ideaalitilanteessa palkkaerot voitaisiin selittda suoriutumisella, vastuulla, kompetenssilla
ja tyon vaativuutta arvioivilla mittareilla, mutta kaikki totesivat, ettd nadin se ei aina ole.
Haastateltavat mainitsivat markkinatilanteen ja rekrytoinnit yhdeksi maarittavaksi
kokonaisuudeksi palkkaerojen selittdjana. He kuvasivat Suomen tydlainsaadantoa
suhteellisen joustamattomaksi: esimerkiksi huonoina aikoina yritysten on irtisanottava
tyontekijoita ennemmin kuin sopeutettava palkkoja. Vastaavasti hyvind aikoina,
rekrytointitarpeen ollessa suuri, tydnantajan on hankittava tyontekijoitd Iahes hinnalla
milla hyvansa. Taman seurauksena lahtopalkkataso voi vaihdella suuresti tyontekijoiden
kesken, mika tekee sen korjaamisesta haastavaa ja taloudellisesti kallista. Jos taas
korjaaviin toimenpiteisiin ei ryhdytd, se voi horjuttaa tasa-arvoisuuden kokemusta

tyontekijoiden kesken.
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Varsinkin isoissa organisaatioissa ongelma on se, etté sd et voi nostaa kaikkien
palkkoja samalle tasolle, jolloin se ikddn kuin tasa-arvon tunne jdrkkyy, ettd
miksi mind olen ollut 5 vuotta ja mé saan 20 € tunnissa ja toi joka ei ole ollut
pdivddkddn tédlld téissd saa 22€ tunnissa. Haastateltava ID04

Suhdanteiden ja tyovoiman saatavuuden lisdksi haastatteluista kavi ilmi, ettd suurissa
yrityksissd on paikkakunta- ja maakohtaisia eroja palkoissa, ja ihan syystakin, silla

elinkustannukset ja verotus vaihtelevat kaupungeittain ja maittain.

Toinen iso teema, joka nousee esille jokaisen haastateltavan vastauksissa palkkaeroja
selittdvana tekijana, on sukupuoli ja siihen liittyviit urakehityshaasteet. Haastateltava
(ID01) mainitsee, etta sukupuoli voi selittdaa palkkaeroja, kun naiset ja miehet paatyvat
usein erilaisiin tehtaviin, joissa kompensaatiotkin ovat usein eri tasoisia. Haastateltava
(ID02) huomauttaa, ettd miehet etenevdat useammin johtotason tehtadviin, kun taas
naiset jaavat usein asiantuntijatehtaviin. Haastateltavat nostavat sukupuolen esiin myds

eriavien urakehitysmahdollisuuksien nakokulmasta.

Ja sitten tietysti ndmd asematasot selittdid mydskin, etté jostain syystdhdn
miehet ndyttdisi etenevdn enemmdn johtotason tehtdviin ja naisia enemmdn
jééd tavallaan asiantuntijatehtdviin. Jos md nyt ajattelen vaikka meiddn
jéisenistdd, niin naisista huomattavasti suurempi osa kuin miehistd on
asiantuntijatehtdvissd ja sitten johdon ja ylimmdn johdon tehtdvissé on selvdsti
suurempi osuus miehid kuin naisia. Haastateltava ID02

Tota just se et pddseeké naiset samoihin tehtdviin kuin miehet ja ettd tuleeko
sen myotd
palkkaeroja? Mun mielesté ehkd niinku meillé vield tdrkedmpi nékékulma on,
ettd jos me ajatellaan, niin meilld on noin 20 % henkil6stostd naisia ja suurin osa
heistd on sielld alemman palkkaluokan tehtdvissé, niin vaikka sindnsé
tehtdvikohtaisen palkkavertailun nékékulmasta se olisi tasa-arvosta. Mutta
ehkd isommassa kuvassa
pitdisi kiinnittdd huomiota, ettd pddseehdn naiset liikkumaan tai etenemddn
organisaatiossa samalla tavalla kuin miehet. Haastateltava ID03

5.3 Toimenpiteet tasa-arvoisen palkkauksen edistamiseksi yrityksissa

Tassa kappaleessa kasitelldadan yritysten toimenpiteitd ja keinoja palkkatasa-arvon

saavuttamiseksi. Jotta yrityksissa voidaan korjata mahdollisia palkkaeroja, ne on ensin
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tunnistettava ja havaittava. Taman vuoksi haastateltavilta kysyttiin, milla keinoin
mahdolliset palkkaerot voidaan yrityksissa tunnistaa. Haastateltavien vastaukset tahan
kysymykseen olivat hyvin samankaltaisia keskendan. He nostivat esille toimivat
mittaristot ja palkkausjarjestelmat, joihin palkkaus perustuu seka tata kautta
palkkadatan keraamisen. Pelkka datan kerddminen itsessaan ei vield anna tuloksia, mutta
sen huolellinen analysointi voi auttaa tunnistamaan perusteettomia palkkaeroja.
Haastateltavien mukaan tdssa vastuu on tydnantajalla, ja analysointi olisi hyva olla
saannollista ja proaktiivista. Samoin haastateltavat nostivat esiin, etta lapinakyvyys ja
avoimuus monella tapaa estavat jo alkuunsa naiden erojen syntymisen. Kun palkkauksen
perusteet ovat kaikkien tiedossa ja niiden sdantojen puitteissa toimitaan kaikkien

kohdalla, ei palkkaeroistakaan synny epaselvyyksia.

Samanlainen tydsuoritus, niin silloin palkankin pitdisi olla kylld sama ja jos sen
jélkeen syntyy jotain eroja, niin sitten sielld on selkedisti jotain pielesséd. Mutta
md en usko, ettd yritykset, jotka tekee tdn (palkkauksen perustuen tarkoin
maariteltyyn palkkajarjestelmaan), niin sinne ei pitdisi pédstd syntymddn niinku
sukupuolten viilisié palkkaeroja, koska silloin asiat on Iédpindkyvid, silloin ne
pystytddn ndyttimddn toteen, ettd katsokaa néin meillé on ja silloin niihin
pystytédn puuttumaan. Mutta niin kauan, kun se menee vdhdn sillain niinku
mutulla, tai ei osata vertailla, tai vertaillaan perunoita ja kukkakaalia niin sitten
se on ongelma. Haastateltava ID04

No itse asiassa tuo tasa-arvolain mukainen tasa-arvosuunnitelma ja
palkkakartoitus on ihan hyvid vdilineitd, jos niitd kdytetddn silld tavalla, kun
laissa on tarkoitettu. Haastateltava ID02

No kylld md ldhden siitd, ettd kylld se palkkadata tai se palkkatieto, mitd siellé
firmassa on, pitdd Idhted avaamaan ja se pitéd erotella niin, ettd sielld on
sukupuoli yksi erotteleva tekijd sille, ettd katsotaan ettd mité nyt eri sukupuolet
tienaa. Haastateltava ID01

Seuraavaksi palkkaerojen tunnistamisesta paastaan toimenpiteisiin ja kéyténteisiin, joita
kaikki yritykset voisivat ottaa toimintaansa, jotta palkat olisivat tasa-arvoiset
sukupuolten vililla taman tutkimuksen puitteissa. Palkkaerojen tunnistaminen tai niiden
havaitseminen on jo ensimmainen askel oikealla polulla tasa-arvoista tyopaikkaa kohti.

