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The thesis examines personnel funds as part of the rewarding of companies. The thesis explores
the functioning and applicability of the Personnel Fund Act in today's compensation practices. The
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day.
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1 JOHDANTO

Henkiloston palkitseminen on yrityksen toiminnan kannalta tarkeaa. Uusia palkitsemismenetelmia
syntyy toimintaympariston muuttuessa ja niitd kehitetadan kaytannon tarpeiden mukaisesti.
Elinkeinoelaman kehityksen mukana asioiden tarkeys muuttuu. Kymmenen vuotta sitten tarkeana
pidetty asia voi olla vanhanaikainen tanaan. Henkildstorahasto on yksi tapa palkita yrityksen

tydntekijoita.

Ensimmainen henkilostorahastoja koskeva laki (814/1989) on tullut voimaan 1.1.1990. Laki
kumottiin uudella saman nimisella lailla (934/2010) vuonna 2011. Henkildstérahasto on itsendinen
oikeushenkild ja se voidaan perustaa esimerkiksi yritykseen. Kohdeyrityksen tyontekijat omistavat
rahaston ja hallitsevat sita. Henkilostorahasto hallitsee tyonantajayrityksen sille maksamia tulos-
tai voittopalkkioita seka muita henkilostorahastolain mukaisia varoja, kuten lahjoitusvaroja.
(Henkilostorahastolaki 934/2010 2, 3, 7 §.) Henkildstorahastolain 1 §:n mukaan sen tarkoituksena
on parantaa Kkilpailukykya ja tuottavuutta edistdmalla koko henkilostoa koskevien
palkitsemismenetelmien kayttoa. Laki pyrkii edistamaan tydnantajan ja tyontekijdiden valista

yhteistoimintaa ja parantamaan tyontekijoiden taloudellisia osallistumismahdollisuuksia.

Henkilostorahastoja koskevaa lakia sovelletaan myds julkisella sektorilla, mutta tassa
opinnaytetydraportissa aihetta kasitellaan paaasiassa yritysten nakokulmasta. Vanhaa ja uutta
lakia on vuosien kuluessa muutettu yhteensa 15 kertaa palvelemaan niin yksityisen kuin
myohemmin julkisenkin sektorin tyontekijoiden palkitsemista. Nykyisen, voimassaolevan lain
saatamisestd on kulunut nyt kymmenen vuotta ja sitd on paivitetty kaksi kertaa pienin, toisista
laeista johtuvien muutosten takia. Opinndytetyon tarkoituksena on selvittda, miten
henkilostorahastolaki toimii osana nykyajan palkitsemista ja miten se soveltuu ajan myéta

muodostuneisiin kaytantéihin.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Mielenkiinto aiheeseen herasi oman tyon kautta finanssialalta. Laheisesti henkiléstérahastojen
parissa tyoskentelevat asiantuntijat kohtaavat usein haastavia tilanteita lain tulkintakysymysten

kanssa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten henkiléstérahastolaki toimii osana nykyajan



palkitsemista ja tulisiko lakia muuttaa, jotta se palvelisi paremmin tarkoitustaan nykyisessa

elinkeinoelamassa.

Alkuperainen, vuoden 1989 laki, kumottiin ja uusi laki sd@dettiin vuonna 2010. Uuden lain osalta
keskeista on se, mitd uusi henkilostorahastolaki on tuonut verrattuna vanhaan sekad miten

muutokset ovat keskeisesti vaikuttaneet yritysten kokonaispalkitsemiseen seka pain vastoin.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja rakenne

Opinnaytetydraportin alussa tarkastellaan henkildstdrahastoja koskevaa lainsaadantoa seka siihen
tehtyja muutoksia. Lain valmisteluaineisto ja hallituksen esitykset ovat lainsaadannon ohella
keskeista lahdeaineistoa. Lakien ja niiden esitoiden lisaksi lahteina on kaytetty tieteellisia

tutkimuksia, tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja seka henkilostorahastoja kasittelevia artikkeleita.

Kaytannon nakokulmaa on haettu teemahaastatteluiden avulla. Tyota varten on haastateltu kolmea
henkil6a. Haastateltavat ovat finanssialalla tydskentelevia kokeneita asiantuntijoita. Haastattelut on
toteutettu teemahaastatteluina, jotta tutkimusta saatiin painotettua haastateltavien esille tuomiin
havaintoihin (Valli & Aaltola 2015, 29). Paateemaa on taydennetty tarkentavilla kysymyksilla.
Asiantuntijahaastatteluiden avulla on haettu vastausta henkilostorahastolain toimivuuteen ja siihen,
kuinka hyvin nykyinen lainsaadanto palvelee yrityksia. Haastatteluissa annettiin mahdollisuus
ohjata keskustelua haastateltavien omien intressien myéta yksityiskohtiin ja seikkoihin, jotka he
ovat havainneet omassa tyossaan tarkeiksi ja esille nostettaviksi asioiksi. Haastateltujen
henkiliden kanssa on sovittu, etta tutkimus julkaistaan taysin anonyymina heidan vastaustensa

osalta.

Johdannon jalkeisessa ensimmaisessa kasittelyluvussa tutustutaan henkilostorahastolain
kehitykseen vuodesta 1989 lahtien vuoteen 2010 saakka, eli lain saatamisesta aina sen
kumoamiseen asti. Seuraavassa luvussa kasitellaan voimassa olevan lain sisaltéa ja neljannessa
paaluvussa henkilostorahastojen suosiota vuosien varrella. Lisaksi esitelldaan ajankohtaisen
korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisun lopputulos. Haastattelujen tulokset on raportoitu

paaluvussa 5, johtopaatokset ja pohdinta ovat raportin lopussa, luvuissa 6 ja 7.



2 HENKILOSTORAHASTOLAKI OSAKSI PALKITSEMISTA

Suomessa on kehitetty koko henkilostéd koskeva palkitsemismuoto eli henkildstérahasto, jota
saantelee sitd varten saadetty henkilostorahastolaki. Henkildstorahastolaki on mahdollistanut
kokonaan uuden yhteisémuodon, henkildstdrahaston, joka on itsendinen oikeushenkild. (HE
41/1989 vp, 1.) Suomalaisen henkildstorahastopalkitsemisen juuret pohjautuvat osin naapurimaa
Ruotsin  70-80-lukujen voitto-osuussaatioihin  seka Yhdysvaltojen ESOP-jarjestelmaan, eli

Employee Stock Ownership Planiin (Vartiainen & Sweins 2002, 3).

ESOP-rahastojen ideana oli se, ettd tydnantaja maksoi rahastoihin maksuja, joiden padomasta
sijoitettiin vahintaan puolet tyonantajayritykseen. TyOntekija saisi rahasto-osuuden jaadessaan
elakkeelle tai muutoin tietyn vuosiméaaran jalkeen. Suosio perustui alun perin yrityksen saamaan
verohyOtyyn maksuja suorittaessaan. Ruotsissa oli erityisesti 70-80 -luvuilla kaytossa voitto-
osuussaatiot, joissa tydnantajayritys maksoi saatidlle eria yrityksen tekeman voiton mukaan. Niiden
suosio perustui myos yrityksen saamaan verohyotyyn, ja sen saadakseen piti noudattaa

esimerkiksi varojen viiden vuoden saatiéimisaikaa. (HE 41/1989 vp, 10-11.)

Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn ensimmaisen henkilostorahastolain (814/1989) tavoitteita ja
perusteita kayttden lahteend hallituksen esitysta (HE 41/1989, vp). Lisaksi alaluvussa 2.2

perehdytaan keskeisiin lain voimaantuloa seuranneisiin muutoksiin vuosilta 1995 - 2009.

2.1 Henkilostorahastolain 814/1989 saataminen

Henkilostorahastolain tarkoitus oli tuoda lainsaadannalliset edellytykset henkilostorahastoille, joita
alettiin perustamaan yrityksiin. Lain tarkoitus oli olla puitelaki, jossa maariteltiin yhteiset pelisaannot
henkilostorahastoille  kuitenkin ~ siten, ettd se palvelisi erilaisten yritysten tarpeita.
Henkilostorahastojen tarkoituksena on parantaa yritysten kilpailukykya seka edistaa taloudellista
demokratiaa syventamalla yritysten sisaista yhteistoimintaa. Henkilostorahastot koskivat vain
yrityksen henkilostoa ja sen ulkopuolelle jai maaraaikaiset tyontekijat seka yrityksen johto.

Henkiléstd omistaa henkilostorahaston, joka on itsendinen oikeushenkild. (HE 41/1989 vp, 1-3.)

Laki edellytti yrityksessa olevan voittopalkkiojarjestelma, johon palkitseminen perustuu. Talla on

ollut tarkoitus saada voittopalkkiojarjestelmien myonteinen vaikutus osaksi henkilostorahastoa.
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Henkilostorahastolain kuvaama voittopalkkio tarkoittaa palkkiota, jonka maaraytyminen riippuu
olennaisesti yrityksen liiketoiminnan kannattavuudesta, eli voitollisuudesta. (HE 41/1989 vp, 3.)
Tulospalkkio tarkoittaa peruspalkkaa taydentavaa palkanlisaa ja se maaraytyy yleensa etukateen

paatettyjen tavoitteiden saavuttamisesta seké yllapitamisesta (Vartiainen & Sweins 2002, 32).

