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JOHDANTO

Julkisyhteisöjen, valtion ja kuntien, palkkausjär-
jestelmä oli 2000-luvun alkuun asti peruspiirteil-
tään yksinkertainen. Kokonaispalkka koostui pe-
ruspalkasta, sen päälle mahdollisesti maksetuista 
lisistä sekä virkasuhteen kestoon perustuneesta 
palvelusvuosilisästä. Palvelusvuosijärjestelmä 
teki palkkaprofiilista nousevan, ja esimerkiksi 
yliopistoissa järjestelmä nosti palkkaa kolmen–
neljän vuoden välein keskimäärin neljän pro-
sentin tasokorotuksin. Kahdeksantoista vuoden 
palvelu toi maksimiansion samassa tehtävässä, 
ja korkeampaan palkkatasoon pääseminen edel-
lytti työuralla ylenemistä. Toisaalta riski ansioi-
den alenemisesta saattoi jäädä pieneksi, vaikka 
kyky tai halu hoitaa virkatehtäviä olisi heikenty-
nyt huomattavasti. 

2000-luvulla julkishallinnossa käyttöön ote-
tut uudet palkkausjärjestelmät ovat muuttaneet 
käytäntöjä merkittävästi. Mekaanisten lisäjärjes-
telmien tilalle ovat tulleet tehtävien vaativuuteen 
ja niistä suoriutumiseen perustuvat käytännöt. 
Palkkausuudistusten tavoitteet ovat olleet mo-
ninaiset (Valtiontalouden tarkastusvirasto 2002; 
Lahti 2006; Huuhtanen ym. 2005). Yhtäältä niil-
lä on pyritty tukemaan osaavan henkilöstön rek-
rytointia, ml. parantamalla kilpailukykyä suh-
teessa yksityisen sektorin palkkauskäytäntöihin. 
Toisaalta uudistuksilla on tavoiteltu palkkauk-
sen, työn vaativuuden ja työstä suoriutumisen 
oikeudenmukaista kohtaantoa, sekä pyritty luo-
maan kannustimia julkisyhteisöjen tuloksellisel-
le toiminnalle ja työsuoritusten parantamiselle. 
Työtehtävien vaativuustasoja on tarkistettu, ja 
tuottavuus- ja sitouttamisnäkökulmat ovat hei-
jastuneet henkilökohtaisiin, suoriutumisen pe-
rusteella maksettaviin palkanlisiin.

Palkkausuudistukset ovat haastaneet julkis-
yhteisöjen henkilöstöjohtamisesta vastaavaa 
hallintoa monin tavoin. Esimiesten on pitänyt 

omaksua uusia tapoja arvioida systemaattises-
ti työntekijöidensä työn vaativuutta ja työstä 
suoriutumista, sekä kyetä tulkitsemaan organi-
saatioiden asettamista (tulos)tavoitteista työn-
tekijöille kohdistuvia vastuita. Työntekijöiden 
yhtäläinen arviointi on nostanut keskiöön toi-
minnan eettisyyden, johdonmukaisuuden, luo-
tettavuuden ja tasapuolisen kohtelun, ja koros-
tanut näin osaltaan myös sukupuolten tasa-ar-
voa arviointeja tehtäessä; objektiivisten ja yhte-
näisten arviointikäytäntöjen on yleisesti nähty 
antavan hyvän mahdollisuuden sukupuolten 
palkkatasa-arvon edistämiseen. (England & 
Kilbourne 1991; Lähdesmäki 2007; STM 2011). 
Lisäksi uudet palkkausjärjestelmät ovat luoneet 
haasteen tunnistaa arviointiin perustuvan palk-
kauksen mahdolliset vaikutukset työntekijöiden 
työmotivaatioon ja -tyytyväisyyteen; epäoikeu-
denmukaiseksi ja/tai epäjohdonmukaiseksi koe-
tut arviointikäytännöt ovat omiaan alentamaan 
työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja -motivaa-
tiota (esim. Kiikka 2002). Alentunut työtyyty-
väisyys saattaa kiihdyttää työnantajan kannalta 
epätoivotusti työntekijöiden vaihtuvuutta (Pitts 
ym. 2011).

Palkkausuudistukset herättävät kysymyksen 
palkkatasa-arvosta: ovatko uudistukset muut-
taneet palkkaeroja eri työntekijäryhmien, erityi-
sesti sukupuolten välillä? Kysymys on kiinnosta-
va ainakin kolmesta syystä. Ensinnäkin, vaikka 
työn vaativuuden ja suoriutumisen arviointiin 
perustuvat palkkausjärjestelmät nähdään ylei-
sesti hyvänä keinona edistää henkilöstön sa-
mapalkkaisuutta, tällaisiin järjestelmiin saataa 
myös sisältyä sisäänrakennettuja tekijöitä, jot-
ka aiheuttavat palkkavääristymiä sukupuolen 
perusteella (Lahti & Tarumo 2003). Toiseksi, 
Huuhtasen ym. (2005) kyselytutkimuksen tu-
losten perusteella valtiosektorin työntekijät 
näyttävät suhtautuneet jokseenkin epäileväisesti 
uusien palkkausjärjestelmien kykyyn kasvattaa 
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palkkauksen tasa-arvoisuutta (ks. myös Lahti 
2006). Kolmanneksi, hallituksen ja työmarkki-
najärjestöjen hyväksymän samapalkkaisuusoh-
jelman tavoitteena on ollut sukupuolten välisen 
palkkaeron kaventaminen keskimäärin 15 pro-
senttiin vuoteen 2015 mennessä (STM 2010; 
Laine & Lilja 2010). 

