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Rita Asplund ja Reija Lilja korostavat, etta
uusien palkkausjarjestelmien ja sukupuol-
ten vélisten keskimdardisten palkkaerojen
kaventumisen vdlilld on selked yhteys.

alkkausjarjestelmien uudistuksia on 1990-luvun

puolivdlista lahtien toteutettu maaratietoisesti Suo-

men talouden kaikilla sektoreilla. Tahdn uudistus-
tyohon on kohdistettu suuria odotuksia. Silla on pyritty
edistdamaan samapalkkaisuutta seka palkkauksen oikeu-
denmukaisuutta ja kannustavuutta.

Palkansaajien tutkimuslaitoksen, Elinkeinoeldmaén Tut-
kimuslaitoksen ja Tilastokeskuksen yhdessa toteutta-
massa tutkimushankkeessa analysoimme erikseen val-
tionhallinnon, kunta-alan ja yksityisen sektorin osalta,
miten uusien palkkausjarjestelmien kdyttéonoton yleis-
tyminen on heijastunut sukupuolten valisiin keskimaa-
rdisiin palkkaeroihin. Mikdan yksittdinen analyyttinen
kehikko tai teoria ei pysty ennakkoon kertomaan, mika
tama yhteys voisi olla, vaan sen selvittamiseen tarvitaan
empiriaa, kattaviin tilastoaineistoihin pohjautuvaa tie-
toa. Pdddyimme tarkastelemaan erikseen kolmea sekto-
ria, koska palkkausjarjestelmien uudistukset ovat olleet
niissa erilaisia ja ne on toteutettu eri tahtiin. Luotettavien
yleisten johtopdatosten tekemiseksi oli tarpeen kayttaa
kutakin sektoria parhaiten edustavia aineistoja.

Tutkimushankkeemme silmiinpistavin tulos on se, et-
té vaikka kdytimme eri sektoreita tutkiessamme hyvin
erilaisia aineistoja ja lahestymistapoja, [6ysimme nailla
sektoreilla tdstd huolimatta vahvoja yhteisia piirteitd uu-
sien palkkausjarjestelmien ja sukupuolten valisten palk-
kaerojen vilisesta yhteydestd. Téma ominaispiirre tulok-
sissamme viittaa siihen, ettd onnistuimme tunnistamaan
jonkin oleellisen, talouden kaikkia sektoreita koskevan
pohjavireen siitd, missa maarin ja milld tavalla palkkaus-
jarjestelmien uudistukset ovat kyenneet vaikuttamaan
sukupuolten valisten keskimadraisten palkkaerojen ka-
ventumiseen ja miltd osin ne eivat ole pystyneet téta ta-
voitetta tukemaan - tai tarkemmin sanottuna pystyneet
ainakaan tahan mennessa tukemaan.

Kirjoitus perustuu sosiaali- ja terveysministerion ja Euroopan so-
siaalirahaston rahoittaman hankkeen "Samapalkkaisuus, tasa-arvo
ja uudet palkkausjarjestelmat” (SATU) tuottamiin tuloksiin. Ks. tar-
kemmin Asplund ja Lilja (2010).
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Sukupuolten valiset
palkkaerot ovat
kaventuneet kaikkein
selkeimmin palkka-
jakauman ylapadssa.

Palkkausjarjestelmien uudistus-
ten vaikutukset vievat erilaisten kayt-
toonottoon ja soveltamiskdytantoihin
liittyvien viipeiden takia aikaa, mika
vaajaamatta myos heijastuu meidan tu-
loksiimme.

Sukupuolten valiset palkkaerot ovat
kaventuneet - hyvatuloisilla

Uusien palkkausjarjestelmien ja suku-
puolten valisten palkkaerojen kaventu-
misen valilld nayttaa olevan suora yhte-
ys.Tama mydnteinen tulos ei kuitenkaan
koske kaikkia palkansaajaryhmia tasai-
sesti. Sukupuolten viliset palkkaerot
ovat kaventuneet kaikkein selkeimmin
palkkajakauman ylapaassa, parhainta
palkkaa ansaitsevien keskuudessa tai

vaativimmissa tyotehtdvissa toimivilla.

