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Palikka on tydsti makset- R
tava korvaus, tydvoiman
hinta, joka madrdytyy pitkalti
kysynnin ja tarjonnan perusteel- .
la. Sen olisi oltava my&s tyopanosta \""“\\' o
lisizvd kannustin, joka samalla toimisi
signaalina niin ammatinvalinnassa kuin tyén kiinnosta-
vuuden kohdentumisessa eri tehtivien ja toimialojen
kesken. TySyhteis6ssd palkkapolitiikkaa toteutetaan
pallkausjdrjestelmien avulla, jotka toimivat osaltaan
henkilstdn johtamisen vilineind. Samalla palkkausjir-
jestelmin pitdisi tukea organisaation toiminta-ajatusta
ja toimia ohjausjirjestelmini tavoitteiden saavuttami-
seksi. Tybntekijdiden arvostus ja oikeudenmukainen
kohtelu ty6ssi ovat my®s asioita, joita palkkapolitiikan
olisi viestittivi.

Samapalkkaisuutta edistivit palk-

kausjdrjestelmiuudistukset

dmi katsaus liittyy Teknillisessi korkeakoulussa

toteutettavaan laajempaan tutkimus- ja kehi-

tyshankkeeseen, johon kuuluu kaksi projektia.
Valtiosektorin palkkausjirjestelmiuudistusta tutkitaan
Valtion tySsuojelurahaston rahoittamnassa Samapalk-
kaisuutta edistdvit palkkausjirjestelmiuudistukset
valtionhallinnossa —tutkimusprojektissa (2003-2004).
Samapalkkaisuuteen palkkausjirjestelmiuudistuksin
— tybn vaativuuden ja henkilon pitevyyden arviointi
Suomessa tutkimus- ja kehittimisprojektissa (2003-
2005) selvitetddn, missi miirin palkkaperusteet ja
palkanosien miirittelytapa on yhteydessi naisten ja
miesten palkkaeroon teollisuus-, palvelu- ja kunta-
sektorilla.

Kantavana teemana tissi esityksessi on palk-
kausjirjestelmien tasa-arvoisuus, jota palkkaukses-
ta puhuttaessa tarkastellaan samapalkkaisuutena.
Naisten ja miesten vilisten palkkaerojen pienen-
timiseksi otettiin Suomessa 1980-luvulla kiyttéén
tydmarkkinaratkaisuna tasa-arvoerii. Ne hidastivat
palkkakuilun syventymistd, mutta eivit pienentineet
sitd. Niin tyomarkkinajirjestét tunnustivat viralli-
sesti naisten ja miesten palkkaerojen perusteet-
tomuuden ja samalla ilmaisivat halunsa pienentii
niitﬁ tyémarkkinatoimin Tyén vaativuuden arvioin—
Tassd katsauksessa esitelldin tyén vaativuuden ja
henkilokohtaisen pitevyyden arviointiin perus-
tuvien palkkausjirjestelmien taustaa ja kytkentdd
samapalkkaisuustavoitteeseen sekd arvioidaan
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palkkausjirjestelmien
kehittamisen merkitystd
naisten ja miesten palkka-
erojen kaventamisessa.

Vaativuuden arviointiin
perustuvat palkkausjirjestelmit

Keskustelu sukupuolten vilisisti palkkaeroista ja
téiden samanarvoisuudesta on alkanut jo 1990-luvun
alussa.Tuolloin ty&markkinakeskusjirjestdjen asettama
tyéryhmé arvioi kéiytésséi olleita tyén vaativuuden ar-
seksi ottaen huomioon erityisesti naisvaltaiset alat ja
tehtivit. Lisiksi tydryhmi selvitti mahdollisuuksia toi-
mialojen rajat ylittdviin tyén vaativuusverailuihin. Tys-
ryhm'é totesi tuolloin ettéi "Suomessa ki'iytéssﬁ olevia
ole jirjestelmillisesti otettu huomioon sukupuolten ta-
sa-arvoa koskevia vaatimuksia. Tdmin vuoksi nykyinen
tydn vaativuuden arviointikiytinté ei riittivisti edisti
miesten ja naisten palkkauksellista samanarvoisuutta”
(Tydnarvicintityéryhmin raportti 1992).

