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toinen tyontekija palkitsematta, vaikka molemmat tekevat samankaltaista tyota? Tulospalkkioita
tutkittaessa keskitytdan yleensa taloustieteelliseen nakokulmaan. Tama ty6 on toteutettu juridi-
sesta nakokulmasta.

Tyon tavoitteena oli tutkia, onko olemassa tilanteita, joissa palkitsemisjarjestelmaa voidaan sovel-
taa rajattuun tyontekijaryhmaan. Toiseksi tutkin onko olemassa tilanteita, joissa palkkiot voidaan
jattaa maksamatta osalle henkilokunnasta, taysin lainmukaisesti. Enta maaraako lainsaadanto, etta
tallaisia tilanteita ei saa syntya? Ty on toteutettu lainopillisella tutkimusmenetelmalla. Keskeisim-
pina lahteina toimivat Suomen lainsaadantd, lain esity6t, oikeuskirjallisuus ja -kaytanto.

Tutkimuksesta saatiin johtopaatoksena, etta tulospalkkiojarjestelmaa ei ole pakko soveltaa jokai-
seen tyontekijaan. Tyontekijan tydsuhteen muoto saattaa esimerkiksi vaikuttaa asiaan. Tosin on
olemassa myds tilanteita, joissa palkkiojarjestelmaa on pakko soveltaa tyontekijaan. Tulospalkkiot
voidaan myos jattaa kokonaan tai osittain maksamatta tietylle tyontekijalle tai tyontekijaryhmalle.
Esimerkiksi omat poissaolot ja irtisanoutuminen tiettyna hetkena saattavat vaikuttaa palkkion an-
saintaan. Naissa tilanteissa on kuitenkin noudatettava lainsaadantoa, oikeuden ennakkoratkaisuja
ja oikeustieteellista tulkintaa. On kuitenkin olemassa tilanteita, joissa palkkioita ei voida jattaa mak-
samatta. Naista esimerkkina pakolliset aitiyslomat.
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Performance bonus is one of the most common ways of rewarding at a company. However it might
not be crystal-clear how the system works. Not a single law or collective agreement might not
directly regulate the performance bonus system. This type of rewarding is primarily based on es-
tablishment-level agreements made at a workplace or one-sided decisions made by employer. How
can one know that the performance bonus system is equal? When is it evenhanded to leave one
employee without a reward although both do similar jobs? Usually it is focused on economic aspect
when researched performance bonuses. This study is executed from a juridical point of view.

The purpose of this thesis was to examine if there are situations where the system can be applied
to an exclusive group of employees. Additionally | researched if there are situations where rewards
can be stiffed to an exclusive group of employees perfectly by the law. Does legislation determine
that situations like those can’t or shouldn’t happen? The study has been executed in a juridical
research method. The main sources of information are legislation of Finland, legislative history,
legal literature and praxis.

As a conclusion came out that the performance bonus system is not having to be applied to every
employee. For example the form of employment might effect to the situation. Though there are
situations which require the bonus system to be applied to a certain employee. Performance bo-
nuses can also be stiffed entirely or partly to a certain employee or a group of employees. Legisla-
tion, legislative history and juridical interpretation must be followed in these situations. There are
also situations where bonuses can not be stiffed. For example a mandatory maternity leave.

Keywords: performance bonus, pay by results, pay system, rewarding, reward system, equality
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JOHDANTO

Organisaatioiden ja yritysten tavoitellessa yha parempaa tulosta, ovat erilaiset tulospalkkausmuo-
dot lisdantyneet niiden kaytossa. Tyontekijoiden motivoiminen eri palkitsemiskeinoin parantaa hei-
dan tyopanostaan ja edelleen yhtion tulosta. Tulospalkkaus on peruspalkkaa lukuun ottamatta yksi
keskeisimmista palkitsemis- ja palkkaustavoista. Sen sitovuus tyosuhteen ehtona ei valttamatta ole
tyontekijalle selked, saati sitten, etta toteutetaanko yhtion sisaisia tulospalkkausjarjestelmia yhden-

vertaisesti.

Olen tyossani paivittain vastuussa alaisteni palkitsemisesta, mutta en tosin ole ikind itse ollut teke-
misissa tulospalkkauksen kanssa. Vastuuni takia muidenkin palkitsemiskeinojen tutkiminen kos-
kettaa osittain arkeani. Tulospalkkausta on tutkittu padasiassa taloustieteen nakdkulmasta. Oma
tyoni keskittyy tutkimaan aihetta juridisesta nakokulmasta lainsaadantoon, lakien esitoihin, oikeus-

tapauksiin ja oikeuskirjallisuuteen tutustuen.

Ovatko kaikki samankaltaisessa tydsuhteessa olevat yhtélaisesti oikeutettuja tulospalkkioon? Jos
eivat, niin minka takia? Tyon tarkoitus on tutkia tulospalkkausjarjestelman ehtojen — soveltamisala-
ja maksuehtojen — yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuusasiat ovat olleet etenkin viime vuosina pal-
jon pinnalla. Tavoitteenani on kerata tulospalkkausehtoihin littyvaa saantelya kootusti yhteen ja
sen jalkeen arvioida naiden yhdenvertaisuutta. Pyrin padsemaan tavoitteisiini vastaamalla seuraa-
viin kysymyksiin:

— Voidaanko osa henkildkunnasta sulkea pois tulospalkkiojarjestelman piiristd yhden-

vertaisuuden nakokulmasta?
- Voidaanko tulospalkkio jossakin tilanteessa jattda maksamatta osalle henkilokunnasta

yhdenvertaisuuden nakokulmasta?

Tutkimukseni on toteutettu lainopillisella menetelmalla. Lainoppi tutkii oikeusnormeja ja niiden aja-
tussiséltoja. Hirvosen (2011, 36) mukaan lainopillisessa tulkinnassa on kyse siitd, minkélaisen mer-
kityksen kirjoittaja oikeusnormilauseelle antaa.

Tutkimus alkaa aiheen teoriaosuudella. Ensimmaisessa luvussa kasittelen yleisesti palkan ja tulos-
palkan eroavaisuuksia seka naihin liittyvaa termistoa. Tuon esille myos erilaisia tulospalkkiomalleja
seka avaan yleisesti tulospalkkaan liittyvaa saantelya. Toisessa luvussa kasittelen syvallisemmin
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tulospalkkiojarjestelmén ehtojen yhdenvertaisuutta. Lopuksi kerron tutkimustulokset ja pohdin ai-

hetta seka saatuja tuloksia.



1 PALKKA JA TULOSPALKKA

Tulospalkkioiden termisto ei ole viela taysin vakiintunutta. Aihetta koskien saatetaan puhua esimer-
kiksi bonuksista tai tulospalkkauksesta. Tyooikeuden saralla on kuitenkin korrektimpaa kayttaa ter-
mia tulospalkkio, koska kyseessa on tyontekijoille maksettava palkkio. (Saarinen, Aholainen, Ant-
tila, Jaaskelainen, Murto, Peltomaki, Salo, Siitonen, Korhonen & Kaskinen, paivitetty 10.12.2018,
Luku 2.7 Tulospalkkiojarjestelmat ja tulospalkkiot.) Aluksi lienee syyta havainnollistaa palkan ja
tulospalkkion eroa. Tulospalkkiot ovat tunnetuimpia ja suosituimpia taydentavia palkkaustapoja.
Palkkausjarjestelméat jakautuvat muun muassa peruspalkkaustapoihin, joita ovat aikapalkat, urak-
kapalkat ja palkkiopalkat. Toinen ryhma on taydentavat palkkaustavat, joihin tulospalkkiot kuuluvat.
(Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, I1.4. Peruspalkka.)

1.1 Palkan ja tulospalkkion ero

Palkka saadaan periaatteella "palkka tehdysta tyosta” kun taas esimerkiksi tulospalkkiossa patee
palkkio saavutetusta tuloksesta —periaate. Edella mainitun lisaksi palkkaa ja palkkioita ohjaa erilai-
set sopimukset. Palkkaus perustuu sopimukseen, kuten tydehtosopimus tai tydsopimus. Sen sijaan
tulospalkkio ansaitaan tyonantajan luomalla ja tarjoamalla tulospalkkiojarjestelmalla. Kyseisessa
jarjestelmassa ansaitseminen edellyttaa tiettyjen tyonantajan asettamien tavoitteiden tayttamista.
Naiden lisaksi palkalla on vahimmaisehtoluonne, eli sen on taytyttava vahintaan niin, kuin viime
k&dessa saadetaan. Tulospalkkiot kuuluvat sen sijaan enemman henkilosto- ja lisaetuuksiin. (Saa-

rinen ym., paivitetty 10.12.2018, Luku 2.7 Tulospalkkiojarjestelmat ja tulospalkkiot.)

Tulospalkkiot maksetaan yleensa lahes koko yrityksen henkilokunnalle, mutta rajoitteena voi olla,
ettd on ollut tydsuhteessa yritykseen tietyn aikaa. Nain ainoastaan yrityksen johdolle maksettavat
kannustinbonukset eivat kuulu tulospalkkioiden maaritelman alle, koska johto on rajattu tyéryhma.
Saanndlliset osakeoptioiden jaot eivat kuulu tulospalkkioiden npiiriin. (OECD 1995, viitattu
4.3.2019.)

Kuinka provisio eroaa tulospalkkiosta? Provisiolla tarkoitetaan palkkaa, joka maaraytyy muun kuin
tydhon kaytetyn ajan perusteella (Lakimiesliitto 2017, 4). Se maksetaan peruspalkan paalle jatku-



valuonteisesti, sopimuksen mukaisesti. Tulospalkkio maksetaan kertaluonteisesti. Tulos- ja voitto-
palkkioita vertaillessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota voittopalkkioiden vaatimukseen yhtion voiton

merkityksellisyydesta. Tulospalkkioissa voitto vain kaynnistaa ajatuksen palkkion maksusta.

Tulospalkkioiden erotessa palkasta kaytetaan niista usein termia taydentava palkitseminen. Vaikka
edella onkin mainittu useita eri erottelukriteereja ei palkan ja palkkion raja ole aina taysin yksiselit-
teinen. Naiden kahden valiin jaa harmaa alue, joka sisaltaa piirteita molemmista — palkasta ja palk-
kiosta. Osa suorituspalkitsemistavoista on osittain lahella palkitsemista, silla ne perustuvat palkan

maksamiseen tyossa saavutetun tuloksen perusteella. (Murto 2009, 913.)