Palkkauksen sukupuolitasa-arvon empiirisen 
arvioimisen haasteena on varmistua siitä, että 
analyysissä verrataan keskenään samankaltaisten 
henkilöiden yhtäläisesti määriteltyjä palkkoja. 
Siten analyysissä on tärkeää huomioida erot su-
kupuolten yksilöllisissä taustaominaisuuksissa   
 – erityisesti koulutuksessa ja työkokemuksessa   
 – sekä erilaiset mahdollisuudet hakeutua ja pääs-
tä samoihin työtehtäviin (Anker 1998; England 
2005; Weichselbaumer & Winter-Ebmer 2005; 
Kauhanen & Napari 2009). Käytännössä työteh-
tävien segregaation (eli valikoitumisesta johtu-
van sukupuolittaisen keskittymisen joko mata-
la- tai korkeapalkkaisiin tehtäviin) huomiointi 
on usein haasteellista, jolloin palkkatasa-arvoa 
koskevat arviot jäävät helposti vain toteutuneen 
palkkaeron mittaamiseksi tehtävä- tai ammat-
titasoittain. Samapalkkaisuutta arvioitaessa on 
myös tärkeää, että palkkakäsite on täsmennet-
ty tarkasti (Lilja & Savaja 2013). Erot henkilön 
tuntipalkan ja kokonaisansioiden välillä riip-
puvat tehtyjen työtuntien ohella muun muassa 
työtehtäviin ja niistä suoriutumiseen liittyvistä 
lisistä; näiden lisien kohdentuminen voi erota 
sukupuolten välillä.

Sukupuolten samapalkkaisuutta on tutkittu 
Suomessa runsaasti; Asplund (2008), Kauhanen 
ja Napari (2011) ja Lilja ja Savaja (2013) lis-
taavat kattavasti viimeaikaista tutkimusta. 
Tilastojen valossa miesten ja naisten keskimää-
räinen palkkaero on edelleen verrattain suuri: 
kuukausiansioilla mitattu ero oli vuonna 2012 
noin 22 prosenttia miesten hyväksi; yksityisel-
lä sektorilla ero oli noin 21 prosenttia, valtiolla 
noin 19 prosenttia ja kuntasektorilla noin 22 
prosenttia (Tilastokeskus 2013). Työntekijöiden 
taustaominaisuuksissa kuten iässä, koulutukses-
sa, työkokemuksessa, työajassa sekä toimialassa 
havaittavien erojen huomioiminen kaventaa an-
sioeroa huomattavasti, tyypillisesti noin 5–10 
prosenttiin. Tosin Liljan ja Savajan (2013) pal-
velualoja tarkasteleva analyysi osoittaa, että ha-
vaittujen yksilöominaisuuksien kontrolloimi-
nen voi myös kasvattaa havaittuja palkkaeroja. 

Tutkimuksen perusteella erot vaihtelevat mer-
kittävästi riippuen siitä, onko tarkastelun koh-
teena kokopäivä- vai osa-aikatyölliset sekä siitä, 
miten erilaiset muuttuvat palkanlisät huomioi-
daan tarkastelussa. 

Ammatti- tai tehtävätasolle menevät tarkas-
telut raportoivat pienempiä palkkaeroja. Esi-
merkiksi Korkeamäen ja Kyyrän (2006) teolli-
suuden toimihenkilöitä tehtävätasolla (78 luok-
kaa) analysoivassa tarkastelussa sukupuolten 
välinen palkkaero jäi noin kuuteen prosenttiin. 
Ekonomiliiton tuoreessa selvityksessä ekono-
mien selittämätön palkkaero oli yksityisellä sek-
torilla noin 11 prosenttia ja valtiolla noin neljä 
prosenttia (SEFE 2012). Vänskän ja Juutisen 
(2005) selvityksen mukaan lääkäreillä miesten 
ja naisten välinen ansioero oli kolme prosenttia, 
kun tarkastelussa vakioitiin lääkäreiden erilaisia 
tehtäviä kuvaava virkarakenne.

