Palkkaa tyosta vai
tuloksesta’?

Yleisesti hyvaksytddn, ettd paremmasta tuloksesta
pitdd maksaa parempaa palkkaa. Kdytanndssa tuloksen

mittaaminen ei kuitenkaan ole aina helppoa, ja
tulospalkkauksella voi olla my6s kielteisia vaikutuksia.

Mari Kangasniemi ikd on oikeudenmukainen ja jarkeva korvaus ty@sta? Varmaan jo-
Vanhempi tutkija M kaisen ensimmadinen intuitiivinen yastaus tahan on, ettd palkkaa
Palkansaajien tutkimuslaitos maksetaan tavalla tai toisella ty?ljloksén mukaan. Arvokasta ja
magkangasniemiggbourf ahkeraa tyéta pitaa palkita, ja toisaél;a yrityksen kannalta tyontekijoiden

motivointi kannattaa, koska lisdponnistelut koituvat ennen pitkda myos
yrityksen hyodyksi. On arkijarjen mukaista taloustiedettd, etta palk-
ka tehdaan tyon tuloksesta riippuvaiseksi, ja useimmat kokevat taman
jarjestelyn myos reiluksi. Selkea tuloksen mittari palkan pohjana takaa
myds tasa-arvon ja estda diskriminaation mielivaltaisten ominaisuuksien
perusteella. i

Laheskaan kaikki palkkausjarjestelmat eivat ole vanhastaan liittaneet
yksilon palkkaa ainakaan reaaliaikaisesti suoraan kyseisen henkilén tyon

j F varsinaisiin tulosmittareihin vaan ennemminkin tydntekijan ja tehtdvan

ominaisuuksiin. Paitsi ettd tyontekijoiden ja tehtavien ominaisuuksia on
alettu arvioimaan tarkemmin, viimeisen parin vuosikymmenen aika-
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Mari Kangasniemi korostaa, etta tulospalkkauk-
sen tehokkuus riippuu ty6tehtavan laadusta ja
kéytettavissa olevista tulosmittareista. Tulospalk-
kaus voi vaikuttaa paitsi tuottavuuteen myds
palkkaeroihin.




na kuitenkin myos ns. tulospalkkaus on
yleistynyt huomattavasti my&s suoma-
laisilla tydmarkkinoilla, eikd trendi ndyta
edelleenkdan ainakaan laskevan. Kuviot
1 ja 2 kertovat tuoreimman tiedon tulos-
palkkauksen merkityksesta eri aloilla.
Periaatteena on yha enenevdssa maa-
rin, ettd jokin selkea linkki palkitsemisen
ja saavutettujen tulosten valilla on syyta
olla olemassa. Usein kdytdanndssa tulos-
palkkauksella tarkoitetaan peruspalkan

paalle maksettavaa tulokseen tai voit-
toon perustuvaa palkanlisaa. Talousteo-
reettisesti ei ole kuitenkaan selvaa eroa,
pohjautuuko palkka tai osa siita tulok-
seen, vai maksetaanko “palkan paalle”
tuloseria.

Tulospalkkaus vaikuttaa arkijarjen va-
lossa loogiselta, mutta toisaalta voidaan
kysya, miksi palkat eivét ole olleet samal-
la tavalla sidoksissa tuloksiin aikaisem-
minkin, lukuun ottamatta joillakin aloilla

Kuvio 1. Tulospalkkioita saaneiden osuus henkildstéstd eri aloilla 2008.

Teollisuus, tyontekijat
Teollisuus, toimihenkilt
Rakentaminen, tydntekijat
Rakentaminen, toimihenkil6t
Kauppa

Hoetlli ja ravintolat

Tieto- ja viestintdpalvelut
Rahoitus ja vakuutus
Terveys- ja sosiaalipalvelut

EK yhteensa

33,8

% 0 10

70

Lahde: Elinkeinoeldman keskusliitto EK.