Useiden haastateltavien vastaukset jatkuivat ikddan kuin suoraan tunnistamisen kautta
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toimenpiteisiin. Heiddan oli vaikea tehdd tunnistamisen ja toimenpiteiden vadlille
rajanvetoa, silla palkkaerojen tunnistaminen edellyttaa tiettyja, jo mainittuja
toimenpiteitd, kuten toimivaa ja lapindkyvda palkkausjarjestelmaa, jotka itsessdan

edistavat palkkatasa-arvoa.

Selkeiden palkkaperusteiden ja sen lapinakyvyyden lisdaksi palkkausjéirjestelmdstd
viestiminen ja palkoista kommunikointi nousivat jokaisen haastateltavan vastauksissa
esille. Lapinakyvyys ja avoimuus lisddvat luottamusta ja tyytyvadisyytta tyonantajaa
kohtaan. Mikali tyontekijoilla heraa kysymyksia omasta palkkauksesta ja sen tasosta, on
asia aina paremmin ymmarrettavissa ja hyvaksyttdvissa, kun tyonantajalla on nayttaa
selkeat syyt palkkauksen perusteena, eika palkkoja vedeta hatusta, niita ei salailla tai
niissa ei ole mitdaan piiloteltavaa. Lapindkyvyyteen liittyy olennaisesti myos se, ettd
tyontekijoilla on tiedossa palkkausjarjestelma koko yritystasolla ja palkkojen
maaraytyminen myds muissa kuin omassa positiossa, ja tata tietoa siirretadan viestimalla
siita heille aktiivisesti. Kaikki ndma edelld mainitut toimenpiteet kuuluvat palkkatiedon

lisddamiseen tyontekijoiden keskuudessa.

Jos tydpaikalla on kdytéssé palkkausjdrjestelmd, joka on viestitty henkiléstélle,
niin silloinhan kaikkien pitdisi tietéié se, ettd mihin kohtaan tai mille tasolle se
oma tehtdvd sijoittuu siind palkkausjéirjestelmdssd. Heiddn pitéisi mielelléién
tietdd myds, ettd minkdlainen palkkahaitari siind omalla tasolla voi olla.
Haastateltava ID02

Lisaksi tyopaikkailmoituksessa ja rekrytointivaiheessa olisi haastateltavien mukaan
suositeltavaa olla palkkahaitari tiedossa, eli se, mille vilille tydtehtdvan palkka sijoittuu.
Se, ettd oman palkan perusteet ja palkkahaitari ovat tiedossa jo joko rekrytointivaiheessa
tai tyopaikkailmoituksessa, lisaa tasa-arvoisuutta kaikkien hakijoiden keskuudessa.
Talloin sukupuoli tai mikddn muukaan vyksilon ulkoinen ominaisuus eivat paase
vaikuttamaan palkan maaraytymiseen. Lisaksi olennaista olisi viestid ja kommunikoida
tyontekijoille se, ettd mitd taytyy osata, tietda ja tehda, jotta seuraavalle palkkatasolle

voi edetd. Useampi haastateltava ilmaisi my6s tarkedna asiana sen, etta palkoista pitaisi
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puhua niin tydpaikoilla, kuin kavereiden ja lahipiirinkin kanssa paljon enemman, jotta

tietoisuus ja tasa-arvo paranisivat suuremmassakin kuvassa.

Edes se palkkausjdrjestelmdn avoimuus ja kun henkilGstélle viestittdisiin
sddnndllisesti siitd tyépaikalla kdytéssd olevasta palkkausjéirjestelmdstd, ja siitd
mihin se perustuu ja minkd takia se on sellainen. Kun se on niin tosi térked asia,
ettd henkil6sté ymmdrtdd sen ja silloin ei sitten tule tavallaan mitddn epdilyksic
siitd, ettd joku henkilé sitten olisi esimerkiksi palkkasyrjinndn kohteena.
Haastateltava ID02

Meilld on vuoden verran systemaattisesti ajettu sitd, ettd jokaisessa
tyopaikkailmoituksessa ndkyisi palkkahaitari mité me tehtévistd maksetaan. Elj
just sitd, ettd eihdn se ota kantaa sukupuoleen, vaan me kerrotaan, ettd téistd
tehtdvdstd téllaisella osaamisella me maksetaan tén verran, eli silloin se ohjaa
siihen, ettd kaikki ovat niinku tasa-arvoisia tdmdn edessd. Haastateltava ID04

Mun mielestd tosi tirkedié on se, ettd me kdydddn avointa keskustelua. Me
keskustellaan firman sisélld palkitsemisesta ja palkkauksesta ja siitd, etté mihin
se pohjautuu niin tosi avoimesti. Tehdddn siitd Idpindkyvdd, ettei kellekédin tule
sitd fiilistd, etté OK nyt en ymmdirrd tai md en tiedd mihin ndd perustuu tai etté
nyt tdssd on jotain salamyhkdistd. Haastateltava ID01

Niisté keskustellaan aivan liian vdhdn. Itse ainakin kannustan kaikkia
keskustelemaan siitd omasta palkasta niin paljon kuin vaan ikind pystyy. Niin
kun omien kollegoiden ja omien kavereiden kanssa, ettd mitd avoimemmin sité
parempi. Haastateltava ID02

Lisaksi haastateltavat toivat ilmi niita toimenpiteita, joita tarvitaan, kun perusteettomia
palkkaeroja ilmenee. N&ita olivat yksinkertaisesti palkkojen korjaaminen, palkankorotus
perusteltuna sukupuolten valisen palkkaeron nakokulmasta ja olennaisena osana

tyonantajan vastuunotto ja virheiden myontaminen.

Jos tybpaikalla on vaikka jotain meriittikorotusrahoja kdytettdvissd ja se on
vaikka esihenkildiden jaettavissa se raha, niin ihan yksinkertaisia vélineitd siihen,
ettd esihenkilélle annetaan tavoitteeksi meriittikorotusten avulla korjata ne
mahdolliset perusteettomat palkkaerot. Haastateltava ID02

Sitten myés se, ettd kun ongelmia tai virhekohtia I6ytyy, niin sitten tyénantaja
nostaa kdden ylds virheen merkiksi ja tekee korjauksen. Haastateltava ID0O1
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Yksi ratkaisuehdotuksista sukupuolten valisen palkkatasa-arvon laajempaan
ilmenemismuotoon, eli naisten ja miesten ala- ja tehtavakohtaiseen segregaatioon, oli
se, etta vaikutettaisiin rekrytointivaiheessa tyopaikkailmoitusten kautta. Haastateltavan
(ID03) mukaan ilmoituksia tulisi kohdentaa siten, ettd miehid hakeutuisi naisvaltaisille
aloille ja naisia miesvaltaisille aloille. Hinen mielestaan sen jalkeen, kun naisia on saatu
miesvaltaisille tyopaikoille, heitd myds mentoroitaisiin ja kannustettaisiin eri tavalla

vastuullisempiin ja haastavampiin rooleihin.

