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1. Johdanto

Viime vuosina yritysjohdon kannustimet ja pal-
kitsemisen taso ovat herättäneet paljon vilkasta 
keskustelua. Sen sijaan yrityksen henkilöstön 
osallistuminen päätöksentekoon ja taloudelli-
nen osallistuminen ovat jääneet vähemmälle 
huomiolle. Henkilöstön osallistumiseen ja sen 
vaikutuksiin liittyvää tutkimusta on kuitenkin 
kansainvälisesti tehty paljon. Erityisesti 1970-lu-
vulla ja jonkin verran sen jälkeenkin tutkimusta 
motivoi pyrkimys edistää työpaikkademokrati-
aa (esim. Garson 1977; IDE 1981; Heller, Pu-
sic, Strauss ja Wilpert 1998). Sittemmin tämä 
lähestymistapa on jäänyt jonkun verran taka-
alalle ja myöhempää tutkimusta on motivoinut 
erityisesti havainto, että henkilöstön osallistu-
misella saattaa olla positiivinen vaikutus yritys-
ten taloudelliseen menestymiseen.1  

Talousteoreettisessa kirjallisuudessa on esi-
tetty useita näkökohtia, jotka puoltavat ajatus-
ta siitä, että henkilöstön osallistuminen voi 
parantaa yrityksen menestystä.2 Henkilöstön 
osallistuminen päätöksentekoon saattaa paran-
taa informaation jakamista ja kulkua johdon ja 
henkilökunnan välillä. Henkilöstön taloudelli-
nen osallistuminen puolestaan antaa kannusti-
met tämän informaation käytölle tavalla, joka 
on sopusoinnussa organisaation tavoitteiden 
kanssa. Ylipäätään henkilöstön osallistuminen 
voi lisätä henkilökunnan ja johdon keskinäistä 
luottamusta ja vähentää osapuolten opportu-
nistista käytöstä ja ristiriitoja. Erityistä huomi-
ota kirjallisuudessa on kiinnitetty taloudellisen 
osallistumisen ja päätöksentekoon osallistumi-
sen yhteisvaikutuksiin. 

Suomessa taloustieteilijät ovat tutkineet ai-
healuetta suhteellisen niukasti, ja tehty tutki-
mus on pitkälti pohjautunut tapaustutkimuk-
siin (esim. Jones, Kalmi ja Kauhanen 2010a,b). 

* Tätä tutkimusta ovat rahoittaneet Työsuojelurahasto (han-
kenr. 108708)  ja Suomen Akatemia (hankenr. 120234), 
joille tutkijat esittävät lämpimät kiitoksensa.

1  Aihealueen keskeistä taloustieteellistä kirjallisuutta ovat 
Jones ja Kato (1995); Ichniowski, Shaw ja Prennushi (1997); 
Black ja Lynch (2001) sekä tuore toimitettu kirja Kruse, 
Freeman ja Blasi (2010). 

2  Ks. esim. Aoki (1990), Ben-Ner ja Jones (1995), Milgrom 
ja Roberts (1995).
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Tiettyjä osa-alueita, kuten tulospalkkausta, on 
tutkittu suhteellisen paljonkin, mutta toisaalta 
esim. yhteisvaikutukset tuottavuuteen muun 
osallistumisen muotojen kanssa ovat jääneet 
vähäisemmälle huomiolle. Tässä artikkelissa 
käsiteltävän projektin pyrkimyksenä oli luoda 
tietoa henkilöstön osallistumisen eri muotojen 
yleisyydestä ja niiden vaikutuksista tuottavuu-
teen suomalaisissa teollisuusyrityksissä edusta-
vaa aineistoa hyväksi käyttäen. Sen lisäksi, että 
aihealueen tutkimuksella on merkitystä työ-
markkinapolitiikan kannalta, tarjoaa se myös 
uutta tutkimustietoa, jota henkilöstöjohtami-
sen parissa työskentelevät voivat hyödyntää. 
Keskeisiä aihealueita tutkimuksessa olivat hen-
kilöstön päätöksentekoon osallistumisen ylei-
syys ja sitä selittävät tekijät, taloudellisen osal-
listumisen yleisyys ja sitä selittävät tekijät sekä 
osallistumisjärjestelmien yhteydet yrityksen 
tuottavuuteen. 

Projektin keskeisen tilastoaineiston muo-
dosti vuodenvaihteessa 2005–2006 toteutettu 
laaja kysely henkilöstöjohtamisesta, henkilös-
tön osallistumisesta ja organisaatiomuutoksista 
suomalaisissa teollisuusyrityksissä. Kysely teh-
tiin 400 teollisuusyrityksessä puhelinhaastatte-
luna (kyselyn vastausprosentti oli 48). Haastat-
telun toteutti Tietoykkönen Oy. Yritykset va-
littiin satunnaisesti 1 054 yrityksen perusjou-
kosta, johon kuuluivat kaikki Tilastokeskuksen 
yritysrekisterissä syyskuussa 2005 olleet yli 50 
henkeä työllistäneet teollisuusyritykset. 400 
yrityksen toteutunut otos vastasi toimiala- ja 
kokojakaumaltaan hyvin perusjoukkoa. Kyse-
lyyn vastasi yrityksen se johtaja, joka vastaa 
henkilöstöjohtamisesta.  Aikahorisontti useim-
missa kysymyksissä on 2002–2005. Kyselyme-
todit on kuvattu tarkemmin artikkelissa Mäki-
nen ja Kalmi (2006).  Tähän aineistoon yhdis-
tettiin Suomen Asiakastiedon aineistoja yritys-

ten tilinpäätöstiedoista sekä Elinkeinoelämän 
Keskusliiton (EK:n) palkka-aineistoja työnte-
kijöistä (yksilötasolla), minkä avulla saatiin 
hyödyllistä tietoa palkoista, yritysten työvoima-
rakenteesta sekä työsuhteiden kestosta.

Tämä artikkeli perustuu yhteen julkaista-
vaksi hyväksyttyyn artikkeliin ja kahteen työpa-
perivaiheessa olevaan artikkeliin. Tutkimusten 
tulokset esitetään tässä yhteenvetoartikkelissa 
suhteellisen niukassa muodossa; tarkemmat 
tiedot on saatavilla viitatusta artikkelista ja työ-
papereista.

2.	 Henkilöstön päätöksentekoon 
osallistumisen yleisyys ja sitä 
selittävät tekijät2 

Tämä tutkimuksen osio pyrki vastaamaan seu-
raaviin kysymyksiin:

1)	K uinka yleisiä erilaiset henkilöstön osal-
listumisen muodot ovat suomalaisissa 
teollisuusyrityksissä, ja mihin suuntaan 
niiden käyttö on kehittynyt tarkastelu-
jaksolla?

2)	O nko henkilöstön osallistuminen yhte-
ydessä henkilöstön lisääntyneeseen pää-
töksentekoon yrityksissä?

3)	M itkä tekijät ovat tilastollisessa yhtey-
dessä henkilöstön osallistumisen kanssa?

Henkilöstön osallistumisen muotojen tutki-
minen on sikäli haasteellista, että alan kirjalli-
suudessa ei ole yleisesti hyväksyttyä määritel-
mää sille, mitä henkilöstöjohtamisen käytäntö-
jä tulisi lukea henkilöstön osallistumiseen. 
Tutkimuksessa seurasimme melko tarkasti ar-
tikkelissa Chi, Freeman ja Kleiner (2011) esi-
tettyä suhteellisen laajaa määritelmää henkilös-

3  Tämä osio perustuu tutkimukseen Jones, Kalmi, Kato ja 
Mäkinen (2011).
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tön osallistumisesta yrityksen päätöksentekoon 
(employee involvement). Määritelmään sisälly-
timme seuraavat käytännöt: henkilöstön edus-
tus yrityksen hallituksessa, työntekijöiden ja 
johdon välinen yhteinen neuvottelukunta, itse-
ohjautuvat tiimit, laatupiirit, henkilöstön teh-
täväkierto, aloitejärjestelmä, työtyytyväisyysky-
sely, ja kokonaislaadun jatkuvaan parantami-
seen tähtäävä johtamisjärjestelmä (TQM). 
Vastauksista näihin kysymyksiin muodostimme 
yksinkertaisen summaindeksin, jossa yritys sai 
yhden pisteen kunkin järjestelmän olemassa-
olosta. Tämä indeksi sai siis arvoja 0:n ja 8:n 
väliltä. Kuviossa 1 näytetään tämän indeksin 
jakauma vuosina 2002 ja 2005. Kuten kuviosta 
näkyy, henkilöstön osallistumisen käytännöt 
yleistyvät jonkin verran tällä välillä. Vuonna 
2002 indeksin keskiarvo on 4,04; vuonna 2005 
keskiarvo on 4,59. Kuviosta näkyy myös, että 
ääripäät (ei lainkaan henkilöstön osallistumista, 

tai kaikki henkilöstön osallistumisen muodot 
käytössä) ovat hyvin harvinaisia; tyypillisesti 
indeksi saa arvoja 3–6. 

Kun tarkastelemme yksittäisiä henkilöstön 
osallistumisen käytäntöjä, niin osoittautuu, että 
käytäntöjen suosion välillä on selkeitä eroja 
(taulukko 1). Suosituimpiin osallistumisen 
muotoihin kuuluu ymmärrettävästi sellaisia, 
joiden käyttöönotto ei vaadi merkittäviä muu-
toksia organisaation toiminnassa, kuten työtyy-
tyväisyyskyselyt (käytössä 82 % yrityksistä 
vuonna 2005), tehtäväkierto (81 %), ja aloite-
järjestelmät (72 %). Työntekijöiden ja johdon 
väliset neuvottelukunnat kasvoivat vuosina 
2002–2005 eniten, 57 prosentista 70 prosent-
tiin. Vähiten käytössä olivat autonomiset tiimit 
(32 %) ja henkilöstön hallitusedustus (11 %). 
Viimeksi mainittu oli myös ainoa käytäntö, jon-
ka yleisyys laski tarkasteluajanjaksolla. 

Kuvio 1. Henkilöstön osallistumisen käytäntöjen lukumäärän jakautuminen, prosenttia
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Henkilöstön osallistumisen käytäntöjen 
yleisyyden vertailu Suomen ja muiden maiden 
välillä on mielenkiintoista mutta haastavaa. 
Yksi keskeinen haaste on jälleen osallistumis-
järjestelmien määritelmien heterogeenisuus: eri 
tutkimukset ovat huomioineet eri käytäntöjä ja 
joskus käyttäneet hieman erilaisia määritelmiä 
samoista käytännöistä. Tämän vuoksi luontevin 
vertailukohta on Chi, Freeman ja Kleiner 
(2011), jossa henkilöstön osallistuminen on 
määritelty samalla tavoin kuin meidän tutki-
muksessamme. Tämän vertailun pohjalta vai-
kuttaa siltä, että Suomessa henkilöstön osallis-
tumisen käytännöt olisivat yleisempiä kuin 

Yhdysvalloissa.4 Tulokset vahvistavat myös 
tutkimuksessa Poutsma, Kalmi ja Pendleton 
(2006