Kuvio 2. Tulospalkkioiden osuus kokonaisansioista eri aloilla 2008.

Teollisuus, tyontekijat
Teollisuus, toimihenkil6t
Rakentaminen, tydntekijat
Rakentaminen, toimihenkil6t
Kauppa

Hoetlli ja ravintolat

Tieto- ja viestintapalvelut
Rahoitus ja vakuutus
Terveys- ja sosiaalipalvelut

EK yhteensa

% 0 2

Lahde: Elinkeinoeldman keskusliitto EK.
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Tulospalkkaus edellyttaa,
ettd tyontekijan
tuotos voidaan

mitata kohtuullisella
tarkkuudella.

vanhastaan tavallisia urakka-, palkkio- tai
provisiopalkkoja. Itse asiassa tarkempi
perehtyminen talousteoriaan osoittaa,
ettd kuhunkin tehtavaan sopivin palk-
kausjarjestelma riippuu monista teki-
joista. Toisaalta tulospalkkauksen sovel-
tamisella voi olla muitakin seurauksia
kuin mahdolliset vaikutukset tyonteki-
joiden motivoitumiseen ja tuottavuu-
teen. Tulospalkkauksen hyddyt voivat
kdytannossa olla suurempia joillekin
tyontekijaryhmille kuin toisille, ja tulos-
palkkauksen kaytto saattaa vaikuttaa ko-
ko palkkajakaumaan.

Téassa artikkelissa kasitelldan tulospalk-
kausta ensin teoreettisesta nakdékulmas-
ta, pohtien miksi ja millaisissa tilanteis-
sa sitd tulisi kayttad. Artikkelin toisessa
osassa luodaan katsaus tulospalkkauk-
sen kayttoon Suomessa ja sen mahdol-
lisiin seurauksiin.

Tulosten mittaamisen ongelmia

Ndenndisesta suoraviivaisuudesta huoli-
matta optimaalisesti kannustavan palk-
kauksen muoto ei ole itsestaan selva.
Se, kuinka jyrkasti palkkion tulisi riippua
tuotosmittareista, riippuu monista teki-
jOista.

Yksi keskeinen tekija tulospalkkauk-
sen hyodyllisyytta arvioitaessa on tuo-
toksen mitattavuus. Jotta tulospalkkauk-
sessa olisi mieltd, tdytyy olla mahdollista
mitata tyontekijan tuotos kohtuullisella



tarkkuudella. Jo vanhastaan on tyypilli-
sesti kaytetty urakkapalkkausta tehta-
vissd, joissa tydn tulos on melko selvasti
havaittavissa. Myyntitehtavissa erilaiset
provisioperustaiset palkkausjarjestelmat
ovat samaten olleet tavallisia pitkaan.

Monissa tyOtehtdvissa tuotos ei ole
kovin helposti mitattavissa, muun mu-
assa siksi, ettd se koostuu hyvin monesta
eri osa-alueesta tai tulokset tulevat vaih-
televalla viiveelld tydpanokseen néah-
den. Tulospalkkaus on kuitenkin viime
aikoina yleistynyt myos tallaisissa teh-
tavissa, ennen kaikkea toimihenkil6illa,
joilla ei toisaalta ole ollut kdytossa urak-
kapalkkoja. Osittain syyna voivat olla ke-
hittyneemmat menetelmdt komplek-
sin tuotoksen mittaamiseen. Yksityisella
sektorilla liikevoitto kuvastaa tietysti yri-
tyksen suoritusta, mutta se ei valttamat-
ta tarjoa selvintd ratkaisua yksittdisen
tyontekijan kontribuution tarkkaan mit-
taamiseen. Julkisella sektorilla taas tuot-
tavuuden mittaaminen ylipaansakin on
hankalampaa.