Toisaalta nimenomaan hyvin ansaitsevi-
en miesten ja naisten valiset palkkaerot
ovat lahtokohtaisesti olleet keskimaa-
raistd suuremmat. Uusien palkkausjar-
jestelmien myonteisen vaikutuksen jal-
keen nama palkkaerot ovat siis selvasti
supistuneet, mutta ne ovat edelleen kai-
kista suurimmat. Matalapalkkaisissa ja
vahemmadn vaativissa tehtévissa olevilla
ei samassa mitassa havaita palkkausjar-
jestelmien uudistuksiin liittyvdd suku-
puolten valisten palkkaerojen kaventu-
mista.
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Palkkausjdrjestelmien uudistusten aiempaa ldpindkyvammista tehtavien vaativuu-
teen liittyvista arviointikdytdnnoista ovat siis selkeimmin hydtyneet osaavimmat ja
kilpailukykyisimmat naiset. Taméa nakyy erityisen hyvin teknologiateollisuuden toi-
mihenkildiden kohdalla. Kuviossa 1 havainnollistetaan, miten teknologiateollisuu-
den toimihenkil6illa sukupuolten viliset kokonaisansioiden erot kehittyivét vuosien
2002 ja 2007 vadlilld." Vuonna 2002 Elinkeinoelaman keskusliiton teollisuustoimihen-
kiloiden palkkatilastoseurannassa siirryttiin yhtenevaiseen neliportaiseen tehtavien
vaativuustasoluokitukseen, joka irrotettiin vanhoista tehtavanimikkeista.? Tarkastelu-
ajanjaksolla 2002-2007 on siten ensimmadistd kertaa voitu arvioida sitd, miten vaa-
tivuustekijoiden soveltaminen ndyttdytyy toimihenkildnaisten ja -miesten vdlisten
palkkaerojen kehittymisessa.

Kuviosta 1 voidaan havaita, ettd teknologiateollisuuden mies- ja naistoimihenkil6i-
den viliset kokonaisansioiden erot supistuivat vuosien 2002 ja 2007 valilla jokaisessa
palkkajakauman pisteessd, olipa ansioeroja arvioitaessa otettu huomioon pelkastaan
erot heiddn perusosaamisessaan tai sen lisaksi myos erot heidan tehtdviensa vaati-

Kuvio 1. Sukupuolten vdliset kokonaisansioiden erot vuosina 2002 ja 2007, teknologia-
teollisuuden mies- ja naistoimihenkildiden (a) pelkdstdan perusosaamisessa ja (b) seka
perusosaamisessa ettd tehtdvien vaativuustason mukaisessa sijoittumisessa esiintyvat
erot huomioivien tilastollisten mallien tulokset, koko palkkajakauma.
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! Kuviossa on raportoitu palkkajakauman eri pisteissa eri mallitarkastelujen tuottamat sukupuol-
ten viliset logaritmiset palkkaerot. Niiden voidaan karkeasti ottaen ajatella kuvaavan sukupuolten
valisia suhteellisia kokonaisansioiden eroja (malleissa mukaan otetuilta) ominaisuuksiltaan saman-
kaltaisten miesten ja naisten valilla. Esimerkiksi palkkajakauman keskikohdassa (0,5) havaittu koko-
naisansioiden ero -0,20 vuonna 2007 tarkoittaa sitd, ettd tuossa palkkajakauman pisteessa naisten
kokonaisansiot olivat noin 20 prosenttia perusosaamiseltaan samankaltaisten miesten kokonaisan-
sioita pienemmat.

2 Vaativuustasoluokituksen ldhtokohtana on tehtévien siséllon perusteella arvioitu, tehtévien edel-
lyttdma ammattitaito. Vaativuuden arviointiin vaikuttaa keskeisesti se, minkalaisia tehtavia toimi-
henkilét suurimmaksi osaksi kdytanndssa tekevat ja minkélaista perusosaamista ndmad tehtavat
edellyttavat.



Tehtdvien vaativuuden
arviointi on ollut
helpointa ottaa kayttoon
korkeapalkkaisissa
tehtdvissa.

vuudessa. Kun sukupuolten viliset erot
pelkassa perusosaamisessa on huomioi-
tu, kokonaisansioiden erot sukupuolten
vdlilla kasvoivat tasaisesti palkkajakau-
malla siirryttdessa korkeapalkkaisimpiin
toimihenkiléryhmiin.

