%1~ YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

s{?;& TURUN

Palkka-avoimuus sosiaalisen vastuullisuuden
edistajana

Sukupuolittuneen talouden nakdkulma yksityisen sektorin tydntekijdiden keskuudessa

Pro gradu -tutkielma
Laatija: Piia Kiuru

Ohjaaja:
KTT Suvi Satama

28.02.2024
Turku



Turun yliopiston laatujédrjestelmédn mukaisesti timén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekija: Piia Kiuru

Otsikko: Palkka-avoimuus sosiaalisen vastuullisuuden edistdjind — Sukupuolittuneen talouden
nikokulma yksityisen sektorin tyontekijoiden keskuudessa

Ohjaaja: KTT Suvi Satama

Sivamaéira: 87 sivua + liitteet 3 sivua

Piivimairi: 28.02.2024

Vuonna 2022 naisen euro Suomessa oli 84,4 senttid. Sukupuolten vilinen palkkaero onkin Suo-
messa keskimédrin suurempaa kuin muualla Euroopan unionissa ja se kapenee erittdin hitaasti.
Tamain tutkielman tavoitteena on selvittdé, millaisena ilmioné yksityisen sektorin tyontekijét ko-
kevat palkka-avoimuuden seké millaisten keinojen avulla yritykset ja organisaatiot voisivat edis-
tad palkka-avoimuutta sosiaalisesti vastuullisina organisaatioina.

Tamai tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena, koska tavoitteena oli tutkia millaisena il-
midna yksityisen sektorin tyontekijét kokevat palkka-avoimuuden. Sen liséksi tavoitteena oli tut-
kia, miten sukupuolittuneita tyourat Suomessa edelleen ovat ja miten palkka-avoimuutta on mah-
dollista edistdd sosiaalisen vastuullisuuden avulla. Tutkielmaa varten toteutettiin puolistrukturoitu
haastattelu yksityisen sektorin tyontekijoiden keskuudessa. Haastatteluun valitut tyontekijat teke-
vit asiantuntijatason tyotehtdvid ja heidédn tehtdvinsé vaihtelevat rahoitusneuvojasta ajoneuvojar-
jestelijdén ja konsultteihin.

Tavoitteena on ymmartdd syvemmin vallitsevaa palkka-avoimuuden ilmiétd, eikd tarkoituksena
ole luoda yleistyksid. Tutkielman avulla on mahdollista luoda késitys siitd, miten palkka-avoi-
muus toteutuu télld hetkelld organisaatioissa tyontekijoiden ndkdkulmasta ja, miten haastatelta-
vien palkkatietdmys vaikuttaa heiddn mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaan palkkaukseensa. Tut-
kielman avulla on mahdollista havaita, miten palkka-avoimuus vaikuttaa tyontekijan hyvinvoin-
tiin ja sitoutumiseen organisaatiossa sekéd onko tyontekijoilld saatavilla riittdvésti tietoa omasta
palkkauksestaan ja nédin ollen mahdollisuus havaita palkkasyrjintitilanteita omalla ty&paikallaan.

Tulosten perusteella voidaan havaita huomionarvoisia vaihteluita tyontekijoiden organisaatioiden
vililla palkka-avoimuuden toteutumisen suhteen. Joissakin organisaatioissa puututtiin aktiivisesti
palkkaeroihin organisaatioldhtoisesti, kun taas toisissa organisaatioissa palkasta puhumista vil-
teltiin useista syistd. Suomessa palkasta puhuminen koetaan yhd epadmiellyttivéksi aiheeksi.
Tyontekijoiden organisaatioissa palkasta puhumisen méard néytti riippuvan siitd, miten 1&hteisia
tyontekijét olivat toistensa kanssa tai siitd, kuinka kauan he olivat tydskennelleet kyseisessé or-
ganisaatiossa. Yhteistd kaikille haastateltaville oli se, ettd ldhes jokainen tyontekija koki, ettid
palkka-avoimuutta tulisi lisitd tydpaikoillaan.

Tutkielmasta saatujen tulosten perusteella on mahdollista vetd4 johtopaétds siitd, ettd tydurat Suo-
messa ovat edelleen sukupuolittuneita ja, miten palkka-avoimuuden edistdmiseksi tarvitaan edel-
leen kriittisesti toimia, jotta sukupuolten viliset palkkaerot on mahdollista kuroa umpeen. Palkka-
avoimuuden lisdéminen saa tukea tyontekijoiden keskuudessa ja se ndhdéén tarpeellisena toimena
sukupuolten vilisten palkkaerojen umpeen kuromiseksi. Yksityisen sektorin tyontekijoiden palk-
katietdimys oli hyvin vaihtelevaa joidenkin tietden ldhes tdysin, miten heidin palkkansa muodos-
tuu, kun taas osalla haastateltavista palkkatietimys oli erittdin alhainen. Lisddntyneen palkka-
avoimuuden avulla on mahdollista parantaa tyontekijoiden palkkatietimysta ja ndin ollen edistdi
palkkatasa-arvon toteutumista.

Avainsanat: palkka-avoimuus, sosiaalinen vastuullisuus, sukupuolittunut talous, palkkatietdmys,
palkkaero ja sukupuolten vilinen tasa-arvo
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1 Johdanto

Vuonna 2022 naisen euro Suomessa oli 84,4 senttid (Tilastokeskus 2022b). Sukupuolten
vélinen palkkaero onkin Suomessa keskiméérin suurempaa kuin muualla Euroopan uni-
onissa ja se kapenee erittdin hitaasti (Koskinen Sandberg 2016). Tarkasteltaessa naisten
ja miesten eroa ansioissa toisiaan vastaavissa tehtivissd, on ero pienempi kuin palkkaero
koko tydmarkkinoilla. Selittymittomailla palkkaerolla tarkoitetaan sukupuolesta johtuvaa
palkkaeroa, jossa naisten ja miesten vélistd palkkaeroa eivét selitd esimerkiksi viikkotyo-
tuntien médard, poissaolovuodet tydeldmaisti tai toimiala. (Akava ry 2022.) Toisin sanoen
naisten ja miesten vilistd palkkaeroa ei pystytd selittimédén. Suomen Ekonomien teke-
massi selvityksessa selittiméton palkkaero ekonomeilla on 9 prosenttia (Suomen Ekono-

mit ry 2022) ja Lakimiesliiton mukaan juristeilla 7,4 prosenttia (Lehtonen 2022).

Hallitusten velvoittama raportointi sukupuolten vélisistd palkkaeroista on ollut pinnalla
useissa keskusteluissa. Eri maiden hallitukset ehdottavat usein avoimuutta vélineend kan-
nustaakseen yrityksid pienentiméin miesten ja naisten vilisid palkkaeroja. Myos naisia
edustavat ammattiliitot ja tyontekijaryhmét ndyttdvat uskovan, ettd palkkasalaisuus lisdd
merkittdvésti naisten eriarvoisuutta. (Bennedsen ym. 2022, 1744.) EU:n eri jisenvaltiot
suhtautuvat oikeudellisesti palkka-avoimuuteen eri tavoin. Joissakin jdsenmaissa ty8so-
pimukset kieltdvit tyontekijdd kertomasta palkkaansa muille, kun taas joissakin
jasenvaltioissa palkkansa jakamisen kieltiminen on lailla kiellettyd. (Maarianvaara 2018,
28—29.) Palkka-avoimuuden tavoitteena on edistdd palkkauksesta johtuvien erojen
kaventumista sukupuolten vililld sekd vihentdd yhteiskunnassa vallitsevia rakenteellisia
ongelmia, kuten palkkasyrjintdd ja sukupuolten vélistd epédtasa-arvoa. (Maarianvaara
2018.) Palkka-avoimuudessa on kyse palkkaukseen liittyvin viestinndn avoimuudesta
organisaatioissa. Avoimuus heijastaa sitd, miten helposti tyontekijéiden on mahdollista
padstd kasiksi palkkaukseen liittyviin tietoihin sekd miten niistd organisaatiossa
kommunikoidaan. (Moisio ym. 2012, 27—28.) Jos palkan méiérdytymisen perusteet eivét
ole tyontekijoiden tai edes heidédn edustajien tiedossa, on palkkasyrjinnén havaitseminen

ja tasa-arvon edistdminen lahes mahdotonta.

Témén tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten sukupuolittunutta talous ja tydmarkki-
nat erityisesti Suomessa ovat johtaen epitasa-arvoiseen palkkaukseen sukupuolten vélilla
sekd sitd, millaisten keinojen avulla organisaatiot voisivat edistdd palkka-avoimuutta ja

sukupuolten vilistd tasa-arvoa ja sitd kautta tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista



organisaatioon. Sosiaalisen vastuullisuuden tavoitteena on edistdd ja huolehtia ithmisar-
voisen tyon ja osallisuuden toteutumista huomioiden myds sukupuolten véliseen tasa-ar-
voon liittyvét ndkdkulmat. (Euroopan komissio 2006.) Huolimatta siitd, ettd kansainva-
listen tutkimusten perusteella ei ole havaittu suuria eroja eri alojen vaadituissa koulutus-
tasoissa tai, miten tyoté sosiaalisesti arvostetaan, nais- ja miesvaltaiset alat eroavat keski-
maiirdisesti toisistaan palkkatason suhteen. Vuoden 2018 aikana Suomessa palkansaajista
vain vajaa 9 prosenttia tyoskenteli ammateissa, joiden sukupuolijakauma oli melko tasai-
nen. Suurin osa ammateista on siis selkedsti eriytyneitd sukupuolen mukaan. (Prix ym.
2022). Tama on Korkeaméden & Kyyrin (2006) mukaan merkittdva syy siithen, miksi su-
kupuolten vililld on ylipaatddn olemassa palkkakuilu, silld palkat ovat kiintedsti sidok-
sissa tyon ominaisuuksiin, eivit vain niitd hoitaviin henkil6ihin. Jos tyypillisissd naisval-
taisissa toissd maksetaan alhaisempia palkkoja kuin miesvaltaisissa, naisten keskiansiot
voivat jaadd miesten ansioihin verrattuna alhaisiksi, vaikka sukupuolten vilisid palkka-

eroja ei olisikaan (Korkeaméki & Kyyrd 2016).

Palkoista puhumisen avoimuus voi vaihdella organisaatioissa erittdin avoimesta erittiin
sulkeutuneeseen viestintddn (Moisio ym. 2012, 27—28). Julkisen sektorin palkkojen
avoimuus perustuu nimikirjalakiin seki lakiin viranomaisen toiminnan julkisuudesta. Yk-
sityinen sektori ei kuulu lainsdéddannollisen julkisuusperiaatteen piiriin. STTK:n toteutta-
man kyselytutkimuksen (2022) perusteella 67 prosenttia vastaajista suhtautui jokseenkin
tai erittdin myonteisesti sithen, ettd palkkatiedoista puhuttaisiin tydpaikoilla nykyistad
avoimemmin. Mydnteisimpid palkka-avoimuudelle olivat erityisesti alle 35-vuotiaat.
Toisaalta pdinvastaisia tuloksia saatiin Elinkeinoeldmén keskusliiton vuoden 2019 selvi-
tyksessd, jonka mukaan 66 prosenttia vastanneista suomalaisista eivit haluaisi, etti tyo-
kaverilla olisi oikeus saada tietdd palkan suuruus ilman henkilén omaa suostumusta (Elin-
keinoeldmén keskusliitto 2019). Kyseisten tutkimusten vélilld voi kuitenkin havaita risti-
riitaisuuden niiden kysymyksenasettelusta. STTK:n tutkimuskysymys viittaa tasa-arvon
edistdmiseen, kun taas EK:n tutkimuskysymys asetettiin kuvastamaan tilannetta niin kut-
sutusta pakollisesta palkka-avoimuudesta. Niisti jalkimmaisessd tutkimuskysymyksessa
on havaittavissa selkedsti negatiivisempi ja pakottavampi lahtdkohta, jolla tutkimusten

tulosten eroja voidaan selittéa.

Palkkojen avoimuuden vastustajat viittavit, ettd palkkojen julkistaminen on haaste yri-
tyksille, koska siitd ei ole kdytdnnon hyotyd, se lisdd hallinnollista taakkaa ja loukkaa

tyontekijoiden yksityisyyttd (Bennedsen ym. 2022). Monessa tapauksessa organisaatiolla



saattaa olla perusteltava syy sille, miksi palkkaukseen liittyvét asiat pidetdédn etenkin or-
ganisaation ulkopuolisille salaisina. Tdllainen syy voi olla esimerkiksi, kun kilpaillaan
tyontekijoistd ja voi olla organisaation eduksi, ettei palkkaukseen liittyvét asiat ole julki-
sia. Ndin organisaatio voi ylldpitdd kilpailuetuaan muihin organisaatioihin. Palkkojen sa-
laamisella ajatellaan olevan my0s suojaava vaikutus henkilon oikeuteen yksityisyydesta.
(Moisio ym. 2012, 4.) Yksityisyyden suhde avoimuuteen vaatiikin sovittelemista perus-
ja ihmisoikeuksien viélilld (Maarianvaara 2018, 18), mutta Euroopan ihmisoikeustuomio-
istuimen oikeuskdytinnossd kuitenkin todetaan, ettd joidenkin tietojen suojaa voidaan
lainsddaddnnolla rajoittaa eivitkd ndin ollen kaikki henkildtiedot ole yhtd vahvan suojan
alla. Vahva suoja ei esimerkiksi koske henkilon sukupuolta tai palkkausta koskevia tie-
toja. (Nousiainen 2019.) Kuitenkaan palkkasalaisuuden aiheuttamia negatiivisia vaiku-
tuksia ei saa unohtaa. Palkka-avoimuuden ja sukupuolten vélisen tasa-arvon edistiminen
on liki mahdotonta, jos esimerkiksi palkan méairdytymisen perusteet eivit ole tyonteki-

joiden tai henkiloston edustajien saatavilla.

Olemassa olevan tutkimustiedon mukaan keskeisin sukupuolten viélisiin palkkaeroihin
vaikuttava tekija on tyOmarkkinoiden voimakas jakautuminen sukupuolen perusteella
sekd epitasainen perhevapaiden kayttd (Kauhanen & Napari 2011; Maarianvaara 2018).
Miesten osuus perhevapaiden kdytostd on edelleen marginaalinen ja toistuvat poissaolot
tydeldmastd vaikuttavat erityisesti naisten tyduriin. Myds lapsettomat naiset saavat osak-
seen syrjintdd heihin kohdistuvien lastensaannin odotusten suhteen. (Valtioneuvosto
3.5.2022.) Tydmarkkinoiden voimakas jakautuminen on yllittinyt myds tutkijat, eikd
tdysin vakuuttavia syitd jakautumiselle ole 16ydetty. Sukupuolten vilinen ero koulutuk-
sessa on kuitenkin pienentynyt, mutta siitdkin huolimatta tydmarkkinoiden voimakas ja-
kautumisen ndyttdd kaventuvan hyvin hitaasti. (Kauhanen & Napari 2009.) Téstd kertoo
esimerkiksi se, ettd edelleen vuonna 2022 naisten osuus porssiyhtididen johtoryhmissa

oli 28 prosenttia (Keskuskauppakamari 2022).

On selvii, ettd sukupuolten vilinen palkkaero muodostaa yhteiskunnallisen ja poliittisen
ongelman. Vuonna 2015 Juha Sipildn hallitus nostatti kohun talouspolitiikallaan, joka
erityisesti kuritti matalapalkkaisia naisvaltaisia aloja ja néhtiin heikentévén tasa-arvoa.
Sipildd seuranneet Antti Rinteen ja Sanna Marinin hallitukset ovat kuitenkin onnistuneet
palauttamaan palkkatasa-arvon hallituksen agendaan. Tédstd huolimatta voimme havaita
tasa-arvopolititkan haavoittuvuuden, kun hallituspuolueet eivét ole sitoutuneet poliitti-

sesti edistimaén tasa-arvoa. (Kantola ym. 2020.) Tasa-arvo on yksi EU:n ydinarvoista ja
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sen edistiminen on unionille perussopimusten edellyttdmé tehtéva kaikessa toiminnas-
saan. (Euroopan komissio 2020.) Palkkatasa-arvon edistdmisestd sdddetddan niin kansalli-
sella kuin kansainviliselld lainsddddnnd6lléd ja Suomi on sitoutunut noudattamaan kansain-
vilisid ihmisoikeussopimuksia ja EU:n séddntelyd tasa-arvoisen palkan edistimiseksi.
Téstd huolimatta palkkaerojen kaventuminen on ollut hyvin vastustuskykyinen sithen

kohdistuvia toimia kohtaan.

Tama tutkielma on rajattu késitteleméén yksityisen sektorin tyontekijoitd, jossa palkkauk-
seen liittyvit asiat eivét ole tydpaikalla avoimesti késiteltidvid asioita. Asia on toisin jul-
kisella sektorilla, jossa tyontekijoiden palkat ovat jo lainsddddnnon nojalla julkisia. Siksi
on mielenkiintoisempaa tutkielman aiheen kannalta syventyd tarkastelemaan palkka-
avoimuutta yksityisen sektorin kontekstissa, jossa peruspalkkatietimys seké palkka-avoi-
muus on edelleen alhaisempaa kuin julkisella sektorilla. (Moisio ym. 2012; Maarianvaara
2018.) Palkkojen julkisuus perustuu nimikirjalakiin (1010/1989), jota sovelletaan val-
velletaan lakia viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999). Tutkielmassa kuitenkin
viitataan my06s palkka-avoimuuden toteutumiseen julkisella sektorilla, jotta olisi myds
mahdollista luoda vertailupintaa julkisen ja yksityisen sektorin viélilld. Tutkielman kes-
keisimpid kisitteitd ovat palkka-avoimuus, sosiaalinen vastuullisuus, sukupuolittunut ta-
lous, palkkatietimys, palkkaero ja sukupuolten vilinen tasa-arvo. Kyseiset késitteet kie-

toutuvat olennaisesti toisiinsa lapi tutkielman.
Tutkielman avulla pyritdin vastaamaan seuraavaan paitutkimuskysymykseen:

Miten palkka-avoimuutta lisddmdlld voidaan pienentdd palkkaeroja ja lisdtd sukupuolten
vdlistd tasa-arvoa sekd laajemmin sosiaalisen vastuullisuuden toteutumista organisaa-

tioissa?
Tutkielman osatutkimuskysymyksié ovat:

Millaisena ilmiond tyontekijdt kokevat palkka-avoimuuden ja miten he kokevat sen toteu-

tuvan tyopaikallaan?

Millainen merkitys sukupuolella on palkkaeroihin tyoyhteisoissd tyontekijoiden ndkokul-

masta?
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Miten sosiaalisen vastuullisuuden huomioiminen organisaatioissa voi edistdd palkka-

avoimuutta ja millaisilla kdytdnnon keinoilla sitd voidaan huomioida?

Tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu sosiaalisen vastuullisuuden, sukupuolten vi-
listen palkkaerojen ja palkka-avoimuuden kisittelyyn sukupuolittuneen talouden néko-
kulmasta. Kappaleet kaksi ja kolme kayvét ldpi tutkimuksen kannalta merkityksellisti
kirjallisuutta seké vallitsevia teorioita. Teoriaosuudessa kasitelldén niin kotimaisen kuin
kansainvélisen tutkimuskirjallisuuden avulla sitd, millainen organisaatioiden sosiaalinen
vastuu on ilmidnd, mitd sukupuolittunut talous on ja mitkd ovat siihen vaikuttavat tekijit
sekd miten palkka-avoimuus, ja palkkaerot vaikuttavat Suomen liséksi globaalissa mitta-
kaavassa. Tédmad teoria muodostaa pohjan ylli olevien tutkimuskysymyksiin vastaami-

selle empiirisen aineiston kautta.
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2 Sosiaalinen vastuullisuus sukupuolittuneen talouden nako-

kulmasta

2.1 Organisaatioiden sosiaalinen vastuu ilmiéna

Elinkeinoelamén keskusliitto (2019) maiérittelee sosiaalisen vastuun tarkoittavan kaikkia
niitd vaikutuksia, joita organisaation toiminnalla on eri ihmisryhmille ja yhteisoille. So-
siaalisesti vastuullinen organisaatio sovittaa yhteen organisaation ja sidosryhmiensa odo-
tukset ja tavoitteet. Sidosryhmiéd organisaatioille ovat muun muassa pééattdjat, henkilsto,
asiakkaat, toimitusketjut ja media. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2019). Sosiaalinen vas-
tuullisuus kuvataan vapaaehtoisuuteen perustuvana kasitteend, jossa organisaatiot toimi-
vat eettisesti ja tuovat sekd ekologiset ettd sosiaaliset huolenaiheet mukaansa liiketoimin-
taan ja sidosryhmiensd véliseen vuorovaikutukseen. Sidosryhmien vilisen vuorovaiku-
tuksen ansiosta esimerkiksi monikansalliset yritykset ovat alkaneet kasvavassa mairin
pohtimaan, minkélaista eettistd vastuuta heidin tulisi kantaa niin kotimaassaan kuin ul-

komailla. (Euroopan komissio 2006.)

Euroopan komission (2006) mukaan sosiaalinen vastuullisuus tarkoittaa muutakin kuin
pelkdstddn lainsdddénndllisten velvoitteiden noudattamista — sen avulla organisaatiot
hyodyntivit sosiaalista vastuuta syvemmin kuin, mitéd lainsdadéntd vaatii ja organisaa-
tioiden on mahdollista vaikuttaa suoraan esimerkiksi niiden kilpailukykyyn ja tuottavuu-
teen. Esimerkiksi tyontekijoiden osaamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen sekd hy-
vien toimintatapojen ja ihmisoikeuksien noudattaminen ovat keskeisid vaatimuksia orga-
nisaatioille, jotka ovat sosiaalisesti vastuullisia (Joutsenvirta ym. 2011). Ldmsidn ym.
(2018) mukaan, sosiaalinen vastuullisuus voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen vastuulli-
suuteen. Sisdiseen sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvat muun muassa tasa-arvosta,
tyohyvinvoinnista, yhdenvertaisuudesta seké tyon ja muun eldmén tasapainosta huolehti-
minen sekd miten organisaatio onnistuu niiden asioiden ja inklusiivisuuden johtamisessa.
Ulkoisella sosiaalisella vastuullisuudella viitataan taas organisaation ja siithen sisdltyvin

ulkoisen toimintaympériston véliseen suhteeseen (Ldmséd ym. 2018).

Sitran kilpailukyvyn tulevaisuus -tyopaperi (2022) korostaa, etti kilpailukyvylld on mah-
dollista tavoitella myos jotain tirkedmpad kuin yritysten menestystd — kestdvaa kehitysta,
elinvoimaista yhteiskuntaa ja kansalaisten hyvinvointia. Sosiaalisen vastuullisuuden ta-

voitteena on edistii ja huolehtia ihmisarvoisen tyon ja osallisuuden toteutumista niin kan-
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sallisten kuin Euroopan unionin ithmis- ja tyooikeuksien perusteella. Tamé huomioi myds
sukupuolen viliseen tasa-arvoon liittyvét asiat. (Euroopan komissio 2006.) Sosiaalinen
vastuu kokonaisuutena huolehtii tyontekijoiden oikeuksista, tydskentelyolosuhteista, syr-
jimisen kieltdmisesti, henkiloston tyytyvaisyydestd ja motivaatiosta seka siitd, ettd yksi-
161114 on turvallista ja hyvd ympaéristo eldd oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa. (Rohwe-
der 2004, 103.) Tam4 tunnistetaan myos kilpailukyvyksi, silld talouden monimuotoisuu-
den kasvattaminen vaatii henkiloston diversiteettid ja osallistavuutta sekd avoimempia
organisaatioita. Toimintaympériston muutos vaatii organisaatioilta ja ihmisiltd sekd koko
yhteiskunnalta niin ajattelu- kuin toimintamallien ja rakenteiden uudistumista. Siirtymi-
nen kestdvampddn yhteiskuntamalliin aiheuttaa valtavia muutospaineita Suomen elinkei-
norakenteelle ja esimerkiksi sosiaalinen eriarvoisuus sekd muut yhteiskunnan haastavat
ongelmat eivit ratkea, jos strategisempaa toimintamallia ei kehitetd. (Sitran kilpailukyvyn

tulevaisuus 28—30, 2022).

Sosiaaliseen vastuuseen linkittyy myds monimuotoisuuden johtaminen. Monimuotoisuus
tarkoittaa erojen kunnioittamista ja arvostamista, olivatpa ne sitten sukupuoleen, rotuun
tai etniseen alkuperédén perustuvia eroja. Monimuotoisuuden tavoitteena on se, etté tillai-
set erilaiset sosiaaliset identiteettiryhmét ovat oikeudenmukaisesti edustettuina organi-
saatioissa. (Prasad ym. 2006). Inklusiivisuutta ja kykyé tunnistaa sekd edistdd erilaisten
tyontekijoiden ainutlaatuisuutta ei tunnusteta pelkéstédn suorituskykyé parantavana teki-
jand, vaan se ndhddin myos valttiméattomyytend, jota organisaatiot eivét voi endd jattdd
huomiotta. On todistettu, ettd monimuotoisuus ja inklusiivisuus johtavat parempiin liike-
toimintatuloksiin. (Vohra ym. 2015.) Yritysvastuuasiantuntija Veera lijan mukaan moni-
muotoisessa, sosiaalisesti vastuullisessa tyOyhteisdssd on turvallista olla eri mieltd asi-
oista ja mahdollista kokea arvostusta. Tallaisissa ty0yhteisdissé ei tapahdu myodskéédn syr-
Jjintéd ja jos sellaista tapahtuu, on siihen organisaatiossa oikeat tyokalut sen kitkemiseksi.
[ijjan mukaan monimuotoisuuden avulla organisaatiot voivat esimerkiksi luoda kilpailue-
tua, joustavuutta tyontekijoilleen ja hyvinvoivan tyoyhteison. (Mieli.fi/sosiaalinen vas-
tuullisuus.) Esimerkiksi Great place to work -sertifikaatti tunnistaa tyOnantajat, jotka
mahdollistavat tyontekijoilleen ihanteellisen tydpaikan. Organisaation on kaytava lipi
kaksivaiheinen prosessi, johon kuuluu muun muassa henkilostotutkimus sekd tyonteki-
joiden antama palaute organisaatiosta. Sertifikaatin tavoitteena on mahdollistaa tyonteki-

joille sellaisten organisaatioiden 16ytdminen, jotka tarjoavat tyontekijoilleen aidosti hy-
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vin tyOkulttuurin. Sertifikaatti viestii korkeasta tyotyytyvéisyydestd, luottamuksesta

tyonantajaa kohtaan seké tyontekijoiden sitoutumisesta. (Greatplacetowork.com.)

Aina monimuotoisuus ei toteudu ja tistd todisteena on UN Women Suomen ja Boston
Consulting Groupin raportti, jossa todetaan, ettd Suomi ei ole juurikaan edistynyt moni-
muotoisuuden edistimisessd tydeldméssid ja tdmd ndkyy esimerkiksi erittdin vdhdisend
osuutena naisyritysjohtajissa. Raportin mukaan vuonna 2021 vain neljénnes porssinotee-
rattujen yritysten johtajista oli naisia. Miehet tulevat mitd todennékdisimmin hallitsemaan
jatkossakin kyseisid rooleja, silld alle 15 prosenttia naisista toimii sellaisissa vastuutehta-
vissd, joista todenndkdisimmin noustaan yritysjohtajiksi. (Uehigashi ym. 2022). Vaikka
korkeakoulututkinnon suorittaneista suurempi osa on naisia (Tilastokeskus 2022a), ovat
naiset aliedustettuina perinteisissa johtajiksi valmistavissa koulutusohjelmissa. Vain noin
22 prosenttia tekniikan tai rahoituksen alan tutkinnon suorittaneista ovat naisia, ja ndma
ovatkin toimitusjohtajille tyypillisemmin suoritettu tutkinto. (Uehigashi ym. 2022.) Mo-
nimuotoisuuden edistiminen vaatii organisaatioilta toimia ja ensimmadisid askelia on
Uehigashin ym. (2022) mukaan luoda organisaatioissa perusta monimuotoisuudelle seka
antaa keskijohdolle tydkalut, joilla se voi vastata tyontekijéiden paivittiisiin tarpeisiin
esimerkiksi tyon ja yksityiseldmin tasapainottamiseksi. Sukupuolten vilisistd koulutu-

seroista ja niihin vaikuttavista tekijoistd kerrotaan tarkemmin kappaleessa 3.3.

Organisaatioiden sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluu myds tyontekijoiden palkitsemi-
nen ja palkkaus seké niiden oikeudenmukaisuus. Tamén tutkielman kautta linkitytién eri-
tyisesti tdhdn keskusteluun. Palkan mééré ja kuinka usein heille maksetaan vastineeksi
tekeméstdén tyOstd, on ratkaisevan tirked tapa siind, miten tyontekijit ndkevit tyonanta-
jansa. Se madrittdd usein, millaisen tyon he ottavat, millaisessa ty0ssd he pysyvit ja miten
he suhtautuvat tyokavereihinsa. TyOnantajan maksaman palkan miéirddn vaikuttavat
useat eri asiat — palkan méaré ei aina linkity tiettyyn suoritettavaan ty6hon eika tyon te-
kijdén tai hdnen pétevyyteensi ja suoritustasoonsa. (Bingham 2016, 289.) Viitalan (2021)
mukaan, kun tyontekija tekee valintaa tyOpaikassa pysymisen tai ldhtemisen vélilla, ai-
neettoman palkitsemisen, kuten tyotehtdvien kiinnostavuuden, mahdollisuuden oppia,
joustavuuden ja arvostamisen, merkitys on yleensd suurempi kuin palkkauksen. Ylikor-
kala ym. (2018) ovat kuitenkin eri mieltd ja heiddn mukaansa rahapalkkiolla onkin enem-
mén vaikutusta, mitd yleisesti on uskottu. Aina ei ole kyse kuitenkaan rahan méaarasta,
vaan pienetkin palkkiot voivat Ylikorkalan ym. (2018) mukaan motivoida sen viestiessi

saajalle arvostuksesta. Télld on mahdollista luoda tyontekijoissad lojaaliutta, tyytyvii-
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syyttd ja hyvidi suoritusta tydonantajaa kohtaan, kun menetelmié kaytetdsin aktiivisesti ja
onnistuneesti. TyOntekijt, jotka tietdvit enemman omasta palkkausjirjestelmastdin ovat
sitoutuneempia ja luottavaisempia organisaatioon, jota palkkausjérjestelméin toimimiseen
vaaditaan (Milgrom & Roberts 1995; Sweins 2011). Palkitsemisen periaatteiden tulisikin
olla tyontekijoille selkeiti ja ldpindkyvid edellyttden avointa keskustelua siitd, mité tyon-
tekijaltd odotetaan ja miten ja mistd tyontekijad palkitaan (Viitala 2021). Palkkiot ovat
tyontekijoille samantekevid, jos tyontekijoiden ei ole mahdollista saada niistd tarpeeksi
tietoa. Organisaatiolla on myds mahdollista rakentaa luottamusta ja parantaa vaikutta-
vuutta osallistamalla tyontekijoitd palkitsemisjarjestelman suunnitteluun (Ylikorkala ym.
2018). Palkitsemisessa on onnistuttu, kun suurin osa organisaation tyontekijoistd kokee
suoriutumisen, tyon ja palkitsemisen vililld vallitsevan tasapainon. Oikeudenmukaisuu-
teen liittyy olennaisesti my0s tasa-arvo ja sen toteutuessa samasta tai samanarvoisesta
tyOstd palkitaan aina samalla tavalla. Palkitsemisella on kauaskantoisia vaikutuksia orga-

nisaatioihin niiden muovatessa organisaatiokulttuuria ja tydnantajakuvaa. (Viitala 2021.)

2.2 Organisaatioiden yhteiskuntavastuun vaikutus sukupuolten valiseen

tasa-arvoon
2.2.1 Sukupuolten tasa-arvo ja yhteiskuntavastuu liiketoiminnan keskiossa

Vaikka on olemassa useita tutkimuksia, jotka osoittavat, ettd sukupuolten vélinen moni-
muotoisuus vaikuttaa myonteisesti pddtoksentekoon ja taloudelliseen suorituskykyyn, on
kuitenkin vain védhén tutkimuksia, jotka ovat tutkineet sukupuolten vilisen monimuotoi-
suuden vaikutusta yhteiskuntavastuuseen, joka on laajempi késite kuin tissa tutkielmassa
késiteltdvé sosiaalinen vastuullisuus (Rao & Tilt, 2016). Velten (2017) katsaus 200 aikai-
sempaan tieteelliseen tutkimukseen naisten osallisuudesta organisaatioiden hallituksissa
osoittaa, ettd silld on positiivinen vaikutus kyseisten organisaatioiden suorituskykyyn ja
yhteiskuntavastuuseen. Nalikka (2009) osoittaa, ettd naisten ldsnéolo hallituksessa kas-
vattaa yhteiskuntavastuusta tiedottamista organisaatioissa. Myds Ben-Amar ym. (2017)
kiinnittdvdt huomiota naisjohtajien perustavanlaatuiseen rooliin yhteiskuntavastuussa ja
kestdvan kehityksen toimien julkistamisessa. Lisédksi Boulouta (2013) tarkasteli S&P
500:n 126 yrityksen otoksen viiden vuoden ajalta ja totesi, ettd naisjohtajat lisdévit yh-
teiskuntavastuuraportoinnin uskottavuutta estdmalld raportointivirheitd ja tekemalld sen

raportoinnista merkityksellisempaa.
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Valtioista, aktivisteista ja mediasta on tullut erittdin patevid saattamaan organisaatiot vas-
tuuseen niiden toiminnasta, ja organisaatioiden yhteiskuntavastuu onkin noussut valtté-
mittomaksi prioriteetiksi yritysjohtajille maailmanlaajuisesti. (Porter & Kramer 2006.)
Yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan toimijan, eli organisaation vastuuta yhteiskunnalle,
jonka se jakaa muiden toimijoiden kanssa (Anttiroiko 2004, 22). Yhteiskuntavastuu voi-
daan jakaa eri osa-alueisiin, kuten taloudelliseen, sosiaaliseen ja ekologiseen vastuuseen
(Porter & Kramer 2006). Yhteiskuntavastuun késitteen rajan vetdminen muun vastuun
kanssa ei ole yksiselitteistd, mutta Anttiroikon (2004, 22) mukaan rajan vetdminen on
kuitenkin olennaista ja hédn rajaakin yritysvastuun ulottuvuudeksi kaiken sellaisen vas-
tuun, jolla on yhteiskunnallinen luonne, huolimatta siitd millainen vastuun ulottuvuus on
konkreettisuudeltaan tai sitovuudeltaan. Tdssd tutkielmassa yhteiskuntavastuuta tarkas-

tellaan sosiaalisesta ndkokulmasta.