Yksittäisiä yrityksiä tai julkisyhteisöjä analy-
soiva palkkatutkimus on Suomessa vähäistä ja 
myös vähän tunnettua; Huuhtasen ym. (2005) 
ja Kunnarin (2010) tutkimukset ovat askeleita 
tähän suuntaan. Huuhtasen ym. raportti tarkas-
telee kuuden valtion viraston palkkauskäytäntö-
jä sekä arvioi sukupuolen roolia vaativuusluok-
kiin sijoittumisessa ja kokonaisansioiden mää-
räytymisessä. Kunnari puolestaan tarkastelee 
TE-keskusten palkkarakenteita. Tämä artikkeli 
pyrkii laventamaan tietämystä julkisyhteisöjen 
palkkauskäytännöistä tarkastelemalla yhden 
suomalaisen julkisyhteisön (yliopiston) hen-
kilöstön palkkarakennetta vuosina 2006–2010. 
Poikkeuksellisen kattava tilastoaineisto mahdol-
listaa palkkatasa-arvoon liittyvien kysymysten 
tarkastelun. Palkkausuudistusten näkökulmasta 
erityisen kiinnostava kysymys on, miten työn-
tekijöiden työstä suoriutuminen on heijastunut 
heidän henkilökohtaisiin kokonaisansioihinsa.

Kirjoitus etenee seuraavasti. Aluksi esitel-
lään tarkasteltavan julkisyhteisön henkilöstön 
taustaominaisuuksia kuvaavia tilastollisia tun-
nuslukuja koko henkilöstön tasolla ja sukupuo-
littain eriteltynä. Tarkastelun kohteena ovat 
keskiansioiden ja ansiojakauman kvartiilien 
ajallinen kehitys. Tämän jälkeen mallitetaan 
työntekijöiden sijoittumista tehtävätasoille se-
kä raportoidaan tuloksia sukupuolten välisistä 
kokonaispalkkaeroista. Tarkastelu tukeutuu 
regressioanalyysiin, jossa työntekijöiden kuu-
kausiansioissa havaittavaa vaihtelua selitetään 
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yksilöllisten ominaispiirteiden eroilla. Luku viisi 
tarjoaa lyhyen yhteenvedon keskeisistä tuloksis-
ta sekä ajatuksia jatkotutkimukselle. 

TARKASTELUSSSA KÄYTETTÄVÄ 
TILASTOAINEISTO

Tarkastelu kohdistuu Jyväskylän yliopiston ope-
tus- ja tutkimushenkilöstöön, pohjautuen 4888 
palkkahavaintoon yhteensä 1600:sta eri työnte-
kijästä vuosilta 2006–2010. Palkkahavainnot 
jakaantuvat sukupuolittain siten, että noin 
55% havainnoista koskee miehiä ja 45% naisia. 
Aineisto koostuu kokoaikaisista työntekijöis-
tä. Osa-aikaisten työntekijöiden poistamisella 
pyrittiin vähentämään työajan pituuteen liitty-
viä eroja sukupuolten välillä. Tilastoaineistossa 
mies- ja naistyöntekijät poikkeavat toisistaan 
useiden havaittujen ominaisuuksien suhteen: 
miehet olivat naisia vanhempia (42,2 vs. 40,5 
vuotta), pidempään työsuhteessa olleita (9,2 vs. 
7,1 vuotta), useammin tohtoriksi kouluttautu-
neita (58,9 vs. 50,9 prosenttia), useammin kan-
sainvälisissä tiedejulkaisuissa julkaisseita (1,8 vs. 
0,8 per vuosi) ja useammin professorin tehtävis-
sä toimineita (21,5 vs. 11,4 prosenttia).

Kuvio 1 kuvaa sukupuolten keski- ja mediaa-
niansioiden ajallista kehitystä. Miesten keskian-
sio ylitti naisten vastaavan vuosittain keskimää-
rin noin 451 eurolla. Mediaaniansiolla mitattuna 
vastaava ero oli 396 euroa. Ansioiden kasvussa ei 
esiintynyt merkittäviä sukupuolieroja: miesten 
keskiansioiden keskimääräinen vuosikasvu oli 
naisten vastaavaa nopeampaa (2,2% vs. 1,9%), 

kun taas mediaaniansioiden osalta tilanne oli 
päinvastainen (1,7% vs. 1,8%).

Kuvio 2 havainnollistaa ansiojakaumien 
ajallista kehitystä kuvaamalla molempien suku-
puolten alimpien ja ylimpien ansioneljännes-
ten vuosimuutoksia. Ansioneljännesten kehitys 
oli tarkasteluajanjaksolla sukupuolittain hyvin 
samankaltaista. Toisaalta kuvio havainnollistaa 
miesten naisia leveämmän ansiojakauman: sii-
nä missä miesten ja naisten alimmat ansionel-
jännekset olivat lähellä toisiaan, olivat miesten 
ylimmän neljänneksen ansiot naisten vastaavia 
huomattavasti korkeampia. Eroja ansiojakau-
missa voi kuvata ansioneljännesten suhdeluvulla, 
jonka perusteella miesten parhaiten ansainnut 
neljännes ansaitsi keskimäärin 1,9-kertaisesti 
suhteessa miesten vähiten ansainneeseen nel-
jännekseen. Naisilla vastaava suhdeluku oli 1,7. 
Miesten naisia leveämpi ansiojakauma näkyy 
myös ansioiden hajontaa mittaavassa variaatio-
kertoimessa, jonka mukaan miesten ansiot vaih-
telivat keskimäärin noin 40 prosenttia keskian-
sioiden ympärillä. Naisilla vastaava variaatio oli 
noin 37 prosenttia.