1.2  Tulospalkkiomallien paapiirteet

Ennen tulospalkkioiden kayttdonottoa palkkaperusteiden tulee olla kunnossa. Jotta tulospalkkiojar-
jestelmé@ on toimiva, tulee tavoitteiden olla mitattavia. P4dmaaraan on helpompi samaistua ja sita
on mahdollista tulkita, jos se on selkeasti ja numeerisesti ymmarrettavissa. Huono esimerkki téllai-
sesta tavoitteesta voisi olla esimerkiksi "meidan tulee olla parempia”. Toinen vaihtoehto on pystya
asetetuin aikavalein arvioimaan tavoitetta samoilla perusteilla. Mittareiden tulee liittya jollain tapaa
tyohon ja olla tyontekijan vaikutettavissa. Naita ei tule muuttaa takautuvasti, silla talloin jarjestel-

malta katoaa pohja ja uskottavuus. (Kondelin, Laitinen & Peltomaki 2018, 680.)

Ensinnakin on olemassa kollektiivisia tuotantopalkkiojérjestelmia, jotka ovat kaytossa teollisuuden
tyontekijoilla ja toimihenkildilla. Siina kaytettavat mittarit kuvaavat tuloksellisuutta lahtokohtaisesti
koko tehtaan tasolla. Naita mittareita voivat olla toimitusvarmuus, tuotantomaarat ja laatu. Palkki-
oita tdman jarjestelman piirissa olevat saavat useammin kuin kerran vuodessa. Yksityisella sekto-
rilla on olemassa sen sijaan yksildllisié palkkiojérjestelmia. Nama jarjestelmat koskevat tiettya hen-
kildstoryhmaa, esimerkiksi ylempia toimihenkil6ita. Tuloksellisuutta mitataan jarjestelmassa aina
ainakin kahdella eri tasolla, kuten yksilon suorituksen ja yksikon tasoilla. Naissa palkkiot saadaan
yleensa kerran vuodessa, mutta palkkion suuruus on keskimaaraisesti korkeampi kuin kollektiivi-
sissa tuotantopalkkiojarjestelmissa. Viimeinen paaryhma on pienehkdjen ryhmien tuloksellisuu-
desta palkitsevat jérjestelmat. Nama jarjestelmat ovat kaytossa julkisen sektorin, eli kunta-alan,
henkildstolla. Tavanomaisesti jarjestelmaan sisaltyy yhden yksikon koko henkilostd. Ominaista talle

tyypille on, etta mittareilla tarkkaillaan ainoastaan yksikdn tuloksellisuutta, ei yksilon. Palkkioita



maksetaan tassé jarjestelmassa kerran vuodessa, mutta palkkiot jaavat kuitenkin pieniksi, korkein-

taan 5%:iin vuosiansioista. (Hakonen, N. ym. 2014, Tulospalkkiojarjestelmatyyppeja.)

Yleensa tulospalkkiojarjestelma laaditaan yksipuolisesti tydnantajan puolelta. Laatimisessa saattaa
olla mukana henkiloston edustaja. Vaikka jarjestelmasta sovittaisiin paikallisesti, jaavat endot seka
eri mittarit tyonantajan yksipuoliseen paatoksentekovaltaan. Tyoehtosopimuksessa saattaa olla py-
kala siita, etta tydnantaja huolehtii tyontekijoidensa tulospalkkiojarjestelman kayttdonotosta tai etta
sen kayttoonotosta sovitaan paikallisesti. (Saarinen ym., paivitetty 10.12.2018, Luku 2.7 Tulospalk-

kiojarjestelmat ja tulospalkkiot.)

Jarjestelmaa sovelletaan yrityksen koko henkilostoon tai tiettyyn ryhmaan yrityksen sisalla, esimer-
kiksi yhteen osastoon. Tulospalkkiot tuottavat siis jarjestelmansa mukaisia ehtoja tyontekijoiden
tydsuhteisiin. Se ei kuitenkaan muodosta tydsopimuksen ehtoja. Jarjestelman soveltaminen ei

myOskaan johda ehtojen muuttumiseen tai vakiinnuta itsedan tydsopimuksen ehdoksi. (sama.)

Tulospalkkioiden ansainta ja maksaminen perustuvat tyénantajan yrityskohtaisen tulospalkkiojar-
jestelmassa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Tulospalkkiojarjestelma kasitteena tarkoittaa
siis yrityksen — tai sen osan — kaytdssa olevien ehtojen kokonaisuutta. Tama kokonaisuus maarittaa
tuloksellisuustavoitteita, tulospalkkioiden maksamisperusteita, summaa, sitovuutta ja niin edelleen.

(sama.)

1.3  Palkkaan ja tulospalkkaan liittyvaa saantelya

Tulospalkkiojarjestelmaa ei valttamatta koske suoraan olemassa oleva lainsaadanto. Esimerkiksi
tarpeeksi pieni yritys ei pysty yksinkertaisesti perustamaan sellaista jarjestelmaa, jota koskettaisi
henkilostorahastolaki. Taman lisaksi joillakin aloilla on mahdollista valita, noudatetaanko mitaan
tyoehtosopimusta, milloin mydskaan alan tydehdot ja niissa saannellyt tulospalkkiot eivat kosket-
taisi yritysta. Jarjestelman sisalto ei vaikuta koskaan vakiintuneen tydehtosopimustasoisen sopimi-
sen kohteeksi. Tuolloin ainoa asia, joka ratkaisee ristiriitatilanteissa, on se, mita asiasta ollaan kah-
den kesken sovittu tydnantajan ja tyontekijan/tydntekijoiden valilla tai mita voidaan katsoa tulleen
osaksi tyosuhteen ehtoja. Tulospalkkiot ovat tyonantajan yksipuolisesti ja vapaaehtoisesti myon-

nettavia.
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Vaikka tulospalkkioista ei olisi sovittu kirjallisesti yhtdan mitaan, voivat ne silti vakiintua osaksi tyo-
sopimuksen ehtoja. Kun tulkitaan, onko kaytantd muodostunut sitovaksi osaksi tydsuhteen ehtoja,
on oikeuden ennakkotapauksissa arvioitu tyontekijan suojelun tarvetta, vilpittoman mielen suojaa
ja perusteltua luottamusta koskevia periaatteita. Korkeimman oikeuden tapauksessa 1990:103 yh-
tio oli maksanut tyontekijoilleen jouluraha-termilla bonusta yli 20 vuoden ajan 1950-luvulta alkaen.
1984 yhtio paatti, etta joulurahaa ei enaa maksettaisi, vaan se korvattaisiin palkankorotuksilla. Ko-
rotuksia maksettiin kuitenkin vain kolmen kuukauden ajan. Niin raastuvan- etta hovioikeus seka
korkein oikeus katsoivat, etta vimeistaan palkankorotus, joka vastasi pitkaan jatkunutta maksukay-
tantda, oli muodostunut yhtiota sitovan sopimuksen veroiseksi. Yhtio ei olisi saanut tata kaytantoa
yksipuolisesti muuttaa. Tassa tapauksessa on voitu katsoa eraanlaisen palkkiojarjestelman alka-

neen jo 1950-luvulla.

Tulospalkkioita ei kuitenkaan voi suoraan verrata — etenkin ennen vanhaan kaytossa olleisiin —
joulurahoihin. Tulospalkkiot ovat yhteydessa jarjestelman asettamien mittareiden saavuttamiseen,
kun taas jouluraha on tyontekijalle annettu lahja. Tulospalkkiojarjestelman vakiintumista osaksi tyo-
suhteen ehtoja pitaa arvioida muulla tavalla. Mikali jarjestelma on ollut pitkaan kaytossa, se voi
vakiintua tapaoikeudeksi taman edellytysten tayttyessa. Vakiintuminen tarkoittaisi tassa tapauk-
sessa jarjestelman olemassaoloa. Nain ollen edes jonkinlainen tulokseen sidottu palkitsemisjarjes-
telma voitaisiin katsoa olevan yhtion kaytossa. Tulospalkkiojarjestelma nahtaisiin tuolloin yrityksen
kaytantona, joka luokittuisi tydehdoksi, eika sita nain ollen voi tyonantajan yksipuolisella paatok-
sella ottaa pois kaytosta. Yrityksella olisi siis jokin peruspalkkaa taydentava palkitseminen kay-
tossa. Tama toki kumoutuu, jos jarjestelman ehdoissa on vakiintumisen estava pykala, kuten maa-
raaikaisuus. (Murto 2009, 932-933.)

Tydnantaja voi yksipuolisesti paattaa tulospalkkion maksamisen edellytyksista. Otetaan kasittelyyn
havainnollistava esimerkki. Yhtidssa A tarkein tulospalkkion maksamisen edellytys voisi olla tietyn
suuruinen tulos, jonka saavuttamisen jalkeen tarkasteltaisiin muita ehtoja. N&ita ehtoja voidaan
ajoittain muuttaa, esimerkiksi vuosittain. Yhtiossa ei paastaisi aina asetettuihin tavoitteisiin tai eh-
toihin. Tulospalkkioita ei nain ollen kaikkina vuosina maksettaisi. Mikali yhtié on kuitenkin myonta-
nyt tyontekijoilleen etuisuuksia tulospalkkiojarjestelman kautta, on se voinut yksipuolisesti asettaa
etujen maksamiselle ehtoja. Niiden on kuitenkin oltava pakottavan tydlainsdddéannén mukaisia.
(KKO:2016:12.)
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Sellaista tapausta, jossa tyontekija on saavuttanut tuloksellisuusmittareiden mukaiset tavoitteet,
mutta ei ole enaa tyosuhteessa tulospalkkioiden maksuajankohtana, arvioidaan yksityiskohtaisem-
min. Oikeuskaytanndssa painoarvoa on annettu tyontekijan tietoisuudelle maksamis- ja tyossa-
oloehdoista seka tyonantajan tavoitteelle sitouttaa tyontekijoita tulospalkkioiden avulla. Ansaittujen
tulospalkkioiden saamisoikeus saattaa poistua riippuen siita, onko tyonantaja paattanyt tydsuhteen
vai tyontekija itse irtisanoutunut. Murto (2009, 920) viittaa edella mainituilla seikoilla Helsingin ho-
vioikeuden 14.3.2006 tekemaan paatokseen numero 719, jossa tyontekijan ei katsottu olleen tie-
toinen maksamisajankohtaa ja tydssaoloa koskevasta ehdosta. Ehto ei mydskaan ollut vakiintunut
kaytant. Nain ollen saavutettu tulospalkkio piti maksaa, vaikka tyontekija ei maksuajankohtana
ollutkaan tydsuhteessa yritykseen. Seuraavassa tapauksessa kaytetaan bonus-termia, mutta bo-
nuksia voitaneen suoraan verrata tulospalkkioihin. Toisessa Helsingin hovioikeuden tapauksessa
numero 2045 (18.6.2007) yrityksen bonusjarjestelman tarkoitus oli sitouttaa tyontekijoita yrityk-
seen. Tyontekijan irtisanoutuessa yrityksesta bonuksen maksuehto ei enaa tayttynyt eiké bonusta

tarvinnut maksaa.