Aina yhteiskunnallisen vastuun ottaminen ei ole organisaatioille kuitenkaan vapaaeh-
toista. Porterin & Kramerin (2006, 80) mukaan useat organisaatiot havahtuvat vastuun-
kantoon vasta siind vaiheessa, kun ongelmat ovat jo levinneet julkiseen tietoisuuteen, ei-
vitkd organisaatiot ole aiemmin pitdneet nditd ongelmia kuuluvan osana yhteiskuntavas-
tuutaan. Yhteiskuntavastuun kannattajat ovat kayttineet neljad argumenttia perustellak-
seen kantansa: moraalinen velvoite, kestdvyys, lupa toimia ja maine. Moraalinen velvoite
organisaatioille tarkoittaa sité, ettd organisaatioilla on vastuu toimia oikein ja eettisesti
yritysmaailmassa niin, ettd se kunnioittaa ithmisid ja yhteisojd tehden sen ymparistolle
kestivisti. Lupa toimia tarkoittaa sitd, ettd jokainen organisaatio tarvitsee hiljaisen tai
nimenomaisen luvan hallituksilta, yhteisoiltd ja lukuisilta muilta sidosryhmilti toimiak-
seen. Monet organisaatiot hyddyntdvit mainetta perustellakseen yhteiskuntavastuun
aloitteita silld perusteella, ettd ne parantavat yrityksen imagoa, vahvistavat sen briandi ja
jopa nostavat osakkeiden arvoa. (Porter & Kramer 2006, 81—82.) Organisaatioiden yh-
teiskuntavastuulla on myds vaikutusta sukupuolten véliseen tasa-arvoon. Sukupuolten
tasa-arvo linkittyy taloudelliseen tehokkuuteen ja kehitykseen. Kansantaloudet kiinnitta-
vit nykyédn paljon huomiota resurssitehokkuuteen ja siksi sukupuolten tasa-arvo on kes-

keinen tekijd talouskasvun vipuvaikutuksessa. (Gazzola ym. 2016.)
2.2.2 Sosiaalisen vastuullisuuden ja tasa-arvon arviointi indikaattorien avulla

Sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyy olennaisesti myds kestidvyys. Sosiaalisesti kestédvin

kehityksen tarkoituksena on turvata kaikille tasavertaiset mahdollisuudet saavuttaa yksi-
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16n perusoikeudet, mahdollistaa yhteiskunnallisen oikeudenmukaisuuden sekd mahdolli-
suuden osallistua yhteiskunnalliseen paédtoksentekoon osallistuminen niin omassa maas-
saan kuin maailmanlaajuisesti (Alila ym. 2011, 6—7). YK:n kestivéan kehityksen toimin-
taohjelmassa ”Agenda 2030”, on mééritelty 17 globaalia tavoitetta, joiden avulla ohjataan
kestivin kehityksen edistamistd (Ulkoministerid.fi/agenda2030). Suurin osa toimintaoh-
jelmassa médritellyistd indikaattoreista on myos osaltaan edistiméssd sukupuolten véli-
sen tasa-arvon toteutumista ja myds Suomi on muiden maiden joukossa sitoutunut tuot-
tamaan tietoa kyseisistd indikaattoreista. Suomessa indikaattoreista vastaa Tilastokeskus.
Liitteessd 1 on kuvattu ne kestdvin kehityksen indikaattorit, jotka ovat olennaisia edisté-
missé sukupuolten tasa-arvon ja palkka-avoimuuden lisdéntymisté. Téssd tutkielmassa ei
siis tuoda esille muita yhteiskuntaan tai ymparistoon liittyvid indikaattoreita, jotka eivét

kuulu tdmén tutkielman viitekehykseen.

Suomen kestdvin kehityksen indikaattoreiden maaraportin (2020) mukaan Suomessa ei
ole tavoitteen 1. mukaista kdyhyytté ja véestd on sosiaaliturvan piirissd, mutta Suomi ei
ole vield saavuttanut tavoitetta poistaa sukupuolten eriarvoisuutta koulutuksessa. Rapor-
tin mukaan tosin erityisid muutoksia koulutuksen eriarvoisuuden poistamiseksi ei ole
Suomessa asetettu. Sukupuolten tasa-arvon tavoitteena lopettaa kaikenlainen naisiin ja
tyttoihin kohdistuva syrjintd on maaraportin mukaan (2020, 114) tapahtunut myonteisid
kehityssuuntauksia tasa-arvon edistdmiseen liittyvdn osaamisen lisddntymisen ja roolin
vahvistumisen suhteen joillakin hallinnonaloilla. Marinin hallituksen esityksiin sisdltyi
alempiin vuosiin verrattuna enemmén sukupuolivaikutusten arviointeja ja sukupuolitie-
toista budjetointia kehitettiin valtiovarainministerion vetdmaissd hankkeessa. Maaraportin
mukaan sukupuolten vilinen palkkaero kaventuu kuitenkin hitaasti, tyomarkkinat ovat
voimakkaasti jakautuneet ja isit kdyttavit vain noin 10 prosenttia perhevapaista. Suomen
tulisikin puuttua rakenteelliseen eri alojen véliseen syrjintdén ja turvata epdvarmassa ti-
lanteessa olevien naisten oikeudet sekd edistdi tasa-arvoa tydssa palkkojen avoimuuden
ja samapalkkaisuuden sekd raskaussyrjinnén ja perhevapaiden osalta. (Suomen kestdvin

kehityksen indikaattoreiden maaraportti 2020, 114—115.)

Maaraportti ehdottaa myds yritysvastuulain séddtdmisesté, jossa pakollista olisi asianmu-
kaisesti huolehtia ihmisoikeusnidkokulmasta sekd kehittéé yritysvastuun indikaattori kes-
tavin kehityksen seurantaan ja edistdd sitovaa yhteiskuntavastuumaérdystd niin EU:ssa
kuin YK:ssa. (Suomen kestévin kehityksen indikaattoreiden maaraportti 2020, 121.) Glo-

baalin vastuun osalta yksi Suomen kehityspolitiikan neljdstd painopisteestd on rauhan ra-
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kentaminen ja tehokkaiden ja demokraattisten yhteiskuntien vahvistaminen. Tehokkaiden
yhteiskuntien kehittdminen perustuu laajaan demokratiakonseptiin, jossa ihmisoikeuk-
sien, oikeusvaltion, hyvén hallintotavan ja sananvapauden edistiminen, korruption kitke-
minen ja kansalaisten osallistumisen vahvistaminen katsotaan avaimeksi demokratian
vahvistamiselle. (Suomen kestdvin kehityksen indikaattoreiden maaraportti 2020, 136—

137.)

2.3 Sukupuolittunut talous osana organisaatioiden sosiaalista vastuulli-

suutta

Acker (2006, 5—6) médrittelee sukupuolittuneen talouden tarkoittavan miesten ja naisten
vililla vallitsevia eroja, niin hydtyjd kuin haittoja, seksuaalisuutta, tyotd, tunteita ja iden-
titeettid, jotka on luotu kiytdnnon toimilla ja representaatiolla. Téllaisten toimien oikeut-
taminen johtaa naisten ja miesten sosiaalisiin luokkiin. My®os Prix ym. (2022, 116) tuovat
ilmi, miten eri sosiologisissa tutkimuksissa sukupuolittuneisuuden on nihty syntyvén esi-
merkiksi lapsuudesta opittujen sosiaalisten roolien ja ympériston antamien esimerkkien
kautta. Téllaiset ymmarrykset siitd, mitd on olla mies tai nainen, siirtyvét seuraavalle su-
kupolvelle sosialisaatioprosessin kautta. Tdémén prosessin aikana lapset sisdistdvit van-
hempiensa odotukset ja oppivat kdyttdytyméaén tavalla, jota pidetddn heiddn sukupuolensa
kannalta sopivana. Téllaisten stereotyyppisten uskomusten, asenteiden ja normien siséis-
tdmiselld on vaikutusta siithen, millaisiin tehtdviin naiset ja miehet mielestddn sopivat.

(Chesters 2023.) Tamé puolestaan heijastuu mihin halutaan kouluttautua.

Sukupuoli on Ackerin (2006, 5—6) mukaan yhteiskunnallisen jérjestdytymisen peruspe-
riaate, johon liittyy ldhes aina epétasa-arvoista taloudellista ja sosiaalista valtaa. Tamin
ndhdédan vaihtelevan historiallisesti ja eri kulttuurien vililld. Lénsimaissa tyon ja perhe-
eldmin eriytyminen voidaan jéljittdd teollisuuden vallankumouksen aikakaudelle, jolloin
palkkatydn ja tavarateollisuuden yleistyminen sai erityisesti miehet pois kodeistaan tyds-
kenteleméén tehtaisiin ja ndin muuttaen sukupuolten vélisid sosiaalisia normeja (Reskin
& Padavic 1994). Yhteiskunnan sosiaalisten vaikutusten lisdksi myds kulttuuriset mieli-
kuvat ohjaavat erityisesti nuorten arvioita omasta kyvykkyydestddn. Tamai itsearviointi
johtaa sithen, ettd nuoret arvioivat omat kykynsa sukupuolittuneemmiksi kuin mité hei-

dén taitonsa aidosti ovat. (Prix ym. 2022, 116.)

Ennen teollisuuden vallankumousta naiset ja miehet eléttivét perheen yhdessé tehden han-

kalammaksi erotella sen, mika oli tyotd ja miké oli perhe-elamdi (Cowan 1983). Tami
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vallankumous muutti historiallisesti sen, miten palkkatyd yhdistettiin “miesten tyoksi” ja
kotity® oli "naisten tyotd”. Télld oletuksella toiden jakautumisesta sukupuolten vililla oli
merkittdvé vaikutus naisten eldméédn ja siithen, miten kotona tehtévia tyoté aliarvostettiin
(Folbre 2001), sekéd miten se teki ndkymattomaksi suuren osan naisten todellisesta tyOsta
(Lopata, 1993). Néiden oletusten my&td Acker (1992, 255) painottaakin, miten oletukset
siitd, ettd tyo on erillddn muusta eldmasti vaikeuttaa odotusten tiyttdmistd erityisesti nais-
ten osalta, silld suurin osa perhe-eldmén vastuusta ja sen sovittamisesta tydeldmédén pai-
nottuu useimmin naisten hoidettavaksi. N&in on huolimatta siitd, kohdistuuko kaikille
naisille edes hoitovastuuta. Naisten on siksi tyoskenneltdva lujempaa vaatiakseen oikeu-
tettua paikkaa tyOpaikalla ja markkinataloudessa. Tama usein tarkoittaa, etti he irtautuvat
aineellisesti ja symbolisesti kotieldmastiddn, miké taas toistaa sen oletuksen, ettd tyd on

erilladn muusta elamastd. (Bourne & Calas 2013, 427.)

Bourne & Calas (2013, 425—426) havainnollistavat tutkimuksessaan, kuinka yrittdjyy-
den mikrokdytdnnot ja prosessit tuottavat ja toistavat normatiivisia sukupuolisidonnaisia
yhteiskunnallisia odotuksia siitd, kuka tai millainen on esimerkiksi yrittdjd. Voi tuntua
tarpeettomalta sanoa arkipuheessa miesyrittdjét, mutta ei ole epdtavallista sanoa naisyrit-
tajat (Nilsson, 1999, 242). Itse asiassa yrittdjyyteen liittyvin rakennusliikkeen omistajan
oletetaan jo olevan mies, joten sukupuolen muuntajaa” tarvitaan siis vain normista poi-
keten. Bourne & Calas (2013, 435) tuovat esille myds, miten naiset myos itse tahattomasti
osallistuvat téllaisen sukupuolittuneen talouden ylldpitimiseen. Koska patriarkaalinen ja
kapitalistinen maailmankuva on edelleen vahvasti voimassa maailmantaloudessa, on
naisten identifioitava itsensa tyoeldmassd pikemminkin yrittdjiksi eika naisiksi, vaimoiksi
tai dideiksi, koska nditd pidetddin kulttuurisesti aliarvostetumpana identiteettiné, koska ne
ndhdddn yhdistyvin johonkin “ei-tuottavaan”. Miten on sitten mahdollista paéstd eroon
sukupuolittuneen talouden ylldpitdmisestd? Bournen & Calasin (2013, 435) mukaan, per-
heeseen ja tyoeldmadn keskittyvéssd kirjallisuudessa painotetaan rakenteellisia muutok-
sia tyOpolkuihin ja tyontekoon esimerkiksi joustavuuden suhteen niin, ettd “rangaistus
dititydestd” muuttuisi vihemman rasittavaksi elementiksi naisille. Toisaalta, tdllaiset eh-
dotukset jattavit huomioimatta laajemman sosiaalisen jdrjestelmin, joka tukee institutio-
naalisia ideologioita, jotka normalisoivat tietynlaisia toitd ja tyopaikkoja oikeina, tuot-

tavina tyotehtdvind” (Mainiero & Sullivan 2005).

Stereotyyppiset késitykset “naisten ja miesten toistd” eivét synny siis itsestddn. Sukupuol-

ten vilille jakautuvan tyonjaon eroilla on vaikutusta kulttuuriseen kisitykseen siitd, mika
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on tyypillistd tietylle ihmisryhmille. Osana sosiaalisia normeja, joita yksilo osittain si-
sdistdd tai noudattaa, hdnen ympdrilldin olevien ihmisten seksistiset uskomukset voivat
vaikuttaa henkilon odotuksiin ja uskomuksiin ja sitd kautta hdanen valintoihinsa. (Charles
ym. 2018.) Esimerkiksi, naisten tydskennellessd hoiva-alalla miehid useammin, syntyy
yleistys naisten tyon vaatimuksesta kuvastamaan naisten sisdisid taipumuksia. Tallainen
kulttuurinen késitys yllapitdd sukupuolirooleihin yhdistyvén tyonjaon sukupuolittunutta
mielikuvaa, vahvistaen kulttuurisesti sukupuolittuneita kdsityksid. Yhteiskunta tuo oman
vahvistuksensa niille sukupuolittuneille kisityksille ja sukupuolelle epityypilliselle
alalle tyoskentelevdan onkin havaittu kokevan sukupuoli-identiteettinsd tai ammattitai-
tonsa kyseenalaistamista niin ldhipiiristdén tai alalla tyoskentelevin enemmistosukupuo-

len osalta. (Prix ym. 2022.)

Eri alojen vaadituissa koulutustasoissa tai, miten ty6td arvostetaan ei ole kansainvélisissi
tutkimuksissa havaittu huomattavia eroja, vaikka naiset ja miehet keskimiérin
erikoistuvat erilaisiin toihin ja taitoihin (England 1992; Magnusson 2009). Tasta
sosiaalisesta arvostuksesta huolimatta nais- ja miesvaltaiset alat eroavat keskimaéraisesti
toisistaan palkkatason suhteen ja timi onkin Korkeaméen & Kyyrin (2006) mukaan mer-
kittdvd syy, miksi sukupuolten vililld on olemassa palkkakuilu. Suomi on asettanut ta-
voitteekseen poistaa sukupuolten eriarvoisuuden koulutuksessa vuoteen 2030 mennessa.
Tahén on vield kuitenkin matkaa, silld Eriarvoisuuden tila Suomessa 2022 -raportin mu-
kaan useat koulutusalat valmistavat koulutettaviaan tiettyihin ammatteihin, heijastuu
tama edelleen vahvasti tydmarkkinasegregaatioon. Koulutuksesta onkin tullut keskeinen
kriteeri, minkéd takia viesto jakautuu tydmarkkina-asemiin ja yhteiskuntaluokkiin, jotka

ovat eriarvoisia. (Prix ym. 2022, 114.)

Jotta on mahdollista ymmaértda tydmarkkinasegregaatiota, on tirkedi ottaa huomioon laa-
jempi, yhteiskunnallinen ndkokulma. Tasa-arvon edistiminen on pitkédédn ollut yksi fi-
nanssipolitiikan, palkkasopimusten ja sosiaaliturvan kehittdmistyon tavoitteista ja tissd
Suomen kestédvin kehityksen indikaattoreiden maaraportin (2020, 124—125) mukaan on
onnistuttu. Kuitenkaan Suomen universaali hyvinvointimalli ei ole pystynyt edistdmédn
tavoitteen mukaisesti kaikkien sosiaalista, taloudellista ja poliittista osallisuutta. Sosiolo-
gisissa tutkimuksissa (ks. Gottfredson & Lapan 1997; van der Vleuten ym. 2016; Chesters
2023) on tunnistettu sukupuolittuneisuuden syntyvén erityisesti sosialisaation seurauk-
sena. Vanhemmilta ja ympéristostd opitaan tiettyjd sosiaalisia rooleja lapsuudesta alkaen

(Chesters 2023, 574—757). Ihmisen tausta vaikuttaa siis omaan sosiaaliseen osallisuu-
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teensa sekd sithen, mihin halutaan kouluttautua. Esimerkiksi korkeasti koulutettujen 44-
nestysprosentti on korkeampi kuin vain peruskoulutuksen saaneiden (Kauppinen ym.
2022, 94—95). Ainestysinnokkuuteen ja politiikan merkitykseen omassa elimissi vai-
kuttaa myds taloudellinen tilanne. Kauppisen ym. (2022) mukaan d4nestdmattd jattdmi-
nen on vahvasti yhteydessa pienituloisuuteen ja suurituloisissa talouksissa sen sijaan riit-
tad varsin hyvin motivaatiota dénestdimiseen, mihin osittain vaikuttaa myos halu omien
saavutettujen yhteiskunnallisten etujen séilyttiminen. Osallisuutta pyritdidn edistimidn
maaraportin mukaan vahvistamalla sukupuolitietoisuutta muun muassa budjetoinnin ja
tyollisyyden tukitoimenpiteiden osalta sekd korottamalla sosiaalietuuksia ja uudistamalla

perhevapaita (Suomen kestdvén kehityksen indikaattoreiden maaraportti 2020, 125).

Vaikka koulutuksen taso Suomessa on korkea ja eroavaisuudet koulujen vililld pienid,
Suomen kestévin kehityksen indikaattoreiden maaraportin (2020) mukaan eroavaisuudet
oppimistuloksissa oppilaiden vililld ovat kasvaneet. Sosioekonomisen taustan on havaittu
vaikuttavan kasvavassa madrin oppilaiden oppimistuloksiin. Maaraportissa tiedostetaan,
ettd Suomessa keskeinen parantamista vaativa asia on tasa-arvo koulutuksessa ja, miten
vanhempien koulutustaso sekd sosioekonominen asema linkittyvit vahvasti lasten koulu-
menestykseen ja kiinnostukseen opiskella. Tdhdn on kiinnitetty huomiota esimerkiksi
mahdollistamalla maksuttoman toisen asteen koulutuksen ja oppivelvollisuuden idn nos-
tamisen, jotka edistévit yhtédldisid mahdollisuuksia vahintéén toisen asteen tutkinnon suo-
rittamiseen ja antavat opiskelijoille riittdvat koulutustaidot korkea-asteen koulutukseen.
Muutokset mahdollistavat koulutustason ja ty6llisyyden nousun. (Suomen kestdvén kehi-
tyksen indikaattoreiden maaraportti 2020, 112.) Alilan ym. (2011) mukaan toimintamah-
dollisuuksien jakautumista, kuten koulutusta ja ty6td on kuitenkin hankalammin kuvatta-
vissa tilastoina, kuin esimerkiksi tulojen ja varojen jakautumista. Téllaiset tilastot eivit
kerro, johtuuko peruskoulun jélkeinen kouluttamattomuus siitd, millaiset mahdollisuudet
nuorella on ollut kouluttautua vai onko kouluttautumattomuus riippunut esimerkiksi nuo-
ren omasta motivaationpuutteestaan. Raportin mukaan téllaiseen tarkasteluun liittyy
vaara siitd, ettd yhteiskunta pitda tiettyjd normeja hyvésta elimésti annettuina ja ne, jotka

eivit niitd noudata, pidetddn syrjdytyneind. (Alila ym. 2011, 13.)
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3 Palkka-avoimuus sukupuolittuneen talouden kontekstissa

3.1 Palkka-avoimuuden maaritelma ja taustaa

Palkka-avoimuudella tarkoitetaan palkkaukseen liittyvdn viestinndn avoimuutta (Ra-
machandran 2012, 1043). Avoimuutta lisddmalld pyritddn edistimdén sukupuolten vilis-
ten palkkaerojen kaventumista ja ehkdisemidn yhteiskunnan rakenteellisia ongelmia, ku-
ten sukupuolten vilistd epdtasa-arvoa ja palkkasyrjintdd (Maarianvaara 2018). Avoimuu-
desta viestiminen voi vaihdella organisaatioissa hyvin avoimesta viestinndstid hyvin sul-
keutuneeseen. (Maarianvaara 2018). Avoimuus peilaa sitd, miten helppoa tyontekijoiden
on mahdollista saada tietoa palkkauksesta sekd miten niistd organisaation sisdllda kommu-
nikoidaan (Moisio ym. 2012, 27—28). Palkoista ei edelleenkdin ole tapana puhua kovin
avoimesti. Kulttuurinen sensitiivisyys (Maarianvaara 2018, 11) ja kulttuuriset normimme
ovat edelleen palkasta avoimesti puhumista vastaan ja voivat tehdéd palkka-avoimuuden
késitteen myos ahdistavaksi joillekin yksiloille (Ramachandran 2012, 1043). Monissa
lansimaisissa yhteiskunnissa rahasta puhuminen on edelleen tabu ja siitd puhumista pide-
tadn epdkohteliaana keskustelunaiheena ja jopa vanhemmat saattavat kokea epdmukavana
puhua rahasta lapsilleen. (Alsemgeest 2014, 516.) Epdmukavuus ei tulisi kuitenkaan olla
perusta sille, ettid palkkojen avoimuutta ei edistettdisi, silld avoimuudessa on vaakalau-
dalla paljon enemmén kuin sosiaalinen epdmukavuus. Palkkauksen ldpindkyvyyden
puute kasvattaa palkkasyrjintéd ja antaa tyonantajille mahdollisuuden hy6dyntdé histori-
allista ja yhteiskunnallista syrjintdd omiin tarpeisiinsa. (Ramachandran 2012, 1043,

1045.)

Vapaaehtoinen palkka-avoimuus perustuu tyOntekijédn oikeuteen kertoa tai olla kerto-
matta palkkaansa liittyvistd asioista ulkopuoliselle. Pakollinen palkka-avoimuus on Suo-
messa kaytossé julkisella sektorilla, jossa palkan madrdytymisen perusteet niin tyonteki-
joille kuin ulkopuolisillekin ovat julkista tietoa (Leppénen 2021). Kun kyseessd ovat val-
tion viranomaiset sekd tyontekijat, nimikirjalain (1010/1989) mukaan valtion viranomais-
ten palkkatiedot ovat julkisia ja jokaisen kansalaisen saatavilla. Téti tukee myds laki vi-
ranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999), jonka 3 §:n mukaan tarkoituksena on
tehdd viranomaisten toiminnasta lapindkyvaa, jotta veronmaksajat voivat valvoa valtion
varojen kéyttod ja omia oikeuksiaan seké vaikuttaa, miten valtaa julkisella sektorilla kdy -

tetaan.
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Valtion palkkausjérjestelmaissd kuukausipalkkaisen virkahenkilon palkka méardytyy hen-
kilokohtaisen tydsuorituksen ja tehtdvékohtaisen vaativuuden mukaisesti. Palkkataulukot
ovat saatavilla valtion virastoissa. (Valtion tydmarkkinalaitos 1996.) Virkahenkilén on
taulukosta mahdollista tarkastaa oman palkkansa lisédksi my0s verrokkinsa palkka, jos hén
tietdd henkilon tehtdvikohtaisen vaatimustason ja henkilokohtaisen tydsuorituksen tason.
Esimerkiksi Verohallinnon nettisivuilla kerrotaan, misté viraston virkahenkildiden palkat
muodostuvat ja miten moneen vaativuusluokkaan tehtivét on jaettu. Sivustolla on myds

nihtavilla tehtdvikohtaiset palkanosat. (Verohallinto 2023.)

Toisin kuin julkisella sektorilla, yksityiselld sektorilla palkkauksen maardytymisen pe-
rusteista ei usein keskustella tyopaikoilla avoimesti. Palkkauksesta puhumista ei varsinai-
sesti kielletdkddn, mutta tyOnantajat eivdat mydskédn pyri aktiivisesti kannustamaan tyon-
tekij6itddn puhumaan palkkaukseen liittyvisté asioista. (Maarianvaara 2018, 14.) Esimer-
kiksi Yhdysvalloissa tyontekijét pitdvit palkasta puhumista tai sen suuruuden kysymisti
erittdin epakohteliaana ja tyonantajat pitdvét palkat yksityiselld sektorilla yleensa salassa
(Ramachandran 2012, 1044). Tamai selittdd sen, miksi peruspalkkatietimys onkin suu-
rinta julkisella sektorilla. Julkisen sektorin tyontekijoilld on tiedossaan tehtdviin ja suo-
ritukseen liittyvét osat, jotka muodostavat henkilon palkan suuruuden toisin kuin yksityi-
selld sektorilla. (Baker ym. 2019; Moisio ym. 2012.) Tyonantajilla saattaa myos olla syita,
miksi palkan suuruuteen liittyvét tiedot ovat ulkopuolisille salaisia. Moision ym. (2012,
4) mukaan merkittdvd osa organisaation kustannuksista voi olla palkkaukseen liittyvid
kuluja ja tieto on siksi kilpailijoilta salassa pidettdvai. Julkisen sektorin tydnantajajirjes-
t6jd kuultaessa tosin, et Maarianvaaran (2018, 15) mukaan kédynyt ilmi, ettd palkkatietojen

julkisuus olisi haitallista palkkakilpailun ndkdkulmasta.

Palkka-avoimuus ja siihen liittyvit toimet saatetaan kuitenkin kokea tyontekijoiden kes-
kuudessa vililld jopa ristiriitaisina. STTK:n toteuttaman kyselytutkimuksen (2022) pe-
rusteella 67 prosenttia vastaajista suhtautui jokseenkin tai erittdin myonteisesti siithen, ettd
palkkatiedoista puhuttaisiin tyOpaikoilla nykyistd avoimemmin. Myonteisimpiéd palkka-
avoimuudelle olivat erityisesti alle 35-vuotiaat. Pdinvastaisia tuloksia taas saatiin Elin-
keinoeldman keskusliiton selvityksessd (2019) palkka-avoimuudesta, jossa 66 prosenttia
vastanneista suomalaisista (n= 1525) ei haluaisi, etti tyokaverilla olisi oikeus saada tietda
palkan suuruus ilman omaa suostumusta. Ristiriitaisuuden ndiden kahden tutkimusten va-
lilld voi havaita tutkimusten kysymyksenasettelusta. STTK:n tutkimuskysymys asetettiin

viittaamaan tasa-arvon edistimiseen, kun taas EK:n selvityksen tutkimuskysymys asetet-
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tiin niin, ettd tydkavereilla tulisi olla oikeus saada tyOnantajalta tieto tyokaverin palkan
suuruudesta ilman tyontekijan omaa suostumusta. Naistd viimeisimmassa tutkimuskysy-
myksessd on havaittavissa selkeésti pakottavampi ja negatiivisempi ldhtokohta, jolla tut-

kimusten tulosten eroja osaltaan on mahdollista selittai.

Suomen hallituksen esitys naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetun lain muutta-
misesta kaatui vuonna 2022 tyéryhmén erimielisyyksien takia eikd se edennyt eduskun-
taan. Esityksen oli tarkoitus palkka-avoimuutta lisidmaélld edistda samapalkkaisuuden to-
teutumista ja ehkéistd sukupuolesta johtuvaa palkkasyrjintda. (Valtioneuvosto 22.4.2022;
Valtioneuvosto 17.11.2022) Entisen tasa-arvoministeri Thomas Blomqvistin mukaan hal-
lituspuolueet eivit pdédsseet yhteisymmarrykseen siitd, milld keinoin ja tavoin sekd missi
madrin yksittdisen tyontekijan tiedonsaantioikeuksia parannettaisiin sekd keneltd timén
tiedon olisi mahdollista saada. (Sosiaali- ja terveysministerid 2022.) Vaikka hallituksen
esitys ei edennytkdén eduskuntaan, on palkka-avoimuuteen tulossa edistystd uuden EU-
direktiivin myotd. EU-parlamentti ja jadsenmaat padsivat 2022 vuoden lopulla sopuun uu-
desta palkka-avoimuusdirektiivistd, joka lisdd palkka-avoimuutta ja samapalkkaisuuden
periaatetta sukupuolten vélilld sekéd parantaa palkkasyrjinnédn uhrien oikeusturvan saata-
vuutta (Euroopan komissio 15.12.2022). Uusi direktiivi tulee koskemaan organisaatioita,
joilla on tyontekijoitd yli 100. Suomessa timénhetkinen tyonantajan raportointivelvolli-
suus Tasa-arvolain 6a §:n mukaan (329/2004) koskee yli 30 tyontekijdn organisaatioita
ja on siten parempi kuin, mitd uusi direktiivi sdatdd. Direktiivi kuitenkin sdétia, ettd tyon-
antajan on ryhdyttdva konkreettisiin direktiivin asettamiin toimiin, jos raportoinnin pe-
rusteella perusteeton palkkaero sukupuolten vililld on yli viisi prosenttia. (EU 2023/970.)
Numeerista rajaa palkkaeroille ei Suomen lainsdddédnndssa ollut vield talld hetkelld maé-

ritelty.
3.2 Sukupuolten vilinen palkkaero globaalissa mittakaavassa

Samapalkkaisuuden periaatteen soveltamista koskevan EU-direktiivin mukaan tyonteki-
jalld on sukupuolesta riippumatta lakisddteinen oikeus saada samasta tyostd sama palkka
(75/117/ETY). Suomessa samapalkkaisuusperiaate on siséllytetty muun muassa tasa-ar-
volakiin, tydsopimuslakiin ja yhdenvertaisuuslakiin sekd kansainvilisiin sopimuksiin.
(STM 2022 Samanarvoinen tyo -hankkeen loppuraportti). Samapalkkaisuuden toteutuk-
sessa on kuitenkin edelleenkin puutteita, silld esimerkiksi Suomessa palkkaero naisten ja

miesten vélilld on kuudenneksi suurinta Euroopassa. (Gender Pay Gap Statistics 2021).
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Pohjoismaihin verrattuna palkkaero on Suomessa suurin, vaikka tydmarkkinajérjestelma
on Pohjoismaiden vélilld samankaltaisempi kuin useissa muissa EU-maissa (STM 2019).
Toisin kuin Suomessa ja Ruotsissa, Tanskassa ja Norjassa tyonantajilla tosin ei ole sa-
manlaista velvoitetta tehdd palkkakartoituksia lainsddddnnon nojalla (STM 2019). Nor-
jassa kuitenkin monet organisaatiot laativat palkkatilastoja, jotka on jaoteltu sukupuolen
mukaan ja ovat osa tyOnantajan velvollisuutta toimia tasa-arvon edistamiseksi. TyOntekija
voi kuitenkin syrjintdé epdillessdédn vaatia tyonantajalta tiedot yhden tai useamman tyon-
tekijan palkan midraytymisen perusteista, jotta voi verrata niitd omaan palkkaansa. (Hal-
lituksen esitys —— 2014.) Islannissa, Tanskassa ja Ruotsissa ei ole samankaltaista oikeutta
pyytééd toisen tyontekijén palkkatietoja ilman kyseisen tyontekijan suostumusta kuin Nor-

jassa (STM 2019).