Vuoden 1985 tySolotutkimuksen mukaan (Lehto
1988, Isotalus 1989) naisten keskiansiot olivat 78%
miesten keskiansioista, kun ylitydt ja osa-aikatyd
jatettiin tarkastelun ulkopuolelle. Lihes 20 vuotta
my&hemmin Vartiainen (2001) paityy tulokseen,
jonka mukaan: "Kokopiivitoimista palkkatysti teke-
vien naisten ja miesten palkkaero on Suomessa noin
20% eli naiset ansaitsevat osapuilleen nelji viidesosaa
miesten palkoista”. Ero on siis pysynyt kiytinnossi
samana riippumatta palkkauksellista tasa-arvoa
lisddmain pyrkivien tyén vaativuuteen perustuvien
palkkausjirjestelmien kiyttdénotosta. Tutkimuksen
mukaan noin puolet 20% palkkaerosta voidaan selittiid
ammattiin valikoitumisella. Palkkaerosta osa selittyy
siis sillé, ettd miehet tySuransa aikana siirtyvit parem-
min palkattuihin tehtéviin. (Vartiainen 2001.) Vaikka
sukupuolten vilisten erojen tarkastelu kohdistetaan
samoilla toimialoilla ja samoissa ammateissa toimiviin
idlddén ja koulutustasoltaan samanlaisiin palkansaajiin,
naiset saavat edelleen kuitenkin noin 10% miehii al-
haisempaa palkkaa.

Suurta muutosta naisten ja miesten palkkojen
suhteessa ei siis vuosien mittaan niyti tapahtuneen.
Kun Teollisuuden ja Tydnantajain (Naiset ja michet
tydmarkkinoilla 2003) tuoreen julkaisun mukaan tut-
kimustulosten erot johtuvat siit4, ettd tutkijoilla on
ollut kidytettivissdin erilainen mairi pallkkaa selittivia
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taustatekijéitd ja mitd enemmin sekd tarkempia taus-
tamuuttujia on kiytéssi, siti pienempi osa palkkaeros-
ta jad selittymittd, kiinnostus yrityskohtaiseen case
-tutkimukseen lisiintyy. TT:ssd tehtyjen alakohtaisten
selvitysten mukaan naisten ja miesten palkkaero on
samassa yrityksessd sekd samassa ja yhtd vaativassa
ammatissa lihes olematon. Esimerkiksi miesten siin-
néllisen tydajan keskiansio on metalliteollisuuden ja
paperiteollisuuden tydntekijoilla 12-15% korkeampi
kuin naisten. Tarkeimpien ominaisuuksien, kuten teh-
tivin vaativuuden ja yrityskohtaisten ominaisuuksien
huomioonottamisen jilkeen palkkaeroksi jad endd
vajaa kaksi prosenttia. Saman selvityksen mukaan
toimihenkildilli palkkaero niin metalliteollisuudessa
kuin paperiteollisuudessa supistuu 5-7%, kun otetaan
huomioon yrityskohtaisuus ja tehtivin vaativuus.
Toimihenkililli selittimittd jadnyt ero johtuu TT:
n selvityksen mukaan p3iosin siitd, ettd toimihenki-
Ididen tehtiviluokitus on huomattavasti karkeampi
kuin tydntekijdiden, jolloin vertailua on suoritettu
muidenkin kuin vain samojen tehtivien osalta. (Naiset
ja miehet tydmarkkinoilla 2003.)