1.3.1 Henkilostorahastolaki

Tulospalkkioista saadetaan jonkin verran henkilostorahastolaissa. Henkilostorahastolla tarkoite-
taan henkiloston omistamaa ja hallinnoimaa rahastoa, jolla hallitaan yrityksen sille suorittamaa tu-
los- tai voittopalkkioeria (Henkilostorahastolaki 934/2010, 2 § k. 1). Henkilostérahasto on ymmar-
rettava tulospalkkiojarjestelmasta erillisena rahastona, jonne tulospalkkiot toki voidaan maksaa.

Palkkiot ovat siita rahastosta tyontekijoiden edelleen nostettavissa.

Saman lain 5 §:ssa sanotaan, etta kyseisessa laissa tarkoitettu rahasto voidaan perustaa vain, jos
yrityksessa on saannollisesti tydsuhteessa vahintaan kymmenen henkea tai sen liikevaihto tai sita
vastaava tuotto on tilintarkastuslain (1141/2015) mukaisesti yli 200 000 euroa. Rahastoa ei voi kui-
tenkaan perustaa, jos yrityksessa ei ole sovittu henkildstdrahastoeria kerryttavasta tulos- tai voitto-
palkkiojarjestelmasta. (HE 44/2010 vp, 21). Rahaston perustaminen kaikenkokoisiin yrityksiin ei ole
mahdollista. Rahaston hallinnointiin liittyy nimittéin eri saannoksia ja kuluja. Esimerkiksi rahaston
hallituksessa tulee olla vahintaan kolme henkiléa rahaston jasenista muodostettuna ja tama aiheut-
taa esteellisyysongelmia pienissa yrityksissa. Kun rahastoa perustettaessa lasketaan tydsuhteessa

olevien lukumaéaréaa, ei kokoaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoita tule asettaa eriarvoiseen asemaan.
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Tydajan pituus ei vaikuta henkildston lukumaaraan. Saanndallisiksi tydntekijoiksi ei kuitenkaan kat-

sota kausiluontoisesti tai poikkeuksellisesti tydsuhteessa olevia. (sama, 24-25.)

Mikali tulospalkkiorahasto perustetaan, siihen kuuluu koko yrityksen henkilosto. Jos saannoissa
halutaan niin maarata, voi jasenena olla myos yrityksen toimitusjohtaja, joka ei kuitenkaan ole tyo-
suhteessa yritykseen. Saanndissa voidaan tiputtaa rahaston ulkopuolelle yrityksen johtoon kuulu-
vat henkilot. (Henkilostorahastolaki 16 §.) Rahaston saanndissa tulee selkeasti eritella ne tehtavat,
jotka tulevat olemaan rahaston jasenyyden esteena. Mikaan yksittainen tunnusmerkki ei saa sulkea
henkiloa rahaston ulkopuolelle. Paatos tulee tehda kokonaisvaltaisen harkinnan pohjalta. Arvioita-
via kriteereja voivat olla tehtavan luonne, tosiasiallinen asema organisaatiossa, tyotehtavat ja palk-
kaus. Mikali henkild kuuluu jo johtohenkildiden palkitsemisjarjestelmaan, voi tdmé olla mahdolli-
suus sulkea hanet rahaston ulkopuolelle. Hanelle on néin turvattu jo jokin muu ansaittava palkkio.
Tyontekijoilta voidaan edellyttaa pitempiaikaista yhteiseen tulokseen vaikuttamista ennen kuin oi-
keus rahastosta saataviin palkkioihin syntyy. Karenssiajan on kuitenkin oltava kaikissa tydsuhde-

muodoissa yhta pitka. (HE 44/2010 vp, 31.) Rahaston jasenyydesta ei voi kieltaytya (sama, 25.).

Rahastoon kuulumisen kelpoisuuteen ei voi taten vaikuttaa tyontekijan tydajan pituus. Taman no-
jalla myOs osa-aikaiset tyontekijat ovat osa henkilostorahastoa. Tyonantajan paattaessa tulospalk-

kiojarjestelmasta, hanen on otettava tdma huomioon. (sama, 30.)

Henkilostorahastolain 18 §:n mukaan rahaston jasenyys paattyy, kun tydsuhde paattyy ja rahasto-
osuudet on maksettu hanelle taysin. Jasenyys paattyy myds, mikali rahasto puretaan. Saman lain
56 §:n mukaan henkiléstérahasto puretaan esimerkiksi, jos yritys purkautuu tai se asetetaan kon-
kurssiin. Henkiléstorahastolain 58.3 §:n mukaisesti rahasto katsotaan purkautuneeksi vasta, kun
kaikki sen varat on jaettu. Henkildstorahaston jasenelle tai héanen oikeudenomistajilleen on suori-
tettava osuus neljan kuukauden kuluessa seuraavasta arvonmaarityspaivasta, kun tydsuhde on
paattynyt. Tahan ei saa vaikuttaa se, mita rahaston saanndissa on maaratty osuuden nostami-

sesta. Jasenella on oikeus oman osuutensa nostamiseen haluamissaan erissa.

Tydeldma ja tasa-arvovaliokunta on todennut hyvaksi, etta erilaiset tulospalkkiomallit on otettu uu-
distetussa henkiléstorahastolaissa mukaan henkildstorahastojarjestelmaan. Valiokunta huomautti
mietinndssaan kuitenkin, etta joissakin tapauksissa henkilo- ja ryhmakohtaisten palkkioiden mak-
saminen saattaa johtaa henkilostorahaston jasenten epayhdenmukaiseen kohteluun. Tulospalkki-
oita maksetaan tulospalkkiojarjestelmassa sovittujen ansaintaperusteiden mukaan. Tama saattaa
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tarkoittaa, etta palkkioita maksetaan vain esimerkiksi niille, jotka ovat asetetut tavoitteet saavutta-
neet, vaikka koko yrityksen tulos olisi positiivinen. Henkilostorahastojen tulisi yha pysya koko hen-

kildston yhdenvertaisena palkitsemisjarjestelmana. (TyVM 6/2010 vp, Yleisperustelut.)

Henkilostorahastoerina kerattavien tulospalkkioiden maaraytymisperusteisiin liittyy tarkea yhden-
vertaisuutta korostava edellytys. Palkkio-osan enimmaismaaran tulisi maaraytya kaikille ohjelmaan
kuuluville samojen periaatteiden mukaisesti, jotta tata rahastoeraa voidaan pitaa henkiléstorahas-
tolaissa tarkoitettuna henkilostorahastoerana. Taman takia palkkioperusteita ei saisi maarata siten,
etta joku henkilostoryhma saisi samojen perusteiden mukaan maaraytyvan palkkion yksinkertai-
sena ja joku toinen ryhma kaksin- tai jopa kolminkertaisena. Jos tulospalkkiojarjestelma mahdollis-
taisi tallaisen eriarvoisuuden, ei henkilostorahastoeraan voitaisi laskea kuuluvaksi kuin se osuus

palkkiosta, joka maaraytyy samojen, yhdenmukaisten periaatteiden mukaan. (HE 44/2010, 20.)

1.3.2 Tyésopimuslaki

Tydsopimuslain (55/2001) 2:10 §:n mukaan, jos tyosuhteessa ei tule sovellettavaksi tydehtosopi-
mus tai yleissitova tyoehtosopimus eika tyon vastikkeesta ole sovittu, on tyontekijalle maksettava
tydsta tavanomainen ja kohtuullinen palkka. Sairausajan palkkaan tyontekijalla on tydsopimuslain
2:11 §:n mukaan oikeus, jos han on sairauden tai tapaturman takia kykenematon tekeméaan tyo-
taan. Saman lain 2:13 §:n mukaisesti voitto-osuutena, provisiona tai muuna vastaavana tapana
maaraytyva palkanosa on maksukaudeltaan korkeintaan 12 kuukautta. Tydsopimuslain 2:16.1 ja
2:16.2 §:ien mukaan palkan on oltava tydntekijan kaytettavissa sen eraantymispaivana seka tyon-

tekijalle on annettava laskelma palkan maaraytymisesta.

Tydsopimuslain 2:2.2 §:n mukaisesti maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei tule noudat-
taa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, jos kyse on pelkastaan tydsopimuksen
kestosta tai tydajan pituudesta. Korkeimman oikeuden ratkaisussa 2008:28 katsottiin perustelluksi
kuitenkin jattaa oppisopimuksella yhtiossa olevat tyontekijat palkkiojarjestelman ulkopuolelle. Nain
korkein oikeus katsoi oikeudenmukaiseksi, kun otetaan huomioon oppisopimuskoulutuksen tarkoi-

tus ja sen tarkoittamien ty6tehtavien laatu.
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Tyontekijalla on oikeus saada kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista ehdoista viimeistaan ensim-
maisen palkanmaksukauden paattymiseen mennessa. TyOnantajan tulee antaa tama selvitys sil-
loin, kun tyontekijan tyosuhde on yli kuukauden kestoinen tai voimassa toistaiseksi ja jos ehdot
eivat tule ilmi kirjallisesta tyosopimuksesta. Jos kyseinen tyontekija on jatkuvasti saman tyonanta-
jan palvelussuhteessa samoin ehdoin, on selvitys annettava viimeistaan kuukauden kuluttua en-
simmaisen tyosuhteen alkamisesta. Vahintaan yhden kuukauden kestoiseen ulkomaantyohon lah-
dettdessa selvitys on annettava hyvissa ajoin ennen tyontekijan kohteeseen matkustamista. Mikali
tyonteon ehto muuttuu, tulee muutoksesta antaa kirjallinen selvitys tyontekijalle niin pian kuin on
mahdollista. Tama selvitys on annettava kuitenkin viimeistdan seuraavan palkanmaksukauden
paattyessd, jos kyseessa ei ole lainsdadannon tai tydehtosopimuksen muutos. Edella mainitut sel-
vitykset voidaan antaa yhdella tai useammalla asiakirjalla tai viitattava tydsuhdetta koskevaan lakiin
tai tydehtosopimukseen. Selvityksesta on kaytava ilmi useita seikkoja, mutta oleellinen tdhan asia-
yhteyteen on palkan ja muun vastikkeen, kuten tulospalkkion, maaraytymisen perusteet ja se, mil-
loin kyseinen ansio suoritetaan. (Tyosopimuslaki 2:4 §.) Murto (2009, 924) on kuitenkin arvioinut,
etta tulospalkkio, palkan paalle maksettavana lisana, ei kuuluisi naihin tydsuhteen vahimmaisehto-

jen ilmoitusvelvollisuuteen.