Vanhan lain aikana henkilostorahasto on voinut sijoittaa varansa kahdella tavalla. Varat voitiin
sijoittaa tyonantajayritykseen tai muuhun saman konsernin yritykseen. Toisen tavan mukaan
sijoitustoiminnan taytyy olla varmaa ja tuloa tuottavaa. (814/1989 20 §.) Sijoitusmuodoilla
mahdollistettiin edellytykset sijoittaa rahaston padoma tyonantajayritykseen. Tarkeaa oli myds
sallia sijoittaminen ulkopuolisiin kohteisiin, minka tarkoituksena oli huolehtia henkilostorahaston
maksuvalmiudesta ja vahentaa sijoituksiin kohdistuvaa riskia. Padoman sijoittamisessa oli

mahdollista yhdistdd molempia sijoittamistapoja. (HE 41/1989 vp, 6.)

Henkilostorahastolle maarattin  aluksi kaksi arvonmaarityspaivaa, jotka olivat rahaston
tilinpaatospaiva seka voittopalkkion suorittamisen jalkeinen ajankohta. Edella mainitut ajankohdat
esitettiin sopiviksi siksi, etta rahaston jasen voisi nain todeta rahasto-osuutensa arvon kyseisten
tapahtumien jalkeen. Rahasto-osuus jaettiin sidottuun osaan ja nostettavissa olevaan osaan.
Voittopalkkiot maksettiin sidottuun osaan, josta siirrettiin vuosittain enintddn kymmenesosa
nostettavissa olevaan osuuteen. (HE 41/1989 vp, 7.) Arvonmaarityksen jalkeen rahaston jasenen
oli saatava nostettavissa oleva osansa valittomasti tai rahaston saantojen maaraamalla tavalla

(sama, 25).

Hallituksen esityksen mukaisesti rahastoja pystyi perustamaan padasiassa yrityksiin, joissa oli
vahintdan 30 tyontekijaa tai kriteerin tayttavan yrityksen tulosyksikkdon, jonka henkildmaara oli
vahintaan 10. Lisaksi saman konsernin henkiloston keskuudessa katsottiin olevan joustavaa
kayttdd samaa henkildstérahastoa. 30 henkilon vahimmaiskokoa perusteltiin vaarinkaytosten
estamisella. Haluttin estaa mahdollisuus, jossa esimerkiksi vain omistajayrittajista koostuva
henkilosto voisi rahastoa kayttaessaan lykatd veronmaksua ja valttya sosiaaliturvamaksuilta.
(Sama, 4.)

Keskeinen henkilostorahastojen houkutin yrityksille oli se, ettd henkildstorahastoon suoritettavat
voittopalkkioerat ovat yrityksen verotuksessa vahennettava tulonhankkimismeno. Vero tuli
maksettavaksi siihen hetkeen, kun rahaston jasen nosti varoja rahasto-osuudestaan. Rahastosta

nostaminen verotettin tulona. Rahastossa olevaa rahasto-osuutta ei katsottu jasenen



veronalaiseksi varallisuudeksi. Lisaksi esitettiin, ettei tyonantajan rahastoon maksamista erista
oteta tavanomaisia palkan sivukuluja, eli tyOeldke- tai sosiaaliturvamaksuja. Rahastossa
suoritettavia yksittaisen jasenen osuuksia ei siis luettu ansiotuloksi. Yrityksen saama verohyoty oli
merkittdva kannustin ottaa henkilostorahasto kayttoon osaksi kokonaispalkitsemista. Lisaksi
maksettavat palkkiot olisivat suurempia, sillé niisté ei suoritettaisi normaalin palkan sivukuluja, vaan

maksettava palkkio olisi nettomaarainen. (Sama, 13.)

2.2 Henkilostorahastolakiin 814/1989 tehdyt muutokset

Vuosina 1990-2010 kumottua henkilostorahastolakia on muutettu 13 kertaa. Tassa alaluvussa on
esitelty keskeisimpia muutoksia, jotka ovat johdattaneet lainsdadantoa vuonna 2010 saadettyyn
uuteen lakiin. Tydssa kasitellyt muutokset ovat liittyneet rahasto-osuuksien nostoaikatauluun ja
nostettavissa olevan osuuden maaraan, rahastojen hallinnoimiseen ja valvomiseen seka lain

soveltamisalaan.

Lain tullessa voimaan, ei katsottu olevan arvioitavissa, miss@ maarin rahastoja tultaisiin
perustamaan (HE 41/1989 vp, 13). 90-luvun laman havaittiin vahentavan henkildstérahastojen
perustamista merkittavasti. Vuonna 1995 rahastoja oli 41 kappaletta. Valtaosa
henkilostorahastoista oli perustettu vuoden kuluessa lain voimaantulosta, jonka jalkeen trendi oli
laskenut. Tastd syystd lakia on muutettu joustavammaksi seuraavina vuosina, jotta

henkilostorahasto olisi palkitsemismenetelmana houkuttelevampi. (HE 173/1995 vp, 2.)

Alkuperaisessa saadoksessa rahastoinnin minimiaika oli 10 vuotta (814/1989, 24.2 §). Vuonna
1995 aikaa ehdotettiin muutettavaksi. Hallitus esitti, etta rahastoon kertynytta nostettavissa olevaa
osuutta voitaisiin alkaa nostamaan viiden vuoden kuluttua rahastoon liittymisesta. Rahastosta
nostamisen aloitusaikaa lyhennettiin, koska kymmenen vuoden aikaa pidettiin liian pitkana seka
motivaatiota ja yleistd kiinnostusta heikentédvana tekijana. (HE 173/1995 vp, 1-2.) Samassa
esityksessa ehdotettiin, ettd henkilostorahastojen verotusta kevennettaisiin. Mydhemmin
tuloverolakia muutettiin siten, ettda 80 prosenttia henkilostorahastosta saadusta tulosta on

ansiotuloveron alaista ja 20 prosenttia verovapaata tuloa (HE 215/1995 vp, 1-2).

Vuonna 1996 voimaantulleessa muutoksessa paatettiin muuttaa samaisen 24.2 §:n maarittelemaa
rahaston nostettavan osuuteen siirtyvasta vuotuisesta enimmaismaarastd. Maara nostettiin

kymmenesta prosentista viiteentoista prosenttiin. Rahastoon maksetut osuudet olivat sidottuja ja
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niita siirrettiin jasenen nostettavissa olevan osuuteen enintaan 15 prosenttia vuosittain. Aiemman
pitkan nostoajan odotuksen ja pienen prosenttimaaran lisana aiemminkin mainittu 90-luvun lama
vaikutti henkilostorahastojen perustamisen vahenemiseen, joka toi tarpeen 24 §:n muuttamiseen.
(HE 173/1995 vp, 2, 5.)

Vuoden 1999 syyskuussa rekisteroityja ja toiminnassa olevia rahastoja oli 42 kappaletta. Kyseisena
vuonna esitettiin, etta rahaston jasen saisi halutessaan valita kateispalkkion rahastoinnin sijaan.
Edellytyksena oli toki taman mahdollistava saantd yksittaisessa rahastossa. Katsottiin, etta
kateisen ja rahaston valilld tehtdvan valinnan mahdollisuus lisaad tyontekijoiden
valintamahdollisuuksia ja néin henkildstorahaston suosiota. Syyna oli se, etta joidenkin ihmisten
elamaan ja elamantilanteeseen ei sovi pitkaaikainen, useampaan vuoteen sidottu

rahastosaastaminen ja silloin se ei ole motivoivaa palkitsemismielessa. (HE 126/1999 vp, 5.)

Saman vuoden (126/1999 vp, 2) esityksessa henkilostorahastolain soveltamisen piiriin esitettiin
tuotavaksi myos valtion virastot, laitokset ja likelaitokset. Keskeisen muutoksen mukaan
henkilostorahastolain  edellyttamia voittopalkkioita rinnastettaisiin  valtion virastoissa ym.
tulospalkkausjarjestelmiin. Lakiin piti tuoda tulokseen perustuvan palkitsemisen malli, koska edella
mainitut tahot eivat tavoittele voittoa, kuten (useimmat) yritykset. Kyseisen muutoksen tavoitteena
oli antaa samat mahdollisuudet valtion tydntekijGille palkitsemisen ja kannustamisen suhteen kuin

yrityksilla, joilla sama mahdollisuus oli ollut jo vuodesta 1990.

Loppuvuonna 2001 henkilostorahastoja oli perustettu kaikkiaan 59 kappaletta. Toimivia rahastoja
oli kuitenkin vain 37 kappaletta. 22 rahastoa oli poistettu ja purettu rekisterista, usein
yritysjarjestelyista johtuvista syista. (Vartiainen & Sweins 2002, 89.)

Yritysten lisdéntyvan kansainvalistymisen myo6ta henkilostorahastolaki kaipasi jalleen paivitysta.
Lakiin tuotiin mahdolliseksi luoda yhteinen henkilostorahasto konserneihin, joilla on ulkomaisia
tytaryhtioita. Edellytyksena oli, etta konsernin emoyhtion taytyy olla suomalainen. Sama koski
ulkomaalaisen yhtion Suomeen rekisterdityja sivuliikkeita, jolloin sivulikkeen henkildstd voidaan
littad suomalaisen yrityksen henkilostorahastoon yritysten kuuluessa samaan konserniin. Muutos
lahti kauppa- ja teollisuusministerion pyytaessa tyoministeriota valmistelemaan lakimuutoksen
asiasta. Asian taustalla oli se, ettd valtionyhtioita koskevassa kehitystydssa oli pohdittu

henkilostorahastojen sopivuutta koko henkildston motivointikeinona. Henkiléstérahastoja ei
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kuitenkaan valtionyhtioihin voinut perustaa, koska jokaiseen konserniin kuului myos ulkomailla
olevia yksikaita. (HE 24/2002 vp, 5, 11.)