Vuonna 2021 keskiméérdinen palkkaero sukupuolten vililld EU:ssa oli 12,7 prosenttia,
mutta erot naisten ja miesten vélilld vaihtelivat hyvinkin paljon eri puolilla Eurooppaa.
Suurimmat erot vuonna 2021 olivat Virossa (20,5 %) ja pienimmét Romaniassa (3,6 %).
Sukupuolten vélinen palkkaero lasketaan tyontekijoille maksetun palkan perusteella en-
nen tuloverojen ja sosiaaliturvamaksujen vdhentdmistd. (Gender Pay Gap Statistics
2021.) Gender Pay Gap 2021 -tilaston laskuihin on otettu mukaan véhintdén kymmenen
tyontekijén yritykset, mutta ei ole huomioitu palkkaerojen syisséd esimerkiksi koulutusta,
tyotehtdvid, tydtunteja, osa-aikatyotd tai keskeytyksid tyouralla. Tilasto kuitenkin osoit-
taa, miten kaikkialla Euroopassa, Luxemburgia lukuun ottamatta, naiset tienaavat vihem-

méin kuin miehet. (Gender Pay Gap Statistics 2021.)
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Kuvio 1. Miesten ja naisten keskimaaraisten bruttotuntiansioiden ero miesten bruttoansioista
(Gender Pay Gap Statistics 2021)

Gender Pay Gap -tilaston mukaan palkkaero sukupuolten vililld on yleensd alhaisempi
uusien tyomarkkinoille tulijoiden kohdalla ja kasvaa yleensé vasta idn myotd. Eron kas-
vamiseen vaikuttavat esimerkiksi naisten ty0uran aikana aiheutuvat keskeytykset. Rahoi-
tus- ja vakuutustoiminnassa palkkaero EU:ssa on suurempi kuin verrattuna koko yritys-
talouteen. Kuten Suomessa, my0s EU:ssa yksityisen sektorin palkkaerot olivat tilaston
mukaan suurempia verrattuna julkiseen sektoriin. Tdhédn vaikuttaa myds muualla EU:ssa
yleistyneet ldpindkyvét palkkajéarjestelmit julkisella sektorilla. Sukupuolten palkkaero
yksityiselld sektorilla vaihteli Belgian 8,1 prosentista Saksan 22,1 prosenttiin. (Gender
Pay Gap Statistics 2021.)

Sukupuolten palkkaerojen vihentdminen on yksi polititkan painopisteistd niin EU:ssa
kuin kansallisella tasolla. Tasa-arvo on EU:n ydinarvo ja sen edistdminen on unionille
perussopimusten edellyttima tehtdva kaikessa toiminnassaan. Euroopan komissio priori-
soi Sukupuolten tasa-arvon strategiassaan 2020—2025 yhdeksi keskeisimméksi osaksi
sukupuolten palkka-, ansio- ja eldke-erojen vihentédmisti ja siten naisten koyhyyden tor-
junnan. Tiedonannon mukaan yksikddn EU:n jasenvaltio ei ole saavuttanut tidydellistd su-
kupuolten tasa-arvoa ja edistyminen on ollut hidasta. Sukupuolten tasa-arvon strategian
2020—2025 taytantoonpano perustuu ldhestymistapaan, jossa sukupuolten tasa-arvon
saavuttamiseen tdhtddvien kohdennetut toimenpiteet yhdistetdin sukupuolten tasa-arvon

valtavirtaistamiseen. Komissio lisdd sukupuolten tasa-arvon valtavirtaistamista siséllyt-
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tamalla sukupuolindkokulman jérjestelméllisesti politiikkan suunnittelun vaiheisiin EU:n
sisdisilla ja ulkoisilla politiikan aloilla. Sukupuolten tasa-arvoindikaattoria kéytetdédn seu-
raamaan miesten ja naisten tulojen epétasapainoa. (Euroopan Komissio 2020.) Myos
OECD ottaa osaa sukupuolten vilisen tasa-arvon edistdmiseksi. OECD:n "Palkan 13-
pindkyvyystyokalut sukupuolten vilisen palkkaeron kaventamiseksi" on ensimmaéinen
OECD:n laajuinen kartoitus palkkojen avoimuutta koskevista toimenpiteistd. Raportin
mukaan 55 prosenttia, eli 38 OECD-maata velvoittavat yksityisen sektorin tyonantajat
raportoimaan jarjestelmaéllisesti ja sddnndllisesti sukupuolten vélisistd palkkaeroista yri-
tyksensd sidosryhmille, kuten tyontekijoille, heidédn edustajilleen ja maan hallitukselle.

(OECD 2021.)

Yhdysvalloissa valtiontalouden tarkastusvirasto, GAO havaitsi, ettd sukupuolten palkka-
ero vaihteli suuresti eri toimialoilla ja oli viime vuosina suurempi johtajien kuin ei-johta-
jien kohdalla. Vuonna 2021 kokopdivityossa tyOskentelevit naiset ansaitsivat arviolta 76
senttid jokaista miesten keskiméérin ansaitsemaa dollaria kohden kaikilla toimialoilla yh-
teensd. Naisten palkat toimialoittain vaihtelivat arviolta 57 sentistd terveydenhuolto- ja
sosiaalipalvelualalla 93 senttiin dollarista rakennusteollisuudessa. GAO havaitsi my®és,
ettd sukupuolten vélinen palkkaero naisilla oli viime vuosina suurempi etnisen taustan
mukaan. Esimerkiksi jokaista valkoisen miehen ansaitsemaa dollaria kohden syntyperai-
set havaijilaiset tai muut Tyynenmeren saarten naiset ansaitsivat keskiméérin 49 senttié
ja aasialaiset naiset arviolta 86 senttid. (United States Government Accountability Office
2023.) Japanissa vuonna 2022 astui voimaan laki naisten tydeldméin osallistumisen edis-
tamisestd, joka velvoittaa julkisesti raportoimaan sukupuolten viélisistd palkkaeroista kol-
men kuukauden kuluessa yrityksen tilikauden pééttymisestd. OECD:n vuoden 2022 su-
kupuolten palkkaerotietojen mukaan Japani sijoittuu 38 OECD-maasta neljanneksi alhai-
simmaksi, jossa sukupuolten vélinen palkkaero on 22,1 prosenttia. Palkkaero johtuu siité,
ettd Japanissa naisjohtajien osuus on alhainen sekd osa-aikaisten tai miariaikaisten nais-
puolisten tyontekijdiden osuus on suuri. Tdmédn vuoksi Japani on ryhtynyt merkittdviin
toimenpiteisiin sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi ja naisten tyomarkkinoille osal-
listumisen lisddmiseksi. (Tanaka & Akpan 2023.) Australiassa sukupuolten vélinen palk-
kaero vuonna 2023 oli 13 prosenttia. Jokaista miehen Australian dollaria kohtaan nainen
tienasi siis 87 senttid. Sukupuolten vilinen palkkaero peruspalkassa on korkein ammatil -

lisissa, tieteellisissd sekd teknisisséd palveluissa ja alhaisin julkishallinnon ja turvallisuu-
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den alalla. Samapalkkaisuuden periaate on merkitty Australiassa lakiin vuonna 1969.

(Workplace Gender Equality Agency.)

Uudessa-Seelannissa naisia on eniten Aasian ja Tyynenmeren alueen kaikilla yritysta-
soilla. 32 prosenttia naisista on hallituksessa, 28 prosenttia johtotasolla, 34 prosenttia
ylimmassé johdossa ja 43 prosenttia koko tydvoimasta. Koko Aasian ja Tyynenmeren
alueella kuitenkin huipulla naisia on vain 4 prosenttia toimitusjohtajista. My0s naisten
osuus porssiyhtididen tyovoimasta on alhainen, vain 35 prosenttia ja vain 9 prosenttia
Aasian ja Tyynenmeren yrityksistd julkaisee sukupuolten viliset palkkaerot. (Equileap
2022.) Kun tasa-arvoa edistdva yritysliitto BCGE esitteli Kaakkois-Aasiassa, Myanma-
rissa tydeldmén tasa-arvon kisitteen yksityiselld sektorilla vuonna 2018, he havaitsivat,
ettd kisite oli varsin uusi eikd hyvin ymmarretty markkinoilla. Se tunnistettiin vain nais-
ten ja miesten osuudeksi organisaatiossa, naisten voimaannuttamisen ja seksuaalisen hii-
rinndn perusteella. Perinteisilld sukupuolirooleilla ja stereotypioilla on edelleen vahva
vaikutus naisten ja miesten véliseen roolinjakoon kotona, tydpaikalla ja yhteiskunnassa
yleensi, silld naiset ndhdédén kotia hoitavana ja lapsia hoitavana, kun taas miehet palkan-
saajina ja suojelijoina. Tdmain lisdksi myds yhteiskunnalliset normit estdvit naisia teke-
mistd tyotd. Nami perinteiset, sosiaaliset ja kulttuuriset normit ovat yleisid kaikkialla
Kaakkois-Aasiassa. Vuonna 2017 Myanmarissa naisen keskimdirdinen ansiotulo oli 27
prosenttia vihemmén kuin miehen. Naisista 45 prosenttia tydskentelee kotitaloustyonte-

kijoind, miehistd 2 prosenttia. (Business Coalition for Gender Equality.)
3.3 Naisten ja miesten eriytyneet tyourat palkkaerojen taustalla

Juurisyyt naisten ja miesten vélisten palkkaerojen hitaalle kaventumiselle Suomessa joh-
taa meidét vuoteen 1945, toisen maailmansodan jdlkeiselle ajalle. Talloin lakiin kirjattu
palkkasddnnostelypadtds muodosti pysyvén rakenteen naisten pienemmille palkoille tyo-
markkinoilla. (Bergholm 2005.) Kirjausta edelsi useita erimielisyyksid siséltdvit neuvot-
telut, jossa pohdittiin naisille sopivaa ansiotasoa. Useiden mielestd suuret korotukset nais-
valtaisten alojen palkkoihin ajaisivat kaupan ja tekstiiliteollisuuden vaikeuksiin ja néin
atheuttaisi naisten paon maaseudulta sekd naistyottomyyttd. Naisten palkkojen ollessa
matalammat, oli naistydvoima tydnantajille edullisempaa. Esimerkiksi miesten alin tun-
tipalkka oli palkkasaannostelypaitoksen jalkeen joko sama tai vahdn korkeampi kuin ylin
tuntipalkka naisilla. Uskottiin, ettd naistydvoiman kéytostéd on irtauduttava, jos palkkaero

naisten ja miesten vililld kaventuisi. Vuoden 1945 lopussa naisten ansiot olivat hieman
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yli 70 prosentin verrattuna miesten ansioihin. Kyseinen sddntely vaikuttaa edelleen nais-
ten palkkatasoon, vaikka se purettiin 1960-luvulla. (Bergholm 2005.) Vield sen jélkeen-
kin oli hyvin yleisti, ettd naisille maksettiin samoista tyotehtdvistd miehid pienempad
palkkaa. Syyné tdhdn ndhtiin se, ettd naisen palkka oli tarkoitettu kéytettaviksi hanen
omiin henkil6kohtaisiin menoihinsa ja miehen palkan tuli riittdd koko perheen eldttimi-
seen. (Koskinen Sandberg, 2019.) Palkkasyrjinnésté tuli laitonta tydsopimuslakia muu-

tettaessa vasta 1970-luvulla (Bergholm 2005).

Tutkimuskirjallisuudessa on yleisesti tunnistettu yhdeksi merkittdvimmisté syisti naisten
ja miesten vilisille palkkaeroille tydurien voimakas jakautuminen niin sanotusti naisten
ja miesten aloille” (ks. Kauhanen 2022; Kauhanen & Napari 2011; Asplund 2008; Laine
2008) sekd epitasaisesti jakautunut perhevapaiden kiyttd. Gender Pay Gap -tilaston mu-
kaan palkkaero naisten ja miesten vélilld Suomessa oli vuonna 2021 16,5 prosenttia ja
esimerkiksi Suomen ekonomien vuonna 2022 toteutetun tutkimuksen mukaan ekonomien
selittymaton palkkaero on 9 prosenttia. Selittyméton palkkaero tarkoittaa sukupuolesta
johtuvaa palkkaeroa, jossa naisten ja miesten viliselle palkkaerolle, ei ole olemassa selit-
tavaa tekijaa, kuten esimerkiksi viikkotydtuntien mairé, poissaolovuodet tydelamasté tai
toimiala. (Akava.fi/naistenpalkkapiivd.) Kansaneldkelaitoksen Lapsiperhe-etuustilaston
mukaan vuonna 2022 88 prosenttia vanhempainpéivdrahan paivistd korvattiin dideille ja
isille korvattu osuus kasvoi prosentin verran 12,1 prosenttiin. Vanhempainrahaa makse-
taan ditiysvapaan jilkeen alkavalta vanhempainvapaan ajalta. (Kansaneldkelaitos 2023).
Suomi on muihin Pohjoismaihin verrattuna hédntépaéssa, silld Islantiin, Norjaan ja Ruot-
siin verrattuna, Suomessa isit kdyttivdat vuonna 2020 vain kolmasosan mahdollisista per-

hevapaista (Nordic Statistics Database).

Tyourat naisten ja miesten viélilli jakautuvat jo uran alussa, silld Kauhasen (2022) mu-
kaan, miehet yleensé aloittavat tyouransa korkeammasta tehtdvisté ja ylenevit tyotehté-
vissddn naisia todenndkdisemmin. Charlesin (2018) mukaan kulttuurinen uskomus siiti,
ettd miehet sopivat paremmin korkean aseman tehtéviin ja kykenevét paremmin kéytta-
médn auktoriteettia, tukee sukupuolierottelua. Naisille sopiviksi pidetyt ammatit sisalté-
vit tyypillisesti pehmeitd taitoja, kuten hoivaamista ja hoitamista, kun taas miehille sopi-
viksi katsotuissa ammateissa tarvitaan fyysistd voimaa tai teknisiéd kykyja (Chesters 2023,
573—574). Maarianvaaran (2018) mukaan esimerkiksi rahoitusalan tehtdviin on vaikea
16ytad naispuolisia tyontekijoitd, osittain johtuen virheellisestd kasityksestd siitd, millai-

sia alan tyOtehtdvit ovat ottaen huomioon aikapaineen ja tydhon vaaditun sitoutumisen.
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Rahoitusalalla palkat ovat yleisimmin korkeita ja alalle kouluttautuvat piddosin miehet.
Korkeaméden & Kyyrin (2006) mukaan, tiarkein yksittdinen tekija sukupuolten viélisiin
palkkaeroihin onkin naisten hakeutuminen erilaisiin tehtdviin kuin miehet. Ndma tehté vét
ovat tyypillisemmin my6s huonompipalkkaisia kuin alat, joihin miehet hakeutuvat (Laine
2008). Taméi eriytyminen selittddkin noin 15 prosenttia sukupuolten vélisistd palkka-

eroista (Korkeaméki & Kyyrd 2006).

Kuitenkin jo ennen tydmarkkinoille siirtymistd on huomattavissa eriytymisti naisten ja
miesten vililld, kun ajankohtaiseksi tulee koulutusalan valinta (Kauhanen & Riukula
2019). Koulutusalan valintaan vaikuttavat kasitykset siitd, millaiset ovat ammatit, joissa
miesten ja naisten “tulisi” toimia (Reskin & Bielby 2005). Sosialisaatio edistd tiettyjen
sukupuolen kannalta sopivien ammattien suosimista ja luotaantyontavyyttd sukupuolen
suhteen sopimattomiksi pidettyjd ammatteja kohtaan. Siksi miehet pitdytyvit tyypillisesti
miesvaltaisissa ammateissa ja vilttelevit naisvaltaisia ammatteja. Vaikka viime vuosi-
kymmenien aikana tapahtuneet muutokset ovat johtaneet siihen, ettd nyky-yhteiskun-
nassa ollaan enemmin jossakin méirin valmiita siirtyméén pois stereotyyppisistd rooli-
kasityksistd, tyotehtdvien luokittelu miehille ja naisille sopiviin rooleihin on kuitenkin
edelleen voimassa. (Chesters 2023, 574—575.) Vuoden 2017 tasa-arvobarometrin mu-
kaan miesenemmist0isilld aloilla opiskelee vain noin 30 prosenttia miehistd, kun taas
naisenemmistoisilld aloilla naisia opiskelee 50 prosenttia vastanneista (STM 2018). Ti-
lastokeskuksen Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2021 -julkaisun mukaan naisten osuus
terveys- ja hyvinvointialojen koulutusalalla oli 84 prosenttia, kuten myos kasvatusalojen
koulutusalalla. Miehid vastaavasti oli tekniikan koulutusalalla 1dhes 80 prosenttia. (Tilas-

tokeskus 2021.)

Koulutusalan valinta on siis edelleen hyvin sukupuolittunutta ja etenkin stereotypiat hei-
jastuvat tyttjen ja poikien tekemiin valintoihin siitd, mikd on yhteiskunnallisesti hyvik-
syttidva koulutusala tai ammatti kyseiselle sukupuolelle. My6s tutkimukset osoittavat, mi-
ten omalle sukupuolelleen epityypillisilld aloilla tyoskentelevét naiset ja miehet on ha-
vaittu kokevan oman sukupuoli-identiteettinsd tai ammattitaitonsa kyseenalaistamista
niin omalta ldhipiiriltddn kuin kyseisen alan enemmistdsukupuolelta (ks. Floge & Merrill
1986; Greed 2000; Simpson 2004). Sukupuolittuneita valintoja voitaisiin pyrkid ehkiise-
méén rohkaisemalla nuoria valitsemaan ala, joka on sukupuolelle epityypillinen. Téllai-
seen valintaan kuitenkin vaaditaan rohkaisua ja kannustamista esimerkiksi juuri lahipii-

riltd tai koulun henkildstoltd. (Kauhanen & Riukula 2019.) Toisaalta Kauhanen & Riukula



31

(2019) tuovat esille, miten tarkasteltaessa tasa-arvobarometrejd, epatyypillisen alan valit-
semisen esteend ei vaikuttaisi olevan kannustuksen puute vaan laajemmat yhteiskunnal -
liset ongelmat erityisesti uralla etenemisen, palkkauksen ja ammattitaidon arvostuksen

suhteen.

Kauhanen & Napari (2011) korostavat, ettd jos naisvaltaisilla aloilla maksettaisiin yhta
suurta palkkaa kuin miesvaltaisilla aloilla, ei naisten ja miesten jakautumisella eri aloille
olisi merkitystd sukupuolten vilisen palkkaeron kannalta. Miksi naisvaltaiset alat sitten
ovat matalapalkkaisempia? Ilmidlle on pyritty 16ytimaan monia eri selityksid, kuten tyon
piirteiden eroavaisuudet, syrjintd, joka voi estdd naisten etenemisen korkeampiin tehti-
viin, matalampi kouluttautumisvaatimus ja osa-aikatyon yleisyys. (Kauhanen & Napari
2011.) Charles ym. (2018) mukaan, ilmién syyné on edelleen voimassa olevat stereotyyp-
piset ndkemykset naisten ja miesten sukupuolittuneista rooleista tydmarkkinoilla. Tdma
johtaa syrjintdén sukupuolen perusteella ja vaikuttaa tatd kautta matalampiin palkkoihin
naisten keskuudessa. Syrjintd ei vilttdmattd ole ndkyvad, mutta silld on merkittavié vai-

kutuksia naisten ja miesten tydmarkkina-asemaan.

Lehtonen (2019, 138) médérittelee vallitsevan sukupuoleen liittyvén ajattelutavan sisélté-
vén miesten kohdalla sen, ettd heiksi méérittelevien odotetaan kéyttdytyvin heteroseksu-
aalisesti ja maskuliinisesti kun taas naisten odotetaan kéyttaytyvin heteroseksuaalisesti
ja feminiinisesti. Tdstd aiemmin mainittu on yhteiskunnassa arvostettu paremmaksi ja ar-
vokkaammaksi kuin feminiiniset piirteet (Lehtonen 2019, 138). Tdma on myos yksi seli-
tys sille, miksi naiset ylenevit harvemmin kuin miehet, koska naisten tydpanos ei saa
samaa arvostusta. Tdméan avulla voidaan ndhda korrelaatio sithen, miksi naiset esimer-
kiksi kokevat, miten heidén tyopanostaan miesenemmistdisilla aloilla ei arvosteta samalla
tavalla kuin miesten tai miksi naiset eivit kouluttaudu tai hakeudu miesenemmistdisille
aloille to6ihin. (Charles ym. 2018; Kauhanen & Riukula 2019.) Tyomarkkinoiden eriyty-
misen ehkdisemistd ei edistd se, ettd naisia kannustettaisiin hakemaan miesvaltaisille
aloille, jos se tarkoittaa sité, ettd tdllaisesta valinnasta koituisi naisille enemmén haittaa
kuin, mitd tyypillisimmisti alavalinnoista koituisi. (Kauhanen & Riukula 2019.) Tarkeda
on puuttua juurisyihin ja niiden asenteiden muuttamiseen, joita naiset kohtaavat miesval-
taisilla aloilla. Sukupuolittuneilla stereotypioilla voi siis olla hyvin kauaskantoisia seu-

rauksia.
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Naisten haluttomuutta neuvotella korkeammista palkoista on myos pitkdédn pidetty mer-
kittdvéna tekijand sukupuolten vélisen palkkaeron aiheuttajana. Esimerkiksi Babcock ja
Laschever (2003) toivat esiin useita tutkimuksia, jotka osoittivat naisten haluttomuuden
neuvotella palkasta. Uusiin toihin siirtyvien maisteriopiskelijoiden tutkimustulokset
osoittivat, etti naisopiskelijat ottivat vastaan todennékdisemmin ensimmaiisen palkkatar-
jouksen, kun taas miesopiskelijat yrittivit neuvotella korkeammasta aloituspalkasta kah-
deksan kertaa naisopiskelijoita todennidkdisemmin. Tutkimuksen laskelmien mukaan pie-
net erot, jotka miesten on mahdollista saada neuvottelemalla, voimistuvat koko heidén
uransa ajan ja voivat lopulta aiheuttaa suuren osan sukupuolten vélisestd palkkaerosta.
(Babcock & Laschever 2003.) Kray ym. (2023) tutkimus osoittaa, etté tilanne on kuiten-
kin muuttunut viimeisen kahden vuosikymmenen aikana. Tutkimus tuo ilmi kéénteisen
sukupuolijaon neuvotteluissa, mikd kyseenalaistaa késityksen, jonka mukaan naiset ovat
vihemman taipuvaisia pyytdmdin ansaitsemaansa. He havaitsivat, ettd naiset vaativat
miehii todenndkdisemmin enemmaén korvauksia, mutta ansaitsevat siitd huolimatta mie-
hid vihemman. Tutkijat pitdvét naisten neuvotteluvoiman kasvun syynd kahden viime
vuosikymmenen aikana lisdéntynyttd tietoisuutta neuvottelujen tirkeydestd. (Kray ym.

2023.)

Myos yhteiskunnalliset normit vaikuttavat palkkaerojen syntymiseen. Perinteiset perhe-
eldmdn normit ja naisten suurempi vastuu lastenhoidossa vaikuttavat edelleen sukupuol-
ten vilisten palkkaerojen syntymiseen. Perhe-eldmaissd normit ovat vield perinteisia, ja
naiset ottavat yleensd suurimman vastuun lastenhoidosta. N&itd normien rooleja myos
ekonomistit korostavat selittdvéana tekijand sukupuolten vélisille palkkaeroille. Naiset jda-
vit todenndkodisemmin lasten kanssa kotiin ja timad tarkoittaa naisten uran kohdalle pi-
dempid keskeytyksid ja vihemmaén kertynyttd tyokokemusta verrattuna samanikiisiin
miehiin. Timd my0s saattaa vaikeuttaa sitd, hakeutuvatko naiset ty6tehtdviin, jotka ovat
vaativimpia ja aikaa vievid, koska vastuu kotona on enemmain naisten harteilla. (Kauha-
nen 2022.) Ndama syyt selittivit lasten saamisen vaikutuksen palkkaeroihin sukupuolten

valilla.

Kansaneldkelaitoksen, tilastojen mukaan vuosina 2010—2022 isien osuus vanhempain-
pdiviarahan kéytostd on noussut vain noin viisi prosenttiyksikkod (Kansaneldkelaitos
4.4.2023). Perhevapaauudistus astui voimaan 1.8.2022. Sen tavoitteena on pyrkid lisda-
méén tasa-arvoa vanhempien valilld lisidmilld vanhempainvapaapdivien mairda ja jous-

tavuutta niiden kédyton suhteen seké isien kotonaoloaikaa. (Kansaneldkelaitos 28.7.2022.)
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Henkildstovuokrausyritys A-talent toteutti kyselytutkimuksen lokakuussa 2022 perheen
ja tyoeldmén yhdistamisestd. Tulosten perusteella 57 prosenttia vastaajista, perheenli-
sdystd suunnittelevista perheettomisté ei tiennyt, mistd perhevapaauudistuksessa oli kyse
ja vain 24 prosentilla vastanneista tyOpaikalla kannustettiin molempia vanhempia kaytta-
miédn perhevapaita. Kyseisen tutkimuksen mukaan perhevapaiden kiyttoon vaikuttaa
my0s se, etteivit perheenlisdystd suunnittelevat tiedd tyonantajansa vapaisiin liittyvid
kdytidntojd. My0Os vain 4 prosenttia naisista ja 9 prosenttia miehistd oli keskustellut esi-
henkilonséd kanssa perhevapaauudistuksesta. (A-talent 2022.) Kelan uusimmissa tilas-
toissa perhevapaauudistuksen vaikutus ei vield ndy, mutta ennakkotietojen mukaan ei
suurta muutosta ole toistaiseksi luvassa (Kansanelikelaitos 4.4.2023). Vuonna 2022 van-
hempainpiivérahapdéivistd 88 prosenttia korvattiin edelleen naisille. Miesten osuus nousi

vuonna 2022 yhden prosenttiyksikon 12,2 prosenttiin. (Kansanelékelaitos 2023.)

Sukupuolten vilisistd palkkaeroista puhuttaessa on olennaista ottaa huomioon, mité vel-
voitteita ja mahdollisuuksia lainsdddénto asettaa palkkatasa-arvon ja palkka-avoimuuden
toteutumiselle. Sukupuolten vilistd tasa-arvoa ja samanarvoista kohtelua sdddetdén Suo-
messa kansallisen lainsddddnnon, Euroopan unionin sddntelyn ja kansainvélisten ihmis-
oikeussopimusten perusteella. Ndmi velvoittavat Suomea edistiméén samapalkkaisuu-
den toteutumista sekd ehkdiseméddn palkkasyrjintdi. Lain naisten ja miesten vilisesté tasa-
arvosta (609/1896) tavoitteena on edistdd sukupuolten vélistd tasa-arvoa ja ehkaistd syr-
jintdd, joka perustuu sukupuoleen. Sen 6 §:n (232/2005) mukaan tydnantajilla on velvol-
lisuus edistdd tyoeldméssd tasa-arvoa naisten ja miesten vélilld johdonmukaisesti ja ta-
voitteellisesti. Tasa-arvolaki asettaa hyvin selkedt suuntaviivat, joita tyGnantajien tulee

noudattaa ja valvoa organisaatiossaan.

Vaikka tasa-arvolaki velvoittaakin tyonantajia huolehtimaan tasa-arvon toteutumisesta
tyopaikoilla ja palkkakartoituksen laatimisesta yli 30 henkilon organisaatioissa, ei suku-
puolten vélisen palkkaeron kaventumisessa ole huomattavissa kovinkaan nopeaa kaven-
tumista (ks. Suomen virallinen tilasto (SVT) ansiotasoindeksi, Suomen kestivén kehityk-
sen indikaattoreiden maaraportti 2020; OECD 2021; Kauhanen & Napari 2009). Palk-
kakartoitusten tehottomuuden ongelmana on se, ettei lainkohdassa suoraan ohjeisteta, mi-
ten palkkakartoitukset tyopaikalla tulisi tehdd ja mik4 kartoitusten suhde on esimerkiksi
palkkasyrjinnén ehkéisyyn. Laissa ei myoskddn viitata esimerkiksi mitd sanktioita orga-
nisaatiolle voisi koitua, jos syrjintdd ilmenee. (Maarianvaara 2018, 28.) Sukupuolten vé-

lisen tasa-arvon edistimiseksi tarvitaankin lisédksi muitakin toimia. Niin Euroopan unioni
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kuin kansainvilisten ithmisoikeussopimusten valvontaelin onkin nostanut esiin sen, ettei-
vit Suomen toimet palkkaerojen korjaamiseksi ole riittdvéan tehokkaita. Euroopan komis-
sion mukaan Suomessa ei ole pystytty varmistamaan, ettd samanarvoisesta ty0std olisi

maksettu samaa palkkaa (Maarianvaara 2018, 17).

Palkkaerosta puhuttaessa on helppo hakea syitd esimerkiksi aiemmin téssd tutkielmassa
mainituista tydmarkkinoiden voimakkaasta segregoitumisesta, naisten hakeutumisesta
“naisten aloille” tai perheen perustamisen vaikutuksista naisten tyduriin. Kun vain nidihin
syihin keskitytddn, unohdetaan ongelman juridinen puoli. Tasa-arvolain 7 §:n ensimmaéi-
sen momentin mukaan naisten ja miesten asettaminen eri asemaan sukupuolen perusteella
on syrjintdd ja kyseisen lain mukaan kiellettyd. Suomessa samapalkkaisuusperiaate on
siséllytetty tasa-arvolain lisdksi esimerkiksi tyosopimuslakiin ja yhdenvertaisuuslakiin
sekd kansainvilisiin sopimuksiin. (STM 2022 Samanarvoinen tyd -hankkeen loppura-
portti.) Lahtokohtana lainsdddinndllisesti siis on, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosti
maksetaan sama palkka — muuten kyseessd on palkkasyrjintdd. On tarkedd ymmartaa,
ettei vallitseva palkkaero johdu ainoastaan palkkasyrjinndstd, mutta syrjintdd on vaike-
ampi havaita, koska se jda usein palkka-salaisuuden taakse piiloon. (Lecerf 2023.) Koska
syrjintdd on vaikea havaita, ji4 monet syrjintitilanteet helpommin tunnistamatta, eikd
ndin saada lainsddddannon takaamaa oikeudenmukaista lopputulosta ja ratkaisua asiaan

syrjintdd kokevalle henkil6lle.

Kun kyse on valtion virkahenkildisti ja tyontekijoistd, nimikirjalain (1010/1989) mukaan
valtion viranomaisten palkkatiedot ovat julkisia ja jokaisen kansalaisen saatavilla. Téti
tukee myos laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999), jonka 3 §:n mukaan
tarkoituksena on tehdd viranomaisten toiminnasta lapindkyvaa, jotta veronmaksajat voi-
vat valvoa valtion varojen kaytto4 ja omia oikeuksiaan sekid vaikuttaa, miten valtaa julki-
sella sektorilla kdytetddn. Tyontekijdlld on siis julkisella sektorilla paremmat mahdolli-
suudet havaita palkkasyrjintdd, koska hénelld on oman palkkansa liséksi mahdollista
saada tarvittavat tiedot esimerkiksi kollegoiden palkoista selvittddkseen palkkasyrjinnén
mahdollisuutta. Yksityiselld sektorilla tyontekijdlld on oikeus saada tyonantajaltaan vain
omaa palkkaustaan koskevia tietoja silloinkin, kun on syyté epdilld palkkasyrjinndn mah-
dollisuutta. TyOntekijd voi luottamusmiehen avulla saada yksittdistd tyontekijad koskevia
palkkatietoja, mutta silloinkin vain kyseisen tyontekijan luvalla. Viime kédessa palkka-
syrjintdd epdileva tyontekijidn edustaja voi tasa-arvovaltuutetun kautta palkkatietoja. Ti-

lannetta voidaan verrata esimerkiksi Norjaan, jossa tyontekijélla on oikeus saada palkka-
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syrjintdd epdiltdessd tarvitsemansa tiedot epdilyksen arviointiin. (Maarianvaara 2018,
60—61.) Suomella onkin vield matkaa edistddkseen syrjintdepdilyn tilanteessa olevaa yk-
sityisen sektorin tyOntekijad, jotta hdnelld olisi paremmat oikeudet saada tietoa verrok-

kiensa palkkauksesta ja syrjintitilanteet olisivat ndin helpommin havaittavissa.

Suomessa palkkaukseen liittyvit asiat eivdt kuulu yksityisyydensuojan piiriin, mutta Eu-
roopan komission tekemén selvityksen mukaan joissakin maissa palkkaukseen liittyvien
tietojen luovuttamista on saatettu jopa rajoittaa tydsopimuksissa vedoten esimerkiksi lii-
kesalaisuuksiin. (Euroopan komissio 2017). Euroopan ihmisoikeussopimuksessa
(63/1999) on artiklan 8 mukaan oikeus yksityisyyteen ja henkilGtietojen suojaan. Suomi
on sitoutunut asianmukaiseen henkildn tietojen késittelyyn ja suojeluun ja sen on tapah-
duttava joko lainsdddadnnoéllisin perustein tai henkilon omalla suostumuksella. Euroopan
thmisoikeustuomioistuimen oikeuskdytdnndssa kuitenkin todetaan, ettéd joidenkin tietojen
suojaa voidaan lainsdddannolld rajoittaa, eivétkd néin ollen kaikki henkilotiedot ole yhtd
vahvan suojan alla. Vahva suoja ei esimerkiksi koske henkilon sukupuolta tai palkkausta

koskevia tietoja. (Nousiainen 2019.)
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4 Tutkielman menetelmalliset valinnat
4.1 Laadullinen tutkimusote

Tutkimuksen tavoitteena on saada lisda tietoa siitd, miten palkka-avoimuutta lisiamalla
voidaan pienentdd palkkaeroja ja kaventaa sukupuolten vilisid eroja. Tutkielman tavoit-
teena on myo0s keskittyd haastateltavien, eli yksityisen sektorin tyontekijoiden subjektii-
visiin kokemuksiin ja siihen, miten he kokevat palkka-avoimuuden toteutuvan tydpaikal-
laan ja yleisesti yhteiskunnassa, joten laadullinen tutkimusmenetelmi on soveltuvampi
tdhdn tutkimukseen. Yksi laadullisen tutkimusmenetelméan peruskulmakivistid on sen ha-
vaintojen teoriapitoisuus. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole olemassa puhtaasti objektii-
vista tietoa, vaan tutkimusasetelma on tutkijan oman ymmarryksen varassa. Laadullisessa
tutkimuksessa ei tavoitella yleistyksid vaan sen avulla pyritddn kuvaamaan ja
ymmaértdmadn tiettyjd ilmioitd (Tuomi & Sarajéarvi 2018). Kiviniemen (2010, 71) mukaan
laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelma ei ole valttimatté ole tarkasti osoitettavissa
heti tutkimuksen alussa vaan se tdsmentyy tutkimuksen edetessd. Tdssd tutkielmassa
tutkimusongelma tarkentui, mitd pidemmalle etenin, erityisesti teoreettisen pohjan seké

kerdtyn aineiston perusteella.

Laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkeji ovat Eskolan & Suorannan (1998, 15) mukaan
muun muassa hypoteesittomuus, rajallinen tutkimusaineiston laajuus ja tutkijan asema.
Hypoteesittomuus tarkoittaa laadullisessa tutkimuksessa sité, ettei tutkijalla ole ennalta
paitettyja oletuksia tutkimuksen tuloksista tai sen kohteesta. Tutkimuksessa tulee kuiten-
kin ottaa huomioon, ettid tekemdmme havainnot ovat latautuneet aiemmilla kokemuksil -
lamme. (Eskola & Suoranta 1998, 15.) Kuten tissé tutkimuksessa, laadullisessa tutkimuk-
sessa yleensd keskitytddn pienikokoiseen midrddn tapauksia, joita kuitenkin pyritddn
analysoimaan varsin perusteellisesti. Harkinnanvaraisessa otannassa on téirkedd, ettd
tutkijalla on kyky luoda vahva teoreettinen perusta, jonka avulla on tutkimuksen aineisto
mahdollista hankkia (Eskola & Suoranta 1998, 18—19). Tutkijan asema laadullisessa
tutkimuksessa on Eskolan & Suorannan (1998, 20) mukaan erilainen verrattuna
tilastolliseen  tutkimukseen. Laadullisessa tutkimusmenetelmissd tutkijalla on

tietynlainen vapaus joustavaan tutkimukseen — sen suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Laadullinen tutkimusmenetelma valikoitui kyseisen tutkimuksen tutkimustavaksi, koska

tavoitteena oli saada tietoa yksityisen sektorin tyontekijoiden kokemuksista ja timi ha-
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luttiin koota sanalliseksi aineistoksi. Laadullinen tutkimus sopii menetelméksi juuri til-
laisiin tutkimuksiin, joissa halutaan ymmartié tutkimuksen kohteena olevien nadkemyksii
ja kokemuksia aiheesta, jota tutkitaan (Pratt 2009), seki lisddmédan ymmaérrysta, siitd mi-
ten ihmiset tulkitsevat ja millaisen merkityksen he antavat omille kokemuksilleen (Mer-
riam & Tisdell, 2016). Kuten ei tdssdkddn tutkimuksessa, ei laadullisessa tutkimuksessa
pyritd yleistyksiin, vaan tavoitteena on pyrkid ymmartimaan ja kuvamaan siti, miten yk-
sityisen sektorin tyontekijdt kokevat palkka-avoimuuden toteutuvan tydpaikallaan
(Tuomi & Sarajérvi, 2018). Erikssonin & Kovalaisen (2008, 3) mukaan laadullinen tut-
kimusmenetelmé myds sallii yllatykset niin aineiston keruussa kuin myds sen analysoin-
nin vaiheissa. Tédssi tutkielmassa vastaan tulevat yllatykset olivat, miten hyvin haastat-
teluaiheen sensitiivisyydestd huolimatta haastateltavat toivat esille omia kokemuksiaan
sekd miten kattavasti ja avoimesti he ilmaisivat mielipiteensi. Sen liséksi aineiston ana-
lysoinnin aikana tutkijana minua yllétti, miten paljon samoja teemoja haastateltavien ai-

neistosta nousi esille.
4.2 Tutkielman aineisto ja sen keruu

Kerisin tdimén tutkielman aineiston haastatteluiden avulla. Tutkielmaa varten toteutin
puolistrukturoidun haastattelun 10 yksityisen sektorin tydntekijin keskuudessa. Haasta-
teltavat tutkielmaan hankin oman tuttavapiirini sisdltd, joten tutkijana tunsin haastatelta-
vat ainakin nimitasolla. Haastateltavien tuli tdyttdd kolme ennalta méarittya kriteerid, joi-
den perusteella valitsin lopulliset haastateltavat. Heiddn tuli olla tydsuhteessa yksityisen
sektorin tyonantajaan, olla jo valmistunut tai juuri valmistumassa korkeakoulusta, am-
mattikorkeakoulusta tai yliopistosta ja omata tyokokemusta nykyiseltd tyonantajalta vi-
hintdén 3 kuukauden ajan. Niiden kriteerien perusteella kontaktoin haastateltavat teksti-
viestin vilitykselld, sekd pohjustin haastattelun aihetta, jotta haastateltavilla oli parempi
nikemys siitd, millaiseen haastatteluun he olivat halutessaan osallistumassa. Taméin li-
séksi kerroin potentiaalisille haastateltaville haastattelun toteutustavan, miten haastattelu
nauhoitetaan litterointia varten, milla tavoin haastatteluaineistoa siséllytetdén tutkielmaan
sekd miten se tutkielman valmistumisen jdlkeen arkistoidaan tai tuhotaan. Haastateltavilla
oli my0s mahdollisuus saada halutessaan haastattelukysymykset etukéteen, mutta kukaan
heistd ei kokenut téti tarpeelliseksi. Tilanne niin oli parempi, silld pahimmillaan tilanne
tosin olisi voinut johtaa siihen, ettd haastateltava olisi saattanut valmistautua etukéteen
kirjoittamalla haastatteluun muistiinpanoja ja nédin haastattelutilanne olisi voinut menet-

tad vuorovaikutteisen haastattelun idean (Hyvérinen ym. 2017).
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Haastatteluun valitut tyontekijit tekevdt asiantuntijatason tyotehtdvid ja heidédn tehtd-
vinsd vaihtelevat rahoitusneuvojasta ajoneuvojirjestelijain ja konsultteihin. Haastatte-
luun valitut henkil6t ovat kaikki kokoaikaisia tyontekijoitd. Tyontekijat méadrittelin haas-
tatteluissa kokoaikaisiksi, kun sddnndllinen viikkoty6aika on vahintdén 90 prosenttia toi-
mialan normaalista viikkotydajasta. Aineiston monipuolisuuden kannalta on tirkedi, ettd
valitsin haastateltaviksi sellaisia henkilditd, jotka ovat eri ikiisid ja joiden tyOurien kestot
vaihtelevat. Koska tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten palkka-avoimuutta lisddmalla
voidaan pienentdd palkkaeroja ja lisdtd sukupuolten vélistd tasa-arvoa organisaatioissa
sekd saada haastatteluiden avulla tietoa siitd, miten palkka-avoimuus tyOpaikallaan haas-
tateltavien mielestdén toteutuu, oli olennaista haastateltavien taustakartoituksessa selvit-
tdd vastaajien sukupuoli ja tyouran kesto. Kauhasen ja Naparin (2009) Tyourat Suomessa
-tutkimuksen mukaan tydurat naisten ja miesten vélilld segregoituvat jo heti uran alussa,
silld tyypillisemmin naiset aloittavat véhemmaén vaativissa tehtdvissd kuin miehet. Siksi
haastateltavia henkilditd on niin uransa alkuvaiheilta kuin myos jo pidempéén uraa teke-
vid. Koska tutkielmassa keskeisend teemana on sukupuolten vilinen tasa-arvo, on myos
minulle tutkijana térkedd, ettd haastateltavat edustavat yhtdldisesti molempaa sukupuolta.
Haastateltavista siis 5 ovat naisia ja 5 miehid. Haastatteluista kaksi ensimmaéisté toteutet-
tiin kasvokkain tehtdvind haastatteluina ja haastatteluista loput toteutettiin etind Zoom-
viestintdpalvelussa videohaastatteluina. Haastatteluiden aikana pidin videokameraa
péélld, jotta minulla oli mahdollisuus luoda vuorovaikutuksellinen ja luottavainen suhde
haastateltaviin. My06s haastateltavilla yhtd henkilod lukuun ottamatta oli videokamera
pailld koko haastattelutilanteen ajan. Haastatteluiden kestot vaihtelivat 12 minuutista 40

minuuttiin.

Rajasin haastateltavista ulkopuolelle sellaiset henkil6t, joiden palkkaus perustui tulos-
palkkaukseen, silld kuukausipalkkauksen alla olevia tydntekijoitd oli keskendén yksin-
kertaisempaa vertailla. Haastateltavien toimialaa ei rajattu, koska tavoitteena oli havaita,
miten palkka-avoimuus ja palkkaerot nékyvit eri toimialojen vililld ja vaikuttaako toi-
miala palkasta puhumisen avoimuuteen. Aiemmat tutkimukset ovat tunnistaneet yhdeksi
merkittdvimmaksi syyksi sukupuolten vilisille palkkaeroille tydurien voimakkaan jakau-
tumisen “miesten ja naisten aloihin” (Kauhanen 2022; Maarianvaara 2018; Kauhanen &
Napari 2011; Asplund 2008; Laine 2008) ja siksi haastateltavia haluttiin useilta eri toimi-
aloilta. Rajasin haastateltavien toimenkuvan ulkopuolelle esihenkild- ja johtotehtadvit,

koska halusin rajata ainestoa yksinkertaisuuden ja selvyyden nimissi ja jattda pois vaati-
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vuuserot asiantuntijatyon ja johto- tai esihenkilotyon vélilld ja nédin keskityin vain asian-

tuntijatyohon.

Kerédsin haastateltavilta aineiston jaottelun ja kisittelyn helpottamiseksi vain tutkimuksen
kannalta tarpeelliset taustatiedot, kuten nimen, ién, tydpaikan, tyotehtdvinimikkeen ja
tyouran keston. Anonymisoin haastattelut, joten tuloksissa ei esitetd haastateltavien nimié
tai mitddn sellaisia tietoja, joiden perusteella haastateltavat olisivat mahdollisesti tunnis -
tettavissa. Tastéd syystd esitdn haastatteluun osallistuneet henkil6t tutkimuksen tuloksissa
lyhenteillda H1, H2, H3 ja niin edelleen sekd tydtehtdvén sijaan taulukossa on esitetty
haastateltavan toimiala. Toteutin haastattelut tutkimusta varten vuoden 2023 heindkuun
ja joulukuun vélisend ajankohtana. Haastateltavilla oli halutessaan mahdollisuus saada
haastattelun jélkeen luettavaksi litteroitu versio haastattelusta, tutkimustuloksiin poimitut
lainaukset ja taulukkoon kerityt taustatiedot haastateltavista seké esittdd muutosehdotuk-

sia, jos haastateltava niin halusi.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavat | Sukupuoli Ika Toimiala TyOkokemus
(nyk. tyénantaja)

H1 Nainen 25 Rahoitus 2,5 vuotta

H2 Mies 36 IT-konsultointi 10 vuotta

H3 Mies 39 Automaatio- ja sahkotekniikka | 2,25 vuotta

H4 Nainen 26 Rakentaminen 2 vuotta

H5 Nainen 26 Suunnittelu ja konsultointi 2,25 vuotta

H6 Nainen 56 Optisen alan vahittaiskauppa 23 vuotta

H7 Mies 27 Teknologia- ja elinkaariratkai- 5 kuukautta
sut

H8 Mies 27 Tieliikenteen tavarakuljetus 7 vuotta

H9 Nainen 30 IT-konsultointi 1,75 vuotta

H10 Mies 33 Rahoitus- ja luottotoiminta 8 vuotta

Haastattelutyypiksi valikoitui strukturoidun ja teemahaastattelun sijaan puolistrukturoitu
haastattelu, koska poiketen ensiksi mainituista, puolistrukturoidussa haastattelussa kysy -
mykset ovat kaikille samat ja haastattelussa edetdin ndiden etukiteen paitettyjen haastat-
telukysymysten mukaisesti, vaikka kysymysten paikkaa tosin on mahdollista vaihtaa
haastattelusta riippuen. (Eskola & Vastamiki 2007, 27-28.) Kuten Tuomi ja Sarajdrvi
(2018) toteavat, haastattelun etuna on se, ettd tutkija voi valita haastatteluun sellaiset hen-
kilot, joilla on kokemusta ja tietoa aiheesta, jota tutkitaan. Puolistrukturoidussa haastat-

telussa etuna on se, ettd haastattelutilanteessa on mahdollista syventéé ja tarkentaa kysy-
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myksid haastateltavan vastauksien perusteella. Puolistrukturoidussa haastattelussa koros-
tuu myoOs haastateltavien tulkinnat asioista ja heiddn antamansa merkitykset niille. Laa-
dullisessa tutkimuksessa haastateltavien olisi tirkedd tietdd tutkittavasta ilmidsta riittdvin
paljon ja omata siitd kokemusta. (Tuomi & Sarajirvi 2018). Haastateltaville ennalta maa-
rittyjen kriteerien perusteella voidaan vetii johtopdétds, jossa haastatteluun valikoituneet
henkil6t omaavat riittdvén tietouden ja kokemuksen osallistuakseen tutkielman haastatte-

luun.

Haastattelukysymysten lukuméérdksi valikoitui 10 ja ne jaettiin kahteen eri osa-aluee-
seen, palkka-avoimuuteen sekd palkkatietimykseen. Haastattelukysymykset on esitetty
liitteessd 2. Haastattelu aloitettiin kysymaélld, mitd haastateltavilla tulee mieleen sanasta
palkka-avoimuus. Télld kysymykselld haastateltavat oli mahdollista saada virittymiin
haastattelun aiheeseen ja tunnelmaan seké timén avulla mahdollisesti vastaamaan haas-
tattelukysymyksiin mahdollisimman laajasti, koska ensimméinen kysymys ei rajaa erityi-
semmin vastaamisen tapoja. Haastattelun tavoitteena oli luoda ymmérrys ja tulkinta siita,
mitd uutuusarvoa haastattelun avulla kerétty aineisto voi tuoda tutkimuskysymyksiin vas-
taamiseen. Taman liséksi tavoitteena oli tuoda esille, mitd aineiston avulla voidaan paa-
telld tutkittavasta asiasta tai ilmidstd ja miten aineistosta havaitut seikat liittyvat aiempiin
tehtyihin tutkimuksiin ja tukevatko 16yddkset muita tutkimuksia vai esiintyyko niissa ris-
tiriitoja. Haastateltavien keskuudesta kerétty haastatteluaineisto mahdollistaa ymmarta-
madn ja havainnoimaan sitd, miten palkka-avoimuus tilld hetkelld toteutuu organisaa-
tioissa tyontekijoiden mielestd sekd miten esimerkiksi haastateltavien palkkatietimyksen
taso vaikuttaa sithen millaiset vaikutusmahdollisuudet heilld on palkkaukseensa ja néin

ollen mahdollisuus havaita mahdollisia palkkasyrjintétilanteita tydpaikoillaan.
4.3 Haastatteluaineiston analyysi

Kun tuotettavan aineiston kerddmistapana on haastattelu, on lopputuloksena tyypillisesti
laaja ja moniuloitteinen aineisto, johon on olemassa monta ldhestymistapaa. Téstd syystd
kynnys laadullisessa tutkimuksessa on korkeampi siirryttiessd aineistonkeruuvaiheesta
sen analysointiin. Laadullisessa analyysissa on tyypillistd, ettd tutkimusongelma ja ai-
neisto toimivat vuoropuhelussa toistensa kanssa hyvinkin tiiviisti. Késiteltdvéd aineisto
harvemmin tarjoaa suoria vastauksia tutkimusongelmaan. (Ruusuvuori ym. 2010.) Kuten
tassdkin tutkimuksessa, tavoitteena oli 1dhtokohtaisesti ymmartid tyontekijoiden omia

kokemuksia palkka-avoimuuden toteutumisesta.
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Analysoin tutkielman aineiston laadullisen siséllonanalyysin ja aineiston teemoittelun
avulla hyddyntden aineistoldhtoistd ldhestymistapaa. Teemoittelun avulla on tarkoitus
tassd tutkielmassa nostaa esiin teemoja, jotka valaisevat tutkimusongelmaa. Nostin ai-
neistosta esiin teemoja tutkimuskysymysten nikdkulmasta ja néitd teemoja valaistiin si-
taatein tulososiossa. Aineistosta esiin nousseet teemat pohjautuivat myos luonnollisesti
haastattelurungon ansiosta teoriaan, joten aineiston ldhestymistavassa on myds teoriaoh-
jaavuutta. Teoriaohjaavassa analyysissd on teoreettisia kytkoksid, jossa teorian on mah-
dollista toimia apuna, mutta analyysi ei suoraan pohjaudu tdhin teoriaan. Analyysista on
tunnistettavissa teorian vaikutus, mutta aikaisemman tiedon vaikutus ei ole kyseisti teo-
riaa testaava vaan pikemmin uusia ajatusviivoja luova. Teoriaohjaavaa analyysimenetel-
mad kéyttidessd tutkielman aineisto on mahdollista kerédtd hyvin vapaasti ja aineisto on
vapaassa suhteessa jo tiedettyyn tietoon ilmidsti tutkielman teoriaosassa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.) Koska laadullista sisdllonanalyysia hyddynnettdessd on tarkoitus tuottaa
aineistosta yksityiskohtainen kuva, tulisi Schreierin (2013) mukaan aiheet tunnistaa aina-
kin osittain aineistoldhtoisesti. Vaikka sisdllonanalyysissd on ndhtdvissd teoriaohjaa-
vuutta, on aineistosta nostettu esiin keskeisid teemoja ja késitteitd riippumatta siitd, mika
niiden suhde on aiempaan tutkimustietoon tai teorioithin (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Tut-
kijana olin avoin aineistolle ja pyrin tulkitsemaan sitd avoimesti, ilman ettd aiemmat teo-
reettiset ndkokulmat rajoittaisivat aineiston tulkitsemista. Muuten aineistosta ei valtta-
miéttd havaitsisi aiemmista teorioista poiketen jotakin olennaista ja arvokasta, joka olisi
tutkimuksen nakokulmasta tirkedd ja toisi uutuusarvoa. (Puusa ym. 2020.) Aineistolih-
toisessd ldhestymistavassa pddpaino on laadullisen aineiston sisdllossd, eli tdssé tapauk-
sessa haastatteluaineistossa, josta tutkimukselle tarkoituksen mukaisesti valittiin analyy-
siyksikot (Tuomi & Sarajirvi 2018). Ruusuvuoren ym. (2010) mukaan tutkimuksessa on
kaytinnossd mahdotonta olla puhtaasti aineistolédhtdinen. Tutkijan tekemét kuvaukset

ovat vidistimattd tutkimusasetelman ja teoreettisten késitteiden koskettamia.
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Tutkimusongelman
asettaminen

Teoreettinen dialogi,
jatkotutkimustarpeen
identidiointi

Alineiston
keruu

Tulosten
koonti ja
tulkinta

Aineistoon
tutustuminen

Aineiston Aineiston
analyysi luokittelu

Kuvio 2. Analyysin vaiheet (mukaillen Ruusuvuori ym. 2010)

Sisdllonanalyysin avulla on mahdollista jérjestdd tutkielmassa hyodynnettavé aineisto sel-
keddn ja tiiviiseen muotoon kuitenkaan menettimattd sen sisdltimaii tietoa. Aineiston
analysoinnissa tavoitteena on lisdtd informaatioarvoa, silld moninaisesta aineistosta on
pyrkimyksend luoda selkedd, yhtendistd ja mielekésti tietoa tutkittavasta ilmidstd. Ana-
lyysilld siis on mahdollista luoda selkeyttd aineistoon, jotta luotettavia johtopaatdksid voi-
daan tehda tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Siséllonanalyysissd hyodyn-
sin Milesin & Hubermanin (1994) kolmen aineiston analyysin vaiheita, aineiston
redusointia eli pelkistdmisté, klusterointia eli ryhmittelyi ja abstrahointia eli yleiskasit-
teiden muodostamista. Sisdllonanalyysi ldhti liikkkeelle haastatteluaineiston litteroinnista.
Aineiston analyysin ndakokulmasta haastatteluiden litterointi, eli haastattelutallennusten
saattaminen tekstimuotoon, on merkittdvé vaihe. Sen avulla on mahdollisuus syvempéén
analysointiin ja suurempien kokonaisuuksien hahmottamiseen. (Hyvérinen ym. 2017.)
Tutkimusaineistosta karsin pois epdolennaisen sisillon, joka ei tutkimuksen kannalta ol-
lut relevanttia ja sen lisdksi pelkistin aineistoa. Koska analyysiyksikkond aineistossa on
asiasisdlto, jatin litteroimatta esimerkiksi puheessa esiintynet tauot ja tdytesanat, kuten
760 ja ’niinku”. Litteroinnin ulkopuolelle jii my0s sanaton viestinté, silla kdytettdvissd

oli vain haastatteluiden danimateriaali.
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Taulukko 2. Esimerkki aineiston redusoinnista, eli pelkistamisesta

Alkuperidinen ilmaus Pelkistetty ilmaus
Tarvittaisiin niin kun enemman sité keskustelua ja etta tuotai- Esimerkki palkka-avoimuu-
siin selkeasti ilmi sita ettd, miten se palkka maaraytyy tuolla. den lisdamisesta.

No palkoista on musta vaikea keskustella just sen takia, etta Palkoista puhumisen vai-
ihmisten voi olla vaikea ymmartaa toistensa tavallaan panosta, | keus.

etta mita ne tekee ja mista niille maksetaan.

Tutustuin litteroimaani aineistoon lukemalla sen 14pi seké pyrin alustavasti tunnistamaan
aineistosta esiin nousevia teemoja sekd yhtildisyyksid ja eroavaisuuksia eri haastatelta-
vien vastausten vélilld. Talld tavoin oli mahdollista saada kokonaisvaltaisempi késitys
haastatteluaineistosta seka siité, ettd aineistolla pystyn vastaamaan tutkimuskysymyksiin.
Jotta tutkimusaineistosta on mahdollista luoda teoreettinen kokonaisuus, on Tuomen &
Sarajiarven (2018) mukaan tyypillistd aineistoldhtoiselle 1dhestymistavalle 1dhted késit-
teellistimdin ja hajottamaan tutkimusaineistoa pienempiin osiin. Tdméin vaiheen jilkeen
valikoin aineistosta tutkimuskysymysten kannalta olennaisimmat analyysiyksikot, eli
lauseita, kappaleita tai ajatuksellisia kokonaisuuksia haastatteluaineistosta. Namé analyy-
siyksikot, eli haastatteluvastaukset luokittelin ensin eri tutkimuskysymysten alle omaan
Word-dokumenttiin, josta ne oli parempi hahmottaa. Word-dokumenttiin jokaisen haas-
tatteluvastauksen rinnalle kirjasin tiivistetyn ja pelkistetyn sanoman vastauksesta, jotta
oli helpompi havaita yhtaldisyyksid vastausten vélilld ja ndin luokitella niitd yldluokkiin.
Pédasiallisena analysointity6kaluna toimi siis Word, silld eri tiedostoihin oli yksinker-
taista virikoodata ja eritelld aineistosta tirkeét analyysiyksikot sekd mahdollista etsié ja

yhdistdd aineistosta osatutkimuskysymyksiin olennaisesti liittyvid vastauksia.

Tamaén jilkeen luokittelin eli redusoin haastatteluvastaukset edelleen pienempiin alaluok-
kiin. Luokkien muodostamisessa aineisto tiivistyi entisestddn ja ndin ollen minun oli mah-
dollista luoda yldluokkia kuvaavat teemat, jotka vastasivat osatutkimuskysymyksiin. Tut-
kielman osatutkimuskysymykset ovat, 1. Millaisena ilmioni tyontekijét kokevat palkka-
avoimuuden ja miten he kokevat sen toteutuvan tydpaikallaan? 2. Millainen merkitys su-
kupuolella on palkkaeroihin ty0yhteisoissd tyontekijoiden ndkokulmasta? 3. Miten sosi-
aalisen vastuullisuuden huomioiminen organisaatioissa voi edistdéd palkka-avoimuutta ja
millaisilla kdytdnnon keinoilla sitd voidaan huomioida? Tdssd kohtaa analysointia oli
mahdollista havaita esimerkiksi, miten haastateltavien eri ajan kesténeet tydurat vaikutti-
vat sithen, miten paljon he osasivat kertoa omasta palkkatietimyksestédn tai miten paljon
heidédn tydpaikallaan puhuttiin palkkaukseen liittyvistd asioista. Aineistosta nousi myos

esiin yllittdvda kaava mieshaastateltavien kesken, mitd en etukidteen ollut ennustanut.
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Mieshaastateltavat eivit olleet pohtineet palkkatasa-arvoa tai epdkohtia palkkauksessa
miesten ja naisten vélilld kovinkaan paljoa toisin kuin jokainen naishaastateltava oli nédin
tehnyt. Redusoinnin jilkeen aineiston analyysin toisessa vaiheessa aineisto klusteroitiin,
eli ryhmiteltiin. Téssd vaiheessa haastatteluaineistosta etsin pelkistetyisti ilmauksista sa-
mankaltaisuuksia ja lopuksi jaottelin nimé ilmaukset siséllon eri alaluokkiin samankal-
taisuuksien mukaan ja alaluokille méirittelin néitd ilmauksia kuvaavan yhteisen yldluo-
kan. Analysoinnin kolmannen vaiheen, eli abstrahoinnin avulla aineistosta oli mahdollista

luoda teoreettisia késitteitd ja johtopadtoksid. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Taulukko 3. Esimerkki abstrahoinnista eli yleiskasitteiden muodostamisesta

Alaluokka Ylaluokka Teema

Palkkataulukot. Palkan maaraytyminen. Palkkauksen lapinakyvyys.
Avoimet palkkarakenteet.
Palkasta puhumattomuus.

Palkkatyytyvaisyys.
Neuvotteluvoima. Ymmarrys palkkausperusteista. Sukupuolen yhteys palkkaan.
Uran alkuvaihe. Palkkasyrjintatilanteiden havaitsemi-

nen.
Tydhyvinvointi. Monimuotoisuus ja inklusiivisuus. Sosiaalisen vastuullisuuden
Sitoutuminen. Palkitsemisen oikeudenmukaisuus. | huomioiminen.

Tasa-arvon toteutuminen.

Ensimmaéisen osatutkimuskysymyksen yldluokaksi muodostuivat palkan méédrdaytymisen
perusteet, avoimuus palkkarakenteissa sekd palkkatyytyvdisyys. Ndma yhdistyivét palk-
kauksen ldpindkyvyyden teemaksi, silld haastatteluaineistosta nousi esiin, miten tyonte-
kijit kaipaavat ldpindkyvyyttd tyopaikoillaan huolimatta siitd, ettd joissakin organisaa-
tioissa se toteutui jo nyt suhteellisen hyvin. Aineistosta kévi ilmi, miten edelleen palkasta
puhumista pidetdén henkilokohtaisena aiheena, jopa epikohteliaana. Palkka-avoimuuden
lisdédminen sai tukea haastateltavien keskuudessa ja avoimempien palkkausperusteiden
perddn kuulutettiin. Tdmén néhtiin lisddvén palkkatyytyvéisyyttd tyontekijoiden keskuu-

dessa.

Toisen osatutkimuskysymyksen yldluokaksi muodostuivat ymmarrys palkkausperusteista
sekd palkkasyrjintdtilanteiden havaitseminen, koska aineistosta nousi esiin, miten vah-
vasti ymmarrys palkkausperusteiden suhteen vaikutti sithen, millaiseksi tyontekijat koki-
vat palkkatietimyksensd tason ja mahdollisuuden erottaa ja puuttua potentiaalisiin palk-
kasyrjintitilanteisiin. Esimerkiksi osa haastateltavista koki olevansa palkkakuopassa ja

tienasi verrokkiaan vihemmaén vain siitd syystd, ettei ollut vield valmistunut tai oli uransa
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alkuvaiheella, eikd osannut arvottaa omaa tyOpanostaan. Niilld tekijoilld on yhteys laa-
jempaan teemaan, eli millainen yhteys sukupuolella on palkkaan. Kolmannen osatutki-
muskysymyksen yldluokat muodostuivat sosiaalisen vastuullisuuden huomioimisen tee-
man ympdérille, koska monimuotoisuuden johtaminen ja palkitsemisen oikeudenmukai-
suus ovat edistdiméssd palkkatasa-arvon toteutumista. Nima myos parantavat tyontekijin

sitoutumista organisaatioon seké lisddvit tyohyvinvointia.
4.4 Tutkielman luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tuomen ja Sarajérven (2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuuden on-
gelmaa tarkasteltaessa on hyva erottaa havaintojen luotettavuus ja puolueettomuus toisis-
taan. Puolueettomuutta tulee miettié esimerkiksi vaikuttaako tutkijan oma ik&, sukupuoli
tai muu vastaava seikka siithen, miten tutkija havainnoi ja kuuntelee haastateltaviaan.
Néin kuitenkin laadullisessa tutkimuksessa véistdmaittd tapahtuu, silld tutkija luo oman
tutkimusasetelmansa seka tulkitsee sitid. (Tuomi & Sarajérvi 2018.) Koen, tutkijana suku-
puolellani oli vaikutusta puolueettomuuteen, koska edustan naissukupuolta, joka on su-
kupuolten vilisen tasa-arvon suhteen altavastaajana. Toisaalta koin, ettd olin siitd syysti
tutkijana valmistautuneempi haastattelutilanteisiin havainnoinnin suhteen, silld minulla
oli taustatietona enemmaén omakohtaista kokemusta esimerkiksi palkkasyrjintétilanteista,
mitéd esimerkiksi miespuolisella haastateltavalla ei vélttimittd ole. En kuitenkaan antanut
oman sukupuoleni vaikuttaa haastattelutilanteissa vaan haastattelutilanteet olivat neutraa-
leita, joissa jokaisella haastateltavalla oli turvallista ilmaista oma mielipiteensd huoli-
matta siitd, mitd sukupuolta haastattelija tai haastateltava edusti. Puusan ym. (2020) mu-
kaan laadullisessa tutkimuksessa hyviksytddn henkilokohtaisten kokemusten vaikutus,
silld tutkijan sitoutuessa hyvin tiiviisti tutkimukseen, eivit havainnot voiva olla vapaita
esitiedosta. Siksi aineiston tulkinta perustuu aina taustalla vaikuttaviin erilaisiin oletuk-

siin todellisuuden luonteesta.

Luotettavuus tarkoittaa Puusan ym. (2020) mukaan sitd, ettd tutkija pystyy vakuuttamaan
lukijan ammattitaidostaan uskottavin perustein ja, ettd hin on myds kyennyt kiyttiméaan
oikeanlaisia ja perusteltuja menetelmié ja ldhestymistapoja tutkimusongelman ratkaise-
miseksi. Koska tutkielman haastatteluaineiston avulla oli tavoitteena tutkia sukupuolten
vilisid eroja esimerkiksi palkkauksen suhteen, oli luotettavuuden kannalta tirkedé saada
tasavertaisesti nais- ja mieshaastateltavia. Epdsuhtainen sukupuolijakauma olisi voinut

vaikuttaa negatiivisesti tutkimustuloksiin, jos esimerkiksi kymmenesti haastateltavasta
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vain kaksi tai kolme olisi ollut miehid. Siksi haastateltavista 5 oli naisia ja 5 miehid. Haas-
tateltavien idlld oli myos vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Tulosten perusteella, mité pi-
dempi tydura henkil6lld oli ollut, sitd tarkemmin hidn osasi kertoa omasta palkkaukses-
taan. Haastattelijana tunsin kaikki haastateltavat entuudestaan ainakin nimitasolla. Koska
tutkielma itsessdédn todistaa, miten palkasta puhuminen voi edelleen olla vaikeaa, koin
ehdottomaksi hyddyksi sen, ettd tunsin haastateltavani etukédteen. Tdmén ansiosta haasta-

teltavien oli helpompi avautua aiheesta, joka saattaa olla heille sensitiivinen.

Tutkijan tekemédn tulkinnan tulisi olla tutkittavan itsensd hyvéksyttdvissd (Puusa ym.
2020). Haastateltavilla oli niin haastatteluiden aikana kuin myos jadlkikdteen mahdollista
varmistaa, ettd haastatteluvastaukset on tulkittu niin haastateltavan kuin haastattelijan
puolesta yhteneviisesti. Haastateltaville tarjottiin mahdollisuutta saada litteroitu versio
luettavaksi. Kahden haastateltavan kanssa kaytiin ldpi heidén vastauksistansa hyddynne-
tyt sitaatit tutkielman tulososiossa ja varmistettiin, ettd olin ymmaértanyt niiden sanoman

oikein.

Haastattelun luotettavuuteen ja etenkin sen onnistumiseen on monta vaikuttavaa tekijaa.
Néamai voivat liittyd esimerkiksi tutkijaan, haastateltavaan tai itse haastattelutilanteeseen.
(Puusa ym. 2020.) Tutkijana olen tiedostanut subjektiiviset tekijdt, jotka voivat mahdol-
lisesti vaikuttaa tutkimukseen. N4itd ovat esimerkiksi tutkijan esitiedot, arvot sekd omat
ajatukset ja kokemukset. Tutkijana olen tiedostanut timédn mahdollisuuden ldpi tutkiel-
man ja pyrkinyt reflektoimaan ja toimimaan tdmén suhteen ldpinikyvésti esimerkiksi li-
sdamailld luotettavuutta triangulaation eli erilaisten metodien, teorioiden ja tiedon-
lahteiden yhdistdmisen avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkielman teoreettisessa
osuudessa olen tuonut esille kaksi laajaa kokonaisuutta ja pyrkinyt tarkastelemaan niité
useista ndkokulmista sekd yhdistinyt nimé kokonaisuudet tutkielman empiiriseen osuu-
teen. Tulosluku pohjautuu ensisijaisesti havaintoihin, joita olen tehnyt haastatteluaineis-
tosta ja menetelmien valinnat sekd niiden perustelut on tuotu esille avoimesti ja valittujen

menetelmien avulla on pystytty vastaamaan tutkielman tutkimuskysymyksiin.