Tyopaikkailmoitus ja yritys kun vaan on semmoinen, ettd sinne ylipddtdnsd
niinku haluaa hakeutua naisia, niin se on ehkd se ensimmdinen. Sitten kun on
hakeutunut sinne naisia, niin sitten jotenkin niinku mentoroinnin ja
kannustamisen kautta rohkaista naisia sitten hakemaan vaativampiinkin
tehtdviin. Haastateltava ID03

Haastateltavat nostivat esille myds tyonantajan vastuun aiheeseen liittyen. He
painottivat, kuinka tydnantaja on myos velvollinen seuraamaan palkkadatan kautta tasa-
arvon toteutumista ja toimenpiteiden toimivuutta. Haastateltavat kuvasivat
palkitsemisen prosessin jatkuvana kehityskohteena, joka vaatii mittareita, seurantaa ja

kehittamista siina missa muutkin yrityksen prosessit.

Me kerrotaan, ettd mitké ne meiddn palkkauksen periaatteet on, ja sitten kun
ne on kerrottu niin meidén pitdd seurata. Meiddn pitdd tehdéd ndkyvdksi ja
katsoa, ettd miten se toteutuu, jos se ei toteudu niin siihen puututaan.
Haastateltava ID04

Jos md niinku summaisin sitéd, ettd se IGhtee sieltd arvoista ja kulttuurista ja
sitten ettd ei pelkdd sitd keskustelua, vaan ottaa sen semmoisena kehittémisend
ja on tyénantajana myds valmis katsomaan peiliin, ettd onko meidén prosessit
ja mallit oikeasti fiksuja vai ei, sehdn on normaalia. Niinhdn me tehdddén
kaikkien muidenkin prosessien kanssa yrityksessé. Me koko ajan koitetaan
kehittdd ja parantaa. Haastateltava ID0O1

5.4 Tulevaisuuden nakymat tasa-arvoisessa palkkauksessa

Nykytilan kartoittamisen ja palkkatasa-arvoa toteuttavien toimenpiteiden jalkeen

haastateltavilta kysyttiin  tulevaisuuteen suuntaavia ndkemyksia. Keskusteltiin
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palkkatasa-arvon toteutumisen vaikutuksista yksiloihin, yrityksiin ja yhteiskuntaan seka
siitd, millainen tyoelama seuraavia sukupolvia odottaa. Haastatteluissa toistuvia teemoja
olivat oikeudenmukaisuus ja luottamus. Seka haastateltava ID01 ettd IDO2 korostivat
oikeudenmukaisuuden merkitysta, silla sen nahtiin olevan perustavanlaatuinen
elementti ihmisten sitoutumisen ja motivaation kannalta. Jos tyontekijat kokevat, etta
heita kohdellaan oikeudenmukaisesti, heidan luottamuksensa tydnantajaa kohtaan
vahvistuu. Haastateltava ID01 toteaa, ettd palkkatasa-arvo lisdaa tyontekijoiden
motivaatiota ja sitoutumista yritykseen. Vastaavasti ID02 lisaa, etta palkkausperusteiden
ollessa selkeita ja avoimia, tyontekijat tuntevat olonsa tyytyvdaisemmaksi ja

motivoituneemmaksi.

Oikeudenmukaisuuden tunne ja sitd kautta tuleva luottamus, mun kokemus on
se, ettd se vaikuttaa ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen. Ja se tulee myds
oikeudenmukaisuuden kautta, ettd sitten kun md aidosti tieddn mihin mun
palkka pohjautuu, ja missd linjassa se on suhteessa muihin, niin silloin
todenndkdisesti mun on helpompi tydskennelld ja helpompi myés motivoitua
siitd. Haastateltava ID0O1

Muita keskeisid teemoja, jotka haastatteluissa nousivat esille, olivat tyénantajan maine
ja vetovoima seka positiiviset yhteiskunnalliset vaikutukset. ID01 ja IDO3 korostivat, etta
palkkatasa-arvo houkuttelee osaajia ja parantaa yrityksen mainetta vastuullisena
tyonantajana. Yksi haastateltavista (ID04) esitti tdhan kuitenkin eridvan mielipiteen.
Hanesta tasa-arvon ja palkkatasa-arvon tulisi olla itsestdanselvyyksia eika niista pitaisi

olla mitaan erityishyotya yrityksille.

Sitten jos yritys pystyisi kertomaan avoimesti, ettd meilld on tasaiset palkat
sukupuolten vdlilld, niin kylld md uskon, ettd se houkuttelee myds sitten
semmoisiin yrityksiin niinku molempia sukupuolia osaajiin. Haastateltava ID03

Musta on véhdn hassua, kun yritykset aina vdlilld kdyttdd arvoissaan, ettd me
ollaan tasa-arvoinen tai me ollaan rehellinen organisaatio. Musta se on vdhdn
naiivia, koska senhdn pitdisi olla itsestddn selvédi, ettd kaikki on rehellisid, kaikki
on tasa-arvoisia. Niinku mitd hyétyd siitd on? Siitd ei mun mielestd pitdisi olla
yritykselle mitddn hyétyd, vaan sen pitdisi olla must (suom. pakko), ettd jos sulla
sitd ei ole niin sitten siitd alkaa olemaan tosi paljon haittaa. Haastateltava ID04
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Palkkatasa-arvolla on siis yksildiden motivaation, sitoutumisen ja tyytyvaisyyden kautta
vaikutusta yrityksiin, joissa tasa-arvoinen palkkaus parantaa mainetta, houkuttelee
osaajia, vahentda oikeudellisia ongelmia ja mainehaittoja sekd on olennainen osa
vastuullisuusstrategiaa. Yrityksista vaikutukset ulottuvat koko yhteiskuntaan, missa
sukupuolten valiset palkkaerot kaventuessaan lisdadvat oikeudenmukaisuutta ja tasa-
arvoa koko vyhteiskunnassa. Palkkaerojen kaventumisen todettiin haastateltavien

mukaan hyodyttavan niin yksiloa, yrityksia kuin koko yhteiskuntaakin.

Eihéin se nyt ole hyvd, ettd meilld on kuitenkin aika selkedit palkkaerot miesten
ja naisten vdlilld Suomessa. Niin tdmd ero kun kapenis, niin se olisi mun mielestd
niinkun aivan selkedsti hyvd asia. Haastateltava ID02

Tulevaisuuden ndakymia pohtiessa haastateltavilta kysyttiin tyontekijoiden vaikutusta
palkkatasa-arvon kehityskulkuun, silla yritykset koostuvat tyontekijdista ja heilla on
vaistamatta vaikutusvaltaa siihen, millainen tydeldaman normisto tulee tulevaisuudessa
olemaan. Kaikki haastateltavat korostivat tyontekijoiden tietoisuuden ja aktiivisuuden
lisdantymisen merkitysta palkkatasa-arvon toteutumisessa. Nuoremmat sukupolvet
koettiin erityisen aktiivisiksi ja haastateltavat tunnistivat sen yhtaldisyyden heissa, etta
he kyseenalaistavat olemassa olevia kaytantoja, ja tatd kautta saavat jopa suurempaa
muutosta aikaan yritysten toiminnassa kuin aiemmat sukupolvet. Nuoret
tybelamatulokkaat koettiin myds eri tavalla arvopohjaisiksi tyontekijoiksi, jotka etsivat

tyota ja tyOnantajaa, joiden arvomaailmat kohtaavat.