HAVAINTOJA TEHTÄVÄTASOJEN 
MÄÄRÄYTYMISESTÄ

Sukupuolten samapalkkaisuuden tarkempi 
analysointi on hyvä aloittaa henkilöstön teh-
tävätasojen tarkastelulla, sillä niihin yhdistyvät 
tehtäväkohtaiset palkat muodostavat työnteki-
jän pohjapalkan. Tarkasteluajanjakson pääte-
vuonna 2010 noin 40–42 prosenttia miehistä ja 

Kuvio 1.  Keski- ja mediaaniansioiden kehitys ajanjaksolla.
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naisista toimi tehtävätasoilla 5–6 (Taulukko 1, 
rivi 1). Suurimmat sukupuolierot olivat tasoil-
la 3–4 ja 7–8, joista edellisessä naisten osuus oli 
miehiä suurempi (25% vs. 19%) ja jälkimäisessä 
pienempi (11% vs. 17%). Suhteellisesti suurin 
sukupuoliero oli henkilömääriltään pienissä 
tehtäväryhmissä 9–11, joissa miesten suhteel-
linen osuus oli 65 prosenttia naisten osuutta 
korkeampi. Suoriutumistasojen jakauman pe-
rusteella (rivit 3–6) naiset olivat lievästi yli-
edustettuja alempien tehtävätasojen alimmilla 
suoriutumistasoilla. Tämä näkyi erityisesti 
tehtävätasoilla 1–4. Vastaavasti miehet olivat 
yliedustettuja ylimpien tehtävätasojen (9–11) 
ylimmillä suoriutumistasoilla (8–9): miesten 
osuus kyseisessä ryhmässä oli liki 40 prosenttia 
ja naisten vajaat 12 prosenttia. Taulukko 1 vah-
vistaa Kunnarin (2010) TE-keskuksille raportoi-
man tuloksen suoriutumisen ja vaativuustason 
välisestä positiivisesta suhteesta, jonka mukaan 
alimmilla tehtävätasoilla suoriutuminen on ar-
vioitu keskimääräistä heikommaksi.

Taulukoinnin perusteella ei voida tehdä suo-
raviivaisia tulkintoja sukupuolisyrjinnästä, sillä 
havaitut erot voivat heijastaa miesten ja naisten 
erilaisia taustaominaisuuksia. Tätä voidaan tut-
kia järjestysluokitteluun perustuvan todennä-
köisyysmallin (ns. ordered probit -malli) avulla, 
jossa työntekijöiden tehtävätasoissa havaittua 
vaihtelua selitetään taustaominaisuuksien eroil-
la. Näin saatuja tuloksia raportoivasta taulukosta 
2 nähdään, että sukupuolimuuttuja saa mallissa 
negatiivisen kertoimen (–0,13). Tulos indikoi, 

että naisten todennäköisyys yletä korkeam-
piin tehtäväluokkiin on ollut miehiä pienempi. 
Marginaalivaikutuksia kuvaavat kertoimet vah-
vistavat tulkintaa: naisten todennäköisyys työs-
kennellä tasoilla 1–5 on ollut miehiä korkeampi 
ja tasoilla 6–11 matalampi. Tulokset ovat yhte-
neviä Huuhtasen ym. (2005) havaintojen kanssa, 
joiden mukaan naiset sijoittuivat tarkastelluissa 
valtion virastoissa alemmille vaativuustasoille 
kuin samanikäiset ja yhtäläisesti kouluttautu-
neet miehet.   

Taustaominaisuuksille havaitut kertoimet 
viittaavat siihen, että sukupuolella on ollut 
suhteellisen pieni rooli tehtävätason määräy-
tymisessä; keskiössä ovat olleet työntekijän ikä, 
työkokemus ja koulutustaso. Kyseisille muuttu-
jille havaitut kertoimet ovat odotusten mukaisia 
(kertoimia raportoiva taulukko on saatavissa 
kirjoittajilta): todennäköisyys työskennellä vaa-
tivammissa tehtävissä kasvoi iän, työkokemuk-
sen ja koulutustason myötä. Lisäksi henkilön 
tieteellistä julkaisuaktiivisuutta kuvaavien tuo-
tosmuuttujien positiiviset ja tilastollisesti mer-
kitsevät kertoimet implikoivat, että akateeminen 
tuotteliaisuus kasvatti todennäköisyyttä työs-
kennellä korkeammilla tehtävätasoilla. Tulos 
on sopusoinnussa aiemman kansainvälisen kir-
jallisuuden kanssa (esim. Toutkoushian 1999). 
Suoraksi kausaliteettivaikutukseksi tätä ei voida 
tulkita, sillä myös työtehtävien luonne muuttuu 
tutkimustyötä mahdollistavaksi tehtävätason 
noustessa. 