Tama yleiskuva kuitenkin muuttuu rat-
kaisevasti, kun sukupuolten viliset erot
tehtdvien vaativuudessa otetaan huo-
mioon. Korkeapalkkaisten mies- ja nais-
toimihenkildiden ryhmdssa sukupuolten
vidliset kokonaisansioiden erot kaventu-
vat varsin merkittavasti. Lisdksi tdma
myoénteinen vaikutus oli vuoteen 2007
mennessd laajentunut koskemaan hie-
man suurempaa, mutta edelleen erittdin
hyvétuloisten naisten joukkoa.

Tehtdvien vaativuuden huomioimi-
nen vaikuttaa hyvin rajallisesti mata-
lampipalkkaisten mies- ja naistoimi-
henkildiden valisiin kokonaisansioiden
eroihin. Sen sijaan hieman yli keskipalk-
kaa ansaitsevien mies- ja naistoimihen-
kildiden vélisetansioerot peratikasvavat
tehtdvien vaativuuden huomioimisen
jalkeen, mika nayttaisi heijastavan erito-
ten niitd soveltamis- ja sopeutumison-
gelmia, jotka vaistamatta liittyvat uusi-
en palkkausjarjestelmien tehokkaaseen
toteuttamiseen organisaation kaikilla
tasoilla. Koska tehtdvien vaativuuden
arvioinnin kdyttdonottaminen on eitta-
matta kaikista helpointa organisaation
hierarkian korkeimmilla tasoilla, ei ole

loppujen lopuksi yllattavaa, etta tois-
taiseksi vain lahinna korkeapalkkaisten
naisten joukossa sijoittuminen tehtavi-
en eri vaativuustasoille muuttui vuosien
2002 ja 2007 valilla naisten suhteellista
palkka-asemaa selvasti parantavalla ta-
valla.

Kunta-alalla uusien palkitsemismuo-
tojen laaja-alaiseen kdytt6on on liitty-
nyt sukupuolten valisten keskimaarais-
ten palkkaerojen selked kaventuminen
samaan tapaan kuin teknologiateolli-
suudessa. Sopimusalojen vdlillda on ol-
lut tassd suhteessa myds eroja, joilla on
liittymdkohtia teknologiateollisuudes-
ta esitettyihin tuloksiin. Hyvatuloisilla
kunta-alan naisilla ja miehilld sukupuol-
ten vdliset palkkaerot ovat supistuneet
palkkausjarjestelmduudistusten myota
eniten. Esimerkiksi merkittava osa kun-
ta-alan naislddkareistd on uudistusten
jalkeen paassyt vastaavan ikdisia ja yhta
koulutettuja mieskollegoita parempiin
keskiansioihin.

Palkkausjarjestelmien uudistukset
eivat kavenna sukupuolten valisia
palkkaeroja automaattisesti

Valtaosalla naisista palkkausjarjestelmi-
en uudistuksiin suoraan liittyvaa palk-
kaerojen kaventumista suhteessa mie-
hiin ei ole vield havaittavissa. Tdma voi
johtua siitd, etta tehtavissa, joissa naiset
pdadosin toimivat, palkkausjarjestelmi-
en uudistusten mahdollistamien uusien
kannustimien merkitys kokonaispalkka-
uksen osatekijana on useimmiten edel-
leen selvdsti vahdisempi kuin vaativis-
sa tehtdvissd. Tama voi puolestaan olla
seurausta siitd, etta palkkausjarjestelmi-
en soveltamiskdytanndissa on eri sopi-
musaloilla ja eri tehtdvissa merkittavia
eroja.

Esimerkiksi matalapalkkaisen ja nais-
valtaisen vahittaiskaupan alan palkkaus-

Palkkausjarjestelmien eri
piirteiden hyddyntamiseen
palkkajakauman alemmilla

tasoilla tulisi kiinnittaa
enemman huomiota.

jarjestelmdssa ei kayteta henkilokoh-
taisen suorituksen arviointia lainkaan.
Joissakin pienipalkkaisissa miesvaltaisis-
sa tehtdvissd maksetaan toisaalta edel-
leen suoriteperusteisia palkanerig, jot-
ka tyypillisista naisvaltaisista tehtdvista
puuttuvat. Myos tallaiset itse palkkaus-
perusteisiin liittyvat erot sukupuolten
vdlilla heijastuvat eittdamattd havaittui-
hin sukupuolten valisiin keskimaaraisiin
palkkaeroihin.