Tydsopimuslain 12:1.1 §:n perusteella, jos tyénantaja ei noudata tulospalkkiojarjestelman asetta-
mia velvoitteita, ja jarjestelma on osa tyosuhteen ehtoja tai sen voidaan katsoa vakiintuneen sel-
laiseksi, voi tyontekija vaatia korvausta tyonantajan aiheuttamasta vahingosta. TyOnantaja on
yleensé velvollinen korvaamaan aiheutetun vahingon taysimaaraisena. Sita ei alenneta koh-

tuusharkinnalla. (Aimala, Astrdm & Nyyssola 2012, 60.)

1.3.3 Elakelait

Ennakkoperintalain (1118/1996) 14 §:n mukaan tydnantaja on vastuussa seka ennakonpidatyksen
toimittamisesta, mutta my6s ennakonpidatyksen maksamisesta. Tassa laissa palkalla tarkoitetaan
kaikenlaista palkkaa, palkkiota, etuutta ja korvausta, joka tydsuhteessa ansaitaan (13 §). Nain ollen
tulospalkkiot kuuluvat ennakkoperintélain mukaisiin ansioihin ja niistd on toimitettava ennakonpi-
datys. Tyontekijan elakelain (395/2006) 70 §:n mukaan elékkeen perusteena olevaa tyéansiota
laskettaessa mukaan otetaan palkka, tulospalkkio tai muut vastike, joka on maksettu tai tulee mak-
settavaksi ja on nimenomaan korvauksena tyosta. Muut elékelait mukailevat tassa laissa saadet-

tya.
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Tulospalkkiot vaikuttavat elakkeella tienaamiseen. Vanhuuselakkeella ja osittaisella varhennetulla
vanhuuselakkeelld tydntekija voi tydskennelld ja ansaita ilman mitaén tulorajoituksia. Sen sijaan
muissa elakelajeissa on rajoituksia tuloille. Osa-aikaeléke poistui elakeuudistuksen myéta 2017 ja
sen tilalla vaihtoehtona on osittain varhennettu vanhuuselake. Yha kaynnissa olevat osa-aikaelak-
keet jatkuvat, kunnes tyontekija siirtyy vanhuuselakkeelle. Osa-aikaelakkeella voi tehda yhta tai
useampaa tyota, mutta kaikki yhteenlasketut ansiot tulee mahtua ansaintarajojen sisalle. Tyonte-
kijalle vuosittain saapuva ansiorajakirje kertoo, paljonko osa-aikaelakkeella ollessaan voi tienata.
Tyokyvyttomyyselakkeella on myds omat ansaintarajansa. Mikali ansiorajat ylittyvat tyokyvytto-
myyselakkeella, elakkeen voi jattaa lepa@maan. Tama tarkoittaa, etta tyokyvyttdmyyselakkeen

maksu keskeytetaan tydssaolon ajaksi. (Keva 2018, viitattu 12.3.2019.)

1.3.4 Tyoehtosopimukset

Kasittelen seuraavaksi muutamia tyoehtosopimuksia, joissa puhutaan jotain tulospalkkioista. Tu-
lospalkkiot ovat teollisuudessa varsin yleisia, mutta kaikki teollisuudenkaan tydehtosopimukset ei-
vat niista saada. Tyoehtosopimuksissa saattaa olla osio, jossa maarataan, etta tulospalkkioista tai
tulospalkkiojarjestelmasta sovitaan paikallisilla sopimuksilla. Jos kyseinen paikallinen sopimus teh-

daan, tulee siita osa tydehtosopimusta (Murto 2009, 923).

Teollisuusliiton tydehtosopimuksessa sivulla 64 on seuraavanlainen kirjaus koskien tulospalkkioita:
’- - Tulospalkkion kayttoonotosta sovitaan paikallisesti ja se kirjataan. Ennen tulospalkkiojarjestel-
man kayttoonottoa tyonantajan tulee antaa tyontekijoille riittava selvitys sen sisallosta, tarkoituk-
sesta ja tavoitteista seka maksuperusteista.” Tyoehtosopimus asettaa tassa teknologiateollisuuden
tilanteessa vain raamit tulospalkkiojarjestelmalle ja siita sovitaan tarkemmin paikallisesti. Paikallista
sopimista on kyseisesséa tydehtosopimuksessa saadelty esimerkiksi sopijaosapuolista ja siita, mita
paikallisessa sopimuksessa voidaan paattaa. Tulospalkkiot on maaratty viela erikseen, yhdessa

tydehtosopimuksen taulukossa sivulla 207, sovittaviksi paikallisesti.
Rakennusalalla voi olla kaytdssa tuottava ja kannustava palkkaus. Tama tarkoittaa periaatteessa

tulospalkkiota, vaikka termia ei kaytetakaan. Tasta palkkauksesta sovitaan paikallisesti tyontekijan

tai tydntekijaryhman kanssa. Sopimuksessa voi olla asetettu eri tavoitteita, joiden saavuttamisesta
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palkkio saadaan. Palkkion suuruus, tavoitteiden saavuttamisen vaikutus palkkioon ja sen maksa-
misen ajankohta on kaytava ilmi sopimuksesta. Sopimuksessa voi myds olla ehto takuupalkasta,
joka maksetaan, vaikka tavoitteita ei saavutettu tydntekijasta riippumattomista syista. (Rakennus-

litto, 27-28.) Talla tarkoitettaneen tulospalkkausta.

Paperiliiton tyoehtosopimuksessa mainitaan sivulla 119, etta aika- ja suorituspalkkoja voidaan tay-
dentaa tulospalkkiojarjestelmalld. Tyonantajan tulee antaa riittava selvitys jarjestelman sisallosta,
tavoitteista, maksuperusteista ja kayttoajasta. Jarjestelman alkamisesta sovitaan paikallisesti. Jos
se perustuu padosin taloudelliseen tulokseen ja koskee koko yritysta, alkamisesta paattaa yritys.

Jarjestelman muuttamista koskee sama saantely kuin sen alkamisajankohdan saantelya.

Kunnallisessa yleisessa virka- ja tydehtosopimuksessa saadetaan jonkin verran tulospalkkiosta.
Kunta/kuntayhtymé voi ottaa kayttoonsa tulospalkkiojarjestelman, jonka perusteella voidaan mak-
saa tulospalkkiota. Se perustuu tuloksellisuuden parantamiseksi asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseen. Tulospalkkio voidaan maksaa myds henkilostorahastoon. Tuolloin henkilostorahastolain
vaatimusten on taytyttava. (Kuntatyonantajat 2018, 13 § Tulospalkkio.) Valtion virka- ja tydehdoissa
(2018-2020) ei ole mitddn mainintaa siita, miten tulospalkkiojarjestelma tulisi toteuttaa tai tulisiko
sita ylipaataan toteuttaa. Nain ollen valtion tyontekijoita ei koske tulospalkkauksen osalta tyoehto-

sopimus vaan paikalliset sopimukset ja mahdollisesti henkilostorahastolaki

Tulospalkkiojarjestelman paattymisesta tai kyseessa olevan palkkion maksusta saadetaan huo-
mattavan vahan tyoehtosopimuksissa. Jarjestelman lakkaamisesta on todennakdisesti enemman
paikallisissa sopimuksissa. Ohessa muutamia otteita, joissa tydehtosopimukset asettavat rajoja

kyseiseen aiheeseen.

Tulospalkkioita ansaitsevalle tydntekijalle tai viranhaltijalle maksetaan euroméaarainen tulospalkkio,
joka maaraytyy jalkikateen seurantajaksolta ennakolta vahvistettujen perusteiden mukaan. Vuosi-
loma ja aitiysvapaa eivat vahenna tulospalkkiota. Sen sijaan muu virantoimituksen tai tydnteon
keskeytysaika vahentavat palkkiota suhteessa kestaneeseen keskeytykseen paitsi, jos asianomai-
nen viranomainen toisin paattaa. Tulospalkkio ei kuulu varsinaiseen palkkaan. Se maksetaan kuu-

kausipalkasta erillaan. (Kuntatydnantajat 2018, 13 § Tulospalkkio.)
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Tulospalkkiot ovat sidottuja tuloksen saavuttamiseen. Tydnantaja paattaa palkkion maaran suh-
teessa eri tuloksellisuusmittareiden tayttymisesta esimerkiksi tuottavuuden lisaantymisesta. Tulos-
palkkio ei ole taman alan tydehtosopimuksessa varsinaista palkkaa ja se maksetaan erillaan kuu-
kausipalkasta. (Tehy 2018, 25-26.)

Tyontekijalle maksetut tulospalkkiolisat otetaan vuosilomapalkkaa ja lomakorvausta laskettaessa
huomioon. Tata ei kuitenkaan noudateta, jos tulospalkkiolisan laskentaperuste ei edella mainittuja
sisalla. Tyoehtosopimuksen palkankorotusmaarayksia ei sovelleta tulospalkkiolisiin. (Teollisuus-
litto 2017, 64)
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2 TULOSPALKKIOJARJESTELMAN YHDENVERTAISUUS

Kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Ketaan ei tule asettaa eri asemaan esimerkiksi su-
kupuolen perusteella. Sukupuolten valista tasa-arvoa edistetdan seka yhteiskunnallisessa toimin-
nassa etta tyoelamassa, erityisesti palkkausta ja muita tydsuhteen ehtoja asetettaessa. (Suomen
perustuslaki 731/1999, 6 §.) Yhdenvertaisuussaannos ei silti edellyta kaikkien ihmisten samankal-
taista kohtelua paitsi, jos asiaan vaikuttavat olosuhteet ovat samanlaiset. Lainsaadanto tosin voi

kohdella ihmisia eri tavoin edistaakseen tosiasiallista tasa-arvoa. (HE 19/2014 vp, 6.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n mukaan tyonantajan tulee tyopaikalla arvioida yhdenvertai-
suuden toteutumista ja kehittaa henkilostoa koskevia toimintatapoja. Lain naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta (609/1986) 6.1 §:n mukaan tydnantajan tulee edistaa sukupuolten valista tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tyonantajan teettamalla palkkakartoituksella selvite-
taan mahdolliset sukupuolten valiset perusteettomat palkkaerot. Palkkausjarjestelmista voidaan

tarkastella keskeisimpia palkanosia. (sama, 6 b §.)