Kuvio 2. Ansiojakaumien kehitys sukupuolittain ajanjaksolla.
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HAVAINTOJA PALKKAPREEMIOISTA 

Sukupuolten välisiä palkkaeroja voidaan parhai-
ten tarkastella regressioanalyysiin perustuvilla 
palkkayhtälöillä, joissa työntekijöiden kuukau-
siansioissa havaittavaa vaihtelua selitetään yk-
silöllisissä ominaispiirteissä, kuten iässä, kou-
lutuksessa ja työkokemuksessa ilmenevillä 

eroilla. Tarkastelut tuottavat arvion ns. selittä-
mättömästä palkkaerosta sukupuolten välillä. 
Tarkasteluissa tutkimusaineistosta poistettiin 
hallinnollisia tehtäviä hoitaneet dekaanit ja 
varadekaanit sekä erillislaitosten johtajat, sillä 
heidän palkanmääräytymisensä saattaa poiketa 
merkittävästi muiden työntekijöiden vastaa-
vasta, ja toisaalta koska hallinnollisiin tehtäviin 

Taulukko 1.  Tehtävä- ja suoriutumistasojen jakaumat sukupuolittain, havaintoesimerkki vuoden 2010  

  aineistolla.

Miehet (M) ja naiset (N) eri tehtävätasoilla (1–11), prosentteina

1–2 3–4 5–6 7–8   9–11

M N M N M N M N M N

14,1 16,0 19,4 25,1 39,8 42,4 17,3 10,8 9,4 5,7

Miehet  
ja naiset
suoritus-
tasoilla

 2–3 20,3 32,9 16,5 23,7 4,9 7,8 4,1 2,1 0,0 0,0

 4–5 58,2 56,1 48,6 53,5 38,8 42,5 25,8 16,3 13,2 15,4

 6–7 21,5 11,0 32,1 21,0 48,2 41,4 60,8 75,5 47,2 73,1

 8–9 0,0 0,0 2,8 1,8 8,1 8,3 9,3 6,1 39,6 11,5

Tehtävät luokitellaan yhteentoista ryhmään (1–11). Suoriutumistasoja on kahdeksan (2–9). M viittaa miesten ja 

N naisten %-osuuteen.

Taulukko 2.  Järjestysluokitteluun perustuvan ordered probit -mallin tulokset. 

               Marginaalivaikutukset tehtävätasoilla 1–11

Probit 1–3 4 5 6 7 8 9–11

Nainen –0,131* 0,023 0,016 0,007 –0,036 –0,004 –0,005 –0,0006

Havaintoja on yhteensä 4888. Mallissa on lisäksi kontrolloitu työntekijän ikä, työkokemus, koulutustaso, 

julkaisuaktiivisuus (erikseen kansainväliset, kotimaiset ja muut julkaisut) ja työskentely-yksikkö (laitos). 
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valikoitumiseen saattaa sisältyä sukupuolihar-
haa (ks. esim. Johnsrud & Heck 1994; Kloot, 
2004).  Rajaus vähensi havaintomäärän 4888:sta 
4645:een.  

Taulukko 3 raportoi neljän vaihtoehtoisen 
mallin tulokset. Sarakkeessa (1) kokonaispalk-
kojen vaihtelua selitetään ainoastaan sukupuo-
lella ja havaintovuodella. Ensimmäisen rivin 
kerroin (–0,091) mittaa naisten ja miesten kont-
rolloimatonta peruspalkkaeroa, joka oli tarkas-
teluajanjaksolla hieman yli yhdeksän prosenttia. 
Havaittu ero on pienempi kuin palkansaajilla 
keskimäärin: vuonna 2013 kokopäivätyötä teh-
neiden miesten ja naisten bruttopalkkaero oli 22 
prosenttia (Tilastokeskus 2013).

Sarakkeen (2) mallissa huomioidaan työnte-
kijöiden ikä ja työkokemus (ja näiden neliöt) se-
kä koulutusaste ja työyksikkö (yliopiston laitos). 
Taustamuuttujien vakiointi laskee palkkapree- 
mion noin kolmeen prosenttiin. Siten huomat-
tava osa miesten ja naisten välisestä keskipalkka-
erosta selittyy havaittavilla yksilöeroilla. Sa-
rakkeessa (3) on kontrolloitu lisäksi henkilön 

työssä suoriutumista. Mittarina on käytetty 
yliopiston tietokannasta kerättyjä tieteellisten 
julkaisujen vuosittaisia lukumääriä, jotka on 
eritelty kansainvälisiin ja kotimaisiin vertais-
arvioituihin julkaisuihin sekä muihin julkai-
suihin. Suoriutumiserojen huomioiminen pie-
nentää sukupuolipreemion kahteen prosenttiin. 
Sarakkeen (4) malli huomioi vielä työntekijöi-
den ammattiryhmän, jolloin sukupuolikerroin 
mittaa palkkapreemiota samanlaista työtehtävää 
hoitaneiden ja taustaltaan yhtenevien miesten ja 
naisten välillä. Tämä laskee palkkapreemion yh-
den prosentin tasolle.