Palkkausjarjestelmien soveltamiskay-
tédnnodissa onkin selkedn tarkistuksen
paikka. Palkkausjarjestelmien sisaltamia
mahdollisuuksia kaventaa sukupuolten
vdlisia palkkaeroja tulisi pyrkid nykyis-
td paremmin ulottamaan myos palkka-
jakauman alemmille tasoille. Toisaalta
on tdssa yhteydessa my0s syytd kysya,
missd madrin voidaan ylipdansa palk-
kausjarjestelmia
taa keski- ja erityisesti matalapalkkais-
ten naisten suhteellista palkka-asemaa.
Tehtévien eriytymisen voimakkuus néilld
palkkatasoilla tuo siihen oman erityisen
Palkkausjarjestelmi-
en uudistuksia ei voida varsinkaan néilla
palkkatasoilla pitdd minddn automaatti-
na sukupuolten valisten keskimaaraisten
palkkaerojen kaventamiseen, jonka va-
raan samapalkkaisuustavoitteiden tayt-
tyminen voidaan jattda. Rinnalle tarvi-
taan rohkeita palkka- ja perhepoliittisia
ratkaisuja.

kehittamalla paran-

vaikeusasteensa.
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Sukupuolten valisten palkkaerojen
selitystekijat

inhimillisen
erityisesti
muodollisen koulutuksen merkitys su-

Perinteisten
mittareiden,

padaoman
suoritetun

kupuolten vdlisten palkkaerojen seli-
tystekijana on palkkausjarjestelmien
uudistusten my6tad heikentynyt. Tulos
heijastaa palkkausjarjestelmien uudis-
tamiseen liittyvaa filosofiaa, jonka mu-
kaan pelkkd inhimillinen padoma ei
ole itsessddn tdrkeda tydn vaativuut-
ta arvioitaessa, vaan se, missd ja milla
tavoin tatd padomaa kaytetdan. Saa-
mamme tulokset osoittavat, ettd tata
filosofiaa on laajasti sovellettu myos
kdytannossa.

Taulukko 1 kuvaa, kuinka vahvasti
valtionhallinnossa vuonna 2005 palk-
uudistaneissa
organisaatioissa tdiden vaativuus on

kausjarjestelmaansa

maarittanyt niin naisten kuin mies-
tenkin palkkatason. Vaikka sukupuol-
ten perusominaisuuksissa olevia eroja
ei ole laskelmissa lainkaan huomioi-
tu, sukupuolten valinen keskimaarai-
nen palkkaero eri vaativuustasojen
sisalla jai taulukon 1 mukaan korkeim-
millaan 10 prosentin tuntumaan. Mita
korkeammalle vaativuustasolle ylei-
sesti ottaen kiivetdan, sitd enemman
naisten sddnndllisen tydajan keskian-
siot lahenivat miesten keskiansioita.
Ylimmalla (ja myos alimmalla) vaati-
vuustasolla naisilla oli keskimdaarin jo-
pa miehid paremmat ansiot -tilanne,
jota sukupuolten valisia palkkaero-
ja tarkasteltaessa ei ole totuttu nake-
maan.

Muodollinen koulutus ja kertynyt
tydokokemus ovat tarvittavia edelly-
tyksia padsta vaativampiin tehtaviin,
mutta ne eivat suinkaan takaa niihin
padsyd. Tama ilmenee taulukon 2 lu-
vuista, jotka kuvaavat, miten vuonna
2005 uuteen palkkausjarjestelmaan
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Taulukko 1.Keskiméaaraiset séannéllisen tydajan
kuukausiansiot vaativuustasoittain sukupuolen
mukaan, vuonna 2005 uuteen palkkausjarjestel-
maan siirtyneet valtionhallinnon organisaatiot.

Vaativuus- Miehet Naiset Naisten/
taso N=3523 N=4370 miesten
€ € ansiot
%
2 (korkein) | 7617,36 837092 109,9
3 5960,38 5938,58 99,6
4 4 758,05 4572,71 96,1
5 3572,68 3457,41 96,8
6 2613,64 248827 95,2
7 2 404,61 2 157,60 89,7
8 (alin) 1990,45 2064,72 103,7
Kaikki 3087,32 2712,26 87,9

siirtyneissa valtionhallinnon organisaatiois-
sa tehtdvien vaativuuden lahtétaso maarittyi
maisterin tutkinnon suorittaneilla miehilld ja
naisilla.