Luotettavuuden ja puolueettomuuden liséksi tutkimusta tehdessd myds eettisyys tulee ot-
taa huomioon. Haastattelua toteutettaessa on olennaista kisitelld haastateltavien infor-
mointi, suostumuksen saaminen ja tunnistetietojen kasittely eettisesti, seka tietosuojalain-
sdddantdd noudattaen. (Hyvérinen ym. 2017) Tutkielmassa pyrittiin noudattamaan tutki-

museettisen neuvottelukunnan asettamia tutkimuksen eettisid periaatteita. Tahén kuulu-
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vat muun muassa tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, itsemdidrddmisoikeuden
turvaaminen ja ettei haastateltavalle aiheudu osallistumisesta haittaa, esimerkiksi vaara
tulla tunnistetuksi haastatteluaineistosta. (TENK 2019, 7.) Tutkielman aineisto, eli haas-
tatteluvastaukset, litteraatiot ja kaikki muut tutkielmaan liittyneet tiedostot ladattiin Tu-
run yliopiston Seafile-palveluun, jossa on mahdollista sdilyttdd materiaali tietoturvalli-
sesti ja timén jilkeen havittdd se tietoturvallisesti viiden vuoden siilytyksen jdlkeen. Tut-
kielman aineisto ei Seafile-palvelun lisdksi ole muualla sdilytettdvani. Aineistosta on
poistettu sellaiset, tiedot, joista osallistujat olisivat mahdollisesti tunnistettavissa, kuten
nimitiedot. Siksi haastatteluun osallistuneet henkilGt on esitetty haastatteluaineistossa ly-
henteilld H1, H2, H3 ja niin edelleen. Néin ollen henkil6tietojen kisittely ja yksityisyy-
densuoja on toteutettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan antaman ohjeistuksen mukai-

sesti.

Kun aineistoa rajataan, on myos kyse tulkinnallisesta rajauksesta. Omat intressit tutkijana
sekd nakokulmat tarkastelulle vaikuttavat aineiston keruuseen ja kyseisen aineiston luon-
teeseen. Tutkijan omat intressit ja ndkokulmat vaikuttavat aineiston luonteeseen. Aineis-
ton kerddmisen yhteydessé tutkija rajaa kasiteltdvad aineistoa tulkinnallisen perspektii-
vinsd vilitykselld. Rajaamisen yhteydessd ndin otetaan siis my0s kantaa, sen suhteen,
mika ydinsanoma aineistosta nousee esiin ja minké tutkija haluaa nostaa esiin tarkastelun
keskipisteeksi. (Kiviniemi 2010, 73.) Myds pro gradu -tutkielman laajuuden rajoite ai-
heutti reunaehdot aiheen syvilliselle késittelylle. Tassd tapauksessa rajoitteena oli sivu-
médrédrajoite sekd aikarajoite, jotka ovat tutkielman toteutuksen suhteen melko niukat.

Téstd syystd atheesta tulisikin jatkossa tehdd enemmaén tutkimusta.
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5 Palkka-avoimuuden toteutuminen yksityisella sektorilla
5.1 Tyontekijoiden kokemus palkka-avoimuuden toteutumisesta

Tutkielman ensimmadiseen osatutkimuskysymykseen ”Millaisena ilmiond tyontekijdt ko-
kevat palkka-avoimuuden ja miten he kokevat sen toteutuvan tyopaikallaan?” pyrittiin
vastaamaan kysymélld haastateltavilta mitd heille tulee mieleen kuullessaan sana
“palkka-avoimuus” sekd kokevatko, ettd heidédn on helppoa puhua palkkaukseen liitty-

vistd asioista vai puhutaanko palkasta ylipdatddn tydyhteisonsa keskuudessa.

Kun haastateltavilta kysyttiin, mitd palkka-avoimuudesta tulee ensimmaéisend mieleen, oli
nidkemys haastateltavien vililld hyvin vaihteleva. Suurin osa kuitenkin yhdisti palkka-
avoimuuden ldpindkyvyyteen ja vield tarkemmin siihen, ettd tyotd hakiessa olisi mahdol-
lisuus saada selville kyseisen vaativuustason palkkahaitari tai siithen, ettd tyontekijoilld
olisi kdytossdin palkkataulukot, josta voisi verrata palkkaa tyokavereihin ja verrokkeihin.
Osa haastateltavista taas myonsi, ettd palkka-avoimuutta ei ollut tullut mietittya tasa-ar-
von ndkdkulmasta vaan puhtaasti vain siitd ndkokulmasta, ettd mitd muut tyopaikalla tie-

naavat. Alla oleva haastateltava kuvaa ldpindkyvyyden merkitystd seuraavalla tavalla.

No ehkd sellainen ldpindkyvyys niissd perusteissa, ettd milld perusteella
palkka mddrdytyy ja sitten ehkd toinen on se, ettd mitd muut tyontekijdit saa
palkkaa. Ja ettd, tietddko itse niiden muiden tyontekijoiden palkkoja. Saatko
samankokoista palkkaa, kun se toinenkin vai minkd takia sitten toinen tyon-
tekijd voisi saada erikokoista palkkaa. (H1)

Lapindkyvyys palkkauksessa on tyontekijoille tiarkeda erityisesti luottamuksen ja oikeu-
denmukaisuuden nidkokulmasta. Lipindkyvyyden avulla organisaatioiden on mahdollista
kasvattaa tyontekijoiden luottamusta osoittaessaan olemalla avoimia palkkaukseen liitty-
vien asioiden suhteen ja sitoutuvan toimenpiteisiin, jotka kasvattavat néitd tekijoita tyo-
yhteisOssd. Lapindkyvyyden avulla organisaatioiden on mahdollista edistdd asianmu-
kaista palkitsemista sekéd saada tyontekijdt kokemaan itsensd arvostetuiksi tydyhteison
jaseniksi. Kun organisaatio toimii ldpindkyvésti, on sen mahdollista edistdd oikeudenmu-
kaisuutta, tyontekijoiden motivaatiota, luottamusta ja sitoutumista organisaatioon. Talla

on taas positiivinen vaikutus tyontekijdiden kokemukseen ja organisaation menestykseen.

Kuten seuraavista, alla olevista haastattelulainauksista nousee esiin, palkkauksen la-
pindkyvyys lisdd oikeudenmukaisuuden tunnetta tyontekijoisséd, kun tyontekijit tietévit,

ettd heitd arvostetaan tyopaikalla ja palkitaan asianmukaisella tavalla. Lapindkyvyys on
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yksi tdrkeimmisté keinoista edistdd palkka-avoimuutta ja sukupuolten vélistd tasa-arvoa
ja se, ettd haastateltavat tuovat lapindkyvyyden esille ensimmaéisten mielikuvien joukossa

kertoo siitd, ettd se on myos tyontekijoille tiarked asia.

Eka asia, mikd tulee mieleen, ettd on joku timmdinen taulukkopalkkasysteemi
tai ettd on kaikkien tiedossa, ettd mitd minkdkin tasoiset tyontekijdt tavallaan
tekee. Tai, mitd saa palkaksi. (HS)

Mulle tulee heti mieleen, ettd silld pyritddn siihen, ettd ihminen pystyy vertai-
lemaan, onko oikeudenmukaisessa tilanteessa. Ja toisaalta sitten, ettd pystyy
myés suunnittelemaan palkan tasoa tyopaikkaa vaihtaessa, ettd onko ryhty-
mdssd johonkin semmoiseen, mikd sitten oma kokemus on, ettd se on jotenkin
reilua ja ennakoida sitd vaativuustasoa esimerkiksi palkkaan suhteutettuna.

(H9)
Lapindkyvyyden puute kasvattaa palkkasyrjintdd ja antaa organisaatioille mahdollisuu-
den hyddyntid syrjintdd omiin tarpeisiinsa (Ramachandran 2012, 1043, 1045). Oikeuden-
mukaisuus palkkauksessa ja siitd viestimisestd sekd hyva palkkatietimyksen taso voivat
viahentdd epidvarmuutta palkkauksen suhteen tydyhteison sisilld, kun tyontekijdlla on

mahdollisuus padsté kisiksi olennaiseen tietoon.

No varmaan et missd ikind tyoskenteleekdcin, niin on selkedt ja avoimesti vies -
tityt palkkarakenteet eli mitd mistdikin tehtdvdstd suurin piirtein maksetaan.
Sehdin ei tarkoita, ettd tietdisi eurolleen kaikkien palkat vaan, ettd tietylld
vaatimustasolla, tietylld tehtdvdilld on vaikka joku palkkahaitari, mikd sitten
Jjoustaa kokemuksen, osaamisen tai suoriutumisen mukaan. (H7)

Than ekana tulee mieleen se, ettd jo kun haetaan tyopaikkaan nii oltais an-
nettu joku haitari, ettd tieddn suunnilleen minkd arvoinen se rooli on. Ettd se
on kerrottu. Ja sitten tulee mieleen ylipddtdidn semmoinen keskustelu, ettd

pystytdadan mainitsemaan paljonko tienaa suunnilleen tyékavereille tai kave-
reille. (H4)

Kuten ylld olevista vastauksista on mahdollista havaita, tyontekijat yksityiselld sektorilla
kokevat tarkeédksi paédsta kasiksi tietoon, joka méaérittda palkkauksen perusteet esimerkiksi
tyotehtdvien vaatimustason tai suoriutumisen perusteella. Tyotéd arvotetaan palkan kautta
ja kun omaa palkkaa on mahdollista verrata verrokkinsa tai tyokaverinsa palkkaan on
mahdollista havaita, onko oma palkka linjassa tehtdvién, ja verrokkien tasoon ja ndin
ollen onko palkka tasa-arvoinen. Palkka-avoimuus koettiin haastateltavien kesken térke-
dksi aiheeksi, mutta osa haastateltavista piti avoimuutta myds niin sanotusti valmiiksi an-
nettuna eivitkd he vélttimatta olleet ajatelleet asiaa syvemmin ennen haastattelua. Syyna
tahdn oli se, ettd tyOpaikalla palkan muodostumisen perusteet sekd ldhimpien tydkaverei-

den palkat olivat jo suurin piirtein tiedossa, joten avoimuudessa ei ndhty samoja ongel-
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mia, kuin sellaisissa tydyhteisdissd, joissa viestintd palkkauksesta oli puutteellista. Kun
viestintd erityisesti palkkauksen suhteen tyOyhteisossd on avointa, tilaa epdvarmuudelle
jda vihemmaén ja ndin tyontekijoiden on helpompi ldhted puuttumaan tilanteisiin, joissa
palkka ei ole esimerkiksi linjassa oman tehtidvan suhteen. Alla oleva haastateltava kuvaa

palkka-aiheen ympdrilld olevaa puhumattomuuden kulttuuria seuraavanlaisesti.

Niin kyllihdn tdd aina vihdn sellaista on, ettd omaa palkkaa ei mielellddn
kerrota muille. Miksi sitd ei kerrota, niin en oikein tiedd. (H6)

No ihan kaikessa yksinkertaisuudessaan tulee se, ettd tieddinko md vaikka
kaikkien palkat tyoympdristéssd. Mun on pakko myontdd, ettd md en ollut
edes miettinyt titd tasa-arvon nikokulmaa tihdn asiaan. Md vaan mietin sitd
ettd, tietddko kukin mitd kukin tienaa. (H3)

Palkasta puhumisen taso tydyhteison sisélld vaihteli haastateltavien keskuudessa. Joilla-
kin tyopaikoilla palkasta ei puhuttu ollenkaan avoimesti ja palkasta saatettiin puhua vain
palkkakeskustelujen yhteydessd esihenkilon ja tyontekijan vililla. Néin on esimerkiksi
HO tyopaikalla, kuten alla olevasta haastatteluvastauksesta on mahdollista havaita. Pal-
kasta puhumista saatettiin myos valttdd esihenkilon ja tyontekijan vililld siksi, koska se
néhtiin tilanteeksi pyytdé lisdd palkkaa ja tétd haluttiin organisaation puolesta valttda.
Toisissa tyopaikoissa palkasta tuli puhuttua taas tydkavereiden kesken. Tadhénkin saattoi
vaikuttaa se, miten ldheisid tyokavereiden kanssa oltiin. Yhteistd jokaiselle haastatelta-
valle kuitenkin oli se, vaikka jokaisella tyOpaikalla puhuttiin palkasta edes jollakin ta-
solla, jokainen haastateltava koki, etti palkasta ty0yhteison sisélld voitaisiin puhua vielé
enemman. Palkoista olisi tirked puhua ty0yhteisoissd enemmaén, silld lisddntynyt palkka-
avoimuus parantaa tyontekijoiden palkkatietimysté ja titd kautta myds palkkatasa-arvoa,
koska syrjintddn ja ongelmakohtiin on helpompi puuttua, kun palkkauksen epidkohdat

ovat paremmin selvilla.

Yleensd ne on sellaisia epdvirallisia keskusteluita. Viralliset tilanteet on ld-
hinnd sitten esihenkilon kanssa ihan palkkaneuvotteluissa, mutta niissdkin
hieman suljetummin ja tarkemmin. Joskus myos firman johto haluaa ottaa
kantaa, mutta ne on yleensd, jos aiheesta on tullut noussut heille palautetta.
Mut itse palkasta ja palkka-avoimuudesta ldhinnd vaan suljettujen ovien ta-
kana tai yksityisesti omien Iliheisempien kollegojen kanssa ja niistikin vaan
enemmdn oman ikdisten kanssa. (H9)

Y114 oleva haastatteluvastaus osoittaa, ettd palkasta saattaa olla helpompi puhua sellaisten
tyokavereiden kesken, joiden kanssa on jo muillakin tavoin ldheisempi. Palkasta puhumi-

nen voi olla helpompaa omanikéisten, esimerkiksi vastavalmistuneiden kesken, koska
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uran alkuvaiheessa palkat monesti eivét vield vélttdméttd eroa toisistaan liikaa. Palkasta
puhuminen voidaan kokea henkilokohtaiseksi tai yksityiseksi asiaksi, josta ei valttimatta
puhuta sellaisten tyokavereiden kesken, joille ei haluta henkildkohtaisia asioita jakaa.
Kynnys néin ollen palkasta puhumiselle on korkeampi. Puhumattomuus voi johtua myds
siitd, ettd peldtdan vastapuolen reaktiota palkan suuruuden suhteen. Konfliktinpelko tyo-
paikalla tai kateuden aiheuttaminen tydkavereiden kesken oli asioita, joita haastateltavat
mainitsivat syyksi, miksi palkasta ei valttimaéttd haluta puhua tyokavereille. Néin ollen
tyontekijét kokivat, ettd on parempi olla puhumatta aiheesta kuin avata keskustelu, jonka

osapuolet saattoivat kokea epamiellyttavéksi.

Puhutaan, mut aika vihdn. Ei suoraan esihenkilon kanssa kuitenkaan, ettd
enemmdn kollegoiden kanssa ja varsinkin jos on epdtyytyvdistd porukkaa ol-
lut, niin sitten se on noussut esiin. Ehkd ei olla sanottu suoraan sitd omaa
palkkaa, mutta ollaan viitattu siihen, ettd mitd suurin piirtein ja mitd se voisi

olla. (H4)

No kylld se on kollegoiden kesken enemmdnkin. Palkasta nyt varmaan
vleensd, jos sitd moititaan, niin siitd yleisesti puhutaan kylld ihan tyopaikal-
lakin, mutta tarkasta palkasta puhuminen menee niihin illanviettoihin. Tyo-
tiimissd on avointa porukkaa, ettd on mainittu summiakin (mitd tienaa), mutta
aina tyopaikan ulkopuolella. (H3)

Yl1ld olevat haastatteluvastaukset osoittavat, miten useimmiten aloite palkasta puhumi-
seen syntyi tyytymattomyydestd palkan suuruutta kohtaan, ja tdimén osa haastateltavista
kokikin yleiseksi tilanteeksi, miksi palkoista tyokavereiden keskuudessa puhuttiin. Pal-
koista saatettiin keskustella tydkavereiden kanssa useammin my0s tydajan ulkopuolella
kuin itse tydpaikalla ja erityisesti silloin kuin esihenkild ei ollut tilanteessa lasnd. Tyyty-
mittomyys palkkaan nousi esille useasti myos syyné, miksi palkasta tyokavereiden kes-

kuudessa puhuttiin.

No joskus tiimildisten kanssa, kun esihenkilo ei ole paikalla, niin saattaa tulla
ohimennen mainituksi se, ettd meiddn tyotehtdviin ndhden on surkea palkka
tai ettd pitdisi saada enemmdn palkkaa. Mutta ehkd se lihinnd on semmoista
kahvitaukokeskustelua. Tai sitten tyotyytyvdisyyskyselyiden yhteydessd, kun
niitd puretaan. (HS)

Yllattavasti haastatteluista nousi enemmén esille tyytymattomyys omaan palkkaan kuin
muita tyon mielekkyyteen tai merkityksellisyyteen liittyvié asioita, kuten tydaikojen jous-
tavuus, tyon mielenkiintoisuus tai miten paljon henkil6lld on mahdollista vaikuttaa tyo-
honsi. Syyna tdhén voi olla se, ettd jos tyontekijdt eivét ole tyytyvdisid sithen, miten vies-

timinen palkasta ja sithen liittyvisti tekijoistd tyopaikalla hoidetaan ja timén liséksi vield
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kokevat palkkauksen epireiluksi, eivit muut tyon mielekkyyteen liittyvit asiat endd kor-

jaa tilannetta.

Esihenkilon rooli palkka-avoimuuden toteutumisessa on olennainen, silli avoimuuden
avulla tyontekijét pystyvét paremmin ymmartiméan miten heididn palkkansa méérdytyy
sekd muut sithen liittyvdt perusteet. Organisaatioilla olisi mahdollista rakentaa luotta-
musta ja parantaa vaikuttavuutta osallistamalla tyontekijoitd palkitsemisjérjestelmien
suunnitteluun. Palkitsemisen periaatteiden tulisi olla tyontekijoille selkeitd ja ldpindkyvia
edellyttden avointa keskustelua siitd, mitd tyontekijiltd odotetaan sekd miten ja mistd
tyontekijaa palkitaan (Viitala 2021). Kukaan haastateltavista ei tosin maininnut, ettd olisi

aikeissa vaihtaa tyOpaikkaa palkkatyytymittomyyden takia.

Toisaalta, osa haastateltavista koki, ettd palkasta puhuminen oli tehty tyOpaikan sisdlla
avoimemmaksi, mutta siitd huolimatta keskustelu palkasta rajautui enemmainkin koko-
luokista puhumiseen. Jos palkkaa avasi tyokaverilleen tarkemmin, oli pelkona, ettd haas-
tateltavan omaa palkkaa voitaisiin my0ds alentaa, jos tulee ilmi, ettd tyokaveri tienaakin
vihemmaén. Haastateltavat mainitsivat myos, ettd jos tyokaverit eivdt ymmarrd, misté toi-
sen palkka muodostuu tai mihin se perustuu, ei tarkkaa palkkaa ole mielesti jarkevai
kertoa, koska se pikemminkin aiheuttaa hammennystd. Konfliktinpelko ja se, miten tyo-
kaverit suhtautuvat ovat syitd, miksi palkan suuruutta tyokavereiden véililla ei haluta ja-
kaa. Ty6ilmapiiri ja vithtyvyys tyopaikalla olivat asioita, jotka haastateltavat kokivat tir-
keiksi ja syyksi sille, miksi negatiivisia asioita ei valttimattd haluta tuoda tyOyhteison
sisélld ilmi.
Ehkd semmoinen fiilis, ettd osa kokee sen aika yksityiseksi ja porukka ei halua

sanoa omia palkkoja, ettei tule semmoista kateutta tai aiheuta mitddn konflik-
tia sielld tyopaikalla, missd joku tienaa enemmdn ku toinen. (H1)

Joskus on vaikea keskustella sen takia, ettd ihmiset on vdlilld kateellisia tai
huomaa, ettd ihmiset alkaa sitten olemaan silleen, ettd no, miten sd sitten saat
tommoista ja md vaan tammdistd ja sitten se oman palkan puolustaminen tun-
tuu hassulta. (H4)

Haastatteluvastauksista kévi selvésti ilmi, miten Suomessa palkasta puhumista pidetidin
edelleen vaikeana ja jopa epdkohteliaana asiana kysya toiselta. Se koetaan myds hyvin
yksityiseksi, henkilokohtaiseksi asiaksi. Sellaiseksi, joka on sisélld suomalaisessa kult-
tuurissa. Haasteltavista useampi kuitenkin itse koki, ettd palkasta puhuminen ei heille ole

endd vaikea asia, erityisesti jos palkasta puhuttiin ldheisten kesken. He kuitenkin tunnis-
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tivat puhumisen vaikeuden ilmién suomalaisten keskuudessa, erityisesti puolituttujen tai
tuntemattomien ihmisten kesken tai, miten rahapuhe niyttiytyy esimerkiksi valtamedi-
assa. Nuoremmat sukupolvet ovat altistuneet rahapuheelle mahdollisesti enemmaén seké
tehneet siitd helpomman aiheen puhua kuin, mitd se on voinut olla vanhempien sukupol-
vien keskuudessa. Muutos on myds tarpeellinen, jotta palkka-avoimuuden avulla on mah-

dollista kuroa umpeen sukupuolten vilistd palkkaeroa.

Kynnys puhua palkkaan liittyvistd asioista voi olla matalampi tydajan ulkopuolella, kun
ilmapiiriin ja tyokavereiden vuorovaikutukseen eivit vaikuta tydajalla tapahtuvat asiat,
kuten esihenkilon valvonta. Niin positiivisissa kuin negatiivisissa asioissa kaivataan hen-
kilod, jolle tdllaiset kokemukset on mahdollista jakaa, erityisesti sellaisen henkilon
kanssa, joka ymmaértdad kyseisen tyon sisdllon ja sen haasteet. Siksi osa haastateltavista
kokikin, ettid palkasta oli helpompi puhua tarkemmin esimerkiksi tydajan ulkopuolella
tapahtuvissa rennoissa illanvietoissa. Luottamus ty0kavereiden kesken on térkeédd, kun
puheenaiheena on sellaiset aiheet, jotka tyontekija kokee henkilokohtaiseksi ja mahdolli-

sesti jopa araksi aiheeksi.

Palkasta nyt varmaan yleensd, jos siitd moititaan niin siitd palkasta yleisesti
kylld ihan voi puhua tyopaikallakin, mutta siitd tarkasta palkasta, ettd kuka
hankkii minkdkin verran, niin se kylld menee niihin illanviettoihin. (H3)

Kylld meilld ihmiset aika hyvin ja aika avoimesti palkasta puhuu ja, ettd mitd

suunnilleen ihmiset saa, mutta ei me ehkd suorista luvuista niin paljon puhuta

— kokoluokasta kylld. Mutta ei ihmisten pitdisi tietdd toistensa palkkoja vaan,

vaan pikemminkin, mikd on heiddn suoriutumisensa ja vastuut ja velvollisuu-

det verrattuna muihin ihmisiin. Ja sen jdilkeen, jos ne ymmdrtdd suunnilleen

palkan kokoluokan, niin sen pitdisi riittdd. (H2)
Se, ettd organisaatioilla on sddnnoéllinen pyrkimys puhua palkasta virallisissa tilaisuuk-
sissa, kuten tyotyytyvaisyyskyselyissd ja palkkakeskusteluissa ei riitd tyontekijoille, jos
ongelmakohdille ei tosiasiassa tehdd mitddan. Kuten Bingham (2016, 289) toteaa, palkan
madrd vastineeksi tekemadstddn tyostd, on ratkaisevan tirkedd esimerkiksi siind, miten
tyontekijit ndkevit tyOnantajansa. Se médrittdd usein, haluavatko tyontekijét pysya tyos-
sddn ja miten he suhtautuvat esimerkiksi tyokavereihinsa. Ylikorkalan ym. (2018) mu-
Tyd6paikassa pysymiseen voi my0s vaikuttaa ulkoiset riskit. Pelko tyottomyydesté ja epé-

varmuus tulevaisuuden suhteen voivat my®ds olla tekijoité, jotka vaikuttavat 1&htopadtok -

seen.
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Joskus myos firman johto haluaa ottaa kantaa, mutta ne on yleensd, jos ai-
heesta on tullut noussut heille palautetta. (H9)

Huomattiin viimeksikin, ettd palkka nousee joka kerta ndissd purkutilaisuuk-
sissa esille vaikka siind itse tyotyytyvdisyyskyselyssd ei ikind sitd kysytdkddn,
ettd onko tyytyvdiinen palkkaansa. Esitetddn meiddn pointit esihenkiléille,
niin sitten niissd tulee aina vahvasti esille ja tuntuu ettd vaikka se joka kerta
nouseekin esille, ei sille silti tehdd mitddn. (H5)

Haastateltavan H2 organisaatiossa tilanne oli pdinvastainen, jossa organisaatioléhtdisesti
korjattiin sellaisten tyontekijoiden palkkausta, joissa oli aiheellista katsoa, ettd tulisiko
tietyn tyontekijdryhmien palkkoja nostaa. Tama oli kuitenkin haastateltavista ainoa, jonka
tyOpaikalla téllaisia korjauksia palkkauksen suhteen tehtiin. Syyné tdhén voi olla se, ettid
tyopaikalla on jo heritty siithen, miten esimerkiksi ldhivuosina lainsd4ddanto tulee velvoit-
tamaan organisaatiot entistd avoimempaan viestintiin ja kdytiantéihin palkkauksen suh-
teen. Samapalkkaisuuden edistimiseen on velvoitus jo lainsdddanndllisesti, jota jokaisen
organisaation tulisi noudattaa. Kdytdnnon kartoitukset organisaatioissa palkan suhteen
kuitenkin tehddén hyvin yleiselld tasolla eikd esimerkiksi eri alojen tydehtosopimuksia
tai niiden palkkaluokkia vertailla kovinkaan usein. Tdma johtaa organisaatioissa siihen,
ettd palkkaeroja analysoidaan hyvin niukasti eikd néin ollen puututa palkkakuopissa ole-
viin tyontekijoihin.
Virallisesti meilld puhutaan kerran vuodessa vihintddn. Yleensd kevddlld
meilld on palkkakierros ja sitten kun erityisesti me palkataan aika paljon
myés nuoria tyontekijoitd niin heiddn kanssaan sitten erikseen kdydddn to-
denndkoisesti semmoinen kierros, jossa katsotaan ettd pitdisiko sitd palkkaa
nostaa nopeammin kuin muiden. Sitten meilld vililld tehdddn tdmmoisid tds-
mdiskuja eli aina vdlilld on ollut joku timmoinen erityisporukka palkka-
kuopassa ja sitten niitten kanssa on keskusteltu ja ehkd nostettu palkkaa. (H2)
H6 taas nosti esiin, miten kehityskeskusteluja jérjestettiin organisaation puolesta vain
noin kerran tai kaksi yli 20 vuoden tyduran aikana. Syyna tille oli haastateltavan mukaan

se, ettd organisaation puolesta haluttiin valttdd mahdollisuus esittdé toiveita palkankoro-

tuksille.

Mahdollisimman vihdn kehityskeskusteluja oli siind yli 20 vuoden aikana,
varmaan yks tai kaks, koska ne oli niitd tilanteita missd voisi pyytdd lisdd
palkkaa. Ja muutenkin jos sulla oli itselld mielessd, ettd nyt voisi olla palkan-
korotuksen aika, niin vastaus oli yleensd se, ettd palataan tihdn, mutta hdn
el itse palannut siihen ikind, vaan se piti ottaa itse monta kertaa sitkedisti pu-
heeksi. (H6)



55

Syy, miksi toiset organisaatiot ovat ottaneet palkkaukseen liittyviin epakohtiin puuttumi-
sen organisaatioldhtdiseksi asiaksi, kun taas toiset organisaatiot vélttelevét asiaa mahdol-
lisimman paljon, on mielenkiintoinen. Kymmenesti haastateltavasta kahdeksan koki, ettid
palkka-avoimuus voisi olla avoimempaa omalla tyopaikallaan. He nikivit potentiaalisen
lisddntyvin palkka-avoimuuden positiivisena asiana, joka vahvistaisi tyonantajakuvaa ja
sitoutumista organisaatioon. Haastateltavat painottivat sitd, ettd avoimuus lisdisi esimer-
kiksi mahdollisuutta edistid omaa urapolkuaan ja kehityskaarta organisaation sisélld. Kun
on mahdollista tarkemmin tietds, miten urakehitys vaikuttaa palkkakehitykseen se myds
pienentiisi todennédkoisyyttd, ettd vaihtaisi tyOpaikkaa, siitd syystd, ettd palkkaus olisi
epamotivoivaa, kun ei ole mahdollista saada selville perusteita mistd maksetaan ja miksi.
Siksi organisaatioiden tulisikin miettid, miten kannattavaa tyontekijoiden pysyvyyden ja

urakehityksen kannalta puhumattomuus todella on.

Haluisin nahdd enemmdn sitd, ettd yritykset ymmdrtdisi arvostaa sitd palkka-
avoimuutta. Ehkd pddstdisiin sitten myds siihen, ettd sitd ei ndhdd vaan pa-
kollisena pahana vaan myos tyékaluna kehittid omaa toimintaa kestdvim-

mdlle pohjalle. (H9)
Palkka-avoimuuden lisddminen tydpaikoilla saa haastateltavilta kannatusta. Haastatelta-
vat toivat esille, miten palkka-avoimuuden lisddminen selkeyttiisi organisaatioiden palk-
kauskaytdntojd, toisi tyontekijoille paremman vertailtavuuden tydkavereiden ansioihin
sekd vdhentdisi mahdollisuutta palkkakuoppaan putoamisesta. Ndiden tekijoiden avulla
organisaatioiden on mahdollista parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, lisiti tydmotivaa-
tiota sekd sitoutumista ja luottamusta organisaatiota kohtaan. Ndma tekijit ovat erittdin

tarkeitd palkka-avoimuuden eteenpdin viemiseksi.

Mun mielestd se olisi hyvd juttu. Se olisi selkedtd. Md en voi painottaa tar-
peeksi, ettd mun mielestd siind ndkyisi selked kehityskaari ja mahdollisuudet.
Md en tiedd miksi niitd pitdisi pimittdd. Se on epdreilua, koska aika usein
myés saa tietdd sen toisen palkan pidemmdlld aikavdlilld jostain syystd, niin
sitten tulee paha mieli ja se epdmotivoi ja sitten saattaa olla ettd kdyt jonkun
palkkakeskustelun etkd siltikddn saa samaa palkkaa niin sittenhdn se vasta
onkin epdmotivoivaa ja voi johtaa sitten siihen, ettd vaihtaa tyopaikkaa. (H4)

Joo ilman muuta kannatan. Kylld se olisi oikein hyvd, koska siind sitten var-
maan punnittaisiin just se kuka on tavallaan minkdikin arvonen sille (organi-
saatiolle) ja kaikki olisi samalla viivalla. (H6)

Haastattelun tavoitteena oli selvittdd millaisena ilmiona yksityisen sektorin tyontekijat
kokevat palkka-avoimuuden ja miten he kokevat palkka-avoimuuden toteutuvan tydpai-

kallaan. Aineistosta on mahdollista havaita, miten palkka-avoimuuden taso vaihtelee hy-
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vin paljon eri organisaatioiden valilld. Joissakin organisaatioissa palkkaeroihin puututtiin
organisaatioldhtoisesti, kun taas joissakin organisaatioissa palkasta puhumista edelleen
vilteltiin useista syistd. Se, miten paljon tydyhteisosséd palkasta puhuttiin, riippui siitd,
miten léheisid tyokavereiden kanssa oltiin tai miten kauan kyseisessé organisaatiossa oli
tyoskennellyt. Kynnys palkoista puhumiselle saattoi olla myds matalampi tydajan ulko-

puolella tapahtuvassa vuorovaikutuksessa.

Tyytymittdmyys omaan palkkaan oli yksi yleisimmistd syistd, miksi palkoista tydkave-
reiden keskuudessa puhuttiin. Tyotd arvotetaan palkan kautta, mutta harvalle tyontekijélle
se on endd ainoa kannuste menestya tydeldméssa. Jos tyontekija kuitenkin kokee olevan
palkkaansa tyytyméiton, on esihenkil6llé tirked rooli siind, miten asia hoidetaan onnistu-
neesti, silld avoimuuden avulla tyontekijoilli on mahdollisuus ymmartdd, mistd heidin
palkkansa koostuu. Olematon palkka-avoimuus vdhentdd tyontekijoiden luottamusta or-
ganisaatioon ja voi lisdtd tyOntekijoissd epdoikeudenmukaisuuden tunnetta ja tyytymdt-
tomyyttéd tyotdén kohtaan. Palkkauksen perusteet tulisi olla tyontekijalle selkeitd edellyt-
tden avointa keskusteluyhteyttd esihenkilon ja tyontekijén valilla siitd, mitd tyontekijalta

odotetaan sekd mistd hanelle maksetaan.