Tyonantajan menettelya pidetaan syrjivana, jos han esimerkiksi soveltaa palvelussuhteen ehtoja
siten, etta tyontekija joutuu sukupuolen perusteella eriarvoisempaan asemaan kuin toinen saman-
tasoista tyota tekeva. Syrjivaa on myos jarjestaa tyoolot siten, ettd se vaikuttaa tyontekijaan edella
kuvatun tavoin. (sama, 8 § 3. ja 4. kohta.) Toisin sanoen kaikilla tyontekijéilla on oikeus samanar-
voiseen tyohon. Kysymys samanarvoisesta tydsta on haastava samapalkkaisuuden toteutumisen
kannalta. Oikeutta samanarvoiseen tydhon on edistetty tdiden vaativuuden arvioinnilla. Periaat-
teessa tyontekijalla on mahdollisuus vieda oikeuden arvioitavaksi tydnsa samanarvoisuus. (Num-
mijarvi 2006, 435.)

2.1 Soveltamisalaehdot

Tulospalkkiojarjestelman soveltamisalaehto maarittda sen henkiléryhman, johon jarjestelmaa so-
velletaan. Jarjestelman soveltaminen voi vaihdella sen mukaisesti milla mittarilla tavoitteita on mi-
tattu. Tietty mittari saattaa nimittain koskea vain tiettya tydryhméaéa. Soveltamisalaehdossa on otet-
tava kuitenkin huomioon tydsopimuslain mukaisesti tyontekijoiden yhdenvertaisuus. Mikali maara-

ja osa-aikaiset tyontekijat kuuluvat tulospalkkiojarjestelman piiriin, maaraytyy heidan palkkionsa
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suhteessa vakituisten tydntekijéiden palkkioihin pro rata temporis -periaatteen mukaisesti. (Murto
2009, 918-919.) Eli tyontekijoiden oikeudet ja velvollisuudet maaraytyvat suhteessa tehtyyn tyoai-
kaan (HE 157/2000 vp, 43).

Tyontekijan tyosopimuksessa saattaa olla viittaus tulospalkkiosta tai tulospalkkiojarjestelmasta,
esimerkiksi "tyontekija kuuluu palkitsemisjarjestelman piiriin”. Se, mité viittauksella tarkoitetaan, voi
tulla osaksi tyontekijan tyosopimusta. Viittauksen merkitys ratkaistaan kuitenkin sopimusta tulkit-
semalla. On erotettava, tarkoitettiinko viittauksella ottaa viittauksen kohde osaksi tydsopimusta vai

ainoastaan informoida tallaisen kohteen olemassaolosta. (Murto 2009, 928.)

Tydnantajan ei ole pakko soveltaa tulospalkkiojarjestelmaa kaikkiin tydntekijoihinsa tai tyontekija-
ryhmiinsa. Jarjestelman ulkopuolelle jattdmisen syy on kuitenkin voitava perustella asianmukai-
sesti. (Murto 2009, 919.) Vakituisiin ja maaraaikaisiin tyontekijoihin tulee soveltaa samoja palvelus-
aikaan liittyvia ehtoja paitsi, jos eri kestoisen palvelusajan vaatimiselle on asialliset perusteet (Neu-
voston direktiivi 1999/70/EY 4 lauseke 4. kohta). Osa-aikaisiin tydntekijoihin ei saa pelkastaan osa-
aikaisuuden takia soveltaa huonompia tyoehtoja kuin vakituisiin tyontekijoihin paitsi, jos talle on
perusteltu syy. Erityisten tydehtojen pariin paasemiseksi voidaan edellyttaa palvelusaikaa, tyon
kestoa tai tydansioita koskevia vaatimuksia. (Neuvoston direktiivi 97/81/EY 4 lauseke 1. ja 4.
kohta.)

Seuraava ty6tuomioistuimen tapaus 2009-30 koskee varsinaisesti palkkaa, mutta siitd voitaneen
tehda johtopaatoksia myos tulospalkkioihin. Eli tyontekijoilta voidaan edellyttaa tietyn mittaisessa
palvelussuhteessa oloa ennen palkkiojakson alkua. Voitaneen katsoa, etta jos osa-aikatyontekijaa
koskien ei ole asetettu mitaan erityissdannoksia, voidaan hanen palvelusaikansa laskea kalente-
riajan mukaisesti. Toiseksi voidaan edellyttaa palvelussuhteen jatkumista tietyn mittaisena palk-
kiojakson jalkeenkin. Tassa on kyse tyontekijan sitouttamisesta. Palkkion maara voi olla riippuvai-
nen palkkiojakson aikana tehdysta tydmaarasta. Voidaan olettaa, etté palkkiojarjestelman saan-
noksiin kirjataan osa-aikaisia koskevia erityissaannoksia, jos sopijaosapuolet niin katsovat tarpeel-
liseksi. Mikali naita pykalia ei jarjestelman saannoissa ole, ei osa-aikaisen palvelusaikaa tarvitse

muuntaa vastaamaan kokoaikaisen palvelusaikaa.

Korkeimman oikeuden tapauksen 2008:28 mukaan joissakin jarjestelmissa voi olla ehtona, etta sita

ei sovelleta, jos tydsuhde ei jatku palkkiojakson loppuun saakka. Maaraaikaisen tydsopimuksen
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paattyminen kesken palkkiojaksoa ei saa olla syy, jolla tyontekija jatetdan kutsumatta palkkiojar-
jestelmaan. Maaraaikaisuus saattaa nimittain jatkua esimerkiksi uudella maaraaikaisella sopimuk-
sella, kun vanha on paattynyt. Tydsopimuslain 1:5 §:n mukaisesti, jos maaraaikaisia tydsopimuksia
on tehty monta perakkain, keskeytymattomana tai lyhytaikaisin keskeytyksin, on maaraaikainen
tydntekija oikeutettu samoihin tydsuhde-etuuksiin kuin vakituinen tydntekija. Se, etta tyontekijalta
vaaditaan tyosuhteen voimassaoloa palkkiojakson loppuun saakka, asettaa maaraaikaisen tyonte-
kijan periaatteessa eriarvoiseen asemaan vakituiseen nahden. Vakituinen tyontekija saa nimittain
itse paattaa tydsuhteensa paattymishetken, kun han irtisanoutuu. Tatd mahdollisuutta maaraaikai-

sella ei ole.

Valtion keskustason sopijaosapuolet ovat 31.8.2007 hyvaksyneet tulospalkkauksen yleiset periaat-
teet valtionhallinnossa tyoskenteleville. Naiden periaatteiden mukaan tulospalkkiojarjestelmaan
kuuluu lahtokohtaisesti koko henkildstd ylinta johtoa lukuun ottamatta. Nain ollen seka vakinaiset,
méaaraaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijat ovat mukana. Periaatteissa on katsottu mahdolliseksi jar-
jestelman kokeilu aluksi vain osassa organisaatiota. Ylimman johdon palkitseminen perustuu paa-
osin yksildllisiin sopimuksiin eika yhteiseen tulospalkkiojarjestelmaan. (Valtiovarainministerio 2008,
viitattu 3.3.2019.)

Ent&, jos ohjelman ehdoissa on vaatimus tehda tietty maara tydtunteja jarjestelman aikana? Vaa-
timus koskisi varmasti jokaista liittyjaa tasapuolisesti. Voidaanko jarjestelman piirista jattaa talloin
pois ne osa-aikatyontekijat, joiden tyosopimus kattaa tuota vaatimusta pienemmat tuntimaarat?
Enta, jos heidan sopimuksensa muuttuu palkkiokauden aikana ja heidat onkin jo jatetty pois sen
piirista? Palkkiojarjestelman ehdot eivat saa olla pakottavan lainsaadannon vastaisia tai tyonteki-
j6ita epatasapuolisesti ja syrjivasti kohtelevia. Kuten aiemmin todettiin, ei ole yhdenvertaista, jos
méaaraaikaiset tyontekijat jatetaan jarjestelman ulkopuolelle pelkéstaan sen perusteella, etta heidan
tydsopimuksensa paattyy palkkiokauden aikana. Jos ei maaraaikaisia, niin ei myoskaan osa-aikai-
sia tydntekijoita tule jattda ohjelman ulkopuolelle, jos peruste on pelkastaan tydsuhteen laatu. Mi-

kali ndin kuitenkin tehdaan, tulee sille olla perusteltu asiallinen syy. (Murto 2009, 918-919.)

Vuosiloman ansainta keskeytyy asepalvelusta suoritettaessa vuosilomalain (162/2005) 2.5:3 §:n
mukaan. Asepalveluksen suorittaminen ei keskeyta itse tydsuhdetta. Tilanteen mukaan asepalve-
lus joko kerryttaa tai ei kerryta tydsuhteen kestoaikaa. Paperiliton tydehtosopimuksen sivun 57
mukaan tyosuhteen kestoaika karttuu asevelvollisuuden suorittamisen aikana, kun puhutaan pal-

velusvuosikorvausten maaraytymisesta. Taman tyoehtosopimuksen sivulla 58 mainitaan myos,
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ettd palvelusvuosikorvausta ei kuitenkaan makseta asepalvelustaan suorittamassa oleville. Sa-
massa tyoehtosopimuksessa sivulla 132 irtisanomisaikoja laskettaessa todetaan, etta tyosuhteen
kestoaika maaraytyy asevelvollisten osalta vain silta ajalta, jonka tyontekija on ollut yhtajaksoisesti
tyénantajan palveluksessa ennen ja jalkeen asepalvelusta. Siis asevelvollisuuden suorittaminen ei
kerryta tassa tapauksessa tyosuhteen kestoaikaa. Kumpaa tilannetta voitaisiin mukailla tulospalk-
kiojarjestelman soveltamista harkittaessa? Mahdollisesti ennemmin palvelusvuosikorvausten mal-

lia, koska tama on my0ds ylimaarainen korvaus palkan paalle.

Voidaanko sitten asepalvelustaan suorittavat jattaa pois silta palkkiokaudelta, kun he lahtevat suo-
rittamaan palvelusta? Kuten Murto ylla totesi, on syrjivaa jattaa jarjestelman ulkopuolelle pelkas-
taan tyosuhteen laatu huomioiden. Aivan kuten maaraaikaisten tyontekijoiden tydsopimus saattaa
méaaraaikaisuuden jalkeen jatkua uudella maaraaikaisella, voi asepalvelus paattya oletettua nope-
ammin tai keskeytya omia aikojaan. Talloin asepalveluksesta palataan takaisin tyopaikalle, ellei

tydsuhdetta ole yhdessa paatetty ennen palveluksen aloittamista.