Sama tai saman arvoinen tyo

Nykyiselladn laki edellyttdi, ettd samasta ja samanar-
voisesta tydsti on saman tydnantajan palveluksessa
maksettava sukupuolesta riippumatta samansuuruis-
ta palkkaa (Tasa-arvon valtavirtaistaminen 2002). Laki
ei puutu siihen, jos samasta tydstd saman tybnantajan
piirissi maksetaan samaa sukupuolta oleville erilaista
palkkaa. Tasa-arvolaki ei myoskdin velvoita, ettd eri
tydnantajien palveluksessa oleville maksettaisiin
samaa palkkaa, vaikka ty& olisi samanlaista tai sa-
manarvoista. [LO:n samapalkkaisuussopimuksessa ei
my®&skiin vaadita eri alojen, sektoreiden tai yritysten
vilisten palkkaerojen poistamista, jos erot ovat yhti-
ldiset miehille ja naisille (Asp ym. 1992).Tasa-arvolaki
ei mydskiin kielld erilaisia palkkausjirjestelmid eri
tydnantajien piirissi. Saman tybnantajan eri tydehto-
sopimukset eivit kuitenkaan ole hyviksyttivd perus-
te eri palkkaukselle sukupuolten vililld. (Iluusiosta
todelliseen 1997.)

Rooman sopimuksen (1957, artikla 119 ja sa-
mapalkkadirektiivit) mukaan kiytettdvin palkkaus-
jirjestelmin on sukupuolesta riippumatta taattava
paityminen samaan palkkaa samassa tai samanarvoi-
sessa tydssi. Tydn vaativuuden arviointijarjestelmissd
ei saa olla sellaisia tekij6itd, jotka perustuvat vain
toisen sukupuolen keskiméirdiseen suorituskykyyn,
jolloin palkittaisiin vain toiselle sukupuolelle tyypilli-
sistd ominaisuuksista. Jirjestelmin tulee sisdltdd niin
naisten kuin miesten ominaisuuksia palkitsevia teki-
joitd, jos niilld on keskeisti konkreettista merkitystd
tyétehti«ivien suorittamisessa (Parikka 1994). Tyén

molemmille sukupuolille tasapuolisesti soveltuviin
vaativuustekijéihin ja niiden tulisi olla etukiteen mis-
riteltyjd. Edelleen vaativuustekijéiden muodostaman
tyén kokonaisvaativuuden pitdisi perustua samankal-
t;aiseen menettelyyn ja kirjallisiin arviointiperusteisiin.
olisi avoin ja ty6ntekijd voisi itse padtelld, miksi tyo on
arvioitu tietyll3 tavalla ja mistd kokonaisvaativuus on
perdisin. (Illuusiosta todelliseen 1997.)

Tyén sisiltdmuutokset vaikuttavat tydsuorituk-
seen, timidn vuoksi samapalkkaperiaatteen ylldpito
vaatii seurantaa ja toimintaa tapahtuvien muutosten
johdosta riittivin nopeasti. Falckin mukaan samapalk-
kaperiaateen toteutuminen edellyttdd henkilon pal-
kalta kahta osaa.Toisen osa m3ardd hinen tekeminsi
tybn vaativuuden ja toinen hinen tydsuorituksensa
madrin. (Falck 1981; 1997.) Keskeiseksi on nihty myds
se, miten hyvin tyén vaativuuden arviointiprosessissa
onnistutaan saamaan esiin t&ihin liittyvit hiljaiset tie-
dot ja taidot (Vuorinen ym. 1993; Astrand 1993).

