Miesten tasa-arvo ry   ja   Sukupuolten tasa-arvon tutkimusseura ry

           1.3.2019
Kuinka tehdään tasa-arvoinen palkkakartoitus Tasa-arvolain ja Suo-mea sitovien kansainvälisten (EU, YK, ILO) sopimusten mukaisesti

1. Kansainvälisiä Suomea sitovia sopimuksia, joissa otetaan kantaa palkkaeron laskentaan

Eräät kansainväliset sopimukset ja kansainvälisen oikeuden päätökset kertovat selvästi, mitkä pal-kan muodostukseen vaikuttavat tekijät tulee ottaa huomioon tasa-arvoisessa palkkakartoituksessa. 

Tässä muutamia tärkeimpiä:

1.1. EU:n perussopimus (Rooman sopimus § 141, Lissabonin sopimus § 157):

”a) palkka, joka maksetaan työn tuloksen perusteella, lasketaan saman mittayksikön mukaan; b) palkka, joka maksetaan työhön käytetyn ajan perusteella, on sama samasta tehtävästä.”

Kohta a) viittaa urakka-, provisio-, tulos-, tuotantopalkkioihin, joiden vaikutus on siis poistettava tasa-arvoisesta palkkavertailusta ja kohta b) sanoo, että enemmän työtunteja tekevälle on maksettava enemmän palkkaa. Eli samalla periaatteella kuin osa-aikaisen palkka, mikä lasketaan tehtyjen työtuntien suhteessa.

Rooman sopimus (1957), pykälä 141. [online]. <URL: https://www.ecb.europa.eu/ecb/legal/pdf/ce32120061229fi00010331.pdf. Luettu 1.11.2018
1.2. EU-komission pääoikeudellinen osasto kertoo julkaisussaan  ”Tackling the gender pay gap 
in the European Union: ”In the EU, the gender pay gap is referred to officially as the ‘unadjusted gender pay gap’, as it does not take into account all of the factors that impact on the gender pay gap, such as differences in education, labour market experience, hours worked, type of job, etc.”
https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/c8ed6c6f-ce80-481b-8915-d95faf885514/language-en
1.3. EU-komission oikeusosasto sanoo, että EU:ssa virallinen palkkaero lasketaan tuntipalkasta.

3 1. ”What is the gender pay gap?” Answer: ”The average difference between men's and women's hourly earnings (before any deductions for income tax and social security contributions are made) is known as the gender pay gap. This is the EUs official definition.”
EU justice (2016) European Comission: Gender Pay Gap Quiz.

[online]. <URL: ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/files/quiz_gpg_uk.ppt

1.4. EU-parlamentin päätöslauselma 2008/2012(INI) sanoo, että tuntipalkka on laskettava käyttämällä tehtyjä työtunteja jakajana ja otettava lisäksi huomioon miesten ja naisten erot kvalitatiivisessa tuottavuudessa: ”G. katsoo, ettei palkkaero perustu pelkästään bruttotuntipalkkojen eroihin, vaan että pitäisi ottaa huomioon myös yksittäiset palkat, ammatillinen osaaminen, työn organisointi, ammatillinen kokemus ja tuottavuus, joita on arvioitava ei vain määrällisesti (fyysiset läsnäolotunnit työpaikalla) vaan myös laadullisesti, …”

EU parlamentti (2008) Päätöslauselma 2008/2012(INI) (2008), kohta G.

[online]. <URL: http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P6-TA-2008-0544+0+DOC+XML+V0//FI

1.5. Samapalkkaisuusdirektiivi 2006/54/EY sanoo johdannon kohdassa 13: ” Yhteisöjen tuomioistuin määritteli asiassa C-262/88 17 päivänä toukokuuta 1990 antamassaan tuomiossa, että kaikenlaiset työeläkkeet muodostavat osan palkasta perustamissopimuksen 141 artiklan mukaisesti.”