Samassa lakimuutoksessa paatettiin, ettd henkildstorahastoilla olisi kerran vuodessa
arvonmaarityspaiva, joka on sama paivd kuin rahaston tilinpdatospaiva. Aikaisemmin
arvonmaarityspaivia oli kaksi. Paivia vahennettiin rahaston hallinnoinnin helpottamiseksi, silla
arvonmaaritys oli suuritoista ja kallista. Liséksi muutettiin nostettavissa olevan rahasto-osuuden

maksamisen aikaraja korkeintaan neljaan kuukauteen. (Sama, 7.)

Vuonna 2009 hallitus esitti, etta tyo- ja elinkeinoministerion alaisuuteen perustettaisiin uusi
erityisviranomainen, jota johtaa yhteistoiminta-asiamies. Muiden tehtaviensa ohelle yhteistoiminta-
asiamiehen toimiston tehtaviin otettin mukaan henkiléstorahastojen valvonta ja niitd koskevan
rekisterin yllapitaminen. Henkilostorahastolain osalta yhteistoiminta-asiamiehen tulisi edistaa
tydntekijoiden ja tydnantajan valista yhteistoimintaa ja seurata henkildstorahastolain tavoitteiden
toteutumista. Esityksen mukaan rahastojen rekisterdinti tehtaisiin jatkossa yhteistoiminta-
asiamiehelle. Aiemmin rahastot rekisterditin suoraan ministeridlle. Myds muut rahastojen
perustamiseen ja valvomiseen liittyvat tehtavat tulivat yhteistoiminta-asiamiehelle hoidettavaksi.
(HE 177/2009 vp, 11, 22.)
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3 HENKILOSTORAHASTOLAIN UUDISTAMINEN

3.1 Henkilostorahastolain 934/2010 saataminen

Nykyinen henkilostorahastolaki on tullut voimaan vuonna 2011. Lailla kumottin vanha
henkildstorahastolaki seké siihen tehdyt muutokset (934/2010 65 §). Uusi laki saadettiin silla
ajatuksella, ettd olemassa olevien henkilostérahastojen toimiviksi todetut ratkaisut séilyisivat
samanlaisina. Uuden lain tarkoitus oli saada henkilostorahastojen suosio kasvamaan koko
henkiloston palkitsemiskeinona. Tarkoitus oli tehda laista aiempaa joustavampi tassa
onnistuakseen. Lain uudistaminen tuli ajankohtaiseksi, koska henkildstdrahastoja ei ollut perustettu
siind@ maarin, kuin vanhaa lakia saadettaessa arvioitiin. Esityksen yleisperusteluissa todettiin, etta
vuoden 2008 loppuun mennessa toimivien henkilostorahastojen maara Suomessa oli vain 57
kappaletta. Niihin kuului yhteensa vajaa 140 000 jasenta. (HE 44/2010 vp, 4.)

Lisaksi havaittiin, etta tyoelamassa oli tapahtunut vuosien varrella muutoksia, jotka asettivat
aiemman lainsaadannon tietyiltd osin ongelmalliseksi uusia rahastoja perustettaessa.
Vanhanaikaisuus vahensi tydnantajien ja tyontekijdiden kiinnostusta henkildstorahastoja kohtaan.
Tasta syysta henkilostorahastolakia lahdettin  saatamaan uudestaan. Keskeiset asiat
uudistuksessa liittyivat rahastojen hallinnoimiseen, uusien rahastojen perustamiseen, rahasto-
osuuden nostamisen ajoittamiseen seka voittopalkkioiden maaraytymisperusteisiin. (Sama, 12.)
Edelld mainittuihin teemoihin liittyen vanhaa lakia muutettin useasti, mutta nyt tehtiin

perusteellisempi muutos.

Lain soveltamisalaa haluttiin laajentaa. Suomessa on paljon sellaisia yrityksia, jotka eivat tavoittele
ensisijaisesti voittoa ja tasta syysta ne olivat aiemmin jaaneet henkilostorahastolain ulkopuolelle.
Lakiuudistuksessa henkilostorahastot haluttiin tuoda myos tallaisten yritysten ulottuville. Julkisella

sektorilla soveltamisalaa laajennettiin muun muassa kuntiin ja kuntayhtymiin. (Sama, 13.)

Keskeinen asia uuden lain saatamisessa oli rahaston perustamiseen vaadittavan henkildméaaran
vahentaminen. Havaittiin, ettad suuri osa tyontekijoista tyoskentelee alle 30 henkiloa tydllistavissa
tydpaikoissa. Laki esitettiin sovellettavaksi kaikkiin yhtiomuotoisiin yrityksiin seka valtion ja kunnan

virastoihin ja laitoksiin silla edellytyksella, etta tyo- tai virkasuhteisten henkildiden maara on
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saanndllisesti vahintaan 10. Koko henkilostd kuuluisi rahastoon ja henkilosto paattaisi

yhteistoimintaneuvotteluiden jalkeen rahaston perustamisesta ja hallinnoisi sita. (Sama, 12-13.)

Uudessa laissa huomioitiin tulos- ja voittopalkkioiden kehittyminen. Vanhassa laissa ollut
voittopalkkiojarjestelman  maaritelmé alkoi olemaan vanhanaikainen ja  yksipuolinen
soveltuvuudeltaan. Katsottiin, ettda vanhan lain voittopalkkion maaritelma on voinut rajoittaa
henkilostorahastojen perustamista, koska se ei enaa uutta lakia saadettaessa ollut kovin tavallinen
palkitsemisen muoto. Taman vuoksi laki muutettiin sallivampaan muotoon erilaisia palkkioita
kohtaan.  Tarkedmmaksi  perusteeksi  katsottin  palkkioiden — maaraytymisperusteiden

yhdenvertaisuus koko henkilostoa tai henkilostojoukkoa kohtaan. (Sama, 16.)

Uudistuksen my6té yritykset pystyivat paattdmaan voitto- tai tulospalkkiojarjestelmésta, jota
rahastossa sovellettaisiin. ~ Yrityskohtaisille tarkemmille ~saantelyille jatettin enemman
likkumavaraa. Tavoitteena oli saada rahastot houkuttelevammiksi siten, ettd elinkeinoelamassa
kehittyneet palkitsemisjarjestelmat soveltuisivat paremmin henkilostorahastolainsaadantoon.
Aikaisempien uudistusten myota julkisella sektorilla pystyttiin hyddyntamaan tulospalkkiomallia.
Uudessa laissa tulospalkkiot tulivat vaihtoehdoksi myds yrityksiin  perustettaville
henkilostorahastoille. Taman myota laki tuli selkeammaksi sektoreiden valilla, kun palkitsemisessa
oli yhteiset kriteerit. (Sama, 19-20.)

Rahasto-osuus on jaettu sidottuun osaan ja nostettavissa olevaan osaan. Vanhan lain muutosten
myota rahastosta nostamisen aloittamisen odotusaikaa oli saatu muutettua alkuperaisesta
kymmenesta vuodesta viiteen vuoteen. Taman lisaksi rajoituksena on ollut 15 prosentin
enimmaisnostorajoitus. Hallituksen esityksessa arvioitiin, ettd rajoituksia oli liikaa. Tuossa
vaiheessa viiden vuoden odottamisaika oli ollut keskeisin este henkildstorahastoja perustettaessa.
Taman myodta esitettiin, ettd yrityksen suorittaessa tyontekijalle rahastoerid, sitd pystyisi
halutessaan alkaa nostamaan jo heti seuraavana maksupaivana. Nostettavissa olevaan osaan

vuosittain siirtyva 15 prosentin maara pidettiin ennallaan. (Sama, 13-14.)

Lakiin tuotiin uutena lisana henkilostorahaston lisaosa, josta on saadetty henkilostorahastolain 2
§:n 3. momentissa. Esitettiin, etta yritykset ja tulosyksilot voisivat paattdad kokonaan erikseen
maksettavasta lisdosasta seka sen maaraytymisesta. Tarkoituksena oli jalleen tuoda lisaa
joustavuutta lain soveltamiseen. Lisdosalle ei saadetty erikseen tarkkoja omia vaatimuksia ja

lisaosan pystyy suoritamaan, vaikka muu koko henkilostoa koskeva tulos- tai voittopalkkio jaisi
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suorittamatta. Taman uudistuksen myota henkilostoa pystyi palkitsemaan rahaston avulla myos

muunlaisesta onnistumisesta, esimerkiksi saastotavoitteisiin padsemisesta. (Sama, 21.)

Uusi mahdollisuus hyddyntaa lisdosaa antoi tyonantajalle mahdollisuuden konkretisoida ja
kohdistaa organisaation tavoitteet huomattavasti paremmin verrattuna aiempaan. Lisdosa on
mahdollista suunnata halutessaan vain tietyille ryhmille tai henkilokeskittymille. Uudistuksen
jalkeen perustetut henkilostorahastot ovat osoittaneet suurta kiinnostusta henkiléstorahaston
lisdosaa kohtaan. (Kulmala 2012, 55.)