Tyo6n vaativuuden arviointi

Yhdysvalloista alkujaan ldhtoisin olevien tyén vaa-
tivuuden  arviointijirjestelmien  englanninkielisid
termeji ei ole aina suomennettu johdonmukaisesti,
joten suomenkielinen kisitteistd on vaihtelevaa ja
epiayhtendistd (Poyhénen & Vaara 1991; Vuorinen
ym. 1993). Kisitteitd kdytetdidn varsin vapaasti eri
merkityksissd ja eri kiisitteitd samassa merkityksessi
eri yhteyksissa (Marttila 1983; Falck 1981). Kasitteiden
miirittely on tirkeids, silli ne kytkeytyvit yleensi
teoriaan ja ymmirretiin tistd ldhtdkohdasta kisin
(Asp & Peltonen 1991).Ty6n vaativuuden arvioinnista
on Suomessa aiemmin kiytetty yleisesti termid *tydn
luokitus’. Englanninkielinen termi ’job evaluation’
kdinnettiin tydnluokitukseksi, kun ensimmdiset tyén
vaativuuden arvicintimenetelmit otettiin kdytt66n
Suomessa 1940-luvulla. Tuolloin tydn luokitukseksi
kutsuttiin itse asiassa vain yhtd ty6n vaativuuden ar-
viointimenetelmai eli pistemenetelmid (Falck 1981).
’job evaluation’ -termin suomennos "tydn vaativuuden
arviointi’ vastaa melko hyvin alkuperiistd englannin-
kielistd termii, eikd silld ole sekaantumisen vaaraa
yksittiisiin arviointimenetelmiin.

Tyén vaativuuden arviointi on Kansainvilisen ty&-
jarjestdn (ILO) tulkinnan mukaan muodollinen pro-
sessi, jossa miiritellddn tydn tekijilleen asettamat
vaatimukset (job Evaluation 1986).Amerikkalaisen tul-
kinnan mukaan tydn vaativuuden arvioinnilla puoles-
taan tarkoitetaan tydn arvoa organisaatiossa (Wallace
& Fay 1988). Suomessa tyon vaativuuden arvioinnilla
tarkoitetaan ILO:n midritelman mukaan tyén tekijal-
leen asettamien vaatimusten arviointia (Ty6narvioin-
titydryhmin raportti 1992). Arvioinnin kohteena on
tyd ja lihtékohtana se, ettd toilld on vaativuuseroja ja
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téiden vaativuustekijit voidaan kuvata ja mitata (Falck
1981). Belcher ja Atchison (1987) midrittelevit tydn
vaativuuden arviocinnin jarjestelmilliseksi prosessiksi,
jossa organisaation tydt asetetaan jirjestykseen ja
joka perustuu systemaattiseen ty®n sisillén ja vaati-
on kokonaisuus, joka sisiltid arviointimenetelmin
lisdksi sitd tdydentivit ohjeet, henkiléstén koulutuk-
sen ja varsinaisen arviointitydn organisaatiossa (Falck
1981). Tyén vaativuuden arviointiin jo 1920-luvulla
kehitetyt perusmenetelmit voidaan jakaa ei-analyyt-
tisiin eli kokonaisarviointimenetelmiin ja analyytrisiin
eli tekijikohtaisiin arviointimenetelmiin.

Ei-analyyttiset menetelmit tarkastelevat tydti ko-
konaisuutena ja ty6td verrataan etukiiteen mairittyyn
kohteeseen. Analyyttisissi menetelmissd suoritetaan
tdiden vaativuuksien arviointi erikseen miriteltyjen
vaativuustekijéiden avulla, joille laaditaan vaativuusta-
sot ja madritellddn tekijin painoarvo kilyttien pisteiti.
Kunkin tyén kokonaisvaativuus on eri vaativuusteki-
joiden pisteiden yhteissumma. Tavallisin menetelmi
on pistemenetelmd. (Kannustavaan palkkaukseen...
1996; Falk 1997.)

Tydn vaativuuden arvioinnin keskeisin lihtékohta
ja kdyttoalue on tybkohtaisten palkkojen maarittimi-
nen ja oikeudenmukaisen palkkauksen firjestiminen.
Lahtbkohtana on tarve porrastaa palkat suoritetun
tydn mukaan niin, ettd vaativammasta ty8sti mak-
setaan suurempi palkka. Ndin taataan kannustavat ja
tuottavuutta edistdvit palkkausperusteet, jotka niin
tybnantaja kuin tydntekiji kokisivat mahdollisimman
oikeudenmukaisiksi. (Asp ym. 1991; Ty8narviointityd-
ryhmin raportti [992).