Monimutkaisten tydtehtdvien ongel-
mana on, ettd jos kdytetddn epataydel-
lisesti tai yksipuolisesti tuottavuutta ku-
vaavaa mittaria, se voi jopa kanavoida
tyontekijan ponnisteluja vdardan suun-
taan, koska han keskittyy vain ko. mit-
tarin kasvattamiseen. Kuuluisa alan kir-
jallisuudessa mainittu esimerkki on
amerikkalaisen jalkapallon pelaaja Ken
O’Brien, jolle tarjotussa tydsopimukses-
sa sovittiin palkkioiden pienenemises-
ta joka kerran, kun vastapuolen pelaaja
sai hdnen sydttdmansa pallon haltuun-
sa. Seurauksena oli se, ettd O'Brien lak-
kasi syottamasta silloinkaan kun se olisi
ollut tarpeen ja paatyi yleensa loppujen
lopuksi vastapuolen taklaamaksi palloi-
neen (mm. Parent 2001). Palkittavan "tu-
loksen” pitaisi siis mahdollisimman tark-
kaan vastata todellista lopputuotosta tai
tyotehtdvan todellista pddamaaraa. Jos
mittarit ovat lilan puutteellisia, tulos-
palkkauksen kaytosta ei valttamatta ole

suuria tehokkuushy®otyja, tai siitd saattaa
olla jopa haittaa.

Toisaalta useimmiten tuotos on riip-
puvaista paitsi tyontekijan panoksesta
myds satunnaisista ymparistotekijois-
ta kuten markkinatilanteen vaihteluista
tai puhtaasti ulkoisista seikoista. Yksin-
kertaisena esimerkkind mainittakoon
sad, joka vaikuttaa esim. liikennepalve-
lujen kysyntaan tai ulkosalla ty6ta te-
kevien tuotokseen. Tuotoksen epavar-
muus suhteessa kaytettyyn panokseen
vahentda tulospalkkauksen tehokkuut-
ta, koska tyontekija ei valttamatta hyo-
dykdan ponnistelujensa hedelmista. Jos
tyontekijat ovat hyvin turvallisuusha-
kuisia ja tuotos satunnaisista syistd ko-
vin vaihteleva, turvataan parempi te-
hokkuus, jos palkka ei kovin vahvasti
riipu tuloksesta.

Esimerkkina opettajien tulos-
palkkaus

Keskustelu opettajien tulospalkkaukses-
ta muodossa, jossa kaytettaisiin tuloksen
mittarina puhtaasti oppilaiden oppimis-
tuloksia, valottaa molempia edelld kuvat-
tuja ongelmakohtia. Ajatuksena saattaa
joidenkin mielesta olla houkuttava, etta
vastuu oppilaiden osaamisen kehittymi-
sesta siirrettadisiin taysin opettajille myos
palkkauksen kautta. Kuitenkaan kovin
yleisesti opettajien palkka ei ole riippu-
vainen oppimistuloksista.

Opettajien palkkojen
sitominen testituloksiin
voi olla vadranlainen
kannustin.

Uutiskynnyksen ylitti syksylla myos
Suomessa uutinen Ruotsista, jossa Trel-
leborgin kunnassa oli ilmeisen vakavas-
ti keskusteltu opettajien palkan sitomi-
sesta oppilaiden koulumenestykseen
kansallisissa vertailuissa. Ajatus ei si-
nansa ole lainkaan uusi, vaan vastaavia
jarjestelmia on ainakin koeluontoisesti
ollut kdytéssa muuallakin maailmassa.
Jo 1800-luvulla sovellettiin Englannis-
sa ja Australiassa testituloksiin perus-
tuvia palkkausjarjestelmia (osin tosin
kustannussyistd), mutta ne hylattiin te-
hottomina tai jopa vahingollisina. Kan-
santaloustieteen isé Adam Smith taas
kierteli aikanaan Britannian yliopistoja
ja paatyi suosittelemaan antiikin Krei-
kan mallia noudattaen, ettd opettajien
palkkaus pantaisiin riippumaan siita,
kuinka paljon opiskelijoita he vetavat
puoleensa.!