Md olen pomminvarma, etté se sukupolvi on jo nyt, ja tulee muuttamaan
tyéeldmdd enemmdn kuin mikddn aikaisempi sukupolvi ja se johtuu siité, etté
se sukupolvi ei ole endd valmis hyviksymcdiéin sitd kaikkea shittid, mitd edeltévit
sukupolvet on mahdollisesti hyvdksynyt. Niin siind mielessé kylld, olen 100
prosenttisesti sité mieltd, ettd se ettd tydntekijdt ovat itse aktiivisia,
valveutuneita, niin muuttaa ja vaikuttaa myds tdhdn osa-alueeseen
merkittdvdn paljon enemmdin kuin koskaan ennen suomalaisessa tyéeldmdssd.
Haastateltava ID04

Nyt tyéelémddn tulossa olevat ja sielld jo hetken aikaa olleet, niin kylléhdn heillé
se arvopohjaisuus myds korostuu tosi paljon niissd heiddn valinnoissaan ja
haluissaan, ettd mihin suuntaan tai mihin firmaan he vaikka haluaa téihin. Etté
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edustaako se samaa arvomaailmaa, mitd heiddn oma arvomaailma on.
Haastateltava IDO1

Ja sitten kun asiasta syntyy keskustelua, niin se lisdd usein myés avoimuutta ja
sitd kautta toivottavasti niinku positiivista kierrettd. Se on hyvd, mutta ettd siind
olisi vahdn opettelua meille muille. Haastateltava ID03

5.5 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tassa paaluvussa analysoitiin  aineistosta saatuja tuloksia. Tutkimuksen tulosten

yhteenveto on esitetty tiivistetysti taulukossa 3. Taulukossa 3 on havainnollistettu

tutkimuksen keskeisimmat tulokset tutkimuskysymysten ohjaamana taman paaluvun

rakenteen mukaisesti.

Taulukko 3. Yhteenveto tuloksista.

Palkkatasa-arvon tila ja toimenpiteet

Nykytila

Toimenpiteet

Palkkatasa-arvo toteutuessaan

Tehtavakohtaisia
palkkaeroja ei ole
Tasa-arvoiset
urakehitysmahdollisuudet
ainakin osittain
saavuttamatta

Miesten yliedustus
johtoasemissa, naisten
keskittyminen alemmille
palkkatasoille
Keskustelu palkoista
kohtalaisen vahaista,
tapahtuu muodollisissa
tilanteissa tydnantajan
nakokulmasta

Palkkajarjestelma, joka
perustuu tyon vaativuutta
ja tydssa suoriutumista
mittaaviin mittareihin
Palkkajarjestelman ja
palkkausperusteiden
l[apinakyvyys
- Avoimuus ja
kommunikointi, myos
epamuodollisissa
tilanteissa
- Jarjestelmallinen
viestiminen
palkkausjarjestelmasta
ja palkoista
Toimenpiteiden seuranta ja
prosessin alituinen
kehittaminen

Yksilot: motivoituneempia,
sitoutuneempia
tydénantajaan,
oikeudenmukaisuuden
kokeminen lisaa positiivista
kierretta

Yritysten
vastuullisuusstrategia
toteutuu,
tyonantajamielikuva
paranee, jolloin
houkuttelevampi
tyonantaja

Yhteiskunnan
mittakaavassa tasa-arvo
paranee, jolla on pelkkia
hyvia vaikutuksia

Uudet sukupolvet omalla
arvopohjaisuudellaan
muuttavat tyoelamaa
merkittavasti
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Taulukossa 3 nykytila antaa vastauksia tutkimuskysymyksiin palkkatasa-arvon tilanteesta
yrityksissa seka tutkimuskysymykseen numero 2, jossa mahdollisia syitd sukupuolten
valisiin palkkaeroihin selvitetdaan. Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan palkkatasa-
arvon nykytilanteessa, tehtdvakohtaisia palkkaeroja ei ole. Silti laajemmassa
tarkastelussa kay ilmi, etta tasa-arvoiset urakehitysmahdollisuudet ovat ainakin osin
vield saavuttamatta. Miehet ovat johtotehtavissa naisia useammin ja naiset puolestaan
sijoittuvat alempien palkkatasojen tehtdviin ja aloille. Nama l|6yddkset tuloksissa
selittavat sukupuolten valisia palkkaeroja. Lapinakyvyys ja palkkakeskustelun merkitys
korostui ndissd tuloksissa myOs ennaltaehkdisevdana tekijana palkkatasa-arvossa.
Nykytilanteessa palkoista keskustellaan tyoelamassa viela melko vahan ja se rajoittuu

usein muodollisiin tilanteisiin tydpaikoilla.

Seuraavaksi kuviossa on esitetty palkkatasa-arvoa toteuttavat konkreettiset toimenpiteet,
joiden perustana on toimiva palkkajarjestelma. Palkkajarjestelman on perustuttava tyén
vaativuutta arvioiviin mittareihin sekd tydssa suoriutumiseen. Yhta tarkedana pidetaan
palkkajarjestelman lapinakyvyytta ja siita systemaattisesti viestimistd. Avoimen
kommunikoinnin palkoista, myds epamuodollisissa tilanteissa, nahtiin edesauttavan
tasa-arvon toteutumista palkkauksessa. Toimivan palkkajarjestelman varmistamisessa

tarkeana toimenpiteena nahdaan prosessin seuranta ja alituinen kehittaminen.

Tulosten mukaan palkkatasa-arvo toteutuessaan voi tuoda merkittavia hyotyja niin
yksildille, yrityksille kuin yhteiskunnallekin. Yksildiden osalta palkkatasa-arvon on nahty
lisddvan motivaatiota ja sitoutumista tyonantajaan, ja oikeudenmukaisuuden
kokemuksen on todettu edistdavan positiivisia vaikutuksia. Yrityksissa puolestaan
palkkatasa-arvo  tukee  vastuullisuusstrategian  toteutumista ja  vahvistaa
tyonantajamielikuvaa, mikd voi lisata vyritysten houkuttelevuutta tyonantajana.
Yhteiskunnallisessa mittakaavassa tasa-arvon parantuminen voi edistdd monia laaja-
alaisia muutoksia. Lisaksi tuoreet sukupolvet tydelamdassa tuovat arvopohjaisuudellaan

muutoksia tasa-arvoon, kenties enemman kuin aiemmat sukupolvet. Keskeiseksi asiaksi
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tuloksissa osoittautui lapindkyvyyden ja palkkapuheen merkitys. Nykytilanteessa puhe
koettiin yleisesti vahaiseksi ja toimenpiteissa sen merkitysta korostettiin palkkaepatasa-
arvon ennaltaehkaisyssa ja palkkatasa-arvon toteutumisessa. Seuraavassa paaluvussa

pohditaan tutkimuksen johtopaatoksia.
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6 Johtopaaitokset

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella keinoja sukupuolten valisen
palkkatasa-arvon toteutumiseksi yrityksissa. Aihetta tutkittiin laadullisilla menetelmilla,
ja aineistonkeruumenetelmaksi valittiin  haastattelututkimus. Aineisto koostui
yksilohaastatteluista. Tutkimusta lahestyttiin kolmen tutkimuskysymyksen avulla, jotka
auttoivat muodostamaan haastattelurungon ja toimivat myds aineiston analyysin

rakenteellisena ohjaajana.