3.2 Henkilostorahastolakiin 934/2010 tehdyt muutokset

Vuonna 2015 muutettiin henkilostorahaston perustamisen edellytyksia ja perustamiskokousta
koskevia pykalia. Niista on saadetty pykalissa 5 ja 11 (934/2010). Molemmat pykalat muutettiin
uuden tilintarkastuslain (1141/2015) vuoksi. 5 §:n sisaltd ei itsessaan muuttunut, vain viittaus
tilintarkastuslain maaraamiin yrityksen liikevaihtoa ja tuottoa koskeviin perusteisiin muutettiin
viittaamaan uuteen lakiin. Samoin 11 §:ss@ muutettiin se, ettd henkildstorahastolle valittavista
tilintarkastajista edes yhden taytyy olla tilintarkastuslaissa tarkoitettu tilintarkastaja. (HE 254/2014
vp, 220.)

Liikesalaisuuslaki (595/2018) tuli voimaan vuonna 2018. Laki saataa elinkeinotoimintaan liittyvien
likesalaisuuksien suojaamisesta. Uuden lain my6ta myds henkildstorahastolakiin tuli lisaté kohta,
jossa viitataan liikesalaisuuslaissa saadettyihin salassapitomaarayksiin. Henkilostorahastolain
muutetun 61 §:n mukaisesti salassapito koskee rahaston toimielimen jasenen, varajasenen ja
toimihenkilon saamaa likesalaisuutta koskevia tietoja hoitaessaan rahaston tehtavia. (HE 49/2018
vp, 163.)

Tehdyt muutokset eivat ole suoranaisesti koskeneet henkilostorahastoja. Toisin sanoen nykyiseen

lainsaadantoon ei ole tehty varsinaisia sisallollisia muutoksia sen voimaantulon, eli vuoden 2011

jalkeen.
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3.3  Muuttumattomat sdannokset

Henkilostorahaston  sijoitusmuodoista saatavan pykalan siséltéd ei ole muutettu koko

henkilostorahastolainsdadannon historian aikana.

Henkiléstérahaston on sijoitettava varansa:

1) varmalla ja tuloa tuottavalla tavalla; tai

2) siihen yritykseen, jonka palveluksessa sen jasenet ovat, tai sen kanssa samaan
konserniin kuuluvaan yritykseen, joko oman padoman ehdoin tai lainaghdoin.

Varat on sijoitettava siten, etta henkilostorahastolla on jasenten rahasto-osuuksien nosto-
oikeuksiin nahden riittdva maksuvalmius.

(934/2010 41 §.)

Ensimmaisen kohdan varmaa ja tuloa tuottavan maaritelmé@ on peraisin vanhan saatiolain
(109/1930) 10 §:sta. Nykyisessa saatidlaissa (487/2015) vastaavaa kohtaa ei enédé ole.

Uuden lain myodta henkildstorahastojen verokohtelu pysyi samanlaisena. Rahastoon suoritettavien
maksujen katsotaan olevan yritykselle verotuksessa vahennyskelpoinen tulonhankkimismeno.
Jasenen nostaessa rahastosta 20% on verovapaata ja 80% verotetaan ansiotulona. Jasenen
verotus on pysynyt tuloverolain muuttumisen jalkeen samanlaisena vuodesta 1996 saakka. (HE
44/2010 vp, 1.)
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4 HENKILOSTORAHASTOJEN SUOSIO JA OIKEUSKAYTANTOA

41 Henkilostorahastojen suosio

Tydeldma kehittyy koko ajan toimintaympériston muuttuessa. On tarkeda, ettd
palkitsemisjarjestelmat eivat taannu tietylle tasolle, vaan pysyvat muutoksen mukana.
Palkitsemisjarjestelmien toimivuutta tulisi arvioida saanndllisesti ottamalla huomioon seka johdon
ettd tyontekijoiden nakemykset. (Lehmuskoski 2018, viitattu 23.11.2020.)

Vuonna 2008 henkildstorahastoja oli noin puolet vuoden 2019 tilanteesta. Tuolloin rahastojen
piirissa oli noin 140 000 jasenta. Vuonna 2019 rahastoja oli yhteensa 149 kappaletta mutta jasenia
vain noin 114 000. Muutoksen syyna on se, etta suurien yritysten rahastoja on jonkin verran purettu
ja lakiuudistuksen myota rahastoja on pystytty alkaa perustamaan pieniin ja keskisuuriin yrityksiin.
(Kauppinen 2019, viitattu 14.10.2020.)

Vuonna 2020 julkaistun tutkimuksen mukaan rahallinen palkitseminen on tyontekijoiden
keskuudessa tarkein motivaatiotekija. Toisena tarkeana tekijana tulee tyon mielekkyys. Rahallinen
palkitseminen motivoi tyontekijoita enemman, kuin tyonantajat ovat arvioineet sen motivoivan.
Mielekas tyo ja kannustava palkitseminen ovat parhaat tyontekijan kannustimet. (Mandatum Life
2020, viitattu 13.10.2020.)

Henkiléstorahastojen suosio ei lahtenyt kasvamaan heti uuden lain jalkeen. Vasta vuoden 2014
jalkeen maéra on kasvanut reilusti. (Eronen 2018, viitattu 14.10.2020.) Vuoden 2019 loppuun
mennessa yhteistoiminta-asiamiehen valvonnassa oli 172 rahastoa. Kyseisena vuonna perustettiin
33 uutta rahastoa. (Péllanen 2020, 14.) Vertailuna viisi vuotta aiemmin, vuonna 2014, perustettiin
15 uutta rahastoa ja saman vuoden lopussa henkildstorahastojen maaré oli 68 (Hietanen 2015, 3).
Talla hetkella Suomessa on 184 rekisterditya henkiléstorahastoa (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020,
viitattu 28.9.2020).

Viime vuosina yhteistoiminta-asiamiehen tydomaara henkilostorahastoasioita kohtaan on kasvanut.
Vuonna 2014 yhteistoiminta-asiamies antoi yhteensd 43 lausuntoa, joista 7 koski
henkildstorahastoasioita, eli noin 16 %. (Hietanen 2015, 2.) Viime vuonna yhteistoiminta-

asiamiehen kasittelemista asioista 45 % koski henkilostorahastolakia (Pollanen 2020, 11).
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Useimpina vuosina yhteistoiminta-asiamiehen tehtavissa ovat korostuneet rahastojen saannét ja

henkilostorahastoeria koskevat asiat (Hietanen 2015, 2; Péllanen 2019, 7; Pollanen 2020, 11).

Vuoden 2001 tutkimuksen mukaan prosessiteollisuus ja media-ala olivat yleisimmat toimialat,
joiden yrityksiin perustettiin henkilostérahastoja (Vartiainen & Sweins 2001, 78). Vuonna 2018 on
todettu, etta etenkin rahoitusalan yritykset ovat suosineet henkilostorahastoja. Tuolloin on havaittu
myds suosion kasvamista erityisesti insindori- ja teknologia-aloilla. (Eronen 2018, viitattu
14.10.2020.)

4.2 Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisu

Hiljattain korkeimmassa hallinto-oikeudessa annettiin paatés (KHO:2020:38) koskien A Oy:n
henkilostorahastoon maksamia tulospalkkioita. Yhteistoiminta-asiamies ei ollut merkinnyt A Oy:n
henkilostorahastoa henkilostorahastorekisteriin, koska se oli katsonut tulospalkkiojarjestelman
mukaan maksettujen erien olevan suoritusperusteisia palkkoja, eika henkilostorahastolain

mukaisia tulospalkkioita.

A Oy:n henkilostorahaston saanndissa oli palkkion maksamiseen asetettuja raja-arvoja, joiden
tayttymisen myota palkkioita alkaa kertymaan. Yhtena raja-arvona oli henkilokohtaisen
tyosuoritteen perusteella syntyvan likevaihdon maara, joka ylitti yksittaiseen henkiloon kohdistuvan
laskennallisen kustannuksen. Yhteistoiminta-asiamiehen lausunnon mukaan palkkio katsotaan
tulispalkkioksi silloin, kun se kertyy vélillisesti. A Oy:n tyontekijan palkkion kertyminen riippui
tyontekijan omasta valittomasta tyosuorituksesta, jonka vuoksi yhteistoiminta-asiamies katsoi

palkkion olevan suoritusperusteinen.

Asiasta valittaneiden mukaan kyseessa ei ole palkka vaan henkilostorahastolain mukainen
tulospalkkio. Henkilostorahastolaissa ei ole varsinaisesti tulospalkkion maaritelmaa. A Oy paattaa
vuosittain  palkkiojarjestelmasta, joka on ftilikausi kerrallaan voimassa. Henkilokohtaisen
suoriutumisen lisaksi edellytyksena palkkion saamiseen on myos yhtidtason tuloksellisuus.
Tulospalkkion maksamisesta ei ole vastaavanlaista varmuutta, kuin peruspalkan maksamisesta,
jonka vuoksi palkkion katsottiin olevan tulospalkkio, eika suoritukseen perustuva palkan osa.
Mydskaan yhtion tydsopimuksissa ei ole sovittu kyseisesta palkitsemisesta erikseen. Naiden

seikkojen pohjalta hallinto-oikeus katsoi, etta A Oy:n tulospalkkiojarjestelma henkildkohtaisten raja-
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arvojen tayttymisen osalta voidaan katsoa henkilostorahastolaissa tarkoitetuksi tulospalkkioksi.

Hallinto-oikeus palautti asian yhteistoiminta-asiamiehelle uudelleen kasiteltavaksi.