Suomen ensimmiinen analyyttinen tydn vaati-
kdyttoon Arabian tehtaalla Helsingissi. Suomessa
analyyttisten ty&n vaativuuden mittausjﬁrjestelrhi‘ci ke-
hitettiin varsinkin 1960-luvulla (Peltomaa 1993). Suu-
rin osa kehitystydsti on tehty tydpaikoilla konsulttien
avustamana tai tydmarkkinajirjestdissi. 1990-luvulta
lahtien ty6n vaativuuden arviointia on edistetty eri
maissa kansallisilla ja kansainvilisill ty&n vaativuuden
arviointihankkeilla sekd Suomessa my®s tyd- ja virka-
ehtosopimuksien kautta eri sopimusaloilla.

Ty6n vaativuuden arviointimenetelmiin kohdistu-
vassa kritiikissd painottuu menetelmien kulttuurisi-
donnaisuus ja tisti johtuva organisaatioiden kulttuu-
risten oletusten ja kiytintdjen toistaminen (Steinberg
& Haignere 1987; Acker 1990). My&s voimakkaasti
sukupuoleen sidoksissa oleva nimike voi aiheuttaa
vinoumia arvioinnissa (McShane 1990; Acker 1992).
Reskin (1991) nikee tyén vaativuuden arvioinnin
sosiaalisena neuvotteluna, jossa sosiaalisia resursseja
kontrolioimaan pystyvit tahot masradvit sen, mitkd
tydt katsotaan vaativiksi. Tydn vaativuuden arviointia,

kuten muutakin palkan marittelyd, pidetiin poliittise-
na kamppailuna. Ei siis ole ihme, ettd kiytéssi olevat
nikemyksid siitd, miten hyvin tal huonosti kiytéssi
olevat jirjestelmit mittaavat tyén todellista sisaltda.

Henkilokohtaisen pitevyyden arvi-
ointi

Henkildn patevyyden arviointi sijoittuu tyén, henkildn
ja aikaansaannoksen kokonaisuuteen. Naisti tekijéisti
tyGtd mitataan tydn vaativuuden analysointimenetel-
milld ja suoritteiden midrdd ja laatua taas tuloksen
arvioinnin keinoin. Henkiléd ja hdnen osuuttaan tai
panostaan organisaatiossa kutsutaan paikkaustutki-
muksessa henkiléperusteiseksi tai henkilékohtaiseksi
osuudeksi (heko-osa). Se on palkanosa, joka saadaan
vastineeksi tiedoista, taidoista ja suorituksista. Hen-
kildkohtainen osa voidaan jakaa useampaan alakisit-
teeseen, jotka tarkastelevat asiaa hieman eri tavoin.
Henkilokohtainen osa voi tarkoittaa esimerkiksi iki-
lisdjirjestelmis, harkinnanvaraista meriittikorotusta,
patevyysperusteista palkanosaa (heko-osa pisteytyk-
selld), monitaitoisuuslisid, osaamisperusteista palka-
nosaa hintalappu tutkinnolle- periatteella tai tietyn
osaamisalueen hallintaa (eng. skill-based pay). Tissi
esityksessi henkilokohtaista palkanosaa lihestytiiin
pitevyyden arviointiin perustuvan palkan kautta (eng.
competency-based pay).