Kirjallisuuskatsaus ohjasi tutkimustulosten analysointia ja auttoi tunnistamaan keskeiset
tutkimustulokset ja teemat aineistosta. Tutkimuksen ennakkoasetelma ei kuitenkaan
ollut se, ettd aineistosta nousisi teoriaa testaavia oivalluksia, vaan tutkija lahti liikkeelle
ilman ennakko-oletuksia selvittimaan, mita asioita taman tutkimuksen haastateltavat
nostavat esille sukupuolten valisestda palkkatasa-arvosta. Tutkimus tuo aiempaan
tutkimukseen nahden uutta tietoa siita, millaisena tasa-arvon tila koetaan yrityksissa ja
tyoelamassa talla hetkelld. Lisdksi tutkimus avaa, mitkd toimenpiteet koetaan
tarkeimmiksi, jotta tasa-arvo saavutettaisiin yrityksissa ja niiden kautta muuallakin
yhteiskunnassa. Asiantuntijat korostivat palkkapuheen ja -tietdmyksen lisdamista
muodollisista tilanteista my0ds epamuodollisiin tilanteisiin. Palkoista avoimemmin
puhuminen ennaltaehkdisee palkkaerojen syntymistd ja lisda palkkatasa-arvoa myds

muualla kuin omalla tyopaikalla.

Tutkimustavoitteen kannalta oli aiheellista tutkia, miten alan asiantuntijat ja aiheen
parissa pitkdadan tyoskennelleet kokivat sukupuolten vilisen tasa-arvon tilanteen
palkkauksessa. Analyysivaiheessa kavi ilmi, etta aineistosta nousi esiin selvasti toistuvia

teemoja, jotka padosin vahvistivat myos aiempien tutkimusten [6ydoksia.

Johtopéaatokset -luvussa verrataan ensiksi tutkimuksen keskeisia tuloksia teorialuvuissa
esitettyihin  havaintoihin aiemmista tutkimuksista. Taman jalkeen arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta ja rajauksia, sekd pohditaan tutkimustulosten kaytdannon

merkityksid ja mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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6.1 Tutkimustuloksen suhteuttaminen aiempaan tutkimukseen

Tama tutkimus vahvistaa teoriaosuudessa tunnistettua ongelmaa siitd, etta
tyomarkkinoilla ei ole saavutettu tdysin tasa-arvoista tilannetta sukupuolten valilla.
Tutkija ei lahtenyt oletuksesta, ettd tyomarkkinoilla olisi epatasa-arvoa, vaan nykytilaa
lahdettiin kartoittamaan ilman ennakko-oletuksia. Haastatellut asiantuntijat kokivat
tasa-arvon tilanteen keskendan hyvin samalla tavalla, ja he tunnustivat saman mita
aiempi tutkimus on tuonut esille, etta tyosarkaa on vield edessa tasa-arvon
saavuttamiseksi. Haastateltavat madrittelivat ja kuvasivat tasa-arvoa ja sen nykytilaa
ty6elamassa hyvin samaan tapaan, joten palkkatasa-arvon dilemmat olivat heille tuttu
aihealue entuudestaan tai ainakin he olivat térmanneet omalla urallaan keskendan hyvin

samankaltaisiin tilanteisiin.

Suomessa lainsaadanto asettaa jo suhteellisen kattavasti hyvan lahtotason palkkauksen
tasa-arvoiselle toteutumiselle. (Tasa-arvolaki 609/1986, 6 §; Hakonen ja muut, 2014)
Yrityksissa noudatetaan lakia ja ndin ollen organisaatioissa yleisesti ei ole sukupuoleen
perustuvia palkkaeroja tehtavakohtaisissa vertailuissa. My6s haastateltavat toteavat
tasa-arvon tilannetta arvioidessaan, etta tehtdavakohtaisesti palkkoja tarkastellessa, eroja
sukupuolten valilla ei kdytanndssa ole. Sen sijaan he huomauttavat, etta yksittdisista
tyorooleista siirryttdessa organisaatiotason tarkasteluun tai yrityksista viela toimialojen
valisiin vertailuihin, erot palkoissa sukupuolten valilla tulevat esille. Tama tutkimus
osoittaa aiempien tutkimusten tapaan sen, ettd suomalaisen tydelaman keskeinen tasa-
arvon ongelma kiteytyykin naisten miehia huonompiin mahdollisuuksiin edeta urallaan
paatoksentekijoiksi. (Ldmsa ja muut, 2014) Erityisesti sukupuolistereotypioiden on
havaittu vaikeuttavan muun muassa naisten johtamismahdollisuuksia. (Heilman, 2001)
Sukupuolistereotypioilla on vaikutusta niin kiinnostukseen tietysta tyosta ja alasta kuin
my0s yksilon koettuun kykyyn suoriutua jostakin tehtavasta. (Mills ja muut, 2012) Lisdksi
ne voivat vaikuttaa yksilon tekemiin koulutusvalintoihin, jotka heijastelevat
yhteiskunnassa vallitsevia sukupuolirooleja. (Kauhanen ja Riukula, 2019, s.84-88)
TyOelamassa ja kaikilla sen osa-alueilla, aina koulutuksesta palkkaukseen saakka,

toteutetaan sukupuolten hierarkiaa, valtaa ja eroa. (Julkunen, 2009) Tama ilmenee
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tyomarkkinoiden sukupuolisena segregaationa, joka on Suomessa esimerkiksi
voimakkaampaa kuin muissa Euroopan maissa. (Terdasaho ja muut, 2023, s.11-13;
Kauhanen Riukula,2019, s.80,84) Tama sukupuolittuneisuus on niin syvalle juurtuneena
yhteiskuntaan, kulttuuriin ja talouteen, etta niiden muuttaminen tasa-arvoiseksi vaatii
tietoista tyota. (Julkunen, 2009, s.12) Haastateltavat toteavatkin, ettd tydeldman
diversiteetti ja sukupuolten valinen tasapaino olisi hyvin tarkeaa ja etenkin se, etta eri
sukupuolet hakeutuisivat eri aloille tasapuolisemmin. Lisdksi haastateltavat ilmaisevat
huolensa urakehitysmahdollisuuksien epatasapainosta ja katsovat, ettd palkkatasa-

arvon toteutumiseksi tarvitaan toimenpiteita, jotka pureutuvat ndihin rakenteisiin.