Suomessa palkasta puhumista pidetdén edelleen epdmukavana aiheena ja tdmén lihes jo-
kainen haastateltava toi ilmi, kun heilta kysyttiin, miksi palkoista on vaikeaa puhua. Haas-
teltavista moni kuitenkin itse koki, ettd palkasta puhuminen ei ole enii heille vaikea asia,
erityisesti jos palkasta puhuttiin ldheisten kesken. Luottamus tyokavereiden kesken on
tiarkedd, erityisesti jos puheenaiheen kokee henkilokohtaiseksi. Muutos avoimempaan
palkkakeskusteluun on tarpeellinen, jotta palkkaerot on mahdollista kuroa umpeen. Avoi-
muus lisdisi mahdollisuutta edistdd omaa urapolkuaan organisaation sisilla. Kun tyonte-
kijd omaa paremman mahdollisuuden tietd tarkemmin, miten omaan palkkakehitykseen
on mahdollista vaikuttaa, se my0s pienentda todennédkoisyyttd tyopaikan vaihdolle epé-
motivoivan palkan suhteen, kun palkkauksen perusteita ei ole mahdollista saada selville.
Siksi organisaatioiden tulisikin miettid, miten kannattavaa sulkeutuneempi palkka-avoi-

muus todella on.

5.2 Sukupuolen merkitys naisten ja miesten valisiin eroihin palkkauksen

suhteen

Tutkielman toiseen osatutkimuskysymykseen ”Millainen merkitys sukupuolella on palk-

kaeroihin tyoyhteisoissd tyontekijoiden ndkokulmasta?” on mahdollista vastata haastat-
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teluaineistosta esiin nousseiden tydntekijoiden kokemusten perusteella ja havaita, millai-
sen yhteyden tyontekijit kokevat sukupuolen ja palkan vililla olevan. Témén lisdksi osa-
tutkimuskysymykseen vastattiin tutkielmassa hyodynnetyn teoreettisen aineiston avulla.
Tyontekijoiden kokemukset jakautuivat selkedsti sukupuolen mukaan. Tdma ei sindllddn
yllattényt, silld oli odotettavissa, ettd naishaastateltavat, jotka edustavat epdoikeudenmu-
kaisessa asemassa olevaa sukupuolta ovat saattaneet tormata tydurallaan epdkohtiin, joita

tassd tutkielmassa on tuotu esiin. Osa haastatteluvastauksista tukivat tatd odotusta.

No mun mielestd ihan selkedsti. Miehet saa paljon parempaa palkkaa. Md en
tiedd johtuuko siitd, ettd ne pyytdd vai siitd ettd no miehid, mutta mitd on
kuullut niin ldhtokohtaisesti miehet on saanut paljon parempaa (palkkaa).

(H4)
Viidestd naishaastateltavasta kolme kokivat sukupuolella olevan merkitystd palkkaan,
kun taas kukaan miespuolisista haastateltavista ei ndhnyt yhteyttd sukupuolen ja palkan
vélilla. Mika tuloksesta teki kuitenkin ylldttavéan oli se, ettd mieshaastateltavat eivit tie-
dostaneet, miten Suomessa tydurat voivat olla edelleen hyvin sukupuolittuneita ja, miten
alipalkattuja naisvaltaiset alat yleensd ovat verrattuna miesvaltaisiin aloihin. Voimak-
kaasti jakautuneet tydurat on tunnistettu yhdeksi merkittdvimmisti syistd, miksi naisten

ja miesten véliset palkat edelleen eroavat.

No siis en oo huomannut. Tietysti otan huomioon sen, ettd oon mies, ettd se
el valttamdttd myoskddn ndy mulle, mutta samaan aikaan myéskddn ei mies-
ten tarvii myoskddn puhua siitd, ettd miehet saisivat vihemmdn palkkaa,
koska se on itse asiassa jo vihdn tabu. (H2)

Syy tiedostamattomuudelle saattaa 10ytyé siitd, ettd he eivit ole joutuneet puuttumaan tai
kohtaamaan tydurallaan tilanteisiin, jossa heidét asetettaisiin epdoikeudenmukaiseen ase-
maan sukupuolensa takia. My0s jokainen mieshaastateltava tydskenteli tyypillisesti mies-
valtaisella alalla, kuten IT -ja kuljetusalalla. Mieshaastateltavista kylld suurin osa silti
tiedosti, ettd he lukeutuvat sukupuoleen, joka on sukupuolten vilisen tasa-arvon suhteen
etuoikeutetummassa asemassa ja ndin ollen eivit ole joutuneet pohtimaan sukupuolen
merkitystd suhteessa palkkaukseen tai itse tdrménneet syrjintdédn tai epédkohtiin tyoela-

massaan.

Kylld edelleen jatkuvasti nousee esille yhteiskunnallisella tasolla se, ettd mie-
het saisi parempaa palkkaa. Ja niille, ehkd saatetaan tarjota jotenkin tai ettd
ne vaan pddtyy aina saamaan ehkd enemmdn palkkaa joissain tehtdvissd.
Mutta ei esimerkiksi mun nykyisessd tyopaikassa ole esimerkiksi mitddn sel-
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laista kokemusta siitd, ettd olisi eriarvoista palkkaus sukupuolien vdlilld.

(H5)
Viime vuosikymmenten aikana tapahtuneet muutokset ovat johtaneet siihen, ettd nykyain
ollaan valmiimpia siirtymdén pois stereotyyppisistd sukupuolelle tyypillisistd roolikési-
tyksistd. Téstd huolimatta tyotehtdvien roolikdsitykset ovat edelleen voimassa ja sosiali-
saatio edistdd roolikdsitysten mukaisten ammattien suosimista. Stereotyyppisten usko-
musten ja asenteiden sisdistdmiselld on vaikutusta sithen, millaisiin tehtdviin henkilot
mielestddn sopivat. Tamén takia miehet pitdytyvit tyypillisesti miesvaltaisissa amma-
teissa ja vilttelevat naisvaltaisille aloille kouluttautumista tai ty6llistymistd. Stereotyyp-
piset roolikisitykset heijastuvat myos koulutusvalintoihin. Useat koulutusalat edelleen
valmistavat koulutettaviaan tiettyihin ammatteihin, joka heijastuu tydmarkkinasegregaa-
tioon. Henkilon sosioekonominen tausta sekéd taloudellinen tilanne vaikuttavat sithen, mi-
hin halutaan kouluttautua. My®ds alan tulotasolla ja tulevaisuudennékymilld on vaikutusta
koulutusalan valintaan. Alalle, jonka tiedetddn olevan matalapalkkaisempi tai tulevaisuu-
denndkyma ei ole kovin varma, ei valttdmaitta haluta kouluttautua, ja timi kdy ilmi myos

alla olevasta haastatteluvastauksesta.

Varmaan pieni vaikutus oli myés tulotasolla koulutusvalintaan, mutta ehkd
kylld silti enemmdn oli se kiinnostus alaa kohtaan. Mut kylld se myos on ollut
siind taustalla ja ylipddtddn koulunkin valinnassa, ettd minkdlaiset tulevai-
suudenndkymdit, ettd onko alalla téitd ja minkdlaiset palkat. Kylld se vaikutti
sithen. Esimerkiksi sosiaaliala, niin se ei ollut edes vaihtoehto ja yksi syy on
se palkkaus, koska se on aika huono. Md koen, ettd tddlld nykyiselld koulu-
tuksella pddsen siihen elintasoon mitd haluan. (H1)

Vaikka yhteiskunnallisella tasolla osa haastateltavista koki sukupuolella olevan merki-
tystd palkkaan, haastatteluista kdvi ilmi, ettei yksikéén haastateltavista kokenut, ettd su-
kupuolella olisi juurikaan merkitystd palkkauksessa omalla tydpaikallaan. Onko siis su-
kupuolella nykyédédn vidhdisempi merkitys palkkaukseen, mitd on ajateltu? Néin nayttéisi
haastateltavien mukaan osaltaan tapahtuvankin, mutta tdhin tulee suhtautua kriittisesti,
silld missddn haastateltavien organisaatiossa palkkauksesta viestiminen ei kuitenkaan ole
absoluuttista, joten tietyt aspektit, kuten palkkasyrjintd voivat jaada riittdmattomén tie-

donsaannin takia piiloon.

Se, ettd aineisto osoitti sukupuolella olevan vidhdinen merkitys palkkauksen suhteen ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettd Suomessa tai muualla maailmalla oltaisiin saturaatiopis-
teessd naisten ja miesten palkkauksen suhteen. Aineistosta tehty 10ydos osoittaa sen, ettd

samasta tyOstd maksetaan samaa palkkaa haastateltavien tyopaikoilla. Téhédn tulee suh-
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tautua kuitenkin varauksella, silld missdén haastateltavien tyopaikoissa palkka-avoimuus
el toteutunut tdydellisesti, joten palkkasyrjintd saattaa jaidda myds tyontekijoiltd havaitse-
matta. Kuten tdma tutkielma todistaa, olemme edelleen kaukana siitd, ettd sukupuolten
viliset palkkaerot ovat kuroutumassa umpeen, silld palkkaero Suomessa on kuudenneksi
suurin Euroopassa. Kuitenkin naisten ja miesten palkkatasa-arvon eteen on tehty toimia
ja tdma kdy ilmi niin haastatteluaineistosta kuin myos esimerkiksi lainsdddannostd. Suo-
messa ja EU:ssa on lainsdddannollisesti turvattu samapalkkaisuuden periaate sekd palk-

kasyrjinnén laittomuus kansallisen lainsdddannon sekd EU-direktiivien avulla.

On ilmiselvéa, miten Suomessa palkkaeroihin vaikuttaa edelleen 1940-luvun palkkaséén-
nostelypédétds. Lainsdddanndllisesti madritettyd palkkaeroa sukupuolten voidaan pitdd
edelleen yhtend merkittivimmista syitd, miksi Suomessa palkkaeroja sukupuolten vililld
on tai miksi tySurat ovat niin jakautuneet naisten ja miesten toihin. Naiset hoitivat kotia,
kun miehet kdvivit toissd eldttddkseen perheensd. Téllainen kulttuurinen uskomus, etti
naisille sopivat paremmin ammatit, jotka siséltivét pehmeitd taitoja, kuten hoivaamista,
kun taas miehille sopivissa ammateissa tarvitaan fyysistd voimaa tai teknisii kykyja elda
edelleen. Téllainen stereotyyppinen luokittelu tekee karhunpalveluksen naisille ja miksi
heidédn ei ndhdé sopivan yhtd hyvin korkeamman asteen auktoriteettisiin tehtéviin kuin
miesten. Edelleen vain noin 30 prosenttia porssiyhtididen johtoryhmaéssa on naisia (Kes-
kuskauppakamari 2022) ja vuonna 1945 naisten ansiot olivat noin 70 prosenttia verrattuna
miesten palkkoihin (Bergholm 2005). Tédssd huolestuttavaa on se, ettd ldhes 80 vuoden
aikana Suomessa palkkaerojen umpeen kuromisessa on pédsty vain noin 14 senttid eteen-

péin, silld vuonna 2022 naisen euro oli 84,4 senttid Tilastokeskus, ansiotasoindeksi 2022).

Milld muilla tekijo6illd sitten on yhteys palkkaan? Erityisesti valmistumisen kynnyksella
olevat haastateltavat nostivat esille sen, miten he saattavat olla palkkakuopassa vain siiti
syystd, etteivit ole vield valmistuneet ammattiin. Tima on toiminut perusteena sille, miksi
tyontekijélle ei ole maksettu samansuuruista palkkaa kuin jo valmistuneelle verrokille.
Myos uran alkuvaiheella on yhteys palkkaan. Vihemmaén aikaa alalla tai ylipddtdan tyo-
eldmissé olleilla on usein huonompi tietimys siitd, miten paljon palkkaa tyotehtavista
tulisi pyytdd, eikd vélttdmétta ole saatavilla mahdollisia vertailukohtia. Jos ei ole mahdol-
lista saada riittdvai tietoa palkan suuruudesta, voi vaarana olla palkkakuoppaan putoami-

nen.

Oon huomannut, ettd se olis suhteessa koulutustasoon ja se, ettd et ole val-
mistunut niin se on tyonantajalla tdmmdinen tekosyy, miksi sd saat huonoa
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palkkaa. Ettd se muka olisi jotenkin hirvedn iso ero, ettd onko gradu valmis
vai ei. (H1)

Tieddn kylld tilanteita, jossa on ollut siis naisia, jotka on saanut tavallaan
viahemmdn palkkaa. En tiedd onko se ollut sen takia ettd on naisia, vaan sen
takia et ollut uransa alkupuolella. (H2)

Rohkeus neuvotella palkasta nousi myds yhdeksi tekijéksi. Vastavalmistuneilla ei valtta-
mittd ole vield tarvittavia tyokaluja onnistuneeseen palkkaneuvotteluun. Onnistuneen
palkkaneuvottelun takana on neuvottelutaitojen ja valmistautumisen liséksi hyvé palkka-
tietdmys ja tydelaméiosaaminen, jotka erityisesti vastavalmistuneilla saattavat olla vield
puutteellista. Palkkaneuvotteluun on kuitenkin my0s tyduraansa aloittelevan mahdolli-
suus valmistautua hyvin. Néihin apuna ovat esimerkiksi palkkasuositukset, joita jasenlii-
tot, kuten Suomen Ekonomit, Lakimiesliitto ja Insindoriliitto julkaisevat. Osa haastatel-

tavista toi esille, miten he peilaavat palkkapyyntdjadn ndihin suosituksiin.

Haastateltavista kaksi kertoi, ettd heiddn palkkansa perustuu sithen, mité he alussa saivat
neuvoteltua. Molemmat heistd ovat miespuolisia. Babcock ja Laschever (2003) toivat
esiin useita tutkimuksia, jotka osoittivat naisten haluttomuuden neuvotella palkasta. Esi-
merkiksi uusiin toihin siirtyvien maisteriopiskelijoiden tutkimustulokset osoittivat, ettid
naisopiskelijat ottivat vastaan todenndkdisemmin ensimmdiisen palkkatarjouksen, kun
taas miesopiskelijat yrittivdt neuvotella korkeammasta aloituspalkasta (Babcock & La-
schever 2003). Haastateltavien kokemuksia tukee myds Kauhasen (2022) tutkimus, jonka
mukaan naisten ja miesten tydurat jakautuvat jo uran alkuvaiheilla, koska miehet toden-
ndkéisemmin aloittavat tyduransa korkeammasta tehtdavistd ja ylenevit tyotehtdavissdan
naisia todenndkdisemmin. Tété tulosta tukee myos alla olevien haastateltavien H9 ja H7

kokemukset etenemisestd tyoelaméssa.

Tdadlld IT-sektorilla aavistuksen koen sellaista, ettd ehkd eteneminen tuntuu
olevan vauhdikkaampaa, jos on mies ja silloin se palkkakehityskin on vauh-
dikkaampaa. (H9)

Sanoisin, ettd miehilld saattaa olla taipumus hanakammin ldhted hakemaan
palkankorotuksia tai puskemaan kovemmin sitten vaikka tyopaikkaa vaihta-
essa. (H7)

Tuore tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd tilanne on muuttunut viimeisen kahden vuosikym-
menen aikana (Kray ym. 2023). Tutkimuksen mukaan naiset vaativat nyt miehid toden-
ndkoéisemmin korkeampaa korvausta. Vaikka naiset pyytivit todenndkdisemmin korke-

ampaa palkkaa, miehet saavat silti suuremman korvauksen. (Kray ym. 2023.) Neuvotte-
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luvoima ei siis valttimatta enda selitd, miksi michet edelleen saavat todenndkdisemmin
suuremman korvauksen. Haastateltavien vastauksesta oli kuitenkin mahdollista edelleen
huomata uskomus siité, ettd michet neuvottelevat palkastaan tai ylennyksestién hanakam-
min kuin naiset. Talld voi olla myds vaikutusta palkkaerojen umpeen kuromiseen, silld
ajatus siitd, ettd naiset eivét neuvottelisi miesten tavoin palkastaan yksinkertaistaa sekd
syyllistia naisia. Ajatus siitd, ettd naiset voisivat ansaita saman verran kuin miehet yksin-

kertaisesti neuvottelun avulla vie huomion palkkaerojen todellisista, perimmaéisisté syista.

Epatasaisesti jakautunut perhevapaiden kayttd nostettiin esille haastatteluissa yhdeksi te-
kijaksi, joka vaikuttaa palkkaukseen. Miesten osuus perhevapaiden kaytdstd on tutkitusti
edelleen hyvin marginaalinen ja toistuvat poissaolot tydeldmaéstd vaikuttaa erityisesti
naisten tyouriin. Jos naiset siis jddvit todennékoisemmin lapsen kanssa kotiin ja vastuu
lapsenhoidosta on enemman naisilla, tarkoittaa timi pidempéé keskeytysté uralla ja vi-
hemman kertynyttd tyokokemusta verrattuna samanikiisiin miehiin. Tdmén takia naiset
eivit vélttimattd ldhde tavoittelemaan vaativimpia tai aikaa vievimpiéd tehtdvid, jotka
edistéisivit palkkakehitysti ja siksi naisten palkkakehitys ei ole samassa linjassa miehiin

verrattuna.

Mun kokemuksen mukaan ditiysvapaat ja poissaolot jonkun verran vaikuttaa
palkkakehitykseen, ettd siind kohtaa nékyy semmoinen hidastuminen. Perhe-
vapaiden tasaisempi jakomahdollisuus on mielestdni vaikuttanut tdhdn kylld
myonteisesti. (H9)
Haastatteluaineistosta saatujen tulosten avulla voidaan huomata, miten vihdinen merkitys
sukupuolella oli palkkaukseen haastateltavien tydyhteisdissd. TAméa on erittdin positiivi-
nen asia ottaen huomioon, ettd Suomessa palkkasyrjintd on jo lainsddddnndllisesti kiel-
lettyd. Téhin tulokseen tulee kuitenkin suhtautua kriittisesti, silld missddn haastateltavien
organisaatioissa palkkauksesta viestiminen ei kuitenkaan ollut tdysin avointa tai tyonte-
kijoiden palkkatietimys korkeaa. Esimerkiksi palkkasyrjintdd tydyhteisossd voi olla vai-
keaa havaita riittdmittomén avoimuuden takia. Se, mika aineistosta paistoi lipi oli, miten
vahin mieshaastateltavat tiedostivat, ettd Suomessa tydurat ovat edelleen hyvin sukupuo-
littuneita ja naisvaltaiset alat alipalkattuja, vaikka omalla tydpaikalla tasa-arvon koettiin
jo toteutuvan. Sukupuolittuneiden tydurien muutokseen tarvitaan kaikkien osallisuutta.
My®0s tdma tulos todistaa sen, ettd jos paremmassa asemassa olevat miessukupuoliset ei-
vit ole tietoisia palkkauksen epikohdista sukupuolten vililld, on haastavampaa puuttua

epakohtiin, jotka eivét ole edes kaikkien tiedossa.
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Koska sukupuolella ei néhty olevan suurta yhteyttd palkan suhteen, nousi aineistosta esiin
useita muita syitd palkkaukseen epitasa-arvoisuuteen. Valmistumisen kynnyksella olevat
sekd vastavalmistuneet haastateltavat saattoivat olla palkkakuopassa vain siksi, etteivit
he olleet vield valmistuneet tai olivat vasta aloittamassa uraansa. Vihemmaén aikaa tyo-
eldméssa olleilla on usein huonompi tietdmys siitd, miten paljon palkkaa tyotehtdvistd
tulisi pyytad, eikd sitd valttimaittd ole mahdollista verrata. Ndin ollen vaarana voi olla
palkkakuoppaan putoaminen. Rohkeus pyytéa lisdd palkkaa tai neuvotella siitd sekd kou-

lutusalan valinta ovat myos yhteydessé sukupuolten vilisiin palkkaeroihin.

Miesten osuus perhevapaiden kdytostd on edelleen hyvin marginaalinen ja toistuvat pois-
saolot tydeldmadstd vaikuttaa erityisesti naisten tyouriin ja tilld nihtiinkin olevan yhteys
palkkauksen suhteen. Naiset eivit vélttamatta 1dhde tavoittelemaan vaativimpia tai aikaa
vievimpid tehtdvid samalla tavalla kuin miehet, joilla vastuu kotona ei ole yhtd suuri.
Suomen historiallinen 1940-luvun palkkasdinnds valitettavasti edelleen vaikuttaa suku-
puolten vilisiin palkkaeroihin. Tydurien voimakas jakautuminen naisten ja miesten vé-
lilld sekd koulutusalan valinta, johon sosialisaatio, asenteet, yhteiskunnalliset normit ja
uskomukset vaikuttavat, ovat merkittavia syitd, miksi palkkaeroja sukupuolten vililld on
edelleen olemassa. Edelld mainitut syyt kuvaavat sitd, miksi naisten palkkakehitys ei ole
samassa linjassa miehiin verrattuna ja miksi erojen umpeen kuromiseksi on tehtéva paljon

tyOta.

5.3 Sosiaalisen vastuullisuuden huomioiminen organisaatioissa palkka-

avoimuuden edistajana

Tutkielman kolmanteen osakysymykseen vastaamiseksi “Miten sosiaalisen vastuullisuu-
den huomioiminen organisaatioissa voi edistdd palkka-avoimuutta? ” pyrittiin 10ytdméén
keinoja, miten organisaatiot voivat olla sosiaalisesti vastuullisia huolehtiessaan tyonteki-
joiden tyohyvinvoinnista, tasa-arvon toteutumisesta sekd tyontekijoiden oikeuksista ja
ndin ollen edistdd palkka-avoimuuden toteutumista. Taéma tunnistetaan myos kilpailuky-
vyksi, silld talouden monimuotoisuuden kasvattaminen vaatii organisaatioilta osallista-
vuutta, henkildston diversiteettid ja avoimempia organisaatioita. Kun haastateltavilta ky-
syttiin, kokevatko haastateltavat palkka-avoimuuden riittdviksi ja miten he lisdisivit sitd,
oli haastateltavilla suhteellisen vaikeaa kertoa, millaisia toimia he kaipaisivat palkka-

avoimuuden edistimiseksi.
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Haastateltavista noin puolet toivat esiin keinoja, joilla heiddn mukaansa voisi lisédtd
palkka-avoimuutta niin yhteiskunnallisesti kuin omalla ty6paikallaan. Palkka-avoimuus
koettiin riittavéksi erityisesti miespuolisten haastateltavien kohdalla, mutta he my®os tie-
dostivat, etteivit tienneet tarpeeksi tasa-arvo-ongelmista, joita esimerkiksi naiset voivat
kohdata ty6urallaan. Voi olla haastavaa ldhted pohtimaan keinoja, miten palkka-avoi-
muutta tydpaikallaan voi lisété, jos edes tavanomaiset palkkauksesta viestimisen keinot
eivit ole tyopaikalla kdytossd. Toisaalta, timéd avaa mahdollisuuden ldhted liikkeelle hy-
vin yksinkertaisista askelista palkka-avoimuuden lisddmisen suhteen. Palkka-avoimuu-
den lisddminen ei kuitenkaan ole tyontekijoiden vastuulla. Tyontekijdt voivat ilmaista ha-
lukkuutensa avoimempaan viestintdén tyOyhteisdssd, mutta aloite tulisi silti tapahtua
tyOonantajan puolelta, jolle organisaatioon liittyvit vastuut ja velvollisuudet kohdistuvat.
Tyontekija voi myds kokea, ettd tydyhteison ilmapiiri ei ole avoin tai turvallinen, jossa

ottaa esille palkka-avoimuuden edistdmiseen liittyvid asioita.

Tarvittaisiin enemmdn keskustelua ja ettd tuotaisiin selkedsti ilmi sitd, miten

se palkka mddrdytyy. Sen pitdisi olla vaan avoimempaa ja semmoista, ettd

siitd keskusteltaisiin enemmdn ja asennoituminen siitd puhumiseen olis

myénteisempi. (HS)
On huomattava, ettd keinot, joita tyontekijét edelleen kaipaavat ovat hyvin yksinkertaisia
— he kaipaavat avoimempaa viestintii, josta kaikki palkka-avoimuuden edistimisen suh-
teen ldhtee liikkeelle. Sosiaalisesti vastuullinen organisaatio voi ldhted edistdméédn
sOssd tulee olla turvallista puhua ja olla eri mieltd palkkaukseen liittyvisté asioista. Niistd
tulisi pystyd puhumaan esihenkilon ja tyontekijén vélilld niin, ettd tyontekijd ymmartéisi
tarkemmin palkkaukseensa liittyvistd asioista. Esihenkilon tulisi myds kuunnella, jos
tyontekijoilld on ndkemyksii tai tarpeita palkka-avoimuuden edistdmisen suhteen. Sosi-
aalisesti vastuullisessa tyOyhteisdssé ei tapahdu mydskdin syrjintdd ja jos sellaista tapah-
tuu, 10ytyy organisaatiosta oikeat tyokalut sen ratkaisemiseksi. Lisddmaélla esihenkildiden
koulutusta palkka-avoimuudesta, miten syrjintdd on mahdollista ehkéistd sekd miten tu-
kea monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tydyhteisdssd, organisaatioiden on mahdollista

edistdd palkka-avoimuuden toteutumista.

Palkkataulukot eivét olleet tuttuja kaikille haastateltavista, kuten alla olevasta H1 haas-
tatteluvastauksesta on mahdollista havaita. Tilanne oli mahdollista yhdistdd myos sellai-

siin haastateltaviin, joiden palkkatietimys oli my0s alhaisinta. Tdma kertoo siité, etti or-
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ganisaatiotasolla ei viestitd riittdvésti palkan muodostumisen perusteista tyontekijoille,
jos tyontekijdt eivit edes tiedd, miten palkkataulukkoja voidaan organisaatiossa hyodyn-
tad. Siksi olisi tdrkedd luoda organisaatiotasolla kaytédnteitd, jotka mahdollistaisivat tyon-
tekijoille paremman péadsyn palkkaustaan koskeviin tietoihin ja ymmaértdméén palkkauk-
sen muodostumisen perusteet. Toisaalta osalla haastateltavien tydpaikoilla palkkataulu-
koita jo hyodynnettiin. Tdma luo kilpailuedun sellaisille organisaatioille, joiden tyonteki-
jat tietdvdat enemmaéan omasta palkkausjérjestelmaistdén, silld he ovat todenndkdisemmin
sitoutuneempia ja luottavaisempia organisaatioon. T4t vaaditaan, jotta palkkausjirjestel-

mét voivat toimia oikein.

No niin just ne palkkataulukot voisi olla esilld jossain vaikka jossain share-
pointissa mihin sitten pddsisi kdsiksi. Tdlld hetkelld se on kylld aika hdmdrdn
peitossa, ettd miten mun palkka muodostuu. Mulla on vihdn sellainen fiilis,
ettd se on vaan heitetty. (H1)

Palkasta ja suoriutumiseen vaikuttavista tekijoistd keskusteleminen tekee organisaation
palkitsemisen tavoitteet ja periaatteet ndkyvimmiksi tyontekijoille ja télla tavoin lisda
avoimuutta. Avoin keskustelu palkasta ja suoriutumisesta my0s viestii tyontekijdlle ar-
vostusta hinen kehittymisensé ja patevyyden suhteen. Téll4 on taas positiivinen vaikutus
tyontekijin tyotyytyvéisyyteen sekd motivaatioon. Jos tyontekijoilla ei ole mahdollista
saada tarpeeksi tietoa palkkioista, ovat ne tyontekijoille samantekevid. Palkitsemisessa
onnistutaan, kun suurin osa tyontekijoistd kokee tasapainon suoriutumisen, tyon ja pal-
kitsemisen vililld. Palkitsemisella on kauaskantoisia vaikutuksia organisaatioille, silld ne

muovaavat tyonantajakuvaa ja organisaation kulttuuria.

Voisi kuvitella, ettd kannustimia on kehitetty yrityksille. Pystytddn kertoa

budjettia ja, ettd yrityksille painotetaan, miten se kasvattaa brdndid, jos pys-

tyt kertomaan sen palkkahaitarin ja se on mielekdstdikin nykydcdn, ettd ahaa

ettd toi on avoin firma, ettd tdd on se vaatimustaso. Kun taas, ettd ei kerrota

mitddn ja kukaan ei tiedd yhtddn, ettd mihin se kehitys olisi siitd eteenpdin.

(H4)
HO toi esille, miten hén toivoisi, ettd yhteiskuntatasolla panostettaisiin enemmin siihen,
ettd eri alojen ja tydehtosopimusten piirisséd olevien tyontekijoiden palkkauksen vertaile-
minen olisi helpompaa. Ty6tehtivien ja alojen palkkauksia voi olla vaikea vertailla usei-
den eri syiden takia, kuten tyon monimuotoisuuden tai toimialojen eridvien koulutusvaa-
timusten mukaan. Joillakin aloilla palkkaus voi olla vahvasti sidoksissa erilaisiin tydeh-

tosopimuksiin ja neuvottelut saattavat johtaa erilaisiin sopimuksiin eri alojen kesken. Y1la

mainitut syyt ovat vain esimerkki siitd, milld tekijoilld on vaikutusta monimutkaisten
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palkkarakenteiden syntymiseen. Ndma tekijit hankaloittavat erilaisten vertailujen toteut-
tamista eri alojen ja tyopaikkojen vililld. Se my0s hankaloittaa tyontekijoitd ymmaérrysta

siitd, mitkd ovat reiluja ja vertailukelpoisia palkkatasoja eri tyotehtdvissa.

Haluaisin yhteiskuntatasolla, ettd sitd ei lisdttdisi puhtaasti vaan kertomalla
lukuja vaan ymmdrtdid paremmin mistd se koostuu. Toivoisin, ettd tdtd tutkit-
taisiin ettd minkdlaisilla mittareilla saadaan vertailevuutta, esimerkiksi eri
tessien piirissd olevien vdlille, koska joillain kuuluu vuosilomat, lomarahat,
sairausvapaat ja joillain ei. (H9)
Rekrytointivaiheessa organisaatioiden tulisi ottaa huomioon yhdenvertaiset rekrytointi-
kéytdnnot, missd otetaan huomioon hakijan kokemus ja pétevyys, iésté tai sukupuolesta
riippumatta. Objektiiviset ja oikeudenmukaiset palkkauksen kriteerit edistdvit organisaa-
tion avoimuutta sekd toimivat jatkossakin organisaatiolle ohjenuorana palkkauksen kay-
tantdjen suhteen. Organisaatioiden on mahdollista lisdtd monimuotoisuutta myds rekry-
toimalla naisia eri tehtéviin ja tarjoamalla kaikille samat mahdollisuudet edistdd uraansa
organisaation sisdlld, sukupuolesta huolimatta. Aineistosta on mahdollista havaita, miten
motivaatiota edetd organisaatiossa 10ytyy, mutta palkkauksen ollessa epdselvid luo tima
epdvarmuutta tyontekijddn. Organisaation tulisi tarjota tasavertaisesti eri koulutusmah-
dollisuuksia, mutta erityisesti olla ldpindkyvi, miten eteneminen vaikuttaa esimerkiksi
palkkaukseen, jotta tyontekijoilld on mahdollista vertailla ja punnita etenemismahdolli-

suuksiaan.

Palkkahaarukat olis aika hyvd, ettd se on ois tosi kiinnostavaa ndhdd heti kun
haet tyopaikkaa. Se on mun mielestd niinku tosi hyvd asia. (H1)

Haastatteluiden tavoitteena oli selvittda, miten hyvin haastateltavat tietdvét mistd heidén
palkkansa muodostuu ja misté se koostuu. Tyontekijoiden palkitseminen ja palkkaus sekd
niiden oikeudenmukaisuus kuuluvat organisaatioiden sosiaaliseen vastuullisuuteen. Se
miten tyontekijit nikevat esihenkilonsd ja organisaation, jossa he tydskentelevét, on rat-
kaisevan tirkedd, kun kyseessa on tapa, joka mairittdd, miten paljon palkkaa maksetaan
ja kuinka usein. Jos palkanmaksu organisaatiossa ei toimi johdonmukaisesti tai palkka on
tyontekijdn mielestd liian alhainen, timéd yleensd ratkaisee, millaisessa tydssd pysytddn
tai millaisen tyOn ottaa vastaan. Haastatteluaineistosta nousi esille, miten alhainen palkka
koetaan epdmotivoivana ja jos tdhén ei ole mahdollista vaikuttaa, vdhentdi se tyontekijan

sitoutumista ja halua kehittya tyotehtivissdén kyseisesséd organisaatiossa.
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Kun tyontekijd tuntee palkkansa méardytymisen perusteet ja ymmartdd oman mahdolli-
suutensa vaikuttaa asiaan, on hinelld paremmat mahdollisuudet ehkéisti ja havaita palk-
kasyrjinnén tapahtumista. Kun haastateltavia pyydettiin kertomaan mihin heiddn palk-
kansa perustuu ja miten se miérdytyy, osoittautui se heille yllattdvin haastavaksi. Ne
haastateltavat, jotka eivit osanneet kertoa palkkansa muodostumisen perusteita, olivat

myos niitd, jotka arvioivat palkkatietimyksensd huonoimmiksi.