Taulukosta 2 ilmenee, ettd maisterin tut-
kinnon suorittaneet sijoittuivat uutta palk-
kausjarjestelmaa kayttéon otettaessa vaati-
vampiin tehtaviin, joskin tutkinto ei kaikkien
osalta taannut naihin tehtdviin sijoittumis-
ta. Naisten toiden vaativuus arvioitiin selvds-

ti miehia alhaisemmaksi. Ylimmassa
vaativuustasoluokassa naisia oli vain
49 prosenttia siitd, mita heita voisi ol-
la, jos naisten osuus vastaisi naisten
keskimdaraista tasoa. Toiseksi alhai-
simmalla vaativuustasolla naiset oli-
vat puolestaan vahvasti yliedustettui-
na, ja heitd oli 1,53-kertainen maara
verrattuna siihen, mitd naisten keski-
madraisen osuuden perusteella olisi
voinut odottaa.

Kannustavaa palkkausta esiintyy
vahemman naisvaltaisilla aloilla ja
naisten tyotehtdvissa

Kuten edelld valtionhallinnon osal-
ta tuli ilmi, palkkausjarjestelmien uu-
distukset eivdt ole vdhentdneet su-
kupuolten tehtdviin valikoitumisen
merkitysta sukupuolten vdlisten kes-
kimaaraisten palkkaerojen selittdjana.
Voisi pikemminkin vaittaa, ettd tilanne
on tassd suhteessa ainakin joidenkin
palkansaajaryhmien kohdalla aiem-
paa kérjistetympi.
Tuloksemme mukaan
den toimihenkildnaiset ovat harvem-

teollisuu-

Taulukko 2.T6iden vaativuuden lahtétaso sukupuolen mukaan vahintaan ylemman korkea-
kouluasteen (maisterin) tutkinnon suorittaneiden ryhmassd, vuonna 2005 uuteen palkkaus-
jarjestelmaan siirtyneet valtionhallinnon organisaatiot.

Vaativuustaso Miehet, joilla | Naiset, joilla Tutkinnon  Naisten osuus Naisten
tutkinto tutkinto suorittaneet | eri vaativuus- = yli/aliedustus
N=1259 N=1297 yhteensa tasoilla eri vaativuus-

% % % % tasoilla*

2 (korkein) 96,8 100,0 97,6 25,0 0,49

3 100,0 100,0 100,0 293 0,58

4 90,8 96,0 92,9 41,7 0,82

5 723 77,2 74,7 50,5 1,00

6 18,3 18,5 18,5 62,7 1,24

7 08 2,1 1,5 77,8 1,53

8 (alin) 4,2 0,0 08 0,0 0,00

Osuus kaikista 357 29,7 324 50,7 -

* Jos luku >1, kyseessd on naisten yliedustus, ja jos luku <1, naisten aliedustus.



Muodollisen koulutuksen
merkitys on vahentynyt
ja tehtdvien vaativuuden
merkitys korostunut.

min tulospalkkausjarjestelmien piiris-
sa kuin miehet. Tyéuran alussa olevilla
sukupuolten valinen keskimaardinen
ero (todennakdisyydessa olla tulospalk-
kausjarjestelmén piirissd) on yli 7 pro-
senttiyksikkod miesten hyvaksi. Koke-
neemmilla toimihenkil6illd tdma ero on
reilun prosenttiyksikén pienempi (6 pro-
senttiyksikk6d). Huomattava osa naista
eroista juontaa juurensa miesten ja nais-
ten valikoitumiseen eri yrityksiin ja tyo-
tehtdviin. Kun tarkastelussa vakioidaan
sekd tydnantaja ettd tyotehtava, suku-
puolten vilinen ero todennakoisyydes-
sa olla tulospalkkausjarjestelmien piiris-
sd pienenee merkittdvasti sekd tyduran
alussa olevilla ettd kokeneemmilla toi-
mihenkilsilla.
Tarkasteltaessa sukupuol-
ten valisia eroja tulospalkkioi-

Toisaalta taulukko osoittaa yksityisten
palvelualojen osalta, ettda jarjestelman

rakenteella on varteenotettava merkitys.