Taman tutkimuksen teorialuvuissa kasitellyt tasa-arvoisen palkkauksen lahtékohdat ja
perusteet nousivat esiin myos haastateltavien esittdmissa ratkaisuissa ja toimenpiteissa
tasa-arvon toteutumiseksi yrityksissa. Tasa-arvoinen, oikeudenmukainen ja kannustava
palkkaus perustuu suoriutumista ja tyon vaativuutta mittaaviin palkkajarjestelmiin, joista
viestitddn lapindkyvasti tyontekijoille aina rekrytointivaiheesta lahtien. (Ylikorkala &
Sveins, 2015) Asiantuntijat toivat samat seikat esille ratkaisuehdotuksissaan
toimenpiteita kartoittaessa tasa-arvon saavuttamiseksi yrityksissd. Haastateltavien
mukaan myo6s palkkaerojen tunnistaminen on tarkeaa, jotta niita voidaan tarkastella tai
arvioida tasa-arvon nakokulmasta. Tahan keskeinen keino on palkkadatan kerdaminen ja

sen huolellinen analysointi.

Yksi keskeisimmista tuloksista tdssa tutkimuksessa on lapindakyvyyden vaikutus
palkkatasa-arvon toteutumisessa. Lapindkyvyyteen liitetddn olennaisesti aiempien
tutkimusten tapaan oikea ja ajantasainen viestintd, kaikkien tiedossa oleva
palkkausjarjestelma seka se, ettd kaikkia koskettaa samat saannot ja kohtelu pienista
suuriin asioihin (Bennedsen ja muut, 2022; Sharkey ja muut, 2022). Palkkauksen
nakokulmasta tama tarkoittaa muun muassa sitd, ettd yritys ilmoittaa mitd mistdkin
tehtdvasta maksetaan, eikd palkka perustu siihen mita tyontekija osaa kulloinkin pyytaa.
Oman palkan perustuminen tiedetddn ja samaan aikaan on tiedossa, mitd vaatii

seuraavalle palkkatasolle padseminen. Haastatellut asiantuntijat totesivat kuitenkin
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samaan hengenvetoon, ettad tasa-arvoinen palkkaus ei tarkoita, etta palkkaeroja ei saisi
missdan olla, padinvastoin. Mutta palkka pitaa olla aina perusteltavissa suoriutumisen ja
tehtdvan vaativuuden nakdkulmasta - ulkoisilla ominaisuuksilla ei ole mitdaan tekemista
taman kanssa. Lapinakyvyys kaikessa palkkaan liittyvassa lisda koettua
oikeudenmukaisuutta, mika johtaa sitoutumiseen, kasvattaa motivaatiota ja parantaa

tyotyytyvaisyytta.

Hieman aiemmista tutkimuksista poiketen, tdssa tutkimuksessa lapinakyvyyteen
liitetdan vahvasti myods avoin kommunikointi palkoista, niin tydkontekstissa kuin
epamuodollisissakin tilanteissa. Henkilostbammattilaiset kannustavat avoimeen
palkkakeskusteluun niin toissa kuin vapaa-ajallakin ihan jo siitakin syysta, etta silla on
ennaltaehkdiseva vaikutus perusteettomien palkkaerojen syntymiselle. Lisdksi tdman
tutkimuksen mukaan keskustelun lisaantymisen palkkojen ymparilla nahdaan

parantavan palkkatasa-arvoa koko yhteiskunnallisella tasolla.

Taman tutkimuksen tuloksista saatiin selville aiemman tutkimuksen kanssa hyvin
yhtenevia asioita siitd, miten palkkatasa-arvo toteutuessaan vaikuttaa tyontekijoihin,
yrityksiin ja aina ymparoivaan yhteiskuntaan. Lapindakyvyystoimenpiteet, kuten
palkkaviestintd ja tiedon lisédminen oman ja muiden palkan maaraytymisestd, ovat
yvhteydessa yksiloiden palkkatyytyvaisyyteen ja oikeudenmukaisuuden kokemukseen.
Palkkatyytyvdisyys ja oikeudenmukaisuus puolestaan lisdavat tyontekijoiden
motivaatiota, tyotyytyvaisyyttd ja sitoutumista tyonantajaan. Palkkatasa-arvon
toteutuminen yrityksissa vahvistaa niiden houkuttelevuutta tyonantajina ja osoittaa
nykyaikaista vastuullisuusstrategiaa. Yhteiskunnallisella tasolla palkkatasa-arvon
toteutuminen edistaa tasa-arvoa laajemmin, mika tuo mukanaan myonteisia vaikutuksia

niin yksildille, organisaatioille kuin yhteiskunnalle kokonaisuudessaan.
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6.2 Tutkimustulosten luotettavuus ja rajoitukset

Laadullisessa tutkimuksessa ja erityisesti puolistrukturoidussa haastattelututkimuksessa
on useita eri mittareita, joiden avulla voidaan arvioida tutkimustulosten luotettavuutta
seka niihin  liittyvia  rajoituksia.  N&itda mittareita ovat muun muassa
luotettavuus/riippuvuus (reliability/dependability), yleistettavyys/siirrettavyys
(generalisability/transferability) seka validiteetti/uskottavuus (validity/credibility).
(Saunders ja muut, 2016, s. 452—455)

Tassa tutkimuksessa haastateltiin neljaa henkiléstoammattilaista puolistrukturoiduilla
haastatteluilla. Taman tyyppisten haastatteluiden tuloksia ei voida standardoida, mika
herattaa kysymyksen niiden luotettavuudesta, erityisesti sen suhteen, kuinka helposti
muut tutkijat voisivat toistaa saadut tulokset. Kysymys tutkimustulosten
luotettavuudesta liittyy myods kahteen erilaiseen harhaan (issues of bias)
haastattelutukimuksen tekovaiheessa. Naitda harhoja ovat haastattelian harha
(interviewer bias) sekd osallistujan tai haastateltavan harha (participant bias or
interviewee bias). Haastattelijan harha tarkoittaa kdytannossa sitd, kuinka haastattelijan
kommentit, puheen sdvy, eleet ja ilmeet tai omat uskomukset tutkimusaiheesta voivat
vaikuttaa siihen, miten haastateltavat vastaavat esitettyihin kysymyksiin. Haastattelijan
harha voi ndakya myos siind, miten haastateltujen vastaukset on tulkittu. (Saunders ja
muut, 2016, s. 452—-453) Haastattelujen aikana, kysymyksia laatiessa seka vastauksia
tulkittaessa kiinnitettiin erityistd huomiota siihen, ettd kysymykset olivat avoimia ja
neutraaleja, eivatkd ohjailleet vastauksia etukateen. Tavoitteena oli kartoittaa yleisia
uskomuksia ja ndkemyksia ilman ennakkoasenteita aiheeseen. Haastattelut aloitettiin
alkukartoituksesta, jossa selvitettiin, mitd mielikuvia palkkatasa-arvo herattaa

haastateltavissa ja miten he itse maarittelisivat termin.

Osallistujan tai haastateltavan harha voi johtua hanen kasityksistdan haastattelijasta tai
haastattelijan mahdollisesta koetusta harhasta. Vaikka haastateltava on halukas
osallistumaan tutkimukseen, han saattaa silti tuntea vastahakoisuutta tai

kykenemattomyytta kasitelld arkaluontoisia aiheita, kuten palkkatasa-arvoon liittyvia



61

teemoja (esimerkiksi palkasta puhuminen, raha, eriarvoisuus). Talléin haastateltavat
voivat antaa vain osittaisen kuvan tilanteesta tai vastata tavalla, joka asettaa
heidat ”“sosiaalisesti toivottavaan” rooliin, tai he saattavat antaa vastauksia, jotka
kuvaavat heiddn organisaationsa positiivisessa valossa. (Saunders ja muut, 2016, s. 452—
453) Tama on myos asia, joka on otettu huomioon vastauksia tarkastellessa ja tulkitessa
niin, ettd vastausten tulkinta on keskittynyt enemman yleisiin toimiin tai yleistettaviin

johtopaatoksiin, eika yksittdisiin yrityksiin tai tilanteisiin.