2.2 Maksuehdot

Ennen tulospalkkiosopimuksen allekirjoittamista on tarkeaa sopia, miten, milloin ja kuinka suurena
tulospalkkio maksetaan, kun tydsuhde paattyy tai tydsuhteen paattymisen jalkeen. Suositeltavaa
olisi sopia asiasta siten, etta palkkio maksetaan suhteessa tehtyyn tydaikaan. Tyonantajalta edel-
lytetdan tulospalkkiojarjestelman kaikkien ehtojen selkeasti esiin tuomista. Oikeuskaytanndssa on
annettu painoarvoa sille, voidaanko tydntekijan olettaa olleen tietoinen vallitsevista ehdoista. (Narhi
2015, 8.)

Murron (2009, 920-921) mukaan toimeenpano- ja maksuehdot tdydentavat tuloksellisuusmittareita
ja soveltamisalaehtoja. Ne méaarittavat tulospalkkiojarjestelman toiminnan. Ehtoja voivat olla esi-
merkiksi palkkioryhman kokoonpano seka tavoitteiden seurantaa ja arviointia koskevat periaatteet
ja aikataulu. Maksuehdot arvioivat tai rajoittavat tulospalkkioiden maksamista tyontekijoille, vaikka
mittareiden mukaiset tavoitteet olisivatkin saavutettu. Tallainen ehto voi olla esimerkiksi maksupai-
vaehto, joka voisi tarkoittaa tulospalkkion maksamista ainoastaan, jos tyontekija on maksupéaivana
tydsuhteessa. Jarjestelmassa voi liséksi olla rajoitusehtoja, jotka rajoittavat palkkion maksua. On
olemassa myos kiellettyja ehtoja, jotka voidaan luokitella lain tai hyvan tavan vastaisiksi. Kiellettyja

ehtoja jarjestelma ei saa sisaltaa. Rajoitusehtojen ja kiellettyjen ehtojen véliin jaa oikeudellisesti
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kysymyksia herattava ryhma poissaolotilanteiden vaikutuksista tulospalkkioon. Oikeudellisesti voi-

daan talloin arvioida vaikuttaako ehto tyontekijaan tai tyontekijoihin syrjivalla tavalla.

Kaikkien jarjestelman ehtojen tulee tayttya, mikali tulospalkkio halutaan ansaita. Mikali jonkin eh-
don tayttymatta jadminen johtuu tyonantajan toiminnasta, ja tavoitteet on kuitenkin saavutettu, on
palkkio maksettava. Jos ehdot ovat olleet tyontekijan tiedossa ja tyosuhde paattyy tyontekijasta
johtuvasta syysta, hanella ei ole oikeutta tulospalkkioon, edes suhteutettuna. Tyonantaja ei voi ve-
dota tulospalkkiojarjestelman ehtoon, mikali han tulospalkkiokauden tayttymisen jalkeen irtisanoo
tyontekijan ilman syyta laittomasti tai hanesta riippumattomista syista. Naita syita voivat olla tuo-
tannolliset tai taloudelliset perusteet. Talldin tydntekija ei ole itse voinut vaikuttaa ehdon tayttymi-
seen. (Narhi 2015, 8.)

Palkkio maksetaan tavoitteiden saavuttamisen jalkeen. Joissakin organisaatioissa on edellytetty,
ettd tyontekija on sen palveluksessa yha palkkioiden maksuajankohtana. Vaihtoehtona on sopi-
mus, jonka mukaan kaikkien muiden edellytysten tayttyessa palkkio voidaan maksaa, jos tyonteki-
jan tydsuhde on ollut voimassa palkkiojakson — esimerkiksi kalenterivuoden — paattyessa, mutta ei
voimassa palkkioiden maksuajankohtana. Aiemmin sanotusta huolimatta monissa jarjestelmissa
poiketaan tyontekijan eduksi, jos tama tydntekija on jaanyt elakkeelle ja palkkion maksamisen muut
ehdot tayttyvat. (Valtiovarainministerio 2008, viitattu 12.3.2019.) Tulospalkkiot tulee maksaa yhta-
laisesti seka yrityksen palveluksessa oleville etta sen palveluksesta véliaikaisesti muualle siirre-
tyille. Talldin palkkion suuruudessa voidaan toki ottaa huomioon se aika, jolloin tydntekija on tehnyt
tulospalkkioon oikeuttavaa tyota. Huomiotta voidaan jattaa aika, jona tyontekija on tehnyt korvaavia
tehtavia toisaalla. (Suvanto 2010, viitattu 22.3.2019.)

Palkkiot voidaan maksaa joko prosentuaalisesti palkan suuruuteen suhteutettuina palkkioina tai
kaikille tasasuuruisina euromaaraisina palkkioina. Jos henkilostoryhmien palkkaerot ovat suuret,
on todennakaista, etta tasasuuruinen palkkio ei motivoi hyvapalkkaisen ryhman tyontekijoita. Val-
tiomme veroprogressio kohtelee tasasuuruisen palkkion saajia eri tavoin. Palkkiosta jaa nimittain
sitd vahemman kateen, mita parempi palkkio on. Tasasuuruiset korotukset menevat helpommin
lapi sellaisissa tyontekijaryhmissa, joissa ryhma on homogeeninen ja palkkaerot ovat tasta syysta
hyvin vahaisia. Valtion tydpaikoilla tarjotuissa tulospalkkiojarjestelmissa on kaytetty seka tasajakoa
ettd prosentuaalisesti laskettuja palkkioita ja naiden eri yhdistelmia. Prosentuaalisesti maksetut

palkkiot ovat kuitenkin kaikkein yleisimpid. (Valtiovarainministerid 2006, viitattu 21.3.2019.)
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Maara- ja osa-aikaisten tyontekijoiden tulospalkkiot maaraytyvat suhteessa vakituisten tyontekijoi-
den palkkioihin (Murto 2009, 919). Toki maara- ja osa-aikaiset tyontekijat eivat valttamatta edes
kuulu jarjestelman pariin, silla tulospalkkioissa voi olla oma karenssiaikansa ennen kuin niita on
mahdollista ansaita. Tyoskentelytauot palkkiojaksona vahentavat mahdollista palkkiota. Esimer-

kiksi sairauspoissaolot voivat olla sidoksissa tulospalkkion maaraan.

Murron (2009, 920) mukaan tulospalkkioiden maksussa voi olla tilanne, jolloin henkilo saattaa jaada
ilman tulospalkkiota. Tavallista on, etta tuloksellisuusmittareita arvioidaan kalenterivuoden perus-
teella. Varsinaiset tulospalkkiot maksetaan kuitenkin vasta, kun yrityksen tuloksen laskenta on val-
mistunut, jos kyseessa on siis yhtion tulokseen perustuva tulospalkkio. Nain ollen, jos tyontekija
irtisanoutuu kalenterivuoden paatyttya, mutta ennen kuin tuloksen laskenta on valmistunut, jaisi
han ilman tulospalkkiota. Talla viivastetylla maksamisella yrityksen on mahdollista sitouttaa tyonte-
kija hieman pidemmaksi aikaa heidan palvelussuhteeseensa. Téssa tapauksessa uusi kalenteri-
vuosi on taas pyorahtanyt kayntiin ja mahdollisesti on edetty eteenpain uuden vuoden tulokselli-
suusmittareissa. Nain tyontekija jaisi taas seuraavaan vuoteen asti, kun uusi mahdollinen tulos-

palkkio olisi mielessa.

Miten menetellaan, jos tydsuhteen ehdot muuttuvat kesken tydsuhdetta? Naissé tilanteissa tyon-
antajalta edellytetaan tehokasta uusien ehtojen tiedottamista. Tulospalkkioiden maaraytymisperus-
teiden — ja niiden muuttumisen — on katsottu olevan rinnastettavissa palkan maaraytymisperustei-
siin ja samoin niiden muuttumiseen. Korkeimman oikeuden tapauksessa 2010:93 tyonantaja oli
kesken tyosuhteen lisannyt tulospalkkiosopimukseen rajoitusehdon, jonka mukaan laittomiin lak-
koihin osallistuvien tulospalkkiot kaytetaan lakon aiheuttamiin taloudellisiin menetyksiin. Yrityksen
soveltaessa tata rajoitusehtoa, oli silla siten suuri vaikutus tyontekijoiden tuloihin. Nain tapauksessa
katsoi itse asiassa jo hovioikeus, jonka paatosta korkein oikeus ei muuttanut. Hovioikeuden mu-
kaan tyonantajalta voitiin edellyttda yhta tehokasta tiedottamista kuin tulospalkkioiden maarayty-
misperusteista ihan alun alkujaankin. Yritys oli pitanyt tarpeeksi riittavana muutoksesta kertomista
tydntekijoiden luottamusmiehille ja edustajille sek& muutoksesta kertovan kokouspdytakirjan julkai-
semista yhtion intranet-sivuille ja ilmoitustaululle. Nama olivat oikeuden mielesta tehottomia keinoja

tiedottaa.
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Verrataan joulurahabonusta seuraavaksi tulospalkkioon. Mita tahansa ehtoja tyénantaja ei voi kui-
tenkaan yksipuolisesti muuttaa, vaan esimerkiksi suoraan tulospalkkioedun huononnukseen on ol-
tava tyontekijan suostumus. Korkeimman oikeuden tapauksessa 1995:52 tyontekijoita oli siirtynyt
Kesko Oy:n palveluksesta K-Yhtiét Oy:n palvelukseen. Tydntekijdille oli ilmoitettu, etté heidan hen-
kilokuntaetunsa sailyvat. Kesko ilmoitti myohemmin, etta vanha joulurahabonus muuttuu Kesko
Oy:n tuloksen mukaan maaraytyvaksi tulospalkkioksi. Siirtyneet tyontekijat suostuivat tahan. Kuten
aiemmassa alaluvussa viittasin, KKO:1990:103 tapauksen mukaisesti, joulurahan voitiin tassa ta-
pauksessa katsoa vakiintuneen osaksi tydsuhteiden ehtoja. Tyontekijoille maksettiin tulospalkkioita
Kesko Oy:n tuloksen mukaisesti muutama vuosi, kunnes K-Yhtiot Oy ilmoitti ottavansa kayttoon
oman tulospalkkiojarjestelman, jota tuli soveltaa kaikkiin sen palveluksessa oleviin tydntekijoihin.
Korkein oikeus katsoi, ettd muutoksen tosiasialliset vaikutukset huomioon ottaen tydntekijoiden tu-
lot vahenivat oleellisesti. K-Yhtiot Oy:n tulos ei ollut yhta hyva kuin Kesko Oy:n, joten tulospalkkioita
ei tullut maksettavaksi joka vuosi, kuten Kesko Oy:lla tuli. Korkein oikeus katsoi, etta tyontekijat
eivat olleet hyvaksyneet tulospalkkioedun oleellista huononnusta ja, etta heillé on oikeus tulospalk-

kioon Kesko Oy:n tuloksen mukaisesti.

221 Ammattiyhdistystoiminta

Tydsopimuslain 2:2 §:n mukaan tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa tydnte-
kijoita eri asemaan esimerkiksi ammattiyhdistystoiminnan perusteella. Valtion virkamieslain
(750/1994) 11 §:ssa sanotaan, etté viranomainen ei saa kohdella palveluksessaan olevia virkamie-
hia epayhdenmukaisesti esimerkiksi ammattiyhdistystoiminnan perusteella. Naista voidaan poi-
keta, jos se on tyontekijan tehtava tai asema huomioon ottaen perusteltua. Kaytannossa yhden-
vertaisuutta on, etta tyonantaja sopii tyontekijoille vaativuudeltaan samasta tyosta saman palkan.
Tyonantajan yksipuolisesti maarittamien etuuksien osalta ei voida antaa tyonantajalle sellaista va-
paata maaraamisvaltaa, etta jokin etuus annettaisiin ilman hyvaksyttavaa syyta parhaillaan tyossa

oleville, mutta ei sinne vastaisuudessa saapuville. (Valkonen & Koskinen 2018, 428.)

Korkeimman oikeuden tapaukseen 2016:12 viitaten yrityksen tulospalkkiojarjestelma saa sisaltéa
rajoitusehdon, jonka mukaan osallistuminen laittomiin ty6taisteluihin poistaa henkildlta oikeuden
tulospalkkioon silta palkkiokaudelta, jolle laiton tyotaistelutoimenpide kohdistuu. Mikali lakko on
ammattiyhdistyksen jarjestdma, tulospalkkiota ei voida pelk&stadan sen perusteella evata. Yritys ei

saa toimia yhdistymisvapauden kayton estamisen ja rajoittamisen kiellon vastaisesti, mikali se evaa

25



tulospalkkiot tyotaisteluiden takia niilta, jotka lakkoihin osallistuvat. Tydtaistelusta pitaa iimeté jokin
seikka, jota voidaan pitaa laitomana — sopimuksen vastaisena — ja nain ollen syntyy mahdollisuus

evata tulospalkkiot. Esimerkkina on tilanne, jossa tyontekija on yksityishenkilona jarjestanyt lakon.

Korkeimman oikeuden ratkaisun 2010:93 mukaisesti sellainen rajoitusehto, joka evaa tyontekijalta
mahdollisuuden tulospalkkioon, mikali han kayttaa ammatillista jarjestaytymisvapauttaan, on syr-
jiva. Vaikkakin tallainen rajoitusehto sinansa pyrkii hyvaksyttavaan liketaloudelliseen tavoittee-
seen, on se liikaa tyontekijoita syrjiva. Tyontekijalle ei tule tydsuhteessa aiheutua haitallisia seu-
rauksia sellaisesta oikeudesta, jota tyonantaja ei saa tyésopimuslain 13 luvun 1 §:ssé@ saadetyn

perusteella estda ja rajoittaa. Taman pykalan rajoituksista ei ole laissa saadetty.

2.2.2 Poissaolot ja vapaat

Kokoaikainen tyontekija voi tietyissa tilanteissa jaada vaille luvattua tulospalkkiota. Esimerkiksi, jos
hanen poissaolonsa ylittavat palkkio-ohjelmassa asetetun enimmaismaaran, ei tama tyontekija ole
oikeutettu etuuteen. Tuolloin palkkion epaaminen henkildlta ei ole johtunut tydsuhteen luonteesta.
Sen sijaan osa-aikaisten tyontekijoiden tydaika ja poissaolot johtuvat nimenomaan tydsuhteen
luonteesta. Talla perusteella osa-aikaisia ei tule jattaa ohjelman ulkopuolelle ja siten ilman palk-
kiota. Korkeimman oikeuden paatos 2008:28 asettaa osa-aikaiset sellaiseen asemaan, etta heilla
on yhta lailla mahdollisuus palkkion ansaintaan. Korkeimman oikeuden perustelujen mukaan osa-
aikatyontekijoille on maksettava taysimaarainen tulospalkkio, jos han tekee oman tyosopimuk-

sensa veroisen enimmaismaaran tyotunteja.

Tulospalkkiojarjestelman luonteen takia voi olla mahdollista, etta etenkin siihen kuuluminen, mutta
myos itse palkkioiden ansainta voivat edellyttaa todellista tyoskentelya jarjestelman saannoissa
méaaritetyn palkkiojakson aikana. Tama tarkoittaa sita, etta palvelussuhteen kestaessa vain osan
palkkiojaksosta ja jakson ajalle ajoittuvat poissaolot pienentavat palkkiota. Toki sdanndissa voi olla
sovittu, ettd palkkio pienenee vasta, kun poissaoloja on kertynyt tietyn ajanjakson verran. Tydnte-
kij&, joka kuuluu palkkiojarjestelmaan, mutta tydskentelee vain osan palkkiojaksosta tai on muutoin
kerryttanyt paljon poissaoloja, saa palkkion suhteessa siihen aikaan, jonka han on jaksolla toden-
mukaisesti tydskennellyt. Vuosilomapaivat rinnastetaan kuitenkin todellisiksi tydssaolopaiviksi.
(Valtiovarainministeri6 2008, viitattu 3.3.2019.)
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Tulospalkkioita kerrytetdan ja niihin vaikutetaan koko yrityksen tuloskauden ajan. Samankaltaisesti
vuosilomia kerrytetaan koko lomanmaaraytymisvuoden aikana. Voitaisiinko tulospalkkioiden an-
saintaa verrata vuosilomien ansaintaan, kun mietitaan asepalveluspoissaolon vaikutusta palkkioi-
den maaraan? Kuten aiemmin todettiin, vuosiloman ansainta keskeytyy asepalvelusta suoritetta-
essa vuosilomalain 5 §:n mukaisesti. Enta sitten tulospalkkioiden ansainta? Saman lain 4:19.2 §:n
mukaan lahdettaessa suorittamaan asepalvelusta, tulee tyontekijalle maksaa lomakorvaus, vaikka
tyosuhde ei paattyisi. Nain ollen lomakorvaus maksettaisiin siihen saakka, kunnes asepalvelus on
alkanut. Tata mukaillen my6s tulospalkkiot maksettaisiin silta ajalta, kun tyontekija ei ole ollut suo-

rittamassa asepalvelustaan.

Seuraavassa tapauksessa Euroopan unionin tuomioistuin kayttaa bonus-termia, mutta voitaneen
ajatella tdman olevan verrattavissa tulospalkkioihin. Pakollisen aitiysloman aikana tydskentely on
kiellettya. Euroopan unionin tuomioistuimen tapauksessa tultiin sihen paatokseen, etta pakollinen
aitiysloma rinnastetaan varsinaiseen tydskentelykauteen bonuksia laskettaessa. Nain ollen tulos-
palkkioiden maaraytymisia laskettaessa tulee ottaa huomioon pakollinen aitiysvapaa. (Susanne
Lewen vastaan Lothar Denda [1999] Euroopan unionin tuomioistuin, Paatoksen paatésosan kohta
2.) Tuon ajanjakson pituuden saa selville tydpaikkaa koskevasta tydehtosopimuksesta. Mikali tyo-
ehtosopimusta ei noudateta tai siella ei asiasta erikseen saddeta, on pakollinen aitiysvapaa tydso-

pimuslain 4:2.1 §:n mukaisesti vahintaan nelja viikkoa.

Euroopan unionin jasenvaltioiden on huolehdittava, etta samasta tai samanarvoisesta tyosta mak-
setaan seka miehille etta naisille sama palkka. Jotta tosiasiallinen tasa-arvo tayttyy, voivat jasen-
valtiot toteuttaa erityisetuja tarjoavia toimenpiteita, joilla helpotetaan aliedustetun sukupuolen am-
matin harjoittamista tai ammattiuraan liittyvien haittojen torjumista. (Nizzan sopimus 141 art.) Tama
ei kuitenkaan esta tulospalkkion epaémista hoitovapaalla olevalta naiselta, jos palkkion mydntami-
sen ainoa edellytys on, etta tyontekija on tydssa sen myontamishetkelld. Ei ole katsottu olevan
tasa-arvosaantelyn vastaista pienentaa palkkiota siind suhteessa, kun sité laskettaessa otetaan
huomioon hoitovapaajaksot. (Susanne Lewen vastaan Lothar Denda [1999] EUT, Paatdksen paéa-

tososan kohdat 2 ja 3.)
Yll& olevaan Euroopan unionin tuomioistuimen ratkaisuun littyen Nummijarvi (2009, 339) on poh-

tinut, etta joissakin tapauksissa vanhempainvapaan perusteella tapahtuva syrjinta voi tarkoittaa

valillista sukupuoleen perustuvaa eri asemaan asettamista. Tama tapahtuu silloin, jos palkkio on
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tarkoitettu korvaukseksi kuluneen vuoden tyosta eika sité ole maksettu edes suhteellisesti vahen-
nettyna tyontekijoille, jotka ovat olleet osan vuodesta toissa, mutta palkkion maksamisajankohtana
vanhempainvapaalla. Euroopan unionin tuomioistuin on katsonut, kuten ylla viitattiin, etta tallainen
kohtelu on syrjivaa seka vanhempainvapaalla etta palkkion maksun aikaan tyossa olevia tyonteki-
joita kohtaan. Naiset ovat miehia useammin vanhempainvapailla palkkioiden maksuajankohtina.
Tahan perustuva syrjinta on EU:n perustamissopimuksen vastaista. Ratkaisussaan Euroopan unio-

nin tuomioistuin sovelsi valillista syrjintaa koskevia sdannoksia.

Kaytettaessa palkkiojarjestelmaa, josta puuttuu kokonaan lapinakyvyys, on tyonantajan velvolli-
suus nayttaa, etta siita muodostuva palkkionmaksukaytanto ei ole naispuoleisia tyontekijoita syr-
jiva. Tyonantaja voi kuitenkin maksaa palkkioita eriarvoisesti sellaisilla maksuperusteilla kuin tyon-
tekijan joustavuus, ammatillinen koulutus tai palvelusaika. Talldin joustavuudella on tarkoitettava
sopeutumista vaihteleviin tydaikoihin ja -paikkoihin. Lisaksi tama sopeutuminen on erityisten tehta-
vien suorittamiseksi tarkeaa, mutta silla ei tarkoiteta tyon laatua. Ammatilliseen koulutukseen viita-
tessa taman koulutuksen on oltava tarkea erityisten tehtavien suorittamiseksi. Palvelusajan kayttoa
palkkion erilaisena maksuperusteena ei ole tarpeen perustella. (Handels- og Kontorfunktiongerer-
nes Forbund | Danmark vastaan Dansk Arbejdsgiverforening, Danfossin puolesta [1989] EUT, Paa-

toksen paatososa.)
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3 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa mita lainsaadantoa tulospalkkiojarjestelmaan liittyen
on olemassa ja kasitella tata jarjestelmaa nimenomaan yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Jos tu-
lospalkkiojarjestelma on epayhdenvertainen, niin missa tilanteissa téllainen poikkeama on sallit-
tua? Enta onko olemassa tilanteita, joissa kaikkiin tyontekijoihin on pakottavasti sovellettava tiettya

saantelya? Arvioidaan tuloksia kaymalla 1api kumpikin tutkimuskysymys erikseen.

Voidaanko osa henkilokunnasta sulkea pois tulospalkkiojarjestelman piirista yhdenvertai-
suuden nakokulmasta?
Tama on mahdollista. Tulospalkkiojarjestelméa voidaan luokitella erityiseksi tydehdoksi. Sen piiriin
paasemiseksi voidaan siis asettaa tiettyja vaatimuksia. Tyontekijoilta voidaan edellyttaa, etta he
ovat olleet tietyn ajan yrityksen palveluksessa ennen kuin paasy palkkiojarjestelmaan mahdollistuu.
Lisaksi voi olla tiettyja tydansioita koskevia edellytyksia, jotka mahdollistavat palkitsemisjarjestel-
man pariin littymisen. Lukisin naihin tyéansioihin esimerkiksi ylenemiset. Ylennyksen kautta muo-

dostuisi paasy esimerkiksi esimiesten palkitsemisjarjestelmaan.

Tosin pelkastaan tyosuhteen muodon takia tyontekijaa ei voida jattaa jarjestelman ulkopuolelle,
vaan on oltava jokin toinenkin syy. Eli tdssa tapauksessa tyontekijaa ei voida sulkea pois jarjestel-
méasta. Oppisopimuksella tyota tekevat jaavat edellisesta poiketen tydsuhteen muodon takia ulko-
puolelle. Oppisopimus on kuitenkin omanlaisensa koulutusmuoto eika niinkaan pelkastaan ansain-

tamielessa suoritettavaa tyota.

Voidaanko tulospalkkio jossakin tilanteessa jattaa maksamatta osalle henkilokunnasta yh-
denvertaisuuden nakokulmasta?
Kylla voidaan, itse asiassa varsin monessakin tilanteessa. Saavutetuista tavoitteista voidaan pal-
kita ryhmakohtaisesti. Nain ollen, jos joku ryhmista ei paase asetettuun tavoitteeseen, voi se jaada
ilman palkkiota. Tietyt poissaolot pienentavat tai voivat jopa jattaa palkkiojarjestelman ulkopuolelle.
My0s tyosuhteen voimassaolo tiettyna ajankohtana vaikuttaa palkkion ansaintaan. Naiden lisaksi
voisi viela mainita henkildn aseman vaikutuksen. Esimerkiksi johtoporras voidaan jattaa palkkioitta,

koska heilla on mita todennakoisimmin naissa tilanteissa oma palkitsemisjarjestelmansa.
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Toisaalta on olemassa myds tilanteita, milloin tyontekijélle ei voida jattdd maksamatta tulospalk-
kiota. Pakollista aitiyslomaansa viettavia ei voida taman aitiysloman takia jattaa vaille palkkiota.
Tosiasiallisen tasa-arvon mukaista on ottaa huomioon kyseinen loma-aika. Sen sijaan ikdan kuin
ylimaarainen hoitovapaa ei kerryta tulospalkkioita. Hoitovapaa ei nimittain edellyta tyonantajalta
edes palkanmaksuvelvollisuutta. Lisaksi tyokokemuslisat kertyvat hoitovapaalla lahtokohtaisesti ai-

noastaan kunta-alalla.

Tutkimuksessa kaytettiin apuna useita eri lakeja, esitoité ja kirjallisuutta. Loppujen lopuksi tulos-
palkkauksesta ei ole saadetty kovinkaan paljon. Varsinkin ty6ehtosopimuksissa tulospalkkiot saa-
tetaan vain mainita ohimennen. Tulospalkkiojarjestelman paattymisesta ja palkkioiden maksuista

ei naissa teoksissa ole juuri mitaan.
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4 POHDINTA

Taman tyon tavoitteena oli kasata kompakti tietopaketti entuudestaan melko saatelemattomasta,
mutta varsin yleisesta palkitsemismuodosta. Huomasin heti tyon alkuvaiheilla, etta tietoa tulee 10y-
tymaan varsin vahan lainsdadannosta. Sen sijaan jouduin keskittymaan enemman oikeuskirjalli-
suuteen, jossa oli tehty paljon havaintoja ja paatelmia siita, miten tilanteita ratkotaan. Muutamat
ennakkoratkaisut my0s auttoivat tehtavassa. Lainopillisella tutkimusmenetelmalla sain vastattua

asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Ensimmaista tutkimuskysymysta miettiessa arvelin, etta osa henkilokunnasta voidaan tiputtaa tie-
tysta palkitsemisjarjestelmasta pois. Isoissa yrityksissa osalla tyoporukasta voi olla oma jarjestel-
mansa ja samaa tyota tekevilla voi myos olla ryhmakohtaiset tavoitteet, jotka erottavat heidat. Myos
omien kokemuksieni mukaan vasta-alkanut tyoura tai poissaolo tiettyna hetkena voi tarkoittaa pal-

kitsemista vaille jaamista.

Miten pian uuden tyontekijan pitéisi sitten paasta mukaan palkitsemisjarjestelmaan? Enta miten
vaikuttaa, jos tdma tyontekija olisi osa-aikainen tai noudattaisi vaihtelevan tyoajan tydsopimusta?
Palkitsemisjarjestelman saanndissa voitaisiin esimerkiksi mainita miten tyotunnit kerryttavat paa-
sya itse jarjestelmaan. Kokisiko vakituinen tyontekija epareiluksi sen, ettd samana ajankohtana
aloittanut osa-aikainen paasisi yhta aikaa jarjestelman piiriin, vaikka on tehnyt vahemman tyotun-
teja ajanjaksolla? Raha ja tienestit aiheuttavat ihmisissa herkéasti suuria tunteita. Taman perusteella

tapaus todennakoisesti koettaisiin epareiluksi.

Asevelvollisuuden suorittamisen vaikutuksesta palkkiojarjestelmaan tai palkkion maksuihin sovitta-
neen paikallisesti. Hain tydssani vertauskohteita asevelvollisuuden vaikutuksista tulospalkkioihin
vuosilomista ja tydsuhteen kestoajan arvioimisesta. Vuosiloma on tyésopimuslain mukaan pakot-
tava osa tyonteon ehtoja. Jos tulospalkkiojarjestelmaa on sovittu sovellettavan tai on voitu ymmar-
taa sovellettavan, niin silloinhan siitakin tulee pakottava osa tyosuhteen ehtoja. Kun molempia ker-
rytetddn oma ennalta maaratty ajanjaksonsa, voisi niiden kuvitella kayttaytyvan samanlaisin piirtein
myos asepalveluksen suorittamisen tapauksessa. Jos palkkio on tarkoitettu korvaukseksi koko
vuoden tyopanoksesta eika henkild ole ollut koko vuotta pois, olisi perusteltua maksaa hanelle
palkkio suhteessa tyoaikaan. Tama toteutuisi myos silloin, kun han on palkkionmaksun ajankoh-
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tana suorittamassa asevelvollisuuttaan. Sitten toinen puoli, nimittain soveltamisalaehto. Asevelvol-
lisuuttaan suorittamaan lahtevaa ei voitane jattaa palkkiojarjestelman ulkopuolelle pelkastaan siita
syysta, etta han on osan vuodesta pois. Asevelvollinen ei nimittain kaikissa tapauksissa tieda suo-
rittaako han 165, 255 vai 347 paivan mittaisen palveluksen. Tama vastaisi sita, mita maaraaikaisen

ottamisesta mukaan jarjestelmaan saadetaan.

Toisen tutkimuskysymyksen mahdollista vastausta pohdin maalaisjarjella. Miksi esimerkiksi saa-
vuttamattomasta ylimaaraisesta tavoitteesta pitaisi palkita? Tietysti tdssa voidaan nahda motivaa-
tioperusteisia syita, mutta taysimaaraisen palkkion jakamista en ymmartaisi. Maksuehdoista puhut-
taessa on syyta muistaa, etta vaikka tavoitteet saavutettaisiinkin, ei se automaattisesti tarkoita sita,

ettd ollaan oikeutettuja palkkioon.

Milloin pitdd@ maksaa tulospalkkio, jonka tavoite on saavutettu, mutta se ei perustu yhtion tulok-
seen? Tuloksen perusteella maaraytyva palkkio on mahdollista maksaa vasta, kun tuloksen las-
kenta valmistuu. Tallaisen poikkeustilanteen ehdot lienee maaritelty palkkiojarjestelman saan-

noissa.

Opinnaytety6ni aihe varmistui alkuvuodesta 2019. Tyd kaynnistyi aiheeseen ja kasitteisiin tutustu-
malla. Toimitin ohjaavalle opettajalleni kasitekartan ja tutkimussuunnitelman. Sen jalkeen alkoi eri
tiedonhankinta ja lahteiden tutkiminen. Syksylla tyd jatkui ohjaus- ja esitysseminaareilla, joista sain
jalleen lisaa palautetta. Itse aiheen lisaksi tutkimustyd on opettanut minulle viittaustekniikoita ja
entista luotettavampien lahteiden kayttoa. Lisaksi olen oppinut kiinnittdmaan huomiota sanavalin-
noista tyon luonteeseen sopiviksi. Olen myds oppinut arvioimaan tekstikappaleiden sopivuutta niille

kuuluviin kohtiin.

Miesten ja naisten valinen palkkaus on suosittu puheenaihe. Tyoni aiheeseen liittyen voisi jatkossa
tutkia miten miesten ja naisten valiset tulospalkkiot eroavat toisistaan. Pikaisella tutkimisella vai-
kuttaisi, etta ainakin viela muutama vuosi sitten miehille on maksettu isompia tulospalkkioita. Mista

tallainen ero voisi johtua?
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