Opettajien tydhon pdtee hyvin kysy-
mys siitd, mikd on monimutkaisen tyo-
tehtdvan keskeinen tavoite. Usein to-
detaan, esimerkiksi  pelkkaan
testitulokseen  keskittyminen johtai-
si pahimmillaan hyvin kapea-alaiseen
opetukseen. Paitsi ettd yleisemmin kou-
lussa pitdisi tietysti opiskella "eldamaa ei-
kda koulua varten) testiin tahtdaminen
voi johtaa mekaaniseen testattavien asi-
oiden opiskeluun syvemman ymmarta-
misen varjolla. Kirjallisuudessa on myds
esimerkkeja siitd, miten testituloksia on
suoranaisesti yritetty manipuloida tallai-
sissa jarjestelmissa.

Oppilaiden opintosuoritukset ovat
myds riippuvaisia monesta tekijasta,

etta

jotka ovat tdysin opettajan kontrollin
ulkopuolella. Oppilailla on ldhtokohtai-
sesti hyvin erilaisia kykyja ja motivaa-
tiotasoja. Erityisesti niissd maissa, joissa
koulut ovat tasoltaan hyvin segregoitu-

1 Smith (1976 ([1776]), Book V, Chapter |, Part Ill,
Article Il ("Of the Expence of the Institutions for
the Education of Youth”). Smithin paateoksesta
on useita erilaisia painoksia, joissa tdman koh-
dan sivunumerot vaihtelevat.
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neita, olisi yleisten tulospalkkakriteeri-
en asettaminen vaikeaa. Se saattaa joh-
taa entistd suurempaan koulujen tason
hajontaan, kun parhaat opettajat ha-
keutuvat yksinomaan kouluihin, joissa
on mahdollisuus suurimpiin tulospoh-
jaisiin eriin. Koulutuksen yleisten paa-
maarien kannalta tama ei liene halut-
tavaa.

Yleisesti ottaen tutkimukset opet-
tajien koetulospohjaisen tulospalkka-
uksen tehokkuudesta ovat antaneet
varsin ristiriitaisia tuloksia. Joukkoon
mahtuu myds onnistumisia: esimerkik-
si Intian kokeilussa tulokset ovat varsin
rohkaisevia (Muralidharan ja Sundara-
raman 2009). Toisaalta jo ldhtdkohtai-
sesti kehitysmaissa julkisesti rahoite-
tun koulutuksen ongelmat ovat hyvin
erilaisia kuin kehittyneissa maissa: Inti-
assa oppimisen ldhtdtaso on hyvin ma-
tala, ja opettajien motivaatiota jaytaa
ldhes tdydellinen paremmin suoriutu-
vien opettajien palkitsemisen puute.In-
tian koulujarjestelmdssé edistyminen
korkeammille tasoille perustuu myds
hyvin paljon kokeisiin, ja siten on pe-
rusteltua myos panostaa heikommis-
ta lahtokohdista tulevien oppilaiden
koeosaamiseen. Opettajien tulospalk-
kaus esimerkkitapauksena osoittaa, et-
ta tulospalkkauksen toimiva sovelta-
minen saattaa edellyttdaa yrityksia ja
erehdyksia, ja jarjestelmdn onnistumi-
nen riippuu monista, osin ehkd enna-
tekijoista.
lainen problematiikka patee moniin
muihin tydtehtaviin.

koimattomistakin Saman-

Ryhmatyd, motivaatio ja reiluus

Viela yksi palkkausmuotojen valintaa
merkittdvasti monimutkaistava seikka
on ryhmatyon rooli tuottavuudessa. Jos
tyontekijajoukon tuotos riippuu kaikki-
en panoksesta, mutta vain koko joukon

yhteistuotos voidaan mitata ja tulospal-
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Kannattaisiko palkita
ryhmaa vai yksil6a?