Koska pitevyys kisitteeni on kiistanalainen, myds
pétevyyden arviointiin perustava palkkausjirjestelmi
(eng. competency-based pay) on hankalasti miiritel-
tivissd (Ledford 1995; Lawler 1996). Eri pitevyyden
midritelmisti voidaan piityd monenlaisiin koros-
tuksiin jotka ulottuvat arvioitavan henkildn piirteisti
standardinmukaiseen taitavaan suoritukseen. Ledford
(1995) méirictelee pitevyyden arviointiin perustuvan
palkkauksen yksinkertaisesti osaamisperusteisen
palkkauksen uusintamiseksi, jotta asia olisi helpornmin
hyvéikS).'.ttéivisséi esimiesten ja ty6ntekijdiden keskuu-
dessa. Adrimmilleen vietyni pitevyys voidaan tulkita
kiyttdytymistieteellisests nikokulmasta McClellandin
(1973) tapaan,jolioin pitevyys on standardien mukais-
ta toimintaa (standards to be achieved). Lawler (1996)
on kyseenalaistanut henkilékohtaisten piirteiden si-
séllyttdmisen pitevyyteen, korostaen vaikeuksia mis-
ritelld pehmedmpii ja intellektuaalisempaa osaamista
ja kiyttdytymisti, joka piti sisilliin suoriutumisen
(Brown & Amstrong 1997; Sparrow 1992). Kiistelyn
ytimend on kysymys siiti, misti muodostuu pitevi
suoritus.Viitataanko tills vaikuttavaan kdyttiytymiseen
vai erinomaiseen kiyttdytymiseen (Klein 1996).T4ssi
esityksessd. pitevyys-kisite viittaa Homanin (2000)
midrittelyyn, jonka mukaan pitevyys on osaamista,
tietoa, kokemusta, henkilélle kuuluvaa ominaisuutta
ja kiyttdytymistd, jota hin tarvitsee suoriutuakseen
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tydstiin tehokkaasti. Patevyyden arviointiin perustuva
palkitsemninen on jirjestelmd, jossa palkitaan ihmisid
pitevyyden hankinnasta, kehittimisests ja sen tehok-
kaasta kiytdstd (Homan 2000).

Rationalisointineuvottelukunta  (Palkkatekniikka
1995) on miiritellyt pitevyyden tarkoittavan hen-
kildn kykyi, taitoa ja suoriutumista tydtehtdvistd.
Tillsin patevyyteen voidaan sisillyttdd myos sellaisia
henkilkohtaisia tekijéitd, joita nykyisessd tehtivissid
ei suoranaisesti tarvita, mutta joilla voi olla merkitysti
tulevaisuudessa. Kun pitevyyttd verrataan suhteessa
tydn vaativuuteen [Sydetiiin pitevyyttd ja hyvid suo-
rituksia kaikilta vaativuustasoilta. Pitevyyden arvioin-
tiin perustuvassa palkkauksessa keskeistd on henkilén
tydsuoritus ja osaamisen laaja kirjo, jonka henkild tuo
mukanaan tydyhteiséon. Tissd ei sinidlladn ole mitddn
uutta, silld jo kauan on ollut palkkausjirjestelmid,
joissa arvo on osaamisen laajuudessa ja kokemuk-
sessa (Mahoney 1991).Vanha oppimiseen perustuva
palkkausjirjestelmd tunnisti saavutukset tietylld
asetetulla vaativuustasolla ja lisdarvon toi kdytinnén
kokemuksen ja tietojen sekd taitojen karttuminen
ajan kuluessa, jota nykyjaottelussa kutsutaan koke-
muslisiksi (Martocchio 2001).

Suomalainen vaativuuden ja pitevyyden arvioinnin
uranuurtaja Aarre Falck kiyttdd suorituksen mittaus-
sanaa arvioinnin asemesta. Tdmin hin perustelee
silld, ettd mittaaminen on yleiskisite, joka ei ole
sidottu tiettyyn mittausmenetelmiin tai vilineeseen.
Pitevyyden korvaamisen suorituksella Falck taas pe-
rustelee silld, etti pitevyyden sisiltd on jirjestelmin
laatijan tai kdyttdjin subjektiivisesta mieltymyksestd
riippuva (Falck 1997). Suorituksen arvioinnilla tar-
koitetaan tavallisesti tydsuorituksen sddnnollistd
numeerista arviointia, jonka tekee yleensi esimies.
Suomessa hieman yli puolet yrityksistid arvioi tyé-
suorituksia (Sundvik 1998).