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FI/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=LV

1.6. ILO 100-sopimus sanoo, että ei-syrjiviä palkanlisiä ei saa ottaa mukaan palkkaerovertailuun.

3 artikla 1. Mikäli siten voidaan helpottaa tämän sopimuksen täytäntöönpanemista, on ryhdyttävä 

toimenpiteisiin, jotka edistävät työtehtävien objektiivista arvostusta suoritettavana olevan työn 

perusteella. 2. Tässä arvostuksessa käytettävistä menetelmistä saavat päättää palkkaperusteiden 

määräämisestä vastuussa olevat viranomaiset tai, milloin sellaiset perusteet määrätään 

työehtosopimuksissa, näiden sopimusten osapuolet. 3. Palkkaeroja, jotka vastaavat, työntekijän sukupuolta huomioon ottamatta, tällaisen objektiivisen arvostuksen perusteella todettuja eroavuuksia suoritettavana olevassa työssä, ei ole pidettävä samanarvoisesta työstä miehille ja naisille maksettavan saman palkan periaatteen vastaisina.

ILO 100 Yleissopimus (1951) Samanarvoisesta työstä miehille ja naisille maksettava sama palkka 

Voimaantulopäivä 23.5.1953. Suomi on ratifioinut yleissopimuksen vuonna 1963,1.

[online]. <URL: https://tem.fi/documents/1410877/2971009/ilo_yleissopimukset.pdf/995fef91-ccf5-4a3e-ada1-82c836cd347f
1.7. EU-tuomioistuin on on antanut päätöksen vuonna 1998 Ruotsia käsitelleessä tapauksessa (Jämo C-236/98) koskien yötyölisiä, että palkkavertailuun ei pidä ottaa mukaan palkanlisää, joka maksetaan epämukavista työajoista. Tämä sama vaatimus on ILO-100 – sopimuksessa.
1.8. YK ja ILO kysyivät:  ”Why Gender Pay Gap?” Ja vastasivat: ” Characteristics of individuals and of the organizations; Educational level and field of study; Work experience and seniority; Number of working hours;  Size of organization and sector activity”.

YK (2011) Webinaari verkossa [online]. <URL: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_emp/@emp_ent/@multi/documents/meetingdocument/wcms_156288.pdf
2. Mitä tasa-arvoisen palkkaerolaskelman tulee sisältää, jotta se täyttää yllä olevat määritykset?

Kuukausiansiona tarkastellaan yleisesti verohallinnon määritelmää: Työnantajan palkkatulona maksama bruttorahapalkka kaikkine lisineen ja siihen yhteen laskettuna luontaisetujen verotusarvo.
Poimimme kappaleen 2 kohdista 1-8 mm. seuraavat ansioiden osat, jotka on vähennettävä kuukausiansioista. Ne eivät kuulu mukaan tasa-arvoiseen palkkavertailuun, koska ne eivät ole syrjiviä, jos ammattijärjestöt ja työnantajat ovat niistä sopineet:

· Yli- ja lisätyöstä maksettavat lisät

· Epämukavan työajan lisät (vuorotyö, yötyö, sunnuntaityö, arkipyhätyö jne)

· Epämukavien työolosuhteiden lisät (kuuma, kylmä, vaarallinen, likainen, raskas, kaivos jne)

· Kiinteät palkanlisät, jotka eivät ole syrjiviä, vaan jotka maksetaan molemmille sukupuolille samojen taulukoiden mukaan (kielilisä, työkalulisä, työvaatelisä, jne)

· Tuottavuuteen liittyvät lisät, esim. provisiot, urakkapalkkiot, tuotantopalkkiot, tulospalkkiot

EU-parlamentin pääoikeudellinen osasto huomauttaa, että tasa-arvoisessa palkkavertailussa tulee ottaa huomioon:

· koulutus

· työkokemus
· tehdyt työtunnit
· työn tyyppi (likainen, raskas, vaarallinen, vuorotyö, yötyö jne)
· jne
YK ja ILO huomauttavat seuraavista:

· yksilön ominaisuudet,  erityispiirteet

· koulutustaso ja koulutussuunta
· työkokemus ja esimiesasema
· tehdyt työtunnit
· jne
EU-parlamentin päätöslauselmassa vaaditaan seuraavien seikkojen huomioimista:

· ammatillinen osaaminen
· ammatillinen kokemus 
· tuottavuus, joita on arvioitava ei vain määrällisesti (fyysiset läsnäolotunnit työpaikalla) vaan myös laadullisesti, …” . 
Laadullisen (kvalitatiivisen) tuottavuuden synonyyminä käytetään nykyisin myös ilmaisua ”työstä suoriutuminen”.

Eri palkkaa ilman että se rikkoo Tasa-arvolakia vastaan, voidaan maksaa ammateissa, joissa on pulaa työntekijöistä. Nämä ammatit pitää eriyttää muista tehtäessä palkkavertailuita. Ote tasa-arvovaltuutetun verkkosivulta: Tasa-arvolain esitöiden mukaan hyväksyttäviä syitä palkkaeroille voivat olla ainakin henkilön koulutus, ammattitaito, aloitteellisuus ja sopivuus vaativampiin tehtäviin. Myös ammattitaitoisen työvoiman tarjonnan niukkuudesta johtuva kilpailutilanne voi olla tällainen syy. (https://www.tasa-arvo.fi/hyvaksyttavat-syyt-palkkaeroille).
3. Uusi tasa-arvoinen palkkakartoitusmalli, joka täyttää kansainvälisten sopimusten ja tasa-arvolain vaatimukset 

3.1 Vertailtavat henkilöryhmät
Ensimmäinen tehtävä on määritellä, millaisiin henkilöryhmiin palkansaajat jaetaan. On huomattava, että yrityksen omistajat ja heidän lähiperheenjäsenensä (puoliso, lapset, lapsenlapset, isä ja äiti) eivät kuulu vertailuun, sillä heidät lasketaan yrittäjiksi Suomen perimäjärjestyksen nojalla. On huomattava, että eri ammattiliittoon kuuluvien tulee olla eri riveillä, sillä KKO linjasi vuonna 2013, että samaa työtä tekeville voidaan maksaa eri palkkaa, jos henkilöt kuuluvat eri liittoihin. Vertailut tehdään henkilöryhmittäin, välisummarivejä tai loppusummarivejä ei tarvita Tasa-arvolain mukaan.
Tilastokeskus määrittelee ammatin näin (https://www.stat.fi/til/pra/kas.html)
Ammatti

Palkkatilastoissa käytetään palkansaajan ammatin kuvaamisessa alakohtaista ammatti-, virka- ja tehtävänimikettä sekä Tilastokeskuksen kansallista ammattiluokitusta. Alakohtaisia ammattinimikkeitä on käytössä noin 15 000. 

Palkkatilastojen ammattinimikkeet perustuvat yksityisellä sektorilla Elinkeinoelämän keskusliiton työehtosopimusalojen ammatti- tai tehtävänimikkeistöön, Kirkon työmarkkinalaitoksen tehtävänimikkeistöön sekä Näyttämöväen Vanhuudenturvasäätiön ammattinimikkeistöön. Kuntasektorilla ammatti- ja virkanimikkeet perustuvat Kuntien eläkevakuutuksen luokituksen mukaiseen ammattinimikkeistöön. Valtiolla ammatti- tai virkanimike on nimittämiskirjan tai työehtosopimuksen mukainen ammatti- tai virkanimike. 

Ammattiluokitus muodostetaan palkkatilastoissa ammattinimikkeistöstä ottamalla huomioon palkansaajan työnantajasektori, tutkinto sekä toimiala. Palkkarakennetilastossa ei julkaista alakohtaisia ammatti- tai virkanimikkeitä, vaan palkkarakenneaineistossa ammattia kuvaa ainoastaan ammattiluokitus.