kat maksetaan sen perusteella, on tulos-
palkkauksesta saatava kannustin vaati-
maton, sikali kuin yksil6llisen tuotoksen
mittarina on tuotos jaettuna tyonte-
kijoiden maaralla. Varsinkin suuressa
ryhmassa yksittdisen tyontekijan pon-
nistelujen ja toisaalta niiden puutteen
vaikutus tuotokseen jaa vahaiseksi ja
kannustimet heikoiksi. Voi olla huomat-
tavasti tehokkaampaa pyrkid havainnoi-
maan suoraan kunkin tydntekijan pa-
nosta. Vaihtoehtoisesti tietyin ehdoin
voi tehokas kannustin olla sellainen, et-
ta tietyn kynnystuotoksen ylittdmisesta
palkitaan tai alittamisesta "rangaistaan’
Téaman systeemi saattaa kuitenkin edel-
lyttda, ettd palkkioiden summa ei aina
vastaakaan kokonaistuotosta (Holm-
strom 1982).

Jos kyse on aidosta joukkotuotan-
nosta, eli siitd, ettd lopputuotos on
myds riippuvainen yhteistydstd, kan-
nustavan palkkauksen pitdisi saada
myds tyontekijat puhaltamaan yhteen
hiileen. Huonosti suunnitellut yksilo-
tulospalkkausjarjestelmat
voivat jopa heikentda sitda, esimerkik-
si silloin jos "tulos” mitataan verrannol-
lisena muiden suoritukseen, koska ne
kannustavat pahimmassa tapaukses-
sa epatervetta kilpailua ja muiden tyén
torpedointia.

Tulospalkkauksen paamaarana voiolla
paitsi tyotekijoiden motivointi ahkeram-
paan tyoskentelyyn myos korkean tuot-
tavuuden tyontekijoiden valikoiminen
heterogeenisesta joukosta ja tyonteki-
joiden sitouttaminen. Tyontekijat voivat
olla tietoisia omasta tuottavuudestaan,
mutta tyOnantaja ei voi heidédn tuotta-

pohjaiset

vuuttaan etukdteen tdsmalleen havai-
ta. Riittdvan korkeiden tulopalkkioiden
maksaminen takaa sen, ettd tehtaviin va-
likoituvat ne, jotka tietdvat kykenevansa
saavuttamaan korkean tuottavuustason
ja joille tulospalkkaustehtavat siis tarjo-
avat paremman tulotason kuin kiintea-
palkkaiset.

Erityisesti tdssa yhteydessa on vield
mainittava tulospalkkauksen vaikutus
havaitun palkan "reiluuteen” Mm. psy-
kologian ja sosiologian aspekteja talo-
ustieteeseen yhdistavat Akerlof ja Yellen
(1990) toteavat artikkelissaan, ettd tyo-
tekijoiden moraaliin ja sita kautta pon-
nisteluihin vaikuttaa myos se, miten rei-
luksi tyontekija mieltda palkan. Reiluus
ei tarkoita samaa palkkaa kaikille, mut-
ta samaa palkkaa ilmeisen samaa tyo-
ta tekeville ja yhta kyvykkaille henki-
I6ille. Paitsi ettd oikeudenmukaisuus on
arvo sindnsa, tdaman teorian valossa tu-
lospalkkauksen tdysien tuottavuushyo-
tyjen saavuttamisen kannalta on myds
tarkeda, ettd "sisaltd katsottuna” jarjes-
telmad on reilu.