Tydn vaativuuden arvioinnilla voidaan saada esille
naisten tdiden luonteenomaisia piirteitd sekd niky-
mittdémid vaatimuksia. Varsinainen tyd méarictdd kui-
tenkin vain osan palkkaa. Siti magrittdd my6s henkilon
pitevyys, tydsuoritus eli henkildkohtainen panos ja
markkinavoimat. Laaja-alaisesti ymmdrretyssd sama-~
palkkaisuuden edistimisessid onkin otettava huomi-
oon, ettd samat tekijit, jotka vinouttavat ja havittivit
tietoa naisille tyypillisisti t6isti ja niiden vaatimuksista,
ilmenevit myés silloin, kun arvioidaan pitevyytti ja
tydsuorituksia. Kiinnostus henkilon patevyyteen hen-
kilskohtaiseen palkanosaan perustana on 1990-luvun
aikana kasvanut ja erityisesti jirjestelmillisemp@in
menettelyyn kyseisen palkanosan suhteen. Kun sa-
mapalkkaisuusperiaatteen toteuttaminen edellyttds
tydn vaativuuden mittaamista, on henkil6kohtaisen
palkanosan merkitys tasa-arvotarkastelussa myds
nostettu esille ja ryhdytty toimiin henkilén pitevyyden

arvioinnin mittaamisen edistimiseksi.

Haasteita samapalkkaisuuden saavut-
tamisessa

Tyén vaativuuden arviointi ei ole helppo tai nopea rat-
kaisu samapalkkaisuuden saavuttamiseksi. Ensinndkin
Suomessa tydmarkkinat ovat eriytyneet ja kahtiajakoa
mukailee virka- ja tydehtosopimusjarjestelmi. Naiset
ja miehet tydskentelevit eri tybantajasektoreilla sekd
eri ammatti- ja sopimusaloilla. Samoin on ammatti- ja
sopimusalojen sisill, joissa naiset ja miehet ty&sken-
televit eri tehtivissi tai toimiasemissa. Useimmat
tybnarviointia toteuttaneet tySpaikat ovat olleet
voimakkaan mies- tai naisvaltaisia. Ndin ollen yleispé-
tevit paitelmit tydn vaativuuden ja palkkatasa-arvon
vilisistd suhteista ovat hankalia. Puhuttaessa sama-
palkkaisuudesta on vield muistettava tasa-arvolain
tuoma rajaus, maininta tasa-arvoisuudesta vain saman
tybnantajan piirissi.

Toinen asia liittyy tybnarviointijirjestelmien kiyttdon
ja soveltamiseen tydpaikoilla, joissa palkkausjarjestelmit
toimivat hieman eri tavoin ja ovat vaativuustekijéiltiin
hyvin erilaisia Tyonarviointijirjestelmien sovelamispro-
sessit tySpaikkatasoilla poikkeavat suuresti toisistaan ja
saattavatkin asettaa sukupuolet eriarvoiseen asemaan.
Samantapaisia mekanismeja saattaa oletettavasti liittyd
my&s henkilén pitevyyden arviointiin. Jirjestelmien
kiyttéén ja soveltamiseen liiteyvit myos itse Jirjestel-
min sisiltimit vaativuustekijit ja nilden mahdollinen
epitasa-arvoisuus. Esimerkiksi silloin, kun otetaan
kiyttédn jirjestelmd, joka on suunniteltu asiantuntija-
tydhdn ja sovelletaan organisaatioon, jossa henkilostd
on naisvaltaista eikd sukupuolijakaumaa ole huomioitu
esimiesten ja asiantuntijoiden vililld. Palkkausjirjes-
telmin soveltamisprosessiin vaikuttaa myds se, miten
toiden sisiltd nostetaan esille eli kuinka valmiita tai
Tyén vaativuuden arvioinnin kautta saavutetut tulokset
voidaan my®s eliminoida palkkarakenteen muilla lapina-
kymittdmilld palkanosilla. NEitd ovat esimerkiksi hen-
kilskohtaiset lisit, jotka pahimmillaan saattavat vesittdi
jarjestelmin luoman tasa-arvoisuuden.