3.2 Julkisella sektorilla palkkaa maksetaan koulutusperustaisesti, paitsi sopimuspalkkaluokkalaisille, joille maksetaan tehtäväkohtaista palkkaa. Näin ollen sopimuspalkkaiset ovat eri ryhmässä kuin työ- ja virkaehtosopimuspalkkaiset. Myös se, maksetaanko henkilölle ylityökorvausta, vaikuttaa ryhmäjakoon. Kuntasopimuksessa on lueteltu ne, joille ei makseta ylityökorvausta, valtiolla luetellaan ne, joille maksetaan ylityökorvaus ja lopuille ei siis makseta. 

Julkisella sektorilla voidaan joskus käyttää pohjana EU:n ja Tilastokeskuksen ammattiluokitusjärjestelmää, joka perustuu koulutusarvoon.

Esimerkki Tilastokeskuksen ammattiluokituksesta (5-portainen): 

	221
	Lääkärit

	2211
	Yleislääkärit

	2212
	Ylilääkärit ja erikoislääkärit

	22121
	Ylilääkärit

	22122
	Erikoislääkärit


Näemme, että se on liian harva palkkavertailun pohjaksi, sillä lääkäreillä erikoistumisaloja on noin 50 ja erikoistumisalakin voidaan vielä jakaa alaryhmiin, jos Lääkintöhallitus on niin määritellyt. Esimerkiksi yksi erikoistumisala on kirurgit, mutta Lääkintöhallituksella on erikoisnimikkeet eri kirurgian alueille, kuten gastroenterologinen kirurgia, käsikirurgia, lastenkirurgia, neurokirurgia, ortopedia ja traumatologia, plastiikkakirurgia, suu- ja leukakirurgia, sydän- ja rintaelinkirurgia, urologia, verisuonikirurgia ja yleiskirurgia.  Viimeistä ryhmää lukuun ottamatta nämä eri kirurgit eivät tee keskenään samaa työtä eikä heidän palkkoja voi siten verrata toisiinsa.

3.3 Yksityisellä sektorilla asia on mutkikkaampi, sillä Tilastokeskuksen koulutuspohjainen ammattiluokitus ei vastaa yksityisen sektorin ammattijakoa. Siitä puuttuvat esimerkiksi keskijohdon ammatit, kuten päällikkö-nimikkeet. On siis turvauduttava Elinkeinoelämän keskusliiton työehtosopimusalojen ammatti- tai tehtävänimikkeistöön. Valitettavasti tehtävänimikkeistö on useimmilla aloilla käytössä vain toimihenkilöiden osalta. https://ek.fi/jasenille/kyselyt-yrityksille/palkkatiedustelut/syyskuun-palkkatiedustelu/syyskuun-palkkatiedustelun-vastausohjeet/tehtavanimikkeisto/

Yksityisellä sektorilla on usein käytettävä työpaikkakohtaista ammattijakoa, koska Suomessa ei ole työn tekemiseen perustuvaa yleistä luokitusta ammatteihin. Yksityisellä sektorilla samasta työstä on maksettava sama palkka. Samasta perustutkintotasosta huolimatta voidaan maksaa eri palkkaa, mm. työtehtävästä, työstä suoriutumisesta, tehdyistä työtunneista, työkokemuksesta ja lisäkoulutuksesta riippuen.