Aikaisemmassa kansainvdlisessa kir-
jallisuudessa on esitetty syitd, miksi su-
kupuolten suhtautuminen tulospalk-
kaukseen voi olla erilaista ja miksi sen
vaikutus kayttaytymiseen
voi myos vaihdella sukupuolten valilla.
Yleensa oletetaan naisilla olevan enem-
man perhevelvollisuuksia ja urakatko-
ja. Naisten oletetaan ndin suosivan va-
ponnistelusta  palkitsevia
palkkausmuotoja, koska heiddn saattaa
olla vaikea sitoutua pidempiaikaiseen
suorittamiseen. Tama logiikka patee la-
hinnd vertailuun urakkapalkkatyyppis-
ten palkkaustapojen ja aikapalkan valilla,
mutta se voi osaltaan liittyd myds tulos-

tyotekijan

littbmasta

palkkaukseen riippuen sen muodosta.
Toisaalta samoista syista naisten voi olla
vaikeampi sitoutua ryhmapaineen vuok-
si paljon keskeytyksetontd yhteistyota
vaativiin tehtaviin, joissa saatetaan mak-
saa enemman tulospalkkoja.



Tulospalkkaus Suomessa

Viimeisen parin vuosikymmenen aikana
on monissa sellaisissakin ammateissa ja
yrityksissd, joissa vanhastaan on kadytetty
ldhinna kiinteda palkkaa, siirrytty osittai-
seen tulospalkkaukseen.Tehtdva- ja hen-
kilokohtaisten palkanosien lisaksi makse-
taan varsin laajalti tulospalkkaeria, jotka
yleensd mielletdan kasittavaksi henkil6s-
t6lle maksettavia tulos- ja voittopalkkioi-
ta ja voitonjakoerid, jotka muodostavat
vain osan kokonaisansioista. Tulospalk-
kakdytannot ovat yhdti laajentuneet
mm. julkiselle sektorille yksityisen sekto-
rin lisdksi.

Tulospalkkausta pidetaan empiirises-
ti yleisesti tuottavuutta nostavana tai ai-
nakin korkeampaan tuottavuuteen liit-
tyvand. Kansainvalinen tutkimuskin on
vanhastaan osoittanut, ettd tallainen
tuottavuuden ja tulospalkkauksen vali-
nen linkki on olemassa. Aikaisempi tut-
kimus Suomen osalta on jo 2000-luvun
alusta lahtien tuonut tilastol-
listakin todistusaineistoa télle.
Aivan tasmallisen syy-seuraus-
suhteen osoittaminen tilastol-
lisesti on ollut hankalaa, mut-
ta ne viittaavat kuitenkin my&s
jonkinlaiseen aidosti tuotta-
vuutta nostavaan vaikutukseen
(Snellman, Uusitalo ja Vartiai-
nen 2003). Kuten ylldkin tode-
taan, osa tilastollisesta yhtey-
destd todenndkoisesti johtuu
siitd, ettd kun vain osa ty6pai-
koista kayttaa tulospalkkausta,
niihin valikoituu todennakoi-
sesti korkeamman tuottavuu-
den tyontekijoita ja toisaalta jo
vanhastaan tuottavammat yri-
tykset saattavat hanakammin
soveltaa tulospalkkausta.

EK:n uusimman palkkausjar-
jestelmadtiedustelun mukaan
(Kauhanen ja Napari 2009) tu-
lospalkkaus on edelleen ta-

Tulospalkkaus nayttaa

lisadvan tuottavuutta

mutta voi lisatd myos
palkkaeroja.

vallisempaa toimihenkil6illa kuin tyon-
tekijoilla. Tdssa on otettava huomioon,
ettd vanhastaan osalle tyontekijoista
on maksettu urakka- ja palkkiopalkkoja.
Vaikka nykyiset "tulospalkat” ovat usein
erilaisia jarjestelmia kuin entiset urakka-
ja palkkiopalkat, pohjimmiltaan kyse on
jossain mielessa samasta ilmiosta, eli pal-
kan sitomisesta ainakin osittain vaihtele-
vaan tuotokseen puhtaan ajan yli kiinte-
an aikapalkan sijasta.