Yhteistoiminta-asiamies vaati, ettd hallinto-oikeuden paatds kumotaan. Tulospalkkion tarkka
maaritelma puuttuu henkildstorahastolaista, mutta sdannoksia koskevissa perusteluissa on annettu
edellytykset siihen, millaisia palkkioita rahastoon voi siirtaa. Kyseessa on suorituspalkka, mikali
palkkion paaperusteena on yksittaisen tyontekijan tuottama liikevaihto. Hallituksen esityksen
perusteluissa edellytetaan kollektiivisia, ryhmaa koskevia perusteita palkkion maaraytymiseen.
Esityksessa ei ole yksilotasolle kohdistuvia maariteltyja tavoitteita tulospalkkion saamiseen A Oy:n

tapaan.

Tydmarkkinakeskusjarjestojen laatimassa tulospalkkaustydryhman raportissa on tutkittu
suorituspalkkoja ja tulospalkkausta. Raporttia on my0s kaytetty nykyisen henkilostorahastolain
valmistelutdissa. Yhteistoiminta-asiamiehen mukaan sellaisten palkkioiden hyvaksyminen
henkilostorahastoihin, jotka eivat vastaa maaraytymisperusteiltaan tyoryhman tutkimia palkkioita
tai  henkilostorahastolakia, edesauttaa  suoritusperusteisten  palkkojen  maksamista
henkilostorahastoa hyddyntaen. Yhteistoiminta-asiamies vetosi velvollisuuteensa valvoa palkan
luonteisten erien maksamisen estdminen rahastoon, silla niihin littyy mahdollisuus kiertaa

esimerkiksi sosiaaliturvamaksujen maksaminen.

A Oy:n henkilostorahaston edustajat vaativat, etté yhteistoiminta-asiamiehen valitus hylataan ja
jatetaan tutkimatta. Edustajien selityksessa katsottiin, etta yhtion maksamat palkkiot perustuvat
koko henkilostoa koskevaan tulospalkkiojarjestelmaan ja palkkioiden maaraytyminen tayttaa lain
kriteerit. Edustajien mukaan lain esitbissa on useita kohtia, joiden mukaan henkilostérahastoera
voi maaraytya henkilokohtaisen tydsuorituksen mittaamiseen. Selityksessa muistutettiin, etta A
Oy:n palkkiot ovat ensisijaisesti riippuvaisia koko yhtion tuloksesta ja rahoitustilanteesta. Lisaksi he
huomauttivat, etta yhteistoiminta-asiamiehen viittaus tyomarkkinakeskusjarjestojen raporttiin oli

laadittu kahdeksan vuotta ennen nykyisen henkilostorahastolain saatamista.

Korkein hallinto-oikeus hylkasi yhteistoiminta-asiamiehen valituksen ja paatti, ettei hallinto-
oikeuden lopputulosta muuteta. Korkein hallinto-oikeus katsoi, ettd A Oy:n tulospalkkiojarjestelma
koostuu tarkoituksen mukaisesti seka yhtio- etta yksilotason tuloksellisuutta mittaavista tekijoista.
Tulospalkkiojarjestelma koskee koko henkilostod eika siita ole sovittu erikseen tydsopimuksessa.

A Oy:n tulospalkkiojarjestelman sisallon ja sen kaytannon toiminnan esityksen pohjalta korkein
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hallinto-oikeus katsoi, etta kyseessa on henkilostorahastolain tarkoittama tulospalkkiojarjestelma
ja tulospalkkiot rahastointiin soveltuvia. Korkeimman hallinto-oikeuden paatoksen mukaan A Oy:n
henkilostorahasto ja tulospalkkiojarjestelma taytti henkilostorahastolain kriteerit eika sen

rekisterdimiselle ollut lakiin perustuvaa estetta. (em.)
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5 HENKILOSTORAHASTOLAKI KAYTANNOSSA

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Haastattelututkimus toteutettiin teemahaastatteluna marraskuussa 2020. Haastattelukysymykset
ovat raportin litteena 1. Haastateltavia oli yhteensa kolme henkildg, ja he esiintyvat anonyymisti.
Kaikki kolme ovat finanssialalla tydskentelevia asiantuntijoita, joilla on tydnsa puolesta erilaisia
nakokulmia henkilostorahastolain soveltamiseen ja tulkitsemiseen. Henkilot on eritelty kirjaimin A-
C. Haastateltava A on tyoskennellyt henkilostorahastojen parissa vuodesta 2007 1ahtien. Han on
tehnyt tyota seké nykyisen etta vanhan lain parissa. Haastateltava B on tydskennellyt aktiivisesti
henkilostorahastojen kanssa vuodesta 2016 alkaen. Haastateltava C on tyoskennellyt

henkilstorahastojen parissa 2000-luvun alusta lahtien, eli myds vanhemman lain voimassaollessa.

5.2 Lainsdaadannon uudistamistarpeista yleisesti

Henkilostorahastolain uudistamisesta on kulunut kymmenen vuotta ja sina aikana maailma on
elanyt todella paljon. Usein asioita uudistaessa ei voida nahda kaikkia pitkalle ulottuvia piirteita,
joita muutos tuo tullessaan eika osata varautua kaikkeen. Haastateltava B nakee, etta nain on
kaynyt henkildstérahasolain uudistamisenkin kanssa. Muutos on toki ollut tarpeellinen, mutta
nykypaivaan tultaessa lain kattavuudessa voidaan nahda puutteita. Lisaksi kymmenessa vuodessa
on herannyt sellaisia kysymyksia, joihin laki ei enda vastaa. Tasta syysta taytyy usein konsultoida
yhteistoiminta-asiamiesta lain tulkinnan kanssa. Asioilla, joihin laissa viitataan, ei ole enaa

valttamatta nykymaailmassa samanlaista merkitysta. (Haastateltava B, 2020.)

Haastateltava A pitaa henkilostorahastolakia periaatteissaan ja ajatuksessaan mainiona, mutta sita
voisi joiltakin osin tarkentaa ja muokata. Han pitdd lain tuomasta oikeudenmukaisuudesta ja
kollektiivisuudesta, mutta mita tulkintaan tulee, Haastateltava A on lahes paivittain yhteydessa

yhteistoiminta-asiamieheen toimistoon.
Lain kirjoittajan nakokulmasta haasteena on tietaa, mista kaikesta laissa on hyva olla tarkat ohjeet

ja minka kaiken kannattaa olla tilanteiden elamisen kannalta joustavaa. Toisissa asioissa olisi hyva,

jos laki pystyisi mahdollisimman laajasti huomioimaan erilaiset yritykset, henkilostorakenteet ja
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palkitsemismallit. Toisissa asioissa taas on sopivaa, etta laki antaa selkeat ja tarkat toimintaohjeet.
Yleisesti lain olisi hyva toimia siten, ettei syntyisi paljon tulkinnallisesti haastavia kitka-alueita.
(Haastateltava C, 2020.)

Jokainen haastateltava kertoi olevansa usein tekemisissé yhteistoiminta-asiamiehen kanssa lain
tulkintakysymyksissa. Haastateltava C:n mukaan asia kuvaa hyvin sité, kuinka yllattavén paljon
kaytannon asioista syntyy kysymyksia, joihin laista ei ole saatavilla suoraviivaista vastausta.
Samoihin asioihin taytyy myds kysya usein uudestaan tulkinta-apua, koska tulkinnat eivat toimi

valttamatta samalla tavalla kuin esimerkiksi viisi vuotta aiemmin.

5.3 Vanhan ja uuden lain vertailua

Kun vertaa nykyista ja vanhaa lakia, merkittavimmat muutokset ovat liittyneet nosto-oikeuteen ja
siihen, minkalaisia palkkiomalleja rahastossa voidaan hyddyntdd. Vanhan lain mukaisissa
rahastoissa rahastoitiin vain voittopalkkioita. Tuohon aikaan rahastoja oli huomattavasti vahemman
ja ne sijoittuivat tyypillisesti suuriin, porssinoteerattuihin tuotantotalouden laitoksiin. Lakimuutoksen
tuoma mahdollisuus alkaa rahastoimaan voittopalkkioiden lisaksi tulospalkkioita, helpotti
henkilostorahastojen hyodyntamista merkittavasti. Yrityksen kannalta tulospalkkiojarjestelma on
myos ohjaamisen nakokulmasta huomattavasti tehokkaampi, kuin voittopalkkiojarjestelma.
(Haastateltava A, 2020.) My6s Haastateltava C:n mukaan nykyinen henkilostorahasto toimii todella

hyvin nykymuotoisen tulospalkitsemisen kanssa ja siihen liittyva tulkinta on selkeytynyt.

Haastateltava B pitdd aiemmista lakimuutoksista tarkedna erityisesti rahaston jasenen
valintamahdollisuutta rahastoinnin ja kateispalkkion valilla. Rahastoinnin vapaaehtoisuus on ollut
tarked henkildstorahastojen houkuttavuutta lisdava tekija, erityisesti yksittaisen jasenen

nakokulmasta.