Kun pyrimme tekemään palkkavertailun tuntipalkkana tehtyä työtuntia kohden, on vertailussa eriytettävä henkilöt, joiden työaikaa seurataan Työaikalain mukaan ja ne henkilöt, jotka eivät kuulu Työaikalain piiriin tai joiden työaikaa ei seurata Työaikalain 36 ja 37 pykälän nojalla. On myös oltava näkyvissä, onko työtunteja seurattu todella tehtyinä vai ovatko ne säännöllisen työajan tunteja. Säännöllisen työajan tunnit eivät sisällä tehtyjä ylityötunteja, mutta toisaalta niissä on mukana sellaisia työtunteja, joita ei ole tehty, mutta joista on saatu palkkaa, kuten arkipyhät, lomat, sairaslomat jne. Eri ryhmiin kuuluvat siis ne, jotka saavat ylityökorvauksen (tai muita lisiä) tuntiperustaisesti ja ne, joilla ylityökorvaukset (ja lisät) sisältyvät kiinteänä maksettavaan kuukausipalkkaan eli henkilöllä on ns. kokonaispalkkaus. Työtuomioistuin on päätöksessään TT 1998-8 linjannut, että palkan määräytymisestä voidaan sopia työehtosopimuksesta poikkeavalla tavalla, kunhan sovittua palkkaustapaa noudattaen työntekijän palkkaus on vähintään sen suuruinen kuin hänelle työehtosopimuksen mukaisia palkkaustapoja noudattaen tulisi. Tämän mukaan erilaisia lisiä voidaan sisällyttää kokonaispalkkaan. Joissakin työehtosopimuksissa jopa suositellaan tällaista menettelyä.
Raija Julkusen raportissa Työelämän tasa-arvopolitiikka, Sosiaali- ja terveysministeriön selvityksiä 2009:53 kerrotaan seuraavaa: ”Tasa-arvohallinto on tuottanut ja hankkinut uutta tietoa palkkaeroa synnyttävistä mekanismeista. Esimerkiksi EU:n työllisyysstrategian kansallisen toimintaohjelman suvannut Reija Lilja (2000) piti tärkeänä palkkakuilun hajottamista komponentteihinsa. Näin voitiin myös paikantaa politiikankohteita. Tasa-arvovaltuutetun toimiston toimeksiantona valmistui Juhana Vartiaisen tutkimus Sukupuolten palkkaeron tilastointi ja analyysi (2001).” 
Tasa-arvolaissa ei ole mitään mallia tai ehdotusta, mitä palkanosia eli komponentteja pitäisi tutkia. Sanotaan yleisesti, että kaikkien palkanosien tulee olla syrjimättömiä. Pykälä 6b sanoo näin: ” Jos työpaikalla on käytössä palkkausjärjestelmiä, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittämiseksi tarkastellaan keskeisimpiä palkanosia.” Mitä ne ovat?
4. Uusi kansainväliset ja kotimaiset määräykset täyttävä malli
Mallin ydin täyttää muut ehdot, paitsi kohtaa 1.5, eläkkeet. Naisten suuremman eläke-edun on laskenut Palkansaajien tutkimuslaitoksen tutkimusjohtaja Reija Lilja, joka sai tulokseksi, että jos naiset ovat eläkkeellä 6 vuotta miehiä kauemmin, naisten eläkehyöty on noin  8 %. Vuoden 2015 Tilastokeskuksen tilastollisen vuosikirjan mukaan vuonna 2015 kuolleiden miesten ja naisten kuoliniän ero oli kuitenkin 7,8 vuotta, joten nykyään naisten eliniän palkkahyöty on noin 10 %. http://stm.fi/artikkeli/-/asset_publisher/reija-lilja
Huomattakoon, että henkilöt jaetaan kahteen pääryhmään: 1. He, jotka saavat ylityökorvausta tuntiperustaisesti eli he tekevät ns. säännöllistä työaikaa. 2. He, jotka eivät saa tuntiperustaista ylityökorvausta vaan heillä on joko kokonaistyöaika tai he saavat kiinteän kuukausikorvauksen ylitöistään. Kiinteä ylityökorvaus lasketaan mallissa yhteen kiinteän kuukausipalkan kanssa.