Se, mitd "tulospalkkaukseksi” kutsu-
taan, voi saada hyvinkin moninaisia

muotoja. Itse asiassa uudet tulospalk-
kausjdrjestelmat sisaltavat EKn vuonna
2005 toteutetun palkkajarjestelmatie-
dustelun (EK 2006) mukaan hyvinkin laa-
jan skaalan eri tavalla erisuuruisten yksi-
koiden tuotokseen sidottuja palkanosia.
Uudemmassa tiedustelussa on saman-
tapaisia tuloksia (Kauhanen ja Napari
2009). Toimihenkil6illa ja tydntekijoilla
mittarit ovat hieman erilaisia (sen lisaksi,
ettd tyontekijoilla kaytetdaan peruspalk-
kausmuotona myos urakkapalkkoja), mi-
kd on sopusoinnussa sen kanssa, etta eri
henkil6stéryhmien tuotokset vaativat
erilaista mittaustapaa oikeiden kannus-
timien luomiseksi.

Kuten edeltd kay ilmi, tutkimuksessa
ja keskustelussa on aikaisemmin pitkalti
korostettu tulospalkkauksen vaikutusta
tuottavuuteen. Vahemmalle huomiolle
ovat jaaneet tulospalkkauksen vaikutus
sellaisiin asioihin kuten sukupuolten
palkkaeroon ja palkkojen hajontaan yri-
tysten sisalla tai koko taloudessa, vaik-
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ka aiemmin mainitussa kirjallisuu-
dessa on sellaisistakin keskusteltu.
Palkansaajien tutkimuslaitos osal-
listuu parhaillaan kahteen tut-
kimusprojektiin, jotka osaltaan
pyrkivat selvittdamaan nditd nako-
kohtia.

Suomen kaltaisilla segregoi-
tuneilla tyémarkkinoilla on var-
sin todennakaista, etta kun tulos-
palkkausta sovelletaan enemman
joillakin toimialoilla tai tietyn-
tyyppisissa tehtdvissa ja sen tuot-
tavuushyodyt vaihtelevat, se koh-
distuu eri tavalla myds naisiin ja
miehiin. Tulospalkkauksella voi
siis hyvinkin olla vaikutuksia nais-
ten ja miesten palkkaeroihin.
Sosiaali- ja
hallinnoima ja Euroopan Sosiaa-
lirahaston rahoittama meneilldan
oleva laaja hanke tarkastelee uu-
sien palkkausjdrjestelmien, mm.
tulospalkkauksen, vaikutusta sa-
mapalkkaisuuteen ja tasa-arvoon.

Erityisesti toimihenkildiden
palkkaerot ovat kasvaneet 2000-
luvun alkupuolella (Asplund ja
Bockerman 2008). Erdaan tutki-
muksen (Lemieux ym. 2009) mu-
kaan Yhdysvaltojen palkkaerojen
kasvua selittaa osittain tulospalk-
kauksen lisddantyminen. Suomen-
kin osalta kokonaisansioiden, jot-
ka sisdltavat tulospalkat, erojen
kasvu on ollut suurempaa kuin
saannollisten palkkojen. "Reiluus-
nakokulman” kannalta olisi tar-

terveysministerion

kedd selvittda, onko kokonaisan-
sioiden hajonta yritysten sisalla
vastaavasti muuttunut, ja kuinka
suuri osa kasvavasta palkkaerosta
johtuu erilaisten ominaisuuksien
muuttuvasta palkitsemisesta. Tyo-
suojelurahaston rahoittama laaja
PTn ja ETLAn yhteishanke valot-
taa muiden teemojen ohella ndi-
ta seikkoja.
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Yhteenvetona voidaan sanoa,
ettd tulospalkkauksen soveltami-
sella voidaan saavuttaa tuotta-
vuushyotyjd, mutta tulospalkka-
uksen oikeanlainen muoto ei aina
ole kovin ilmeinen ja silla voi olla
hyvin moninaisia seurauksia. Suo-
men osalta on vield tutkittavaa se-
ka tulospalkkauksen seurauksissa
palkkarakenteelle laajemmin ettd
eri tulospalkkausmuotojen esiin-
tyvyydessa ja vaikutuksissa eri
sektoreilla. ®
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