Yleistettavyys tai siirrettdvyys (generalisability/transferability) viittaa siihen, missa
maarin tutkimustuloksia voidaan soveltaa muihin tilanteisiin. Koska laadullinen
haastattelututkimus, kuten tama tutkimus, perustuu usein pienempaan otokseen kuin
maarallinen tutkimus, sen tulosten tilastollista yleistettavyyttd voidaan kyseenalaistaa.
Tama ei kuitenkaan vahenna laadullisen tutkimuksen arvoa tai luotettavuutta, silld se voi
tarjota arvokkaita ndkokulmia tai oivalluksia tutkittavasta ilmiostd, joita maaralliset
menetelmat eivat pysty tuottamaan. Kuten aiemmin todettiin, laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on kuvata tiettya ilmiota ja tarjota teoreettisesti mielekds tulkinta siita
(Saunders ja muut, 2016, s. 454-455; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Myos tdssa
tutkimuksessa kaytetty tarkoituksellinen otanta tahtda siihen, etta tuloksilla ei pyrita
laajaan yleistettavyyteen, vaan tarjoamaan syvdllisia ja sisdltorikkaita nakokulmia

tutkittavasta ilmiosta (Saunders ja muut, 2016, s. 322).

Laadullisen tutkimuksen yleistettavyyden ja siirrettdvyyden vahvistamiseksi on
olennaista, ettd sen tulokset liitetdan aiempaan tutkimukseen ja teoriaan. Ndin voidaan
osoittaa, ettd tutkimuksen |6ydokset ovat merkityksellisida laajemmassa kontekstissa.
Lisdksi tarkka kuvaus tutkimuksen suunnittelusta, toteutuksesta, l6ydoksistd ja
johtopaatoksistd mahdollistavat sen, etta tulevaisuuden tutkimuksissa voidaan kerata
vertailukelpoista dataa. (Saunders ja muut, 2016, s. 454—455) Tama on otettu huomioon
tarkoissa kuvauksissa tutkimuksen eri vaiheista. Tutkimuksen siirrettavyys on osoitettu
vertaamalla eroja ja yhtaldisyyksia aiempiin  tutkimuksiin, aikaisemmassa

johtopaatoskappaleessa. Tassd tutkimuksessa uutta tietoa olivat tasa-arvon tilan
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kokeminen yrityksissa ja tyoelamadssa talla hetkella. Lisaksi saatiin uutta tietoa siita, mitka
toimenpiteet koetaan tarkeimmiksi, jotta tasa-arvo saavutettaisiin yrityksissa ja niiden
kautta muuallakin yhteiskunnassa. Asiantuntijat korostivat palkkapuheen ja -
tietdamyksen lisdamista muodollisista tilanteista myods epamuodollisiin tilanteisiin.
Palkoista avoimemmin puhuminen ennaltaehkdisee palkkaerojen syntymista ja lisda

palkkatasa-arvoa myds muualla kuin omalla tyépaikalla.

Validiteetti/uskottavuus viittaa siihen, kuinka hyvin tutkija on pystynyt tavoittamaan
osallistujien kokemukset ja tiedon seka tulkitsemaan heidan vastauksistaan eri
merkityksid tutkittavasta aiheesta. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa merkityksien
tarkastelu parantaa keratyn datan validiteettia/uskottavuutta, vaikka erilaiset harhat
(issues of bias) voivat heikentdd tata (Saunders ja muut, 2016, s. 454-455). Taman
tutkimuksen aineisto koostui neljasta henkil6stoammattilaisesta, jotka edustivat eri aloja.
Nadin ollen heidan ndkemyksissdan ilmeni erilaisia nakdkantoja palkkatasa-arvon
toteutumisesta seka ehdotuksia tasa-arvon saavuttamiseksi yrityksissa. Vaikka pienessa
otannassa on aina mahdollisuus, etta yksittdisten haastateltavien ndkemyksissa ilmenee
vaihtelua, tassa tutkimuksessa haastateltujen nakemykset olivat paaosin yhtenevia, mika
viittaa vahaisiin vinoumiin ja vahvistaa tutkimuksen uskottavuutta. Vinoumien
muodostumista vahennettiin myos selventamalla kysymyksia tarvittaessa, tarkentamalla
merkityksia ja pyrkimalla tarkastelemaan vastauksia eri nakokulmista. Lisdksi
tutkimuksen ja kerdtyn datan uskottavuutta tukevat tulososiossa esitetyt

haastattelundytteet ja niiden perusteella tehdyt tulkinnat.
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6.3 Tutkimustulosten kdaytannon merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tulosten kdytannon merkitys ulottuu seka yksittaisiin yrityksiin etta
koko yhteiskuntaan. Yksittdisten yritysten osalta kdytannén merkitys ndakyy suoraan
tutkimustavoitteessa: mita toimenpiteita yrityksilla tulee olla, jotta he saavuttavat
palkkatasa-arvon. Tulosten mukaan yritysten pitdisi keskittya palkkajarjestelmiin,
lapinakyvyyteen sekda kommunikointiin ja seurantaan. Palkkajarjestelman tulisi
pohjautua kaytantoihin, jotka mittaavat objektiivisesti tyon vaativuutta ja suoriutumista
vahentden syrjintda ja edistden oikeudenmukaista palkkausta. Lapinakyvyys ja selkeys
palkkajarjestelmista ja -perusteista sekda avoin keskustelukulttuuri estaisivat
palkkaerojen syntymista. Tarkedana toimenpiteena voidaan myos mainita kommunikointi
ja seuranta, joissa hyoédynnetddan epdmuodollisempia kanavia avoimemman
keskustelukulttuurin luomiseksi. Lisaksi prosessien jatkuva arviointi ja kehittdaminen on
keskeista tasa-arvotavoitteiden saavuttamiseksi. Ndiden toimenpiteiden kautta voidaan
saavuttaa haastateltujen mainitsemat positiiviset tulevaisuudenndakymat, kuten
tyontekijoiden kokema oikeudenmukaisuus, lisdantynyt motivaatio ja sitoutuminen seka
parantunut tyonantajamielikuva. Naiden muutosten kautta saadaan positiivinen

tyoelaman muutos koko yhteiskuntaan.