Mikali tydomarkkinoiden eriytyminen
sukupuolen perusteella sdilyy yhtd voi-
makkaana kuin tdhan asti, tulospalkki-
ot voivat tulevaisuudessa olla nykyista
selvasti merkittdvampi osatekija suku-
puolten valisten keskimaardisten palk-
kaerojen taustalla. Tulostemme valossa
onkin selvaa, etta pyrittdessa samapalk-
kaisuustavoitteeseen tulisi  kriittises-
ti arvioida mekanismeja, jotka johtavat
mies- ja naisvaltaisilla aloilla harjoitettui-
hin erilaisiin kdytantoihin kannustavien
palkanerien kuten tulospalkkioiden suh-
teen, samoin kuin mekanismeihin, jotka
johtavat samoilla aloilla toimivien nais-
ten ja miesten eriytymiseen eri tehtaviin
ja tatd kautta naisten miehia keskimaa-
rdistd alhaisempaan todenndkdisyyteen
olla kannustavan palkkauksen piirissa.

Palkkausjdrjestelmduudistusten
yhteytta sukupuolten vélisten
palkkaerojen kehittymisessa tulee
jatkossakin arvioida

Analyysiemme tuottaman viestin perus-
vire on myoénteinen: uusien palkkaus-

Tulospalkkiot vaikuttavat
sukupuolten valisiin
palkkaeroihin tehtaviin ja
yrityksiin valikoitumisen
valityksella.

jarjestelmien ja sukupuolten vilisten
keskimaardisten palkkaerojen kaventu-
misen valilla on eittamatta selkea ja suo-
ra yhteys. Aiempaa lapindkyvammista
arviointikdytannoista ovat palkkausjdr-
jestelmien uudistusten tdssa vaiheessa
kaikkein selkeimmin hyotyneet osaa-
vimmat ja kilpailukykyisimmat naiset,
jotka he sijoittuvat tyypillisesti palkka-
jakauman ylimpaan osaan. Muiden nais-
ten osalta sukupuolten valisten palkka-
erojen selvdd kaventumista uudistusten
myo6ta taytyy vield odottaa. Onkin tar-
keda, ettd uusien palkkausjarjestelmien
piirteiden tilastollista seurantaa ja vai-
kuttavuuden arviointia jatketaan. Sa-
mapalkkaisuustyon
tarvitaan jatkossakin huolellista arviota

siitd, alkavatko nyt — uudistusten

alkuvaiheessa — havaitut myén-

rakennusaineeksi

den suhteen on siksi tarkeaa
ottaa huomioon, etta tulospalk-
kauksen piirissa olevat yritykset
ja henkilot voivat poiketa taus-
taominaisuuksiltaan niista yri-
tyksista ja henkil6istd, jotka ei-
vat ole tulospalkkauksen piirissa.
Kun nama erot huomioidaan, tu-
lospalkkausjarjestelmien
sd olevien joukossa ei nayttaisi
olevan selkeita sukupuolten va-
lisid eroja siind, miten suuren li-

piiris-

sdosan ansioihin tulospalkkiot
keskimaarin tuovat (taulukko 3).

Taulukko 3. Laskelma tulospalkkioiden keskimaaraisesta
vaikutuksesta keskeisiltd taustaominaisuuksiltaan saman-
kaltaisten miesten ja naisten kokonaisansioihin kun on
huomioitu yritysten ja palkansaajien pysyvét erot palkan-
maksu- ja ansaintakyvyssa.

Teollisuus Yksityiset palvelualat
1998-2007 = 1990-2005 2002-2005"
Tulospalkkioiden keskimdarin tuoma ansiolisa:
Miehet 4,9% 6,4 % 32%
Naiset 51% 32% 32%
Havaintojen maara 3019309 2979059 859335

* Vuosina 2002-2005 palvelualoja koskevissa tuloksissa mukana
ovat vain tulospalkkiot. Vuosia 1990-2005 koskevissa tuloksissa
ovat mukana my®ds provisiopalkat.

teiset, mutta edelleen rajatut
vaikutukset ndkya lahivuosina
suuremmalla painolla sukupuol-
ten valisten palkkaerojen kaven-
tumisessa.
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