En osaa sanoa. Md tieddin, ettd sen ldhtopalkka oli just se ekonomiliiton ke-
sdtyosuositus kolmannen vuosikurssin opiskelijalle ja sitten sitd on aina nos-
tettu x mddrd, mikd sekin on ihan ollut joka kerta eri suuruinen summa. Ja
tuntuu, ettd se ei perustu mihinkddn. (H1)

Md en tiedd tarkalleen edes mihin se perustuu. Md oletan, ettd se perustuu
johonkin, mitd suunnilleen kaikki saman tasoiset firmat tarjoaa yksityiselld.
Sen verran md tieddn, ettd julkisella puolella samassa tehtdvistd saa aika
paljon vihemmdn. Mut, md en tiedd mitd muut tienaa tarkalleen. Md en voi
vertailla mun palkkaa tydpaikan sisdlld tdlld hetkelld. (H4)

Esihenkil6t ovat olennaisessa roolissa siind, miten organisaation palkkauksesta viestitién,
silld toisin kuin tyontekijoilld, esihenkil6illd on hallussaan tietoa esimerkiksi palkan mai-
rdytymisperusteista ja muista olennaisista palkkaukseen liittyvistd tiedoista, joihin tyon-
tekijat eivdt ilman esihenkilod vélttdmatta padse kasiksi. Keinoja, joilla esihenkilon on
mahdollista parantaa tyontekijoiden palkkatietimystd ovat esihenkilon ja alaisen viliset
kahdenkeskiset keskustelut sekéd osallistamalla tyontekijoitd suunnittelu- ja kehittdmis-
prosesseihin. Organisaation tulisi siis tarjota tyOntekijoilleen avoimempaa viestintda
palkkaukseen suhteen, jotta tyontekijoilld olisi parempi tietdmys omasta palkkauksestaan.
Jos palkkauksen médrdytymisen perusteita ei ole tyontekijoiden saatavilla, on hyvin haas-

tavaa havaita palkkasyrjinnin tapahtumista.

Sosiaalisesti vastuullinen organisaatio pitdd huolen moraalisesta velvoitteestaan toimi-
malla tyontekijoitdén kohtaan oikeudenmukaisesti ja kunnioittaen. Tahén lukeutuu se,
ettd organisaatiossa keskustellaan avoimesti suoriutumiseen ja tatd mydden palkkaukseen
liittyvistd asioista. Téllaisessa organisaatiossa tyontekijdt tietdvit ja osaavat perustella,
mistd heiddn palkkauksensa muodostuu. Se, miten hyvin haastateltavat osasivat kertoa
palkkansa muodostumisen perusteista, vaihteli hyvin paljon. Osa haastateltavista koki,
etteivit he osanneet perustella mihin heiddn palkkansa perustuu, vaan palkka katsottiin
“annettuna”. Tyontekijdt kokivat, ettd heilld ei ollut vaikutusvaltaa oman palkkauksen

suhteen. Haastateltavien joukossa oli myds tyontekijoitd, joiden palkka perustui tdysin
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sithen, mitd he olivat onnistuneet neuvottelemaan tyonantajan kanssa. Alla oleva haasta-

teltava kuvailee, mihin hinen palkkauksensa perustuu.

Sen verran mitd pyysin, niin siltd pohjalta sitd ldhdettiin neuvottelemaan ja
pddstiin semmoisen tulokseen, missd molemmat voi olla tyytyvdisid. Ei siind
vhteydessd sen enempdd avattu yksityiskohtaisemmin. Mutta, jos kysytddn
ettd on osaanko suoraan vastata, milld perustein mun palkka on mddrdytynyt,
niin than puhtaasti sen palkkaneuvottelun perusteella. (H7)

Osa haastateltavista osasi kertoa tdysin, mihin heiddn palkkansa perustuu. Talloin tie-
dossa oli esimerkiksi organisaation palkkataulukot, palkka perustui alan tyoehtosopimuk-
sessa madriteltyyn palkkaan tai palkka esimerkiksi perustui sithen, mité itse oli saanut
neuvoteltua tyota aloittaessa. Ne tyontekijat, joiden palkat oli sidottu tydehtosopimuksiin
tai olivat saaneet itse neuvoteltua palkkansa kokivat my0s palkkatietimyksensd parhaim-

maksi.

No meilldhdn on palkkataulukot. Periaatteessa sen mitd oon palkoista puhu-
nut uran varrella tyékavereiden kanssa, niin ei juuri kukaan sitd vahimmdis-
palkkaa kylld saa et ehkd just valmistuneet on saattanut saada. Kylldi ne on
alalla tietddkseni ja omalla kohdallani hyvin paljon ollut tdmmoisid, ettd min-
kélaisen saat neuvoteltua. (H6)

Haastatteluaineistosta oli myds mahdollista havaita, ettd mitd tarkemmin palkka oli si-
dottu esimerkiksi tydehtosopimuksiin tai organisaation omiin palkkauskdytantoihin, sitd
vihemman tyontekijét kokivat tarvetta palkkojen vertailuun, koska organisaatiossa on tél-
16in kaikille tyontekijoille samat palkkausperusteet. Jos palkkauksen perusteet on mééri-
telty tydehtosopimuksissa selkedsti tai organisaatiolla on olemassa vakiintuneet palkkaus-
kaytdnnot, tyontekijét voivat kokea, ettd heilld ei ole juuri ollenkaan vaikutusvaltaa palk-

kauksensa suhteen, kuten alla oleva haastatteluvastaus kiteyttaa.

Aika lailla kaikilla meiddn vaativuusluokan neuvojilla on sama TES:n mukai-
nen palkka ja sitd ehkd vihdn parempi. Mutta kun ei ehkd ole tarvinnut siihen
nyt paneutua oikeastaan ikind, koska ei siihen ole pystynyt hirvedsti vaikutta-
maan ja sindllddn ei ole ehkd ollut niin kiinnostunut siitd. (H10)

Jotta organisaatio voi olla sosiaalisesti vastuullinen, tulee sen kiinnittdd huomiota inklu-
sitvisuuteen ja monimuotoisuuden johtamiseen. Sosiaalisesti vastuullinen organisaatio
noudattaa ihmisoikeuksia, huolehtii tyontekijoiden hyvinvoinnista ja syrjimisen kieltdmi-
sestd sekd kunnioittaa erilaisia ithmisid. Néiden avulla organisaatioiden on mahdollista
tavoitella parempia liikketoimintatuloksia ja my0os turvata tyontekijoidensd tydskentely-

olosuhteet seki oikeudet. Téstd huolimatta, timén ei tulisi olla organisaatioille endd pel-
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késtidn suorituskykyd edistiva tekijd vaan se ndhddan nykyajan yhteiskunnassa véltta-

méittdmyytend, mité ei voi endé organisaatioissa jattdad huomioimatta.

Haastatteluiden perusteella oli myds mahdollista havaita, miten palkkatietimys oli kor-
keampaa sellaisilla henkildilld, jotka olivat olleet jo pidempéén organisaatiossa. Tietdimys
tyokaverien ja verrokkien palkoista oli myos parempi sellaisilla, jotka tunsivat tyokave-
rinsa paremmin eli olivat l&heisempié ja ndin ollen olivat oppineet enemmin toisten pal-
koista. Tdhédn vaikuttaa muun muassa se, ettd pidempéén organisaatiossa olleet ovat saat-
taneet osallistua enemmaén esihenkilon ja alaisen vilisiin palkkakeskusteluihin, pddsseet
mahdollisesti osalliseksi suunnittelu- tai kehittimisprosesseihin ja ovat ehtineet tutustua

paremmin tydkavereihin, jolloin kynnys palkasta puhumiseen on voinut madaltua.

Meistd kuudesta kolmen (palkan) tieddn. Ndiden kolmen kanssa oon lihei-
sempi ja ollaan suht saman ikdisid niin se varmastikin vaikuttaa, kun niiden
kanssa on helppo tulla juttuun muutenkin. (H8)

Tieddin sellaisten ihmisten palkat, jotka ovat ensin muodostuneet liheisiksi ja
sen jdlkeen ollaan voitu keskustella palkasta. En tieddi kenenkddn sellaisen
palkkaa, johon en ole ensin tutustunut. (H9)

Haastatteluaineistosta oli havaittavissa kaksi erilaista ldhtokohtaa palkkakartoituksille.
Vapaachtoiset ja pakon edessd tehtivit palkkakartoitukset. Sosiaalisesti vastuullisen or-
ganisaation tulisi sddnndllisilld palkkakartoituksilla varmistaa, ettd naisille ja miehille
maksetaan samasta tyostd saman palkka ja, ettd tyontekijoiden palkat ovat myds kilpailu-
kykyisid. Tdmén avulla organisaation on mahdollista puuttua mahdollisiin epétasa-arvoi-
siin palkkoihin. Organisaatio ei todellisesti ole sosiaalisesti vastuullinen, jos se noudattaa
pelkéstddn lainsdddannéllisia velvoitteita, eikd tehokkaasti edistd sukupuolten vélistad

tasa-arvoa lisddmall4 sosiaalisesti vastuullisia kiyténteitd toimintaansa.

On semmoista havaittavissa, ettd yritetddn nyt antaa todella tasaisesti sa-
manlaisia palkkoja, koska halutaan vain katsoa, ettd samaan aikaan aloitta-
neilla on suurin piirtein sama palkka, ettei siitd tulis sitten ongelmia. Ja tdlld
hetkelld tuntuu, ettd pyritddn tasoittamaan hyvin hdtdisesti palkkakuoppia,
Jjotka sielld firmassa on ja se nikyy omassa palkkakehityksessd tdilld hetkelld.
(H9)

Saannollisten palkkakartoitusten avulla organisaation on mahdollista pienentdd riskid
henkildston vaihtuvuuden suhteen, kun tyontekijdt ovat ajan tasalla heididn palkkauk-
seensa liittyvistéd asioista. Sadnndllisilld, oikein toteutetuilla palkkakartoituksilla on ole-

massa yhteys organisaation litketoiminnan tehokkuuteen, henkiloston tyotyytyviisyyteen
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ja sitoutumiseen. Lisdksi palkkakartoitusten on mahdollista toimia osana strategista hen-
kilostdjohtamista, auttaa organisaatiota pysymain tehokkaana seké tarjota organisaatiolle

arvokasta tietoa tulevaisuuden suunnittelun suhteen.

Haastatteluista nousseet tulokset vahvistavat sitd, miten yksityiselld sektorilla palkka-
tietdimys on alhaisempaa verrattuna julkiseen sektoriin. Myds palkka-avoimuus toteutuu
julkisella sektorilla paremmin jo senkin vuoksi, ettd yksityinen sektori ei kuulu lainsdi-
diannollisen julkisuusperiaatteen piiriin, joka julkisella sektorilla takaa palkkojen avoi-
muuden. Téama asettelu nostaa esiin ongelman, joka asettaa tyontekijét julkisella ja yksi-
tyiselld sektorilla eriarvoiseen asemaan. Julkisella sektorilla tyoskentelevélld henkilolld
on siis lainsdddannoéllisesti paremmat mahdollisuudet palkkatietimykseen sekd ehkiis-
takseen palkkasyrjintdd kuin yksityiselld sektorilla tyoskentelevilld. Kun julkisen sekto-
rin palkat ovat avoimempia, on tydntekijdn kynnys tutkia palkkasyrjinnén epéillyn mah-

dollisuutta paljon matalampi.

Jotta palkkatietimystd voitaisiin lisdtd ja sitd mukaa sukupuolten vilistd epétasa-arvoa
kaventaa, on palkka-avoimuus tirkedssé roolissa palkkaukseen liittyvien rakenteellisten
ongelmien pois kitkemisessi. Palkkasyrjintétilanteiden havaitsemisen avulla padstdan as-
keleen lahemmaksi palkkatasa-arvoa, kun syrjinnin muotoja organisaatioissa voidaan rat-
koa ja tunnistaa paremmin. Kun organisaatioissa ollaan avoimia palkkaukseen liittyvissé
kysymyksissd, positiiviset vaikutukset voidaan ndhdd heijastuvan tyotyytyvédisyyteen ja
palkkatietdmykseen ja ndin tyontekijétkin ovat sitoutuneempia organisaatioon. On selvéa,
ettd tyOnantajan on kyettdvi vastaamaan alaistensa esittdmiin kysymyksiin palkkauksesta

ja sithen, miten heidén palkkansa mairdytyy.

Palkka-avoimuuden edistdminen sosiaalisesti vastuullisena toimintana voi parantaa orga-
nisaation mainetta, lisitd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja luoda oikeuden-
mukaisemman ja tasa-arvoisemman tydympariston edistden samalla sukupuolten vélista
palkkatasa-arvoa Sosiaalinen vastuullisuuden ja palkka-avoimuuden on mahdollista toi-
mia yhdessé, kun organisaatio sitoutuu luomaan oikeudenmukaisempaa ja avoimempaa
tyOyhteisdd. Tama ei ainoastaan lisdd lapindkyvyyttd, vaan myos edistdd tyontekijoiden

luottamusta ja sitoutumista organisaatioon.
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6 Tutkielman yhteenveto

6.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen ja tutkimuksen tulokset

Tadmaén tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten sukupuolittunutta talous ja tyomarkki-
nat ovat erityisesti Suomessa yksityiselld sektorilla ja miten sosiaalisen vastuullisuuden
huomioimisen avulla organisaatioiden on mahdollista edistdd palkka-avoimuutta ja sitd
kautta palkkatasa-arvon toteutumista. Tutkimuskysymyksiin vastaaminen vaati perinpoh-
jaista tutustumista aiheeseen liittyvdédn tutkimuskirjallisuuteen ja palkkatasa-arvoon kos-
keviin tilastoihin seki haastatteluaineistoon perehtymiseen ja sen analysointiin. Toteutin
tutkielmassa haastattelun 10 yksityisen sektorin tyontekijéan keskuudessa ja tavoitteena
oli selvittdd, millainen ilmid palkka-avoimuus yksityisen sektorin tyontekijéiden keskuu-
dessa on ja miten se toteutuu tyoyhteison keskuudessa télld hetkelld. Haastatteluaineiston
sekd tutkielmassa hyddynnetyn tutkimuskirjallisuuden avulla oli mahdollista vastata paa-
tutkimuskysymykseen, ”Miten palkka-avoimuutta lisddmdlld voidaan pienentdd palkka-
eroja ja lisdtd sukupuolten vdilistd tasa-arvoa sekd laajemmin sosiaalisen vastuullisuuden

foteutumista organisaatioissa?”.

Tutkielmaa varten kerddméni haastatteluaineiston ansiosta oli mahdollista tarkemmin
ymmartdd yksityisen sektorin tyontekijoiden kokemuksia palkka-avoimuuden suhteen ja,
miten he kokevat sen toteutuvan tyopaikallaan ja yleisesti yhteiskunnassa. Tavoitteena ei
ollut pyrkid luoda yleistyksid vaan paremmin ymmaértéd ja kuvata vallitsevaa ilmiota seka
tuoda siihen uutuusarvoa. Haastatteluaineiston avulla oli mahdollista luoda kisitys siitd,
miten palkka-avoimuus toteutuu tilld hetkelld organisaatioissa tyontekijoiden ndkokul-
masta. Samalla oli mahdollista tutkia, miten haastateltavien palkkatietimyksen taso vai-
kuttaa heiddn mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaan palkkaukseensa. Tdmé antoi mahdol-
lisuuden havaita, miten palkkaa-avoimuus vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin ja sitoutu-
miseen organisaatiossa sekd onko tyontekijoilld saatavilla riittdvéasti tietoa omasta palk-
kauksestaan ja nédin ollen mahdollisuus havaita palkkasyrjintitilanteita omalla tyOpaikal -

laan.

Haastatteluaineiston perusteella voidaan havaita merkittdvid vaihteluita palkka-avoimuu-
den toteutumisen suhteen eri tyontekijoiden organisaatioiden vililld. Joissakin organisaa-
tioissa puututtiin aktiivisesti palkkaeroihin organisaatioldhtdisesti, kun taas toisissa orga-

nisaatioissa palkasta keskustelua vilteltiin useista syistd. Tydyhteisoissd palkasta puhu-
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misen méérd nédytti riippuvan siitd, miten lahteisid tyOntekijét olivat toistensa kanssa tai
siitd, kuinka kauan he olivat tydskennelleet kyseisessa organisaatiossa. My0s kynnys pal-
kasta keskustelemiselle saattoi olla matalampi ty6ajan ulkopuolella tapahtuvassa vuoro-

vaikutuksessa.

Vaikka palkka-avoimuuden tasot haastateltavien organisaatioissa vaihtelivat, yhteisti
haastateltaville oli se, ettd suurin osa haastateltavista koki, ettd palkka-avoimuutta voisi
siitd huolimatta lisitd tyopaikoillaan. Tyytyméttdmyys omaan palkkaan oli yksi yleisim-
mistd syistd, miksi palkoista keskusteltiin tyokavereiden kesken. Palkkaan tyytyméitto-
mén tyontekijdn kohdalla esihenkil6lld oli keskeinen rooli tilanteen onnistuneessa késit-
telyssé, silld avoimuuden kautta tyontekijat voivat ymmartad palkkansa muodostumisen.
Olemattoman palkka-avoimuuden koettiin vdhentidvén tyontekijoiden luottamusta orga-
nisaatioon, lisddvén epdoikeudenmukaisuuden tunnetta ja aiheuttavan tyytyméttomyytta
tyossé. Palkkauksen perusteiden tulisi olla selkeitd tyontekijoille, ja avoin keskusteluyh-

teys esihenkilon ja tyontekijan vélilld olisi tirkedd odotusten ja palkan suhteen.

Suomessa palkasta puhuminen koetaan yhéd epdmukavana aiheena, miké kivi ilmi ldhes
jokaisen haastateltavan vastauksista. TAma ei tarkoittanut, ettd haastateltavat itse pitivit
palkasta puhumista epdmukavana, vaan tunnistivat timén yleiseksi ilmidksi, joka on edel-
leen voimassa suomalaisessa yhteiskunnassa. Monet haastateltavista itse kokivat, ettei
palkasta puhuminen ole endi vaikeaa, erityisesti kun keskustelu kdytiin ldheisten tyoka-
vereiden tai perheenjdsenten ja kavereiden kanssa. Kuitenkin palkasta puhuminen saatet-
tiin kokea epdmukavana, jos vuorovaikutuksessa oltiin tuntemattomien henkildiden
kanssa. Luottamus tyOyhteisdssé oli avaintekijd, erityisesti kun kyse oli henkildkohtai-
sista asioista. Muutos avoimempaan palkkakeskusteluun néhtiin tarpeellisena palkkaero-
jen umpeen kuromiseksi. Avoimuus antaisi paremmat mahdollisuudet urapolun edistimi-
seen organisaation sisdlld, vihentdisi tyOpaikan vaihtamisen todennikoisyyttd epdmoti-
voivan palkan vuoksi ja saisi organisaation harkitsemaan, kuinka kannattavaa sulkeutu-

neempi palkka-avoimuus todella on.

Haastatteluaineisto osoittaa, ettd sukupuolella on vihdinen merkitys palkkauksessa haas-
tateltavien tyOyhteisdissd. Tdma on tirked asia, kun otetaan huomioon, ettdi Suomessa
palkkasyrjinndn tulisi olla organisaatioissa kiellettya jo lainsdéddanndollisesti. Tahéan tulok-
seen on kuitenkin syytd suhtautua kriittisesti, silld missdén haastateltavien organisaa-

tioissa palkkauksesta viestintd ei ollut tdysin avointa, eikd tyontekijoiden palkkatietimys
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ollut kovinkaan monella korkealla tasolla. Tdimén vuoksi palkkasyrjinnén havaitseminen
tyOyhteisOssd saattaa olla vaikeaa riittdiméttoméin avoimuuden takia, eikd voida vetdd
tarkkaa johtopddtostd siitd, miten vahva merkitys sukupuolella edelleen palkkauksessa
on. Yllattavaa kuitenkin oli se, ettd mieshaastateltavat tiedostivat kovin vdhidn Suomen
sukupuolittuneista tydurista ja naisten alipalkatusta asemasta. Tdma osoittaa sen, etti jos
miehet eivit ole kovin tietoisia sukupuolten vilisistd palkkaeroista, epidkohtiin puuttumi-
nen on haastavampaa, kun tietoisuus epidkohdista on edelleen huonoa. Tdmé korostaa tar-
vetta lisitd kaikkien osallistumista, jotta sukupuolittuneen talouden ja palkka-avoimuu-

den eteen on mahdollista tehda toimia.

Kun sukupuolella ei havaittu olevan suurta vaikutusta haastateltavien keskuudessa palkan
suhteen, nostin aineistosta esiin muita syitd palkkauksen epitasa-arvoisuuteen. Valmistu-
misen kynnykselld olevat sekd vastavalmistuneet saattoivat olla palkkakuopassa pelkés-
tddn siksi, etteivit he olleet vield valmistuneet tai olivat vasta aloittamassa uraansa. V-
hemmén aikaa tydeldmaéssa olleilla saattoi olla heikompi késitys siitd, miten paljon palk-
kaa tulisi pyytdd, ja vertailukohteiden puute saattoi johtaa palkkakuoppaan. Rohkeus neu-
votella palkasta ja koulutusalan valinta olivat my0s yhteydessa sukupuolten vélisiin palk-
kaeroihin. Miesten véhdinen osuus perhevapaiden kiytosséd vaikuttaa erityisesti naisten
tyOuriin, ja naiset saattavat olla tistd syystd haluttomampia ldhted tavoittelemaan vaati-
vimpia tai aikaa vievimpid tehtdvié, kun vastuu kodin toisté on heilld suurempi. Télld on
merkittdva yhteys siithen, miksi naisten palkka ei kehity yhté lineaarisesti kuin miesten.
Suomen historiallinen 1940-luvun palkkasdéinnds vaikuttaa edelleen sukupuolten vilisiin
palkkaeroihin. Tydurien voimakas jakautuminen naisten ja miesten vélilld seka koulutus-
alan valinta, johon vaikuttavat sosialisaatio, asenteet, yhteiskunnalliset normit ja usko-
mukset, ovat keskeisid syitd sukupuolten vilisiin palkkaeroithin. Nadmé tekijét korostavat

tarvetta tehdd aktiivisesti tyotd palkkaerojen umpeen kuromiseksi.

Haastatteluaineiston perusteella on mahdollista havaita, miten sdénnéllisten palkkakar-
toitusten avulla organisaatio voi vihentdd henkiloston vaihtuvuuden riskid, kun tyonteki-
jat pysyvit ajan tasalla palkkausta koskevista asioista ja heilld on my6s mahdollisuus vai-
kuttaa heitd koskeviin asioithin. Sdadnnoélliset ja asianmukaisesti toteutetut palkkakartoi-
tukset vaikuttavat positiivisesti organisaation liikketoiminnan tehokkuuteen, henkildston
tyOtyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen. Liséksi ne voivat toimia osana strategista henkilos-
tojohtamista, auttaen organisaatiota pysymaén tehokkaana ja tarjoten arvokasta tietoa or-

ganisaation tulevaisuuden suunnittelun kannalta. Haastattelutulokset vahvistavat néke-
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mystd siitd, ettd yksityiselld sektorilla palkkatietimys on alhaisempi verrattuna julkiseen
sektoriin. Julkisella sektorilla palkka-avoimuus toteutuu paremmin, osittain lainsdédan-
nollisen julkisuusperiaatteen ansiosta. Tdma luo eriarvoisen asettelun julkisen ja yksityi-
sen sektorin tydntekijoiden vilille, silld julkisella sektorilla tyoskentelevit henkilot ovat
jo lainsdddanndllisestd ndkokulmasta paremmin turvattuna ja paremmin tietoisia palk-

kauksestaan ja néin voivat ehkdistd palkkasyrjintdé tehokkaammin.

Palkka-avoimuus on keskeisessi roolissa rakenteellisten ongelmien kitkemisessa ja suku-
puolten vilisen epitasa-arvon kaventamisessa. Avoimuus palkkauksen suhteen vaikuttaa
myodnteisesti tyOtyytyviisyyteen ja palkkatietimykseen, edistden samalla tyontekijoiden
sitoutuneisuutta organisaatioon. TyOnantajan tulee pystyd vastaamaan alaistensa kysy-
myksiin palkkauksesta ja sen perusteista. Sosiaalisesti vastuullisen organisaation, joka
edistdd palkka-avoimuuden toteutumista, on mahdollista parantaa organisaation mainetta,
lisdtd tyontekijoiden sitoutumista ja luoda oikeudenmukaisempi ja tasa-arvoisempi tyo-
ympaéristd. Sosiaalinen vastuullisuus ja palkka-avoimuus voivat toimia yhdessé, kun or-
ganisaatio pyrkii luomaan avoimempaa ja oikeudenmukaisempaa tyoyhteisdd. Tama ei
ainoastaan lisda lapindkyvyyttd, vaan my0s vahvistaa tyontekijoiden luottamusta organi-

saatioon.
6.2 Johtopaatokset

Tutkielmassa hyddynnetyn tutkimuskirjallisuuden ja haastatteluaineistosta saatujen tu-
losten perusteella on mahdollista luoda johtopéétds, miten sukupuolittuneet tydurat Suo-
messa edelleen ovat ja, miten palkka-avoimuuden sekd palkkatasa-arvon edistdmiseksi
tarvitaan edelleen paljon toimia. Haastatteluaineistosta saatujen tulosten mukaan palkka-
avoimuuden lisddminen saa tukea tyontekijoiden keskuudessa ja se ndhddén tarpeellisena
toimena sukupuolten vilisten palkkaerojen umpeen kuromiseksi. Yksityisen sektorin
tyontekijoiden palkkatietimys oli hyvin vaihtelevaa joidenkin tietden ldhes tdysin, miten
heidén palkkansa muodostuu, kun taas osalla haastateltavista palkkatietdmys oli erittiin
alhainen. Téstd voidaan vetdd johtopditos, miten lisddntyneen palkka-avoimuuden avulla
on mahdollista parantaa tyontekijoiden palkkatietimysti ja ndin ollen edistidd palkkatasa-
arvon toteutumista. Témén tutkielman tulokset vahvistavat aiempia tutkimustuloksia
siitd, ettd tyOurien jakautumisen vihenemiseen voidaan vaikuttaa uskomusten ja asentei-
den muutoksella sekd rohkaisemalla naisia kouluttautumaan miesvaltaisille aloille, johon

kiinnostus naisten keskuudessa on jo kasvussa. Tasaisemman perhevapaiden jakamisen
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avulla puolestaan on mahdollista taata naisille tasa-arvoisempi mahdollisuus edeté ural-

laan ja kuroa miehid umpeen palkkakehityksessa.

Palkka-avoimuuden ja palkkatasa-arvon kysymykset ansaitsevat osakseen tutkimusta,
silld kuten aiemmat tutkimukset seké timén tutkielman tulokset todistavat, sukupuolten
viliset palkkaerot eivit ole itsestddn etenevd voima, joka korjaantuisi ajan kuluessa vaan
sen eteen tarvitaan toimenpiteitd niin organisaatioilta kuin yhteiskunnalta. Palkka-avoi-
muuden edistdmiseksi ja sukupuolten vélisen palkkaeron kaventamiseksi vaaditaan lisda
yhteiskunnallisia toimenpiteitd. Tutkielmalla ja sen tuloksilla on uutuusarvoa palkka-
avoimuuden edistimisen tutkimukselle, silld se tarjoaa konkreettisia toimia siitd, mil-
laiseksi yksityisen sektorin tyontekijit kokevat palkka-avoimuuden ilmion ja miten orga-
nisaatioissa kaivataan kipedsti toimenpiteitd avoimuuden edistdmiseksi. On tirkedd, ettd
tyontekijoilld on mahdollisuus tulla kuulluksi palkkaukseen liittyvissd keskusteluissa

sekd erityisesti padstd kdsiksi tietoon, joka koskee heidén palkkaustaan.

Haastatteluaineisto vahvistaa aiempia tutkimustuloksia siitd, miten palkkatietdmys ja
palkka-avoimuus Suomessa ovat vield matalalla tasolla, erityisesti verrattuna julkiseen
sektoriin. Tyontekijét, jotka olivat olleet organisaatiossa jo pidempéén tai joiden palkka
oli sidottu esimerkiksi tyoehtosopimuksiin, kokivat palkkatietimyksensd parhaimmaksi
ja tyontekijit, jotka eivit osanneet kertoa palkkauksensa perusteita, olivat my0s niité,
jotka arvioivat palkkatietimyksensd huonoimmaksi. Palkkatietimys Suomessa -tutki-
muksen mukaan palkkatietimys peruspalkkauksen osalta on suurinta kuntasektorilla
(Moisio ym. 2012, 21). Tamin tutkielman tulokset vahvistavat sitd, miten yksityiselld

sektorilla palkkatietimys on alhaisempaa verrattuna julkiseen sektoriin.

Palkka-avoimuudella ndhddéin olevan positiivinen vaikutus palkkatietimykseen. Vaikka
palkkatietimyksen taso Suomessa onkin vield Moision ym. (2012, 66) mukaan melko
alhaisella tasolla, on palkka-avoimuuden todettu selkeésti lisddvéan palkkatietimystd ja
tatd kautta myos palkkatasa-arvoa. Tutkielman tulokset tukevat tité, silld niiden haasta-
teltavien tyOpaikoilla, jotka eivit olleet avoimia palkkauksen suhteen, heijastuivat tyon-
tekijoiden huonoon palkkatietimykseen. Onnistuneella kommunikaatiolla ja viestinnalla
alaisten ja esimiehen vililld seké palkkarakenteiden selkeyttdmiselld seké palkkakartoi-
tuksilla on mahdollista auttaa rakentamaan parempaa luottamusta johtoon ja sitd mydden

avoimempaa palkkaviestintéé organisaatioissa.
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Palkkatasa-arvon toteutumisesta voi tarkastella monen asian summana. Kun lisdéntynyt
palkka-avoimuus mahdollistaa parempaa tietimysta palkasta, pystytdan palkkasyrjintéé-
kin havaitsemaan helpommin. Palkka-avoimuus on tirkedssé roolissa myos palkkasyrjin-
nin kieltimisen tdytdntdOnpanon ja syrjinnidn vastaisen oikeussuojan vuoksi. Palkkasyr-
jintdtilanteiden havaitsemisen avulla pééstidn taas askeleen 1dhemmaéksi palkkatasa-ar-

voa, kun syrjinndn muotoja organisaatioissa voidaan ratkoa ja tunnistaa paremmin.

Naisten rooli sosiaalisesti vastuullisissa organisaatioissa on kiistimdton. Esimerkiksi
Nalikka (2009), Ben-Amar ym. (2017) ja Boulouta (2013) osoittavat, miten naisjohtavat
lisddvit sosiaalista vastuullisuutta organisaatioissa kiinnittdmaélld huomiota siité tiedotta-
miseen, kestdvédn kehitykseen liittyvien toimien julkaisemiseen sekd lisddvit raporttien
uskottavuutta ehkadisemalld raportointivirheitd ja tekemélld yhteiskuntavastuun raportoin-
nista merkityksellisempdd. Sosiaalinen vastuullisuus on organisaatioille kilpailukyky,
silld sen avulla on mahdollista edistdd talouden monimuotoisuuden kasvattamista, joka
vaatii henkilostoltd diversiteettid, avoimempia organisaatioita ja henkiloston osallista-
vuutta. Inklusiivisuus ja kyky tunnistaa tyontekijoiden ainutlaatuisuutta ei ole organisaa-
tioille pelkéstian suorituskykyé parantava tekijd, vaan se on niille myds vélttamattomyys,
jota organisaatiot eivit voi endd jattdd huomiotta. Sosiaalisella vastuullisuudella on vai-
kutusta sukupuolten véliseen tasa-arvoon. Sukupuolten tasa-arvo linkittyy organisaatioi-
den kilpailukykyyn ja taloudelliseen tehokkuuteen ja sukupuolten tasa-arvo on keskeinen

tekijd talouskasvun vipuvaikutuksessa. (Gazzola ym. 2016.)
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Téssd tutkielmassa pyrittiin 10ytiméddn keinoja, miten organisaatiot voisivat edistdd
palkka-avoimuutta sosiaalisesti vastuullisella tavalla. Tutkielmassa ei keskitytty siihen,
miten edistimiseen tihtdavit toimenpiteet tulevat vaikuttamaan tyontekijoiden ty 6hyvin-
vointiin tai sitoutumiseen tai, miten tyontekijoiden osallistuminen paitdksentekoon vai-
kuttaa palkka-avoimuuteen. Tété aihetta olisi hyva tutkia lisdé tulevaisuudessa, jotta olisi
mahdollista havaita, miten palkka-avoimuuden toimenpiteet organisaatoissa kidytinnon
tasolla toteutuvat. Tutkielmassa keskityttiin yksityisen sektorin tyontekijoiden kokemuk-
siin palkka-avoimuuden toteutumisesta, joka tulevaisuudessa antaa myds mahdollisuuden
tutkia sitd, miten erilaiset johtamiskdytdnnot ja organisaatiokulttuurit tulevat muuttumaan
palkka-avoimuuden lisddmisen myo6té ja miten lisddntynyt palkkausviestinti tulee vaikut-

tamaan esihenkildiden ja alaisten véliseen suhteeseen.
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Palkka-avoimuutta olisi my0s tarpeellista tutkia tarkemmin palkitsemisen suhteen. Pal-
kitsemisella on yhteys siihen, miten tyontekijat kokevat mahdollisuuden edetd ja oppia
organisaatiossa, miten he luottavat organisaatioon tai kokevat tydtehtévinsd kiinnosta-
viksi. Siksi olisi tarpeen tutkia, miten organisaatiot, jotka ovat jo avoimempia palkkauk-
sen suhteen vertautuvat niihin, jotka eivit ole vield avoimia, jotta olisi mahdollista ha-
vaita, millaisilla kiytdnnon toimenpiteilld organisaatioissa on mahdollista edistidi palkka-
avoimuuden toteutumista. Kun analysoidaan palkkaeroja eri roolien ja tehtdvitasojen va-
lilld, on mahdollista selvittdd ovatko avoimemmat palkkausjérjestelmit vihenténeet su-

kupuolen vilisten tekijoiden eroja palkkauksessa.