Kaikissa taulukon 3 malleissa sukupuolimuut-
tujalle saadut estimaatit poikkeavat tilastollisesti 
merkitsevästi nollasta. Analyysin keskeinen joh-
topäätös onkin, että yksilöllisten ominaisuuk-
sien huomioimisen jälkeen miehet ansaitsivat 
keskimäärin 1–2 prosenttia naisia enemmän. 
Julkisen sektorin palkkaeroja tarkastelevan ai-
emman tutkimuskirjallisuuden valossa tässä ra-
portoitua ansioeroa voidaan pitää pienenä (vrt. 
esim. Arulampalam ym. 2007).

Taulukko 3.  Sukupuolierot kokonaisansioissa, pns-tuloksia ajanjaksolle 2006–2010 Selitettävä   

  muuttuja = työntekijän logaritminen kuukausipalkka.

(1) (2) (3) (4)

Nainen=1 –0,091
(0,019)***

–0,029
(0,010)***

–0,022
(0,009)**

–0,012
(0,007)*

Kontrollit ei kyllä kyllä kyllä

Tuotokset ei ei kyllä kyllä

Vuosivaikutus kyllä kyllä kyllä kyllä

Ammattiryhmä ei ei ei kyllä

Selitysaste 0,02 0,75 0,78 0,86

Suluissa raportoidaan yksilötasolla klusteroidut keskivirheet. Havaintomäärä on 4645. Kontrollimuuttujina ovat 

henkilön ikä ja työkokemus (sekä näiden neliöt), koulutustaso ja laitos. Tuotosmittareina ovat tieteelliset julkai-

sumäärät (erikseen kansainväliset, kotimaiset ja muut julkaisut). Ammattiryhmä sisältää viisi luokkaa: assistentit, 

lehtorit/opettajat, tutkijat, yliassistentit ja professorit.
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Muiden taustamuuttujien vaikutukset ansioi-
hin ovat odotettuja. Ensinnäkin kokonaisansiot 
nousivat koulutusasteen mukana: tohtoriksi 
valmistuneet työntekijät tienasivat keskimää-
rin noin 32 prosenttia ja lisensiaatin tutkinnon 
suorittaneet noin 10 prosenttia enemmän kuin 
korkeintaan maisterintutkinnon suorittaneet 
työntekijät. Toiseksi pidempi työkokemus yh-
distyi korkeampiin ansioihin, ja yksi lisäkoke-
musvuosi näyttää kasvattaneen ansioita noin 
1,6 prosenttia. Myös työntekijöiden iän ja ansi-
oiden välillä oli vahva tilastollisesti merkitsevä 
suhde, yksi lisäikävuosi oli yhteydessä keskimää-
rin 2,7 prosentin kasvuun kuukausiansioissa. 
Sekä työkokemuksen että iän suhde ansioihin 
oli epälineaarinen: kokemuksen ja iän ansioita 
kohottava vaikutus heikkeni vuosien karttuessa. 
Kokonaisuudessaan tulokset palkkatasoon vai-
kuttavista tekijöistä ovat aiemman kirjallisuu-
den mukaisia (ks. esim. Asplund 2008).

Uuden palkkausjärjestelmän näkökulmasta 
kiinnostavimmat tulokset liittyvät käytettyjen 
tuotosmuuttujien ja ansioiden väliseen suhtee-
seen. Perushavainto on palkkausjärjestelmän 
tavoitteiden kannalta oikeansuuntainen: työn-
tekijöiden ansiot näyttävät kasvaneen julkai-
sutoiminnan lisääntyessä. Tulosten mukaan 
tutkimusaktiivisuuden palkitseminen on vaih-

dellut julkaisutyypeittäin. Jokainen kansainvä-
lisessä aikakauskirjassa julkaistu artikkeli on 
kasvattanut kokonaisansioita keskimäärin kah-
della prosentilla, kun taas kotimaassa julkais-
tut artikkelit ja muut julkaisut ovat johtaneet 
keskimäärin yhden prosentin ansionousuun. 
On kuitenkin syytä huomata, että tulokset pe-
rustuvat koko yliopiston opetus- ja tutkimus-
henkilöstöön; erityyppisiin julkaisuihin liitty-
vät palkkiot saattavat vaihdella oppiaineiden 
välillä.  