Tutkimustulosten yhteiskunnallisessa merkityksessa on kuitenkin hyva huomata, etta
sukupuolten valisen palkkatasa-arvon ongelmat eivat rajoitu vain yksittdisten yritysten
palkkauskaytant6ihin  vaan laajempaan rakenteelliseen eriytymiseen. Kuten
haastatteluissa kavi ilmi, saman ty6roolin sisdlla sukupuolten palkkaerot ovat usein
vahaisid, mutta suurempi ongelma liittyy tydelaman segregaatioon: naiset eivat paady
tasapuolisesti korkeammin palkatuille aloille tai tehtaviin. Taman segregaation vaikutus
pitkalla aikavalilla ulottuu palkkaeroihin, urakehitykseen ja jopa eldkkeisiin. Jotta tasa-
arvoa voidaan edistad yhteiskunnallisella tasolla, tarvitaan muutoksia, jotka alkavat jo
varhaisista eldmanvaiheista, kuten paivakodista ja koulutusvalinnoista. Tama tarkoittaa
kdytdnnossa vyhteiskunnallista tukea ja rakenteellisia uudistuksia, jotka purkavat

sukupuolistereotypioita ja laajentavat yksiléiden nakemyksida uramahdollisuuksista.
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Muutos edellyttdd seka kulttuurisia ettd poliittisia toimenpiteitd, joilla vaikutetaan
koulutusvalintoihin ja tyomarkkinoiden kaytantéihin, mika vaatii seka yritysten etta

julkisen sektorin pitkdjanteisia ratkaisuja.

Taman tutkimuksen otanta rajoittui pieneen ryhmaan henkiléstoammattilaisia, joiden
nakemyksia  palkkatasa-arvosta  selvitettiin  laadullisen  tutkimuksen avulla,
puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Tama tutkimusmuoto tarjosi paljon syvdluotaavia
tuloksia alan ammattilaisten nakemyksista, mutta jatti myds paljon tutkittavaa
tulevaisuuden tutkimuksille. Sukupuolten valistda palkkatasa-arvoa ja sitda toteuttavia
toimenpiteita yrityksissa voisi selvittdd myos laajalla  kyselytutkimuksella, eli
suuremmalla otannalla ja kvantitatiivisella |ahestymistavalla. Kyselyt voisi kohdistaa seka
HR-ammattilaisille ettd tyontekijoille, jolloin voitaisiin saada monipuolisempi kasitys
palkkatasa-arvon tilasta ja siihen liittyvista haasteista eri organisaatioissa. Tyontekijoiden
nakokulman tutkiminen voisi antaa myos vastauksia siihen, kuinka he itse kokevat
palkkatasa-arvon ja mita toimenpiteita he ehdottaisivat, jotta tasa-arvo saavutetaan.
Suuremmalla otannalla voitaisiin myds tuoda esiin nuorempien sukupolvien nakemyksia,
silla kuten haastateltavat totesivat, he kyseenalaistavat olemassa olevia kdytantdja ja
pystyvat sen kautta aikaansaamaan suurempaa muutosta yritysten toiminnassa
verrattuna aiempiin sukupolviin. Taman kautta voitaisiin tutkia, voiko nuorten asenteilla
olla vaikutusta yritysten palkkapolitiikkaan ja miten eri sukupolvet lahestyvat tasa-
arvokysymyksid ja palkkauksen avoimuutta. Lisdksi tdssa tutkimuksessa esitettyjen
toimenpiteiden toimivuutta voitaisiin tutkia pitkittaistutkimuksen avulla seuraten
yrityksid, jotka ottavat kayttoon palkkatasa-arvoa edistavida toimenpiteitd. Tama voisi
auttaa luomaan yleisia suosituksia yrityksille ja paatdksentekijoille siita, mitka

toimenpiteet todella toimivat.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset
Kertoisitko aluksi tyoroolistasi.
- Tyovuodet ja esihenkilotyovuodet
- Minkalaisissa yrityksissa olet toiminut (pieni/keskisuuri/suuri) ja
toimiala
Varsinaiset haastattelukysymykset
1. Millaisia ajatuksia palkkatasa-arvo sinussa herattaa?

2. Mita palkkatasa-arvo merkitsee sinulle?

3. Millainen tilanne yrityksessdanne (nykyisissa tai aiemmissa) on sukupuolten
valisen palkkatasa-arvon suhteen?

4. Millaisissa yhteyksissa palkkatasa-arvo on tullut esille yrityksen sisalla?

5. Mika selittaa yrityksessanne mahdollisia palkkaeroja?

6. Missa niitd on, milla tasolla (tyontekija/toimihenkild/johtotaso)? Ja mista erot
johtuvat kullakin tasolla?

7. Miten yritys voi tunnistaa mahdollisia sukupuoleen perustuvia palkkaeroja
omassa organisaatiossaan? (tutkimuskysymys I)

8. Millaisia konkreettisia keinoja yritys voi kayttaa sukupuolten valisen palkkatasa-
arvon edistamiseksi? (tutkimuskysymys Il)

9. Nimea tehokkaimmat. (tutkimuskysymys Il)

10. Miten yritykset voivat varmistaa avoimuuden ja lapinakyvyyden, ja ndin
ennaltaehkaistd sukupuolten valista palkkaepatasa-arvoa? (tutkimuskysymys I)

11. Mita koet, millaisia vaikutuksia tasa-arvoisella palkkauksella on yksiléihin,
yksittaisiin yrityksiin (ja laajemmin yhteiskuntaamme)?
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12. Miten olet kokenut, kuinka paljon tyontekijoéiden aktiivisuus ja tietoisuus
vaikuttavat yrityksen toimiin aiheeseen liittyen?

13. Haluaisitko lisata viela jotain mista emme ole keskustelleet? Tai tarkentaa
aikaisempia vastauksia?
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Liite 2. ChatGPT -seloste

Tutkielman tekijan kirjallinen selvitys tekodlyn hyodyntamisestd pro gradu -

tutkielmassa.

Tassd tutkielmassa on hyddynnetty OpenAl tutkimuskeskuksen kehittamaa
ChatGPT- tekoalysovellusta. ChatGPT-sovellusta hyddynnettiin tukemaan seka
tehostamaan pro gradu -tutkielman prosessia, mutta sitd ei kaytetty valmiiden
sisaltojen luomiseen tai valmiin tekstin tuottamiseen. Tekodlyn kdyttamisessa on
otettu huomioon oppilaitoksen asettamat saannoét ja ohjeistukset tekoadlyn
soveltamiseen tutkielmassa, minka lisaksi tutkielman tekija on kriittisesti arvioinut
tekoalyn tarvetta ja tarkoituksenmukaisuutta prosessin eri vaiheissa ja sitd on
hyodynnetty vain sellaisissa prosessin vaiheissa, joissa tekodly tehostaa ja tukee
tutkielman tekemista. Lisdksi tekodlyn tuottamaa materiaalia on tarkasteltu

kriittisesti.

ChatGPT:td tassa tyossa on kdytetty empiirisessd osiossa. Tekodly on auttanut
muotoilemaan haastattelukysymyksia, jotka tutkielman tekija on tarkastanut ja
muokannut tutkielman kontekstiin sopivaksi. Tekodlyd on hyddynnetty
tiilvistamaan laajoja aineistoja, joita tutkielman tekija on verrannut alkuperaiseen
aineistoon luotettavuuden varmistamiseksi. Tekoaly on ollut myos apuna laajan ja
anonymisoidun  aineiston teemoittelussa sekd yhteenvetotaulukoiden

muodostamisessa. Tutkielman tekija ottaa tdyden vastuun julkaisun sisallosta.
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