Työtuomioistuin on päätöksessään TT 1998-8 linjannut, että palkan määräytymisestä voidaan sopia työehtosopimuksesta poikkeavalla tavalla, kunhan sovittua palkkaustapaa noudattaen työntekijän palkkaus on vähintään sen suuruinen kuin hänelle työehtosopimuksen mukaisia palkkaustapoja noudattaen tulisi. Tämän mukaan erilaisia lisiä voidaan sisällyttää kokonaispalkkaan. Joissakin työehtosopimuksissa jopa suositellaan tällaista menettelyä.

Alla olevan Excel-mallin voi kopioida osoitteesta  www.tasa-arvo.com
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Mallin jatko-osa, jota ei tarvitse täyttää, sillä siinä on mukana vain ei-syrjiviä palkanosia
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Liite 1: Otteita tasa-arvolaista
6 a § (30.12.2014/1329)
Toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi työelämässä

Jos työnantajan palvelussuhteessa olevan henkilöstön määrä on säännöllisesti vähintään 30 työntekijää, työnantajan on laadittava vähintään joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistävät toimet. Suunnitelma voidaan sisällyttää henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaan tai työsuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyössä luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, työsuojeluvaltuutetun tai muiden henkilöstön nimeämien edustajien kanssa. Henkilöstön edustajilla on oltava riittävät osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää:

1) selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin sekä koko henkilöstöä koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtävien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) käynnistettäviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisältyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen päivittämisestä on tiedotettava henkilöstölle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtäväksi vähintään joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdään vuosittain.

6 b § (30.12.2014/1329)
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetään, ettei saman työnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista työtä tekevien naisten ja miesten välillä ole perusteettomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtäväryhmittäinen taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeitä eroja naisten ja miesten palkkojen välillä, työnantajan on selvitettävä palkkaerojen syitä ja perusteita. Jos työpaikalla on käytössä palkkausjärjestelmiä, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden erojen syiden selvittämiseksi tarkastellaan keskeisimpiä palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyväksyttävää syytä, työnantajan on ryhdyttävä asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin.

Liite 2 
1. Miten Suomessa on menetelty

Raija Julkusen raportissa Työelämän tasa-arvopolitiikka, Sosiaali- ja terveysministeriön selvityksiä 2009:53 kerrotaan seuraavaa: ”Tasa-arvohallinto on tuottanut ja hankkinut uutta tietoa palkkaeroa synnyttävistä mekanismeista. Esimerkiksi EU:n työllisyysstrategian kansallisen toimintaohjelman suvannut Reija Lilja (2000) piti tärkeänä palkkakuilun hajottamista komponentteihinsa. Näin voitiin myös paikantaa politiikankohteita. Tasa-arvovaltuutetun toimiston toimeksiantona valmistui Juhana Vartiaisen tutkimus Sukupuolten palkkaeron tilastointi ja analyysi (2001).” 
Vartiaisen tutkimus onkin Suomen ainoa palkansaajia koskeva palkkaeroanalyysi. Ongelmana siinä on, että jo esipuheessa Vartiainen kertoo, ettei taustamuuttujaksi ole otettu työaikoja eli kvantitatiivista tuottavuutta. Toinen ongelma on, ettei Tilastokeskuksen palkka-aineisto ole edustava otos Suomen kaikista palkansaajista. Siinä on noin 1,3 miljoonaa havaintoa ja se edustaa vain noin 1,6 miljoonaa palkansaajaa. Suomessa on kuitenkin vuosittain yli 2,2 miljoonaa palkansaajaa. Tilastokeskuksen aineistossa ovat miehet aliedustettuna. Kokonaan puuttuu osa järjestäytymättömien työnantajien palkansaajista, aliedustettuna ovat pienet alle 30 henkilön yritykset ja alle 5 hengen yritykset puuttuvat kokonaan. Kolmanneksi huomautettakoon, että miesten ja naisten kvalitatiivisen tuottavuuden eroja ei ole otettu lainkaan huomioon Vartiaisen tutkimuksessa. 