Uudistukseen liittyvän yleisen kiinnostavuu-
den takia tarkastelimme julkaisujen ja ansioi-
den välisen relaation luotettavuutta. Taulukko 4 
raportoi tuloksia malleista, joissa vuoden 2010 
kuukausiansioiden vaihtelua on selitetty kumu-
latiivisilla tuotoskertymillä vuosilta 2005–2009. 
Määrittely on luonteva, sillä aktiivisuuden ja 
näyttöjen voidaan olettaa vaikuttavan henkilö-
kohtaiseen palkanosaan viiveellä. Tulokset vah-
vistavat aiemman havaintomme: työntekijöiden 
tuotoserojen huomioiminen madaltaa miesten 
palkkapreemiota, nyt 3,6 prosentista 2,8 pro-
senttiin. Kumulatiivisten julkaisumuuttujien 
positiiviset ja tilastollisesti merkitsevät kertoi-
met osoittavat, että henkilön julkaisuaktiivisuus 
näyttää vaikuttavan pitkälläkin viiveellä koko-
naisansioihin.

Taulukko 4.  Sukupuolierot kokonaisansioissa, pns-tuloksia vuodelle 2010

  Selittävä muuttuja = työntekijän logaritminen kuukausipalkka.

(1) (2) (3)

Nainen=1 -0,036
(0,012)***

-0,030
(0,012)***

-0,028
(0,011)***

Tuotokset ei kyllä ei

Kumulatiiviset 
tuotokset

ei ei kyllä

Selitysaste 0,77 0,79 0,80

Suluissa ovat keskivirheet. Havaintomäärä on 974. Kaikissa malleissa on mukana taulukon 3 alaviitteessä maini-

tut kontrollimuuttujat (pois lukien ammattiryhmä). 
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On syytä korostaa, että analyysissä käytettyi-
hin muuttujiin ja estimointimenetelmiin liittyy 
potentiaalisia ongelmia. Ensinnäkin työntekijän 
työkokemus voi tulla aliarvioiduksi, sillä mittaus 
perustuu työntekijän viimeisen työsuhteen kes-
toon. Työkokemukseen liittyvä mittausvirhe voi 
korostua naisilla, joilla on tyypillisesti enemmän 
esimerkiksi lastenhoitoon liittyviä urakatkoksia 
(Valkonen 2006; Munasinghe ym. 2008). Toiseksi 
suoriutumista arvioitaessa ongelmana on rekis-
teritiedon puute opetusansioista; jos opetusan-
sioita arvotetaan suoriutumista määritettäessä, 
erot sukupuolten opetusansioissa tuovat harhaa 
palkkaeroestimaatteihin. Kolmanneksi tarkaste-
lu ei mahdollista kiinteiden yksilövaikutusten 
kontrolloimista, jotka huomioisivat työntekijöi-
den havaitsemattomat kyvykkyyserot. 

PÄÄTELMIÄ

Vaikka sukupuolten välisiä palkkaeroja on tut-
kittu Suomessa verrattain runsaasti (ks. esim. 
Vartiainen 2001; Asplund 2008; Kauhanen & 
Napari 2011), yksittäisten julkisyhteisöjen (ja 
yritysten) tasolle vietyjä analyysejä on tehty 
harvoin. Tämä artikkeli paikkaa tätä puutetta 
tarkastelemalla yhden suomalaisen yliopiston 
henkilöstön palkkarakennetta. Käytettävissä 
oleva aineisto mahdollistaa empiirisen analyy-
sin, jolla kyetään valottamaan viime vuosina 
julkisella sektorilla käyttöönotettujen palkkaus-
käytäntöjen esiin nostamia teemoja: ovatko 
julkisyhteisön palkkauskäytännöt olleet palkka-
tasa-arvovaatimusten mukaisia, ja onko uudis-
tus edistänyt sukupuolten samapalkkaisuut-
ta? Näitä kysymyksiä tarkastellaan tutkimalla 
työntekijöiden sijoittumista eri tehtävätasoille 
(ns. vaativuusluokitus) sekä mallittamalla työn-
tekijöiden kokonaisansioiden määräytymistä. 
Palkkausuudistuksen näkökulmasta kiinnostava 
erityiskysymys on, miten työstä suoriutumi-
nen on heijastunut työntekijöiden kokonaisan-
sioihin.

Vuodet 2006–2010 kattava tarkastelu poh-
jautuu 4888 palkkahavaintoon yhteensä 1600 
kokoaikaisesta työntekijästä. Tarkasteltavassa 
yliopistossa työskennelleet miehet ja naiset 
poikkesivat toisistaan havaittujen taustaomi-
naisuuksiensa suhteen: miehet olivat naisia van-
hempia ja korkeammin koulutettuja, ja heillä 

oli useammin takanaan pidempi yhtäjaksoinen 
työsuhde. Lisäksi miehet julkaisivat keskimää-
rin naisia useammin kansainvälisissä tiedejul-
kaisuissa. Nämä havainnot ovat sopusoinnussa 
akateemisia työmarkkinoita tutkivan kirjalli-
suuden kanssa (esim. Takahashi & Takahashi 
2011). Tarkastellulla aikavälillä miesten keskian-
sioiden keskimääräinen vuosikasvu oli hieman 
naisten vastaavaa nopeampaa, kun taas mediaa-
niansioiden kohdalla tilanne oli päinvastainen. 
Miesten ansiojakauma oli läpi ajanjakson nais-
ten vastaavaa leveämpi. Myös nämä havainnot 
miesten ja naisten erilaisesta palkkavariaatiosta 
ovat yhdenmukaisia aiemman tutkimuskirjalli-
suuden kanssa (ks. Asplund 2008).