Haastateltava A toi esiin myds henkildstorahastolain nostettavissa olevaan osaan siirtyvan
prosenttimaaran optimaalisuuden. Han pitdd nykyistd 15 %:a hyvana maarand, joka siirretdan
vuosittain jasenen nostettavissa olevaan osuuteen. Jos prosentti olisi matalampi, se ei olisi
tarpeeksi motivoiva. Vastaavasti jos prosentti olisi korkeampi, ajatus rahaston avulla tulevaisuuteen
varautumisesta  karsisi. Talloin my0s rahaston varainhoitoon liittyva pitkaaikainen
suunnitelmallisuus  karsisi, kun volyymin vaikutus sijoitustoiminnassa ei paasisi kunnolla

toteutumaan.
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Se, etta nostettavissa olevaan osuuteen siirtyy aina 15 % kerrallaan on myds sitouttava elementti
loppuosan jaadessa odottamaan seuraavia vuosia. Jos jonakin vuotena palkkiota ei maksetakaan,

edeltavalta vuodelta kuitenkin siirtyy 15 % nosto-osuuteen. (Haastateltava A, 2020.)

5.4 Henkilostorahastoera-kasitteesta

Kun yritykselle otetaan henkilostorahasto kayttoon, kaytettavasta palkkiojarjestelmasta tulee
henkilostorahastolain nakdkulmasta henkildstorahastoeria kerryttava palkkiojarjestelma. Samoin
puhuttaessa tallaisesta palkkiosta, oli kyse kateisesta tai rahastoon laitettavasta palkkiosta, laissa
puhutaan yleistermin tapaan henkilostorahastoerasta. Eli normaali vuosibonus kaantyy
lakiteknisesti henkilostorahastoeraksi. Termi on harhaanjohtava, silla se antaa kuvitelman, jonka
mukaan henkilostorahastoeran voi nostaa kateisend, vaikkei kyseinen era koskaan edes mene
rahastoon. (Haastateltava B, 2020.)

Haastateltava B:n mukaan termi pohjautuu luultavasti siihen, ettd yritykselld voi olla
samanaikaisesti useita palkkiojarjestelmia, joista vain esimerkiksi yksi on rahastointikelpoinen.
Jarjestelmat, jotka eivat sovellu rahastoitavaksi, eivat toisin sanoen ole henkildstorahastoeria

kerryttavia palkitsemisjarjestelmia.

5.5 Palkkioista ilmoittaminen

Henkiléstorahastolain mukaan tyontekijoiden on ilmoitettava yritykselle paatoksensa kateisen ja
rahastoinnin valilla yrityksen sen ansaintakauden aikana, jolta palkkiot maksetaan. Yleensa silloin,
kun ansaintakausi on viela kesken, ei voida tietda palkkion toteutumisesta, saati sen suuruudesta.
Talloin rahastointihalukkuuden paattaminen voi olla hyvin vaikeaa ja motivaatio rahastoa kohtaan
vahenee. Henkilot, jotka ovat sellaisella alalla, jossa peruspalkkaus on hyva, voivat helpommin
tehda paatoksen rahastoimisesta. Palkkion saamisena kateisena ei ole valttamatta niin suurta
merkitysta. Vastaavasti alat, joilla peruspalkkaus on huomattavasti matalampi, tilanne on toinen.
Sellaisilla aloilla vuosibonus voi olla merkittdva osa koko vuoden ansaintaa ja valintaa kateisen ja
rahastoinnin valilla pitaa todella miettia. Tyontekijan pitaa tehda paatos, etta tarvitseeko palkkion

kayttoon heti vai onko varaa laittaa se saastoon. (Haastateltava B, 2020.)
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Palkkiota koskevan paatoksen ajankohta tulee kirjanpitosaadoksista, jonka vuoksi se on tuotu
my0s henkilostorahastolakiin. Tama on kyseenalaistettava asia, koska riippumatta siitd, kumman
tavan rahaston jasen valitsee, suoritus on kustannusneutraali tyonantajalle. Palkkio on
tydnantajalle niin sanotusti yhta kallista rahaa joka tapauksessa. Haastateltava B kysyykin, onko

silloin asialla kirjanpidollisestikaan suurta merkitysta, kun lopputulos palkkion maksajalle on sama.

Myds Haastateltava C toi saman asian esille. Rahastoinnin varhaiselle ilmoittamiselle ei ole
nahtavissa niin merkittavaa perustetta, etteikd sitd voisi vapauttaa. Lahempana mahdollisen
palkkion maksamisen ajankohtaa jasenella on helpompi tehda paatos rahastointinalukkuudestaan.
Tama on sellainen asia, jonka voisi hyvin kasitelld lain seuraavassa uudistuksessa. (Haastateltava
C, 2020.)

Rahastointihalukkuuden ilmoittamisessa pitaa seurata lakia, mutta rahaston saantéihin voidaan
sisallyttaa tyontekijan oikeus muuttaa mydhemmin mieltdan sopivan maaraajan sisalla. Myos
rahastojen jasenet ovat tuoneet ilmoittamiseen liittyvan haasteen esille, koska se ei palvele
rahaston toimintaa kaikista jarkevimmalla tavalla. (Haastateltava B, 2020.) Haastateltava A nosti
myds saman teeman esiin, mutta korostaa, ettei viivastyminen sinanséa ole hirvean vakava asia.

Siita pitaa vain tietysti ilmoittaa.

5.6 Tyonantajan vaihtuminen

Haastateltavat B ja C toivat esille tyonantajan vaihtumiseen liittyvan rahastokysymyksen.
Tyontekijan vaihtaessa tyopaikkaa hanen tulee nostaa sé&astdmansa varat vanhan
tydnantajayrityksen henkildstérahastosta. On herannyt kysymys, voisiko tyontekija siirtaa rahasto-
osuutensa uuden tyonantajan henkilostérahastoon ja paasta nain jatkamaan saastamista. Tama
olisi tyontekijan kannalta merkittava etu ja rahastoon liittyva pitkajanteisyyden elementti sailyisi.
(Haastateltava B, 2020.)

Toisin sanoen laki tuntee vain yhden tydpaikan, jonka rahastossa ollaan. Olisi hyva, jos
tulevaisuudessa voitaisiin huomioida paremmin nykyaikaisia tyosuhteita, jotka ovat usein
lyhyempia kuin lain saatamisen aikana. Laissa voisi olla esimerkiksi sellainen maarite, joka
mahdollistaisi tyOsuhteen paattdvan jasenen siirtdd rahasto-osuutensa uuden tyonantajan

henkilostorahastoon. Esimerkiksi finanssialalla 1ahes jokaisella alan toimijalla on kéytossa
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henkilostorahasto ja on yleista, ettd ihmiset vaihtavat useinkin tyopaikkaa saman alan sisalla.
(Haastateltava C, 2020.)

Mahdollisuus rahasto-osuuden siirtdmiseen tukisi myos alkuperaista tarkoitusta varautumisen ja
pitkdjanteisen saastamisen nakokulmasta. Rahastojen yleistymisen myota taméa olisi hyva asia
jasenen kannalta ja saastamisen jatkamisen mahdollistamista olisi hyva edistaa. Henkilo voi tietysti
tydsuhteen paattyessa sijoittaa rahat itsendisesti uudelleen, mutta se taas kysyy henkilon omaa
aktiivisuutta. Henkilostorahasto onkin siina mielessa yksilon kannalta hyvin helppo, matalan

kynnyksen sijoitusmuoto. (Haastateltava C, 2020.)

5.7 Sijoitusmuodot

Sijoitusmuodoista saatava pykala kaipaisi jonkinlaista selvennysta tai tarkennusta. Pykalassa
saadetaan, ettd sijoitustoiminnan tulisi olla varmaa ja tuloa tuottavaa. Heradd kysymys, voiko
tallaista varsinaisesti vaatia tai luvata, silla sijoitustoimintaan liittyy aina riski. Kyseinen kohta pitaisi
tarkentaa tai poistaa kokonaan, koska se ei hyddyta laissa, jos kukaan ei osaa tulkita mita se
tarkoittaa. Joka tapauksessa rahaston hallitus on viime kadessa vastuussa sijoitustoiminnan
jarjestamisessa. (Haastateltava B, 2020.) Varman ja tuloa tuottavan tarkoituksen tulkinnasta on
kayty keskustelua usein myos yhteistoiminta-asiamiehen kanssa. Kohta on peraisin saatiolaista,

josta se on jo poistettu. (Haastateltava A, 2020.)

Kaikkien haastateltavien kohdalla ilmeni, etta ajan myotd muodostunut markkinakaytanto ohjaa
vahvasti henkilostorahastolain tulkintatyota. Esimerkiksi sijoitusmuodoista saatava pykala on hyvin
laaja ja mahdollistaa korkeariskisetkin sijoitukset. Haastateltava A:n mukaan yleisesti tunnetut ja
hyvaksytyt sijoittamisen instrumentit ovat hyvaksyttyja sijoitusmuotoja ja yhteistoiminta-asiamiehen
toimisto ohjaa samaan suuntaan. Lisaksi nykyohjeistuksen mukaan henkilostorahaston hallitus voi
paattad esittdd useita riskitasoja rahaston sijoitusstrategiaan (Haastateltava A & B, 2020).
Haastateltava C ei koe, etté kyseinen lainkohta olisi aiheuttanut merkittavia haasteita. Tietysti kun
laki ei maarittele, mita varma ja tuloa tuottava sijoittaminen on, voisi olla helpompaa, ettei sellaista

laissa olisi mainittu.

Vaikka laki antaakin valmiuden laajan skaalan sijoittamismalleille, Haastateltava A muistuttaa
palveluntarjoajien merkityksen asiassa. Vaikka laki mahdollistaisi meilikuvituksellistenkin

vaihtoehtojen hyodyntdmisen rahaston sijoittamisessa, ei rahaston hallitus tai vastuullinen
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palveluntarjoaja lahde edistamaan sen kaltaisia ratkaisuja. Haastateltava A:n mukaan vanhan lain
aikana saattoi olla sellaisia henkildstorahastoja, jotka aika isollakin painoarvolla sijoittivat yhtion
omaan osakkeeseen. Vaikka siihen liittyikin oma riskinsa, lain puitteissa se ei kuitenkaan herattanyt

keskustelua.

5.8 Palkitsemismuodot

Haastateltava C toi esiin erilaisten palkkioiden soveltuvuuden henkildstorahastoon. Usein
esimerkiksi suurilla yrityksilla henkilostorahaston esteena voi olla se, etta osalla tydntekijoista on
muusta henkilostosta poikkeava palkkamalli. Nain ollen esimerkiksi suoritusperusteisten
palkkioiden rahastointimahdollisuus voisi auttaa tilannetta. Se olisi ainakin asia, jonka

mahdollisuutta olisi hyva pohtia.

Myds yksildkohtaiset erikoispalkkiot ovat yleistymassa ja osa modernia palkitsemista. Palkkion voi
saada esimerkiksi erityisen hyvasta, ennalta maarittelemattomasta suoriutumisesta. Kaikilla on
yhtéladinen mahdollisuus palkkioon, mutta vain harva saa sellaisen. Tallaisia palkkioita ei voi
nykyiselladn rahastoida, mutta Haastateltava C:n mukaan ne voisivat sopia hyvin rahastoinnin
henkeen lisdosana. Myo0s Haastateltava A toi esille, ettd henkilostorahaston lisdosan

hyodyntamista voisi lisata ja kohdentaa tarkemmin jonkin maaritellyn kriteerin kautta.

5.9 Partneri- ja kansainvaliset organisaatiot

Nykyisessa tydeldamassa ja organisaatioissa on paljon rakenteita, joita henkildstorahastolaki ei
tunnista kovin hyvin. Henkilostorahasto voi esimerkiksi koitua ongelmalliseksi yrityksissa, joissa
palkitseminen perustuu tietyiltd osin partnerimallin. Ongelmaksi muodostuu usein rahaston
ulkopuolelle rajaamisen maarittava kriteeri seka osakassopimuksen ja tyosopimuksen suhde.
Tallaiseen organisaatioon rahaston perustaminen voi olla vaikeaa, koska koko henkildston tulee

kuulua rahastoon johtoa lukuun ottamatta. (Haastateltava A, 2020.)

Haastateltava A nosti esiin tilanteen, jossa esimerkiksi 50 hengen yrityksessa 20 henkilda on
osakkaana. Kaikki 20 osakasta eivat ole johtoa. Haastateltava C:n mukaan esimerkiksi
konsulttitoimistot, asianajotoimistot ja insinddritoimistot voivat tyypillisesti olla tallaisia

partneriorganisaatioita. Tallaisten organisaatioiden kohdalla on annettu ohjeistus, jonka mukaan

26



esimerkiksi osakaskokouksessa jotain tyonantajan direktio-oikeutta edustava osakas voidaan

katsoa osaksi johtoa (Haastateltava A, 2020).

Yhtion nimeama ylin johto voidaan rajata rahaston ulkopuolelle. Kysymykseen tulee se, etta mita
yrityksen ylin johto on ja kuinka laaja kokonaisuus se voi olla. Téahan liittyva pohdinta on kaytannon

tasolla paljon monimutkaisempaa, kuin paallisin puolin saattaisi ajatella. (Haastateltava C, 2020.)

Ongelmalliseksi tilanteen tekee myods rahaston jasenyyden perustuminen tyOsuhteeseen.
Tyypillisesti tydsuhteen tunnusmerkkiné on tyésopimus tyontekijan ja tydnantajan valilla, kun taas
osakkaana tyosuhde perustuu osakassopimukseen, eika muodollista tyésopimusta ole. Tahan on
annettu ohjeistukseksi se, etta tyosuhteen tunnusmerkiksi voidaan tulkita muuten vakiintunutta

tapaa, kuten todennettua tydskentelysuhdetta. (Haastateltava A, 2020.)

Palkitsemiseen liittyvéd dokumentaatio voi aiheuttaa ongelmia ulkomaisten yritysten suomalaisten
tytaryhtididen henkilostorahastojen kanssa. Palkitsemiseen liittyvat asiat maaritellaan usein
kansainvalisessa paakonttorissa, jolloin suomalaisen henkilostorahastolain vaatimat asiat eivat
valttaméattd kohtaa eikd@ rahastoa pystyta perustamaan suomalaiseen tytaryhtioon. Tallaisissa

tilanteissa lain toivoisi toimivan joustavammin. (Haastateltava C, 2020.)

Esimerkiksi useissa kansainvalisissa organisaatioissa palkkioiden lopulliseen maksamiseen liittyy
tietty peraantymisoikeus, jota voidaan joutua  kayttdmaan vaikkapa  globaalin
koronaviruspandemian aiheuttamassa talouskriisissa. Yllattavassa tilanteessa yritys voi joutua
tilanteeseen, jossa sen pitaisi paattaa esimerkiksi tulospalkkioiden maksamisen ja lomautuksien
valilla. Tallaisia peraantymisia ei voi tehda henkiléstorahastoon sovellettavilla palkkioilla. Tietysti
palkitsemisjarjestelmaan saa liittda erilaisia kynnysehtoja esimerkiksi yrityksen taloudelliseen
tilanteeseen liittyen, mutta asetettujen saantdjen mukaisesti maksamisesta ei saisi missaan

olosuhteissa vetaytya. (Haastateltava C, 2020.)

Haastateltava C toivoisi asiaan my6tamielisempaa suhtautumista, silla kyseinen asia voi olla syy
jattdd henkilostorahasto perustamatta. Yritykset eivat helposti halua luopua viimekaden
oikeudestaan jattaa palkkio tarpeen vaatiessa maksamatta. Henkilostorahastolaki pyrkii pitamaan
huolta tyontekijoiden oikeuksista, mutta Haastateltava C ymmartaa tilanteen myds yrityksen

turvaamisen nakokulmasta. Han ei usko, ettd palkkioiden maksamisesta peraantymisen
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mahdollisuus vahentaisi palkitsemista, koska sen vaikutus olisi tietysti hyvin epamotivoivaa. Han

uskoo, ettd oikeutta kaytettaisiin varmasti vain hyvin d@rimmaisissa tilanteissa.

5.10 Arvonmaaritys

Henkilostorahastolain 49. pykald mahdollistaa rahastosta tehtavien nostojen Iykkaamisen
maksimissaan kahdeksi vuodeksi, mikali rahaston maksuvalmius vaarantuisi. Haastateltava A:n
mukaan maksuvalmius voi vaarantua esimerkiksi talouskriisin aiheuttamasta kurssilaskusta, jolloin
arvonmaarityspaivan jalkeen maksupaivan aikaan kohdistuva kurssilasku voi heikentaa rahaston
maksukykya. Haastateltava A ei nae tilannetta sinansa haastavana, mutta vaarantuneen
maksuvalmiuden valja maaritelma on aiheuttanut pohdintaa ja asiaan on pyydetty tulkinta-apua

yhteistoiminta-asiamiehelta.

Rahaston hallitus pystyy my6s turvaamaan nostettavissa olevia osuuksia alentamalla sinne
siirrettdvan prosenttiosuuden méaaraa maksimi 15 %:sta. Vuosittain vahintdan 1 % pitaa siirtaa
nostettavissa olevaan osuuteen. Sijoitusten arvon laskiessa voimakkaasti jasenen suuri,
esimerkiksi 50 %:n suuruinen nosto nostettavissa olevasta osuudesta on taysin oikeutettu, mutta
silla on vaikutus myds muiden jasenten padomaan. Suuren noston vaikutus on suhteessa suurempi

rahaston arvon ollessa alhaalla. (Haastateltava A, 2020.)
Vaikka rahaston ulosmaksuja pystytaankin lykkdamaan maksuvalmiuden vaarantuessa, lykkays ei

voi kuitenkaan koskea henkildita, joiden tyosuhde on paattynyt. Heidan tulee saada rahasto-

osuutensa ulos neljan kuukauden kuluessa arvonmaarityspaivasta. (Haastateltava B, 2020.)
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6 JOHTOPAATOKSET

Henkilostorahastolain tarkoitus on lisata henkiloston taloudellisia osallistumismahdollisuuksia seka
edistaa tuottavuutta ja kilpailukykya. Vanhaa lakia muutettiin useita kertoja, jotta henkilostorahastot
olisivat houkuttelevampi keino palkitsemisessa ja lain tarkoitus toteutuisi. Muutokset pohjautuivat
elinkeinoelamassa kehittyneisiin tarpeisiin. Lopulta vanha laki paatettin uudistaa, koska sen
katsottiin kokonaisuutena olevan vanhanaikainen, eika rahastoja ollut perustettu toivotussa maarin.
Uuden lain voimaantulon jalkeen uudistuksia ei ole tapahtunut, vaikka elinkeinoelama ja
palkitseminen kehittyvat jatkuvasti. Toki alkuperainen saados on ollut puitelaki, mik& selittaa

vanhan lain useita paivityskertoja.

Tarkea havainto on henkilostorahastoihin kohdistuvan suosion ja sita kautta niihin liittyvan tyon
lisdantyminen. Yhteistoiminta-asiamiehen vuosikertomuksiin tutustuessa sai huomata, kuinka
henkilostorahastoihin  kohdistuvat tehtdvamaarat ovat lisdantyneet. Haastateltavat kertoivat
olevansa usein viranomaiseen yhteydessa ja pitivat yhteistyota tarkeana asiana. Yhteydenpito
littyy usein henkildstorahastolain  tulkintakysymyksiin.  Mikali henkildstorahastot ovat
tulevaisuudessa yha suositumpi palkitsemisen muoto, voidaan katsoa my0s yhteistoiminta-
asiamiehen tyomaaran kasvavan lain tulkinta-avun osalta. Lain uusi tarkastelu voisikin auttaa
ensinnakin myotavaikuttamaan rahastojen suosioon seka vahentad “ylimaaraista” asiointia

viranomaisen kanssa.

Tulospalkkion tuominen osaksi henkilostorahastoja on ollut selkeasti yksi merkittavimpia aiemmista
muutoksista. Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisussa kasiteltiin tulospalkkion maaritelmaa.
Tulospalkkioon ja muihin palkkiotyyppeihin liittyvat teemat ovat selkeasti asioita, jotka kaipaavat
selkeita ja nykyaikaan soveltuvia raameja. Tama olisi hyva myos siksi, etta tulospalkkiojarjestelmia
voi olla niin monenlaisia. Nykyisen lain esitdiden perusteluiden mukaan tulospalkkiot otettiin
henkilostorahastolakiin - mukaan, koska voittopalkkio oli alkanut olemaan vanhanaikainen
palkitsemisen muoto. Samaan seikkaan ja haastateltavien nakemyksiin perustuen olisi hyva
ajatella myds muiden palkkiomuotojen soveltuvuutta henkilostorahastoon niiden yleistymisen

myota.

Tulospalkkion lisaksi my6s valintamahdollisuus rahastoinnin ja kateispalkkion valilla on ollut erittain

tarked aikaisempi muutos. Haastateltava B:n ja C:n esille tuoma ongelma liittyen
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rahastointihalukkuuden ilmoittamisajankohtaan toi tutkimukseen konkreettista sisaltéa lain
arkipaivan toimivuuden nakokulmasta. Rahaston jasenten nékokulmasta ilmoittamisen ajankohta

on todella sellainen asia, jota olisi syyta miettia uudelleen.

Kansainvalisiin organisaatioihin kohdistuvat tarpeet oli tarkeaa havaita ja tuoda esille. Yritysten
kansainvalistyminen tuskin ainakaan tulee vahentymaan tulevaisuudessa. Nain ollen heraa ajatus,
ettd henkilostorahastolain  taytyy jossakin vaiheessa pystya sopeutumaan yleistyneisiin

kansainvalisiin toimintamalleihin, mikali niihin perustettavia rahastoja halutaan edistaa.

Partneriorganisaatioiden osalta lakia voisi myos tuoda selkeammaksi, jotta henkilostorahasto
soveltuisi mahdollisimman monenlaisiin yrityksiin. Alun perin henkilostorahastoja pystyttiin
perustamaan vain yrityksiin, joiden tydntekijamééara oli vahintdédn 30. Perusteena oli erityisesti
omistajayrittdjien vaarinkaytosten estaminen. Nykyaan rahastot ovat kuitenkin hyvin erilaisia kuin

lain alkuaikoina niin palkkiojarjestelmien kuin henkildomaarankin osalta.

Uusi tilintarkastuslaki ja likesalaisuuslaki konkretisoivat, etta lakeja tulee paivittaa toisista laeista
johtuvien muutosten takia. Vanhasta saatidlaista peréisin oleva sijoitusmuotojen varman ja tuloa
tuottavan sijoitustoiminnan maaritelma ohjaa samaan suuntaan. Tallaisten paivitysasioiden osalta
lakien olisi hyva olla ajan tasalla. Etenkin, kun kyseinen maaritelma on muutoin ristiridassa

sijoittamiseen sisaltyvan riskin kanssa.

30



7 POHDINTA

Opinnaytetydssa oli tarkoitus selvittaa, milla tavalla nykymuotoinen henkildstérahastolaki soveltuu
nykypaivan palkitsemiseen. Ty0ssa perehdyttiin henkilostérahastojen historiaan ja lainsaadannén
kehittymiseen vuosikymmenten aikana. Asiantuntijahaastattelujen pohjalta 10ytyi useita asioita,

joita olisi syyta tarkastella nykyajan palkitsemisen nakokulmasta.

Heraa ajatus, onko nykyinen henkildstorahastolaki ollut niin hyva, ettei sita ole tarvinnut muuttaa
sen voimaantulon jalkeen. Asiat, joista henkilostorahastolaissa saadetaan, ovat olennainen osa
elinkeinoelamaa ja liittyvat myos vahvasti palkitsemiseen liittyvien trendien kehittymiseen.
Tarkoitus oli selvittda, miten tdma voitaisiin huomioida. Selkeasti 10ytyi asioita, jotka tarvitsevat

selkeyttamista, taydennysta, keventamista tai yleisesti muutosta.

Opinnaytetydn tekeminen opetti paljon siitd, miten henkilostorahastolaki toimii ja miten lait
yleensakin toimivat kaytannossa. Minkalaisista asioista muutostarpeet lahtevat liikkeelle seka
millaisia asioita muutoksia tehdessa tulee arvioida. Tama valittyi erityisesti perehtyessa hallituksen

esitysten perusteluihin.

En asettanut tyota varten hirvean tarkkaa aikataulua. Kokopaivatyd ja koronaviruspandemian
alkaminen opinnaytetyoprosessin ohella toi aika ajoin omat haasteensa etenemiseen. Koin
teoriaperustan laatimisen ja sisallon suunnittelemisen haastavammaksi, kuin haastatteluosuuden
ja niiden sisallon liittamisen osaksi koko tyota. Haastattelut pidettiin tyon loppuvaiheessa, joka

auttoi vetamaan yhteen my6s omia ajatuksia kokonaisuudesta.

Haasteita tydhon toi esimerkiksi epaselvat ilmaisut lahteissa. Valilla oli vaikeaa 10ytaa tarkkaa tietoa
esimerkiksi rahastojen maarista. Riippuen lahteestd, rahastojen méaaristd puhuttiin usein hyvin
yleisella tasolla, vaikka tyon kannalta oli merkittavaa, oliko kyseessa toimiva rahasto, passiivinen

rahasto, purettu rahasto tai rekisteréity rahasto.

Pyrin tuomaan teoriaosiossa esille sellaisia lakimuutoksia, jotka itse koin aiheeseen tutustuessa
tarkeiksi. Haastatteluissa ilmeni paljon asioita, jotka ohjasivat kiintopisteita myos muihin asioihin.
Haastattelujen pitaminen tyon keskivaiheilla olisi voinut antaa parempaa ohjausta teoriaperustan

muodostumiseen. Toisaalta kokonaiskuvan ymmartamisen ja laajan perehtyneisyyden kannalta
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haastattelut oli parempi pitaa lopuksi. Nain haastatteluja oli helpompi myds ohjata esimerkiksi

tarkentavin kysymyksin.

Jaottelin kokonaisuuden selkeasti erikseen teoriapohjan ja empirian valilld. Koen, etta tama toi
selkeasti esille lainsdadanndn historian, nykytilan realiteetit sek& kehitysehdotukset
perusteluineen. Talla tavalla tyota lukiessa pystyy keskittymaan kulloisenkin paaluvun kohdalla

relevantteihin asioihin.

Haastattelin kolmea henkil6a ja jokaisen kohdalla esiin nousi todella hyvia aiheita. Haastatteluista
jai sellainen vaikutelma, etta olisi varmasti viela paljon muitakin tarkeita asioita. Kolmen henkilon
nakemykset ovat pieni maara suurella alalla. Tahan kokonaisuuteen kolme haastattelua oli
kuitenkin sopiva méaéara sisallollisesti ja se takasi mahdollisuuden perehtyd syvéllisemmin

yksittaisen ihmisen kokemuksiin, joka mielestani taman kaltaisessa tutkimuksessa oli tarkeampaa.

Haastateltavien lukumaaran osalta esimerkiksi jatkotutkimusta voisi syventaa viela useampien
asiantuntijoiden nakemyksiin. Myds yhteistoiminta-asiamiehen kommentit toisivat varmasti
arvokasta sisaltbd henkildstérahastolain toteutumista seuraavana viranomaisena. Tydssa
tutustuttiin - paaasiassa yritysten ja henkilostorahastolain suhteeseen. Asiaa voisi olla
mielenkiintoista tutkia myos julkisen sektorin toimijoiden nakokulmasta, silla tarpeissa on varmasti

eroavaisuuksia.

Opinnaytetydn tuloksia voitaisiin hyodyntaa esimerkiksi silloin, jos lakiin aiotaan esittaa tehtavaksi
muutoksia. Lisaksi henkilostorahastot ja henkilostorahastolaki eivat ole arkielamassa hirvean
tunnettuja aiheita. Ty antaa hyvan kokonaiskuvan henkildstérahastolain tarkoituksesta ja

toiminnasta.
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TEEMAHAASTATTELU LITE1

Henkilostorahastolain toimivuus

Millaisia asioita olet havainnut henkil6storahastolain toimivuuteen liittyen
A. Tyonantajayrityksen nakokulmasta

B. Rahaston jasenen nakokulmasta
C. Henkilostorahaston nakokulmasta

Tarkentavat kysymykset:

Miten henkildstorahastolakia tulisi kasityksesi mukaan kehittaa littyen erityisesti sijoitusmuotoihin
seka niiden toimivuuteen?
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