Kun EU-maat ovat implementoineet palkka-avoimuusdirektiivin lainsdddéntoonsé, on
tarpeellista tutkia, millainen vaikutus direktiivilld on ollut organisaation rekrytointipro-
sesseihin palkka-avoimuuden suhteen. Houkutteleeko avoimempi tieto palkkauksen suh-
teen uusia tyontekijoitd ja millainen vaikutus avoimemmilla palkkauskdytinndilld on or-
ganisaation maineeseen, tyontekijoiden sitoutumiseen ja brandiin. Direktiivilld on mah-
dollista kasvattaa rekrytoinnin l&pindkyvyytté ja sen avulla on mahdollista antaa tyonha-
kijoille parempi kisitys siitd, millaista palkkaa he voivat odottaa tietyssd roolissa, joten
on kannattavaa ldhitulevaisuudessa tutkia, kannustaako direktiivi organisaatioita teke-
madn oikeudenmukaisempia péétoksid palkkauksen suhteen. Koska julkisen sektorin
tyontekijit ovat jo lainsdddénnollisesti paremmassa asemassa palkka-avoimuuden ja syr-
jinndn havaitsemisen suhteen kuin yksityisen sektorin tyontekijdt, aihe kaipaakin lisitut-
kimusta siitd, esimerkiksi millaisilla lainsdddédnndn keinoilla voisi mahdollistaa yhden-
mukaisemman palkka-avoimuuden julkisen ja yksityisen sektorin vililld. Taémén tutkiel-
man tulokset vahvistavat, ettd yksityisen sektorin palkkatietimys on vield huonolla tasolla
ja se vaatii toimia eron kaventamiseksi niin organisaatiotasolla kuin yhteiskunnallisesti.
Kasvavan palkka-avoimuuden avulla on kuitenkin mahdollista luoda oikeudenmukai-

sempi ja tasa-arvoisempi tyoympéristo jokaiselle tyontekijélle, sukupuolesta riippumatta.

Vaikka palkka-avoimuudesta ja sukupuolten vilisistd palkkaeroista 16ytyy jo kirjalli-
suutta ja sen tutkimuskenttd koko ajan laajenee, on tutkimus palkka-avoimuudesta erittdin
tarpeellinen, silld tasa-arvo sukupuolten vililld on edelleen hyvin vastustuskykyinen sen
eteen tehtyjd toimia kohtaan ja talous on hyvin sukupuolittunutta. (Koskinen Sandberg
2016; Kauhanen & Riukula 2019; Ollus ym. 2019.) Suomessa on tehty jo merkittdvid

edistysaskeleita tasa-arvon suhteen ja vaikka matkaa sen saavuttamiseksi edelleen on,
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osoittavat tehdyt toimenpiteet edistystd kohti oikeudenmukaisempaa tulevaisuutta jokai-

selle, sukupuolesta riippumatta.



78

Lahteet

Acker, J. (1992) Gendering organizational theory. Teoksessa: Gendering Organiza-
tional Analysis, s. 248-260, toim. Mills, A.J. and Tancred, P., Lontoo.

Acker, J. (2006) Class Questions: Feminist Answers. New York: Rowman and Little-
field.

Aguinis, H. — Glavas, A. (2013) Embedded versus peripheral corporate social responsi-
bility: Psychological foundations. Industrial and Organizational Psychology:
Perspectives on Science and Practice, 6(4), 314-332.

Akava ry (2022) Naisten palkkapéivd muistuttaa tasa-arvon heikosta tilasta, blogiteksti.
<https://akava.fi/blogit/naisten-palkkapaiva-muistuttaa-tasa-arvon-heikosta-ti-
lasta/>, haettu 8.11.2023.

Alila, A. — Grohn, K. — Keso, I. — Volk, R. (2011) Sosiaalisen kestdvyyden kdsite ja
mallintaminen. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistiota 2011:1.

Alsemgeest, L. (2014) Family communication about money: Why the taboo? Mediterra-
nean Journal of Social Sciences 5.16: 516-523.

Anttiroiko, A. (2004) Yhteiskuntavastuu ja sen mddrittelyprosessi. Tampere University
Press.

A-talent (2022) Perhe- ja tydeldmatutkimus 2022. <https://atalent.fi/fi/perhe-ja-tyoela-
matutkimus-perhevapaauudistus?modalld=df91612a-1908-419c-acla-
3¢82aa2bf973>, haettu 9.11.2023.

Babcock, L. — Laschever, S. (2003) Women Don't Ask: Negotiation and the Gender Di-
vide. Princeton University Press.

Baker, M. — Halberstam, Y. — Kroft, K. — Mas, A. — Messacar, D. (2019) Pay Transpar-
ency and The Gender Gap. Nber Working Paper Series no. 25834, National Bu-
reau Of Economic Research.

Business Coalition for Gender Equality, Workplace Gender Equality Impact Report
2018-2021, <https://www.mbcgea.com/wp-content/uploads/2023/04/Thar-Tu-
Nyi-Hyma Workplace-Gender-Equality-Impact-Report-of-BCGE-
20182021.pdf>.

Ben-Amar, W. — Chang, M. — Mcllkenny, P. (2017) Board gender diversity and corpo-
rate response to sustainability initiatives: evidence from the Carbon Disclosure

Project. Journal of Business Ethics, 142(2), 369-383.



79

Bennedsen, M. — Simintzi, E. — Tsoutsoura, M. — Wolfenzon, D. (2022) Do Firms Re-
spond to Gender Pay Gap Transparency? The Journal of Finance, 77: 2051—
2091.

Bergholm, T. (2005) Suomen sédédeltyjen tydmarkkinasuhteiden synty, palkkap&étos
19.6.1945. Julkari, STM:n hallinnonalan avoin julkaisuarkisto.
<https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe201209117087>.

Bingham, C. (2016) Employment Relations: Fairness & Trust in the Workplace. Lon-
don, SAGE Publications Ltd.

Boulouta, I. (2013) Hidden connections: The link between board gender diversity and
corporate social performance. Journal of Business Ethics, 113(2), 185-197.

Bourne, K. — Calas, M. (2013) Becoming ‘Real’ Entrepreneurs: Women and the Gen-
dered Normalization of ‘“Work’. Gender, Work and Organization. Vol. 20 No. 4,
2013.

Charles, K. — Guryan, J. — Pan, J. (2018) The Effects of Sexism on American Women:
The Role of Norms vs. Discrimination. Becker Friedman Institute.

Chesters, J. (2023) Gender attitudes and occupational aspirations in Germany: Are
young men prepared for the jobs of the future? Work, Employment and Society,
Vol. 37 No. 3, 2023.

Cowan, R. (1983) More Work for Mother. The Ironies of Household Technology from
the Open Heart to the Microwave. Basic Books.

Elinkeinoeldmin keskusliiton selvitys (2019) Taloustutkimus Oy 29.1.2019.
<https://ek.fi/wp-content/uploads/Taloustutkimus-palkka-avoimuus-11.2.pdf>.

England, P. (1992) Comparable worth: Theories and evidence. Routledge, New Y ork.

Equileap (2022) Gender Equality in Asia-Pacific, special report 2022 edition.
<https://equileap.com/wp-content/uploads/2022/06/Equileap Gender-Equality-
in-Asia-Pacific_Special-Report 2022.pdf>.

Eriksson, P. — Kovalainen, A. (2008) Qualitative Methods in Business Research. SAGE
Publications.

Eskola, J. — Suoranta, J. (1998) Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vasta-
paino, 1998. Print.

Euroopan komissio (2006) Communication from the Commission to the European Par-
liament, the Council and the European Economic and Social Committee - Imple-
menting the partnership for growth and jobs: making Europe a pole of excel-
lence on corporate social responsibility. COM (2006) 136 final. Brysseli.



80

Euroopan komissio (2011) Corporate Social Responsibility: a new definition, a new
agenda for action, <https://ec.euro-
pa.eu/commission/presscorner/detail/en/MEMO 11 730>, haettu 13.3.2023.

Euroopan komissio (2017) Pay transparency in the EU. A legal analysis of the situation
in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein, and Norway. Veldman, Alber-
tine. Brysseli. < https://ec.europa.eu/newsroom/just/items/58776>, haettu
13.3.2023.

Euroopan komissio (2020) Communication from the Commission to the European Par-
liament, the Council, the European Economic and Social Committee and the
Commiittee of the Regions. A Union of Equality: Gender equality strategy 2020-
2025. COM (2020) 152 final. Brysseli.

Euroopan komissio (2022) Commission welcomes the political agreement on new EU
rules for pay transparency, <https://ec.euro-
pa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip 22 7739>, haettu 13.3.2023.

Eskola, J. — Vastaméki J. (2007) Teemahaastattelu: Opit ja opetukset. Teoksessa Tkku-
noita tutkimusmetodeihin, osa 1. Metodin valinta ja aineistonkeruu: virikkeitd
aloittelevalle tutkijalle. PS-kustannus, 2. painos. WS Bookwell Oy, Juva 2007.

Floge, L. — Merrill, D. (1986) Tokenism Reconsidered: Male Nurses and Female Physi-
cians in a Hospital Setting. Social Forces, 64, 925-947.

Folbre, N. (2001) The Invisible Heart: Economics and Family Values. New York: New
Press.

Gazzola, P. — Sepashvili, E. — Pezzetti, R. (2016) CSR As a Mean to Promote Gender
Equality. Business and Management Sciences International Quarterly Review.
Vol 7. —N. 1/2016.

Gender Pay Gap Statistics (2021) Eurostat Statistics Explained. <https://ec.eu-
ropa.eu/eurostat/statistics-explai-
ned/index.php?title=Gender pay gap statistics>, haettu 24.11.2023.

Gender Pay Gap Statistics, Eurostat Statistics Explained. <https://ec.euro-
pa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender pay gap statis-
tics#Gender pay gap levels vary significantly across EU>, haettu 26.1.2023.

Gottfredson, L.— Lapan, R. (1997) Assessing gender-based circumscription of occupa-
tional aspirations. Journal of Career Assessment, 5(4), 419—441.

Great place to work -sertifiointi <https://greatplacetowork.fi/sertifiointi/>, haettu

21.4.2023.



81

Greed, C. (2000) Women in the Construction Professions: Achieving Critical Mass.
Gender, Work, and Organization 7.3: 181-196. Web.

Hallituksen esitys eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja erdiksi siithen liittyviksi laeiksi
(2014). HE 19/2014 vp. <https://www.eduskun-
ta.fi/Fl/vaski/HallituksenEsitys/Documents/he 19+2014.pdf>, haettu 29.3.2021.

Hyvérinen, M. — Nikander, P. — Ruusuvuori, J. (2017) Tutkimushaastattelun késikirja.
Vastapaino, Tampere.

Joutsenvirta, M. — Halme, M. — Jalas, M. — Mikinen, J. (2011) Vastuullinen liiketoi-
minta kansainvilisessd maailmassa. Helsinki. Gaudeamus Helsinki University
Press, 2011.

Kansaneldkelaitos, 28.7.2022. Perhevapaauudistus tulee voimaan — molempien vanhem-
pien etuudet haettavissa. <https://www.kela.fi/muut-kie-
let/48229936/perhevapaauudistus-tulee-voimaan-molempien-vanhempien-etuu-
det-haettavissa>, haettu 3.4.2023.

Kansaneldkelaitos, 4.4.2023. Isit kayttavit edelleen vain murto-osan vanhempainva-
paista. <https://tietotarjotin.fi/uutinen/623720/isat-kayttavat-edelleen-vain-
murto-osan-vanhempainvapaista>, haettu 5.10.2023.

Kansanelékelaitos (2023) Kelan lapsiperhe-etuustilasto 2022, http://urn.fi/URN:NBN:fi-
£€2023052447578.

Kantola, J. — Koskinen Sandberg, P. — Ylostalo, H (2020) Tasa-arvopolitiikan suunnan-
muutoksia. Talouskriisistd tasa-arvon kriiseihin. Gaudeamus.

Kauhanen, A. (2022) Gender differences in corporate hierarchies. Uudistettu painos.
IZA World of Labor 2017: 358.

Kauhanen, A. — Napari, S. (2009) Tydurat Suomessa — Onko sukupuolella merkitysta?
Tutkimus teollisuustoimihenkil6istd 1981-2006. Taloustieto, Helsinki.

Kauhanen, A. — Napari, S. (2011) Sukupuolten palkkaerot ja segregaatio. Ajankohtaista
taloudessa ja tutkimuksessa 2/2011. Elinkeinoeldmén tutkimuslaitos.

Kauhanen, A. — Riukula K. (2019) Tyomarkkinoiden eriytyminen ja tasa-arvo Suo-
messa, raportissa Ndkokulmia sukupuolten tasa-arvoon, Analyyseja tasa-arvoba-
rometrista 2017.

Kauppinen, T. — Wass, H. — Kantola, A. (2022) Lompakko edelld d4nestyskoppiin: suu-
rituloisuuden yhteys puoluekannatukseen, s. 79—111. Teoksessa: Eriarvoisuu-
den tila Suomessa 2022, toim. Anna Rajavuori. Kalevi Sorsa -séti6. Into Kus-

tannus Oy.



82

Keskuskauppakamari (2022) Naiset pdrssiyhtididen toimitusjohtajina ja johtoryhmissé.
Naisjohtajakatsaus. < https://kauppakamari.fi/wp-con-
tent/uploads/2022/12/Naisjohtajakatsaus 12-2022 verkko-vuorovaikuttei-
nen.pdf>, haettu 30.5.2023.

Kiviniemi, K. (2010) Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa: lkkunoita tutkimus-
metodeihin, osa 2. Nikokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin
ldhtokohtiin ja analyysimenetelmiin. PS-kustannus, 3. painos. WS Bookwell Oy.

Korkeaméki, O. — Kyyrd T. (2006) A gender wage gap decomposition for matched em-
ployer-employee data. Labour Economics, Vol. 13, No. 5, pp. 611-638.

Koskinen Sandberg, P. (2016) The Politics of Gender Pay Equity: Policy Mechanisms,
Institutionalised Undervaluation and Non-Decision Making. Hanken School of
Economics Department of Management and Organisation. Juvenes Print - Su-
omen Y liopistopaino Oy, Helsinki.

Koskinen Sandberg, P. (2019) Sukupuolten palkkaero on (tydomarkkina)politiikkaa. I1-
mid-Sosiologinen media. <https://ilmiomedia.fi/artikkelit/sukupuolten-palkka-
ero-on-tyomarkkinapolititkkaa/>, haettu 30.9.2023.

Kray, L — Kennedy, J — Lee, M (2023) Now, Women Do Ask: A Call to Update Beliefs
about the Gender Pay Gap. Academy of Management.
<https://doi.org/10.5465/amd.2022.0021>.

Lecerf, M. (2023) Equal pay for equal work between men and women — Pay transpar-
ency and enforcement mechanisms. European Parliamentary Research Service,
Euroopan parlamentti, tiedoksianto.

Lehtonen, J. (2019) Kun kaksijakoinen sukupuoliajattelu murtuu — sukupuolen ja seksu-
aalisuuden moninaisuus tasa-arvobarometrissa. Raportissa Nakokulmia suku-
puolten tasa-arvoon, Analyyseja tasa-arvobarometrista 2017.

Lehtonen, T. (2022) Mies- ja naisjuristien palkkaerot pieneneviét hitaasti. <https://juris-
tiuutiset.fi/mies-ja-naisjuristien-palkkaerot-pienenevat-hitaasti/>, haettu
8.11.2023.

Leppénen, Katja (2021) Palkka-avoimuussopassa puurot ja vellit sekaisin
<https://ek.fi/ajankohtaista/blogit/palkka-avoimuussopassa-puurot-ja-vellit-se-
kaisin/>, haettu 20.3.2023.

Lopata, H. (1993) The interweave of public and private: women’s challenge to Ameri-

can society. Journal of Marriage and the Family, 55 (1), 176—190.



83

Lamséi, A-M. — Kerédnen, A — Savela, T. (2018) Vauhtia vastuullisuuteen: naisten johta-
miskoulutuksen vaikuttavuus. Oulu. Oulun ammattikorkeakoulu, 2018.

Maarianvaara, J. (2018) Selvitys palkka-avoimuudesta. Sosiaali- ja terveysministerion
raportteja ja muistioita, 41/2018. Sosiaali- ja terveysministerio, Helsinki.

Magnusson, C. (2009). Gender, occupational prestige, and wages: A test of devaluation
theory. European Sociological Review 25 (1), s. 87-101.

Mainiero, L.A. — Sullivan, S.A. (2005) Kaleidoscope careers: an alternative explana-
tion for the ‘optout’ revolution. Academy of Management Executive, 19,1, 106—
23.

Merriam, S. — Tisdell, E. (2016) Qualitative research: A guide to design and implemen-
tation. Jossey-Bass, a Wiley Brand.

Mieli ry, Sosiaalinen vastuullisuus auttaa yrityksid menestyméén. <https://mieli.fi/asian-
tuntijahaastattelut/sosiaalinen-vastuullisuus-auttaa-yrityksia-menestymaan/>, ha-
ettu 29.4.2023.

Milgrom, P. — Roberts, J. (1995) Complementaries and fit strategy, structure, and organ-
izational change in manufacturing. Journal of Accounting and Economics, Vol.
19, 179—208.

Miles, M. — Huberman, A.M. (1994) Qualitative data analysis: an expanded source-
book. 2. painos. Thousand Oaks. Sage, 1994.

Moisio, E. — Hakonen, A. — Kohvakka, R. — Maaniemi, J. — Tenhidld, A. — Vartiainen,
M. (2012) Palkkatietimys Suomessa. Aalto-yliopiston julkaisusarja Tiede +
Teknologia 16/2012. Unigrafia Oy, Helsinki.

Nalikka, A. (2009) Impact of gender diversity on voluntary disclosure in annual reports.
Accounting and Taxation, 1 (1), 101-113.

Nilsson, P. (1999) Business counseling services directed towards female entrepreneurs
— some legitimacy dilemmas. Entrepreneurship and Regional Development,
9,3, 239-58.

Nousiainen, K. (2019) Tydeldma- ja tasa-arvovaliokunnalle. <https://www.edus-
kunta.fi/FI/vaski/JulkaisuMetatieto/Documents/EDK-2019-AK-241775.pdf>,
haettu 15.4.2023.

Nordic Statistics, Recipients of daily cash benefits at pregnancy, childbirth and adoption
by time, content, and reporting country. <https://pxweb.nordicstatis-
tics.org/pxweb/en/Nordic%20Statistics/Nordic%20Statistics  Nordic%20Gen-
der%20Equality%20Indicators__Fami-



84

ly%20and%?20care/SOCI04.px/table/table-
ViewLayoutl/?loadedQueryld=12b4e2d8-6adf-4750-83f2-d61b1ceb6adb&time-
Type=from&timeValue=2017>, haettu 28.11.2023.

OECD (2021), Pay Transparency Tools to Close the Gender Wage Gap, Gender Equal-
ity at Work. OECD Publishing, Paris, <https://doi.org/10.1787/eba5b91d-en>.

Ollus, N. —Tanskanen, M. — Honkatukia, P. —Kainulainen, H. (2019) Sukupuolistunut vi-
hapuhe, seksuaalinen hdirintd ja ristedvdt yhteiskunnalliset erot. Raportissa:
Nékokulmia sukupuolten tasa-arvoon, Analyyseja tasa-arvobarometrista 2017.

Porter, M. — Kramer, M. (2006) Strategy and society: the link between competitive ad-
vantage and corporate social responsibility, Harvard Business Review, Vol.84
(12), p.78-163.

Prasad, P. — Pringle J.K. — Konrad A.M. (2006) Examining the Contours of Workplace
Diversity. Concepts, Contexts and Challenges. Teoksessa: Handbook of Work-
place Diversity. SAGE Publications.

Pratt, M. (2009) For the lack of a boilerplate: Tips on writing up (and reviewing) quali-
tative research. Academy of Management journal, 52(5), 856—862.

Prix I. — Sirni6 O. — Kilpi-Jakonen E. (2022) Koulutusalojen sukupuolisegregaatio ja so-
siaalinen eriarvoisuus, s. 113—150. Teoksessa: Eriarvoisuuden tila Suomessa
2022, toim. Anna Rajavuori. Kalevi Sorsa -sditio. Into Kustannus Oy.

Puusa, A — Juuti, P. — Aaltio, I (2020) Laadullisen tutkimuksen ndkokulmat ja menetel-
mdt. Helsinki: Gaudeamus.

Ramachandran, G. (2012) Pay transparency. Penn State Law Review, 116(4), 1043-
1080.

Rao, K. —Tilt, C. (2016). Board composition and corporate social responsibility: The
role of diversity, gender, strategy and decision making. Journal of Business Eth-
ics, 138(2), 327-347.

Reskin, B. — Bielby, D. (2005) A Sociological Perspective on Gender and Career Out-
comes. Journal of Economic Perspectives, 19 (1): 71-86.

Reskin, B. — Padavic, 1. (1994) Women and Men at Work. Thousand Oaks, California,
Pine Forge Press.

Rohweder, L. (2004) Yritysvastuu — kestdvdd kehitystd organisaatiotasolla. 1.painos
Porvoo. WS Bookwell Oy.

Ruusuvuori, J. — Nikander, P. — Hyvérinen, M. (2010) Haastattelun analyysi. Tampere,
Vastapaino, 2010.



85

Schreier, M. (2013) Qualitative Content Analysis. The SAGE Handbook of Qualitative
Data Analysis. Yhdistynyt kuningaskunta. SAGE Publications. 170—-183.

Simpson, R. (2004) Masculinity at Work: The Experiences of Men in Female Domi-
nated Occupations. Work, Employment and Society 18.2 (2004): 349-368.

Sitra (2022) Kilpailukyvyn tulevaisuus -tyopaperi. Timo Hdmaildinen. www.sitra.fi.

STTK (2022) Eduskuntavaalitutkimus 2022. Tasa-arvokysymykset. Aula Research Oy.
< https://www.sttk.fi/wp-content/uploads/sites/2/2022/11/tasa-arvokysely.pdf>

Sosiaali- ja terveysministerio (2018) Tasa-arvobarometri 2017. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion julkaisuja 8:2018.

Sosiaali- ja terveysministerio (2019) Palkka-avoimuustyoryhmdn loppuraportti. Sosi-
aali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita 2019:32. Sosiaali- ja terveys-
ministerid. Helsinki.

Sosiaali- ja terveysministeriod (2022) Palkka-avoimuuden lisddmiseen tdhdidnneen laki-
muutoksen valmistelu on keskeytetty, tiedote 15.8.2022.
<https://stm.fi/-/palkka-avoimuuden-lisaamiseen-tahdanneen-lakimuutoksen-val-
mistelu-on-keskeytetty> , haettu 2.5.2023.

Suomen Ekonomit ry (2022), Palkkatasa-arvo ja palkkasyrjintd. <https://www.ekono-
mit.fi/tyoelaman-tietopankki/palkkaero/#ceaf401e>, haettu 8.11.2023.

Suomen kestdvin kehityksen indikaattoreiden maaraportti (2020), Report On The Im-
plementation Of The 2030 Agenda For Sustainable Development. Valtioneuvos-
ton julkaisuja 2020:8.

Statistical Annex of the Finnish Voluntary National Report 2020 on the Implementation
of Agenda 2030

Sweins, C. (2011) The impact of pay knowledge on organisational performance: inves-
tigating Finnish profit-sharing schemes. Viitoskirja. Aalto University School of
Science. Helsinki.

Tanaka, A — Akpan T. (2023) Japan addresses wage gap by requiring gender pay gap
disclosure. Human Resources Directors, 6.10.2023.

Tilastokeskus (2021) Sukupuolten tasa-arvo Suomessa, <https://www.stat.fi/tup/julkai-
sut/tiedostot/julkaisuluettelo/yyti sts 202100 2021 23460 net.pdf>, haettu
26.1.2023.

Tilastokeskus (2022a) Viaeston koulutusrakenne 2021,
<https://www.stat.fi/julkaisu/cktv672rs110m0Ob04xsnb570b>, haettu 2.5.2023.



86

Tilastokeskus (2022b) Perustietoja naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta,
<https://www.stat.fi/tup/tasaarvo/perustietoja-sukupuolten-tasa-arvosta.html>,
haettu 4.4.2023.

Tuomi, J. — Sarajarvi, A. (2018) Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi.
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta, TENK (2019) Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Tutki-
museettisen neuvottelukunnan julkaisuja 3/2019.

Uehigashi, K. — Belt, A. — Garland, O. — Inovaara, S.— Peterzens, E (2022) Time to
Run, Finland! The business imperative of diversity and inclusion in Finland. <
https://www.bcg.com/publications/2022/diversity-in-finland>, haettu 29.4.2023.

Ulkoministerid, Agenda 2030 — kestivian kehityksen tavoitteet. <https://um.fi/agenda-
2030-kestavan-kehityksen-tavoitteet>, haettu 4.4.2023.

United States Government Accountability Office (2023), Women in The Workforce -
Underrepresentation in Management Positions Persists, and the Gender Pay
Gap Varies by Industry and Demographics, raportti. <https://www.gao.gov/as-
sets/gao-23-106320.pdf>

Veldman, Albertine & European network of legal experts in gender equality and non-
discrimination (2017) Pay Transparency in the EU, A legal analysis of the situa-
tion in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein, and Norway. Euroopan
komissio, Brysseli.

Valtioneuvosto 22.4.2022, Esitys tasa-arvolain muuttamisesta palkka-avoimuuden liséa-
miseksi lausunnolle <https://valtioneuvosto.fi/-//1271139/esitys-tasa-arvolain-
muuttamisesta-palkka-avoimuuden-lisaamiseksi-lausunnolle>, haettu 13.3.2023.

Valtioneuvosto 3.5.2022, Perhevapaauudistus vahvistaa sukupuolten tasa-arvoa ja sama-
palkkaisuutta, Sosiaali- ja terveysministerio <https://valtioneuvosto.fi/-
//1271139/perhevapaauudistus-vahvistaa-sukupuolten-tasa-arvoa-ja-samapalk-
kaisuutta>, haettu 26.1.2023.

Valtioneuvosto 17.11.2022, Lainsdddantdsuunnitelman péivitystyd saatu paatokseen <
https://valtioneuvosto.fi/-/10616/lainsaadantosuunnitelman-paivitystyo-saatu-
paatokseen>, haettu 13.3.2023.

Valtiovarainministerid, Valtion tydomarkkinalaitos (1996) Kannustavaan palkkaukseen.

Valtion palkkausjdrjestelmien uusiminen. Edita, Helsinki.



87

Van der Vleuten, M. — Jaspers, E. — Maas, 1. — van der Lippe, T. (2016) Boys’ and girls’
educational choices in secondary education. The role of gender ideology. Educa-
tional Studies, 42(2), 181-200

Velte, P. (2017) Do women on board of directors have an impact on corporate govern-
ance quality and firm performance? International Journal of Sustainable Strate-
gic Management, 5(4), 302-346.

Verohallinto (2023) Palkkaus. < https://www.vero.fi/tietoa-verohallinnosta/verohallin-
non_esittely/verohallinto_tyopaikkan/palkkaus verohallinnoss/>, haettu
12.1.2024.

Viitala, R. (2021) Henkilostojohtaminen. Keskeiset kdsitteet, teoriat ja trendit. Edita,
Helsinki.

Vohra, N. — Chari V. — Mathur, P. — Sudarshan, P. — Verma, N. — Mathur, N. — Thakur,
P. — Chopra, T. — Srivastava, Y. — Gupta, S. — Dasmahapatra, V. — Fonia, S. —
Gandhi, H. K. (2015) Inclusive Workplaces: Lessons from Theory and Practice.
Vikalpa, 40(3), 324-362. Indian Institute of Management, Ahmedabad.

Workplace Gender Equality Agency. What is the gender pay gap?
<https://www.wgea.gov.au/the-gender-pay-gap>, haettu 28.11.2023.

Ylikorkala, A. — Hakonen A. — Hakonen, N. — Hulkko-Nyman, K. (2018) Kokonaispal-

kitsemisen johtaminen — Ohjaa tai ajaudu. Alma Talent Oy.



88

Liitteet

Liite 1 Kestavan kehityksen indikaattorit

Tavoite 1. Ei koyhyyttd: "Luoda kansallisella, alueellisella ja kansainvélisella ta-
solla jarkevit, koyhien asemaa edistiviin ja sukupuolten tasa-arvon huomioiviin
kehitysstrategioihin perustuvat toimintakehykset, jotka tukevat tehostettuja in-

vestointeja koyhyyden poistamiseen”

Tavoite 4. Hyvé koulutus: “Poistaa vuoteen 2030 mennesséd sukupuolten eriar-
voisuus koulutuksessa ja varmistaa heikoimmassa asemassa oleville yhtildinen

mahdollisuus kaiken tasoiseen koulutukseen ja ammatilliseen valmennukseen”

Tavoite 5. Sukupuolten tasa-arvo: “Lopettaa kaikenlainen naisiin ja tyttoihin koh-
distuva syrjinté kaikkialla”. ”Tunnustaa palkaton hoito- ja kotityo sekéd antaa sille
arvo tarjoamalla julkisia palveluja, infrastruktuuri ja sosiaaliturvaan liittyvia kdy -
tantdja seki edistamaillid jaettua vastuuta kodista ja perheesté kansallisten erityis-
piirteiden mukaisesti”. ”Taata naisille tdysivaltainen ja tehokas osallistuminen
sekd yhtélédiset johtamismahdollisuudet kaikilla pédéatoksenteon tasoilla politii-
kassa, taloudessa ja julkisessa eldmaissd. “Kehittdd ja vahvistaa jarkevid kaytin-
t0jd ja taytdntoonpanokelpoista lainsdddantod, joilla edistetddn sukupuolten tasa-

arvoa ja naisen seké tyttdjen oikeuksia ja mahdollisuuksia kaikilla tasoilla.

Tavoite 8. IThmisarvoista tyotd ja talouskasvua: ’Saavuttaa vuoteen 2030 men-
nessd tdysi ja tuottava tyOllisyys ja sddllinen tyd kaikille, sekd sama palkka sa-

manarvoisesta tyostd.”

Tavoite 10. Eriarvoisuuden védhentdminen: “Edistdd vuoteen 2030 mennessi
kaikkien sosiaalista, taloudellista ja poliittista osallistumista ja kannustaa siithen
idstd, sukupuolesta, alkuperdstd, taloudellisesta tai muusta asemasta riippu-
matta.”. “Taata yhtédldiset mahdollisuudet ja vihentdd eriarvoista kohtelua mm.
Poistamalla syrjinndn mahdollistavat lait, politiikat ja kdytdnnot sekd edistamalla

asianmukaista lainsdddé@ntod, poliitikkoja ja toimenpiteitd.”. ”Toteuttaa erityisesti
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finanssipoliittisia, palkkaan ja sosiaaliturvaan liittyvid kdytantdjd ja edistdd tasa-

arvoa asteittain.”

Tavoite 16: Rauha, oikeudenmukaisuus ja hyvi hallinto: ”Edistd4 ja panna kdy-

tdntdoon syrjinndn vastaisia lakeja ja kestévin kehityksen kaytantdja.”

(Suomen kestivén kehityksen maaraportti (2020.)
Liite 2 Haastattelurunko

Pro gradu -tutkielmani késittelee palkka-avoimuuden toteutumista yksityisen sektorin
tyontekijoiden keskuudessa. Tavoitteena on haastatteluiden perusteella saada tietoa esi-
merkiksi siitd, millaiseksi tyontekijét yksityiselld sektorilla kokevat palkkatietimyksensa

sekd miten palkka-avoimuus heidén mielestién toteutuu tydpaikalla.

Suomessa sukupuolten vilinen palkkaero on keskimédrin suurempaa kuin muualla Eu-
roopan unionissa ja se kapenee erittdin hitaasti. Palkka-avoimuuden tavoitteena onkin
edistdd palkkauksesta johtuvien erojen kaventumista sukupuolten vililld sekd vahentda
yhteiskunnassa vallitsevia rakenteellisia ongelmia, kuten palkkasyrjintda ja sukupuolten

vilistd epdtasa-arvoa.
Taustatiedot

e Ika, sukupuoli

e Koulutus

e Tyopaikka, tyotehtdvé, asema

e Uran kesto kyseisessa tydpaikassa ja tyOtehtdvassi
Taustatiedot tyoyhteisosti (ei nidy gradussa)

e Kerro lyhyesti omasta tydyhteisostisi/tiimistd? Esimerkiksi, miten monta tyonte-

kijaa, heiddn koulutustasonsa, sukupuolijakauma ja yhteison keski-ikd?
Palkka-avoimuus

1. Mitd sinulle tulee mieleen sanasta palkka-avoimuus?
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2. Millaisissa tilanteissa ja hetkissd palkasta puhutaan tyOyhteisdssénne ja kenen

kesken?
3. Koska viimeksi olet puhunut palkastasi ja kenen kanssa?
4. Millainen yhteys sinun kokemustesi mukaan sukupuolella on palkkaan?
5. Koetko nykyisen palkka-avoimuuden riittdvéksi ja miten lisdisit sitd?

6. Miten suhtaudut siihen, ettd tyontekijoiden palkkatiedot olisivat nykyistd avoi-

mempia tyopaikoilla?
7. Miksi mielestési palkoista on vaikeaa keskustella?
Palkkatietimys
8. (Kerro) miten palkkasi médrdytyy ja mihin se perustuu?
9. Millaiseksi koet palkkatietdimyksesi tason tdlld hetkelld olevan?

10. Tieddtko samaa tyo6td kanssasi tekevien tydkavereiden palkan? Vai tieditko tyo-

kavereidesi palkan?
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