Perusaineiston tarkastelu osoittaa, että nai-
set olivat yliedustettuja alimpien tehtävätaso-
jen alimmilla suoritustasoilla ja miehet ylim-
pien tehtävätasojen ylimmillä suoritustasoilla. 
Järjestysluokitteluun perustuvan mallituksen 
tulokset viittaavat siihen, että naiset työskente-
livät todennäköisemmin alemmilla tehtäväta-
soilla kuin taustaominaisuuksiltaan samankal-
taiset miehet. Havainnot tukevat näkemyksiä 
naisten miehiä suuremmista vaikeuksista edetä 
työmarkkinoilla (ks. Kauhanen & Napari 2009; 
Albrecht ym. 2003). Suhteellisesti tarkasteltuna 
sukupuolen rooli näyttää olleen verrattain pieni, 
ja esimerkiksi iällä on ollut huomattavasti suku-
puolta suurempi merkitys tehtävätason määräy-
tymisessä. Tulokset vahvistavat Kunnarin (2010) 
havaintoja suoriutumisen ja vaativuustason vä-
lisestä positiivisesta suhteesta: alimmilla tehtä-
vätasoilla myös suoriutuminen arvioidaan usein 
keskimääräistä heikommaksi.

Tarkastelun kohteena olevan julkisyhteisön 
miesten ja naisten kuukausiansioiden koko-
naispalkkaeroa kuvaa bruttopreemio oli ajan-
jaksolla keskimäärin yhdeksän prosenttia, eli 
selkeästi pienempi kuin yksityis- ja julkissek-
torin palkansaajilla keskimäärin (Tilastokeskus 
2013). Havainto on odotusten mukainen, sillä 
yhtäältä sekä työtehtävien kirjo että henkilöstön 
osaamisvaade-erot ovat tutkitussa työyhteisössä 
keskimääräistä kapeampia. Kun ansioiden vaih-
telussa huomioitiin työntekijöiden ikä, työko-
kemus, koulutusaste ja työyksikkö, selittämät-
tömäksi palkkapreemioksi jäi noin kolme pro-
senttia. Työsuorituserojen huomiointi pienensi 
preemion kahteen prosenttiin ja tehtäväryhmit-
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täinen tarkastelu laski sen edelleen noin pro-
senttiin. Erot olivat tilastollisesti merkitseviä, eli 
havaituilta taustaominaisuuksiltaan yhtäläinen 
(ja samalla tehtävätasolla työskennellyt) nainen 
ansaitsi 2 (1) prosenttia miespuolista kollegaan-
sa vähemmän.  

Julkisyhteisöissä viime vuosina käyttöön 
otetuilla palkkauskäytännöillä on tavoiteltu 
palkkauksen ja työstä suoriutumisen aiempaa 
oikeudenmukaisempaa kohtaantoa. Analyysin 
tulokset tuotosmuuttujien ja kokonaisansioiden 
välisestä suhteesta antavat tukea käsitykselle ky-
seisen tavoitteen toteutumisesta: uuteen palk-
kausjärjestelmään siirtyneiden työntekijöiden 
ansiot näyttävät nousseen heidän tieteellisen 
julkaisutoimintansa lisääntyessä. Tulosten pe-
rusteella tutkimusaktiivisuuden palkitseminen 

on vaihdellut julkaisutyypeittäin: kansainvä-
lisessä aikakauskirjassa julkaistu artikkeli on 
kasvattanut kokonaisansioita enemmän kuin 
kotimaassa julkaistu vertaisarvioitu artikkeli 
tai muuntyyppinen julkaisu. Tarkempi analyy-
si osoittaa, että kumulatiivisilla tuotoksilla on 
ollut ansioita nostava vaikutus. Tuloksia ei kui-
tenkaan kyetä tässä analyysissä varmentamaan 
muiden tuotosmuuttujien, kuten opetusansioi-
den, tutkimuksen laadun tai tiimivaikutusten 
huomioimiselle. Tässä onkin selkeä paikka jat-
kotarkastelulle.

Kiitämme Jyväskylän yliopiston henkilöstöpal-
veluja, erityisesti Markku Uusitaloa, Jouni Val-
jakkaa ja Jenni Kokkoa hyvästä yhteistyöstä tut-
kimusaineiston koostamisessa.
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