Ristiriitaisia tavoitteita syntyy, kun tavoitteena
on kehittdsi mahdollisimman yksinkertainen ja help-
pokiyttsinen jirjestelmi, jossa kaikissa prosessin
vaiheissa huomioidaan naisten ja miesten tydn ja
aseman erilaisuudesta johtuvat tekijit. Tasa-arvovaati-
mus tihtii nimenomaan hyvdin ty6n vaativuuden ar-
ottaminen erityisesti jirjestelmien kehittimisvaihees-
sa saattaa tehdd niistdi monimutkaisempia kuin, mitd
ne mahdollisesti lopullisessa muodossaan ovat. Tyén
niiden kiyttdtarkoituksesta. Jos kayttdtarkoitukseen
ei milld4n tavalla kuulu sukupuolten tasa-arvoisen
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aseman edistiminen, ei ole oletettavaa, etti prosessin
edetessikiin titd kysymystd nostetaan esille. Mikali
kiytrétarkoitus on pelkki palkan m#draytyminen alku-
asetelmat painottuvat edunvalvontaan ja vaatimukset
palkkasuhteiden muuttumattomuudesta tullevat esiin
prosessin kaikissa vaiheissa. Suomen tasa-arvolain
tavoitteet palkalle ja ILO:n sekd EU:n samapalkkai-
suusdirektiivit tulevat esille miltei poikkeuksetta eri
alojen tydémarkkinajirjestéjen tydn vaativuuden arvi-
ointiin perustuvien palkkausjirjestelmien perusteissa
(Tasa-arvolaki 1986/609, Euroopan unionin sarapalk-
kadirektiivit, ILO 1986). Samapalkkaisuuden nikyvyys
organisaation tavoitteissa, toiminta-ajatuksessa ja toi-
minnassa selvidd vasta yksittdisid palkkausjirjestelmii
organisaatiotasolla tutkittaessa.

Jos kisite samapalkkaisuus liitetdsin vain palk-
kadiskriminaatioon, tyén vaativuuteen perustuvat
palkkausjirjestelmit eividt yksin riiti ratkaisemaan
naisten ja miesten palkkatasa-arvo ongelmaa. Tydn
vaativuuden arviointi edesauttaa samapalkkaisuuden
edistdmistd, jos puhutaan laajemmin miesten ja nais-
ten palkkatasa-arvosta tarvitaan my&s paljon muuta.
Keskeinen ongelma samapalkkaperiaatteen toteutta-

Kirjallisuus

misessa on se, kuinka vertailla tiysin erilaisia toitd
niiden arvon perusteella. Toisaalta ongelmia aiheuttaa
my&s menetelmien moninaisuus. On kehitetty useita
eri menetelmid sen sijaan, ettd olisi pyritty yhtenii-
seen kdytdntdon organisaation tai toimialan sisalls.

Samapalkkaisuuden toteuttaminen tai sen toteu-
tumattomuuden todentaminen muodostuu haasteel-
liseksi yhteisten periaatteiden ja yhtildisen mitctaus-
jarjestelmin puuttuessa. Yhteismitattomuuden takia
tdiden vertailtavuus uhkaa estyi. Pahimmillaan mo-
nen rinnakkaisen vaativuuden arviointifirjestelmin
kiyttd luo keinotekoisia rajoja yrityksen henkiléstén
kehittymiselle. Palkkausjirjestelmit, jotka rajataan
koskemaan vain tiettyd henkil&stdryhmai, voivat
rikkoa ty6ryhmien sisdistid yhteistydtd ja henkil&i-
den yksilollisti kehittymistd ryhmin sisilla. Kysymys
samanarvoisesta tydsti sisdltyy erityisesti tydn vaa-
tivuuden perusteella maksettavaan palkanosaan, kun
taas oikeudenmukaisuus kytkeytyy koko palkkaan ja
niihin menettelytapoihin, joilla tiettyihin palkkaeroi-
hin paidycddn. Samapalkkaisuuden toteutumiseksi
palkkausjirjestelmd kokonaisuudessaan ei saisi olia
sukupuolen mukaan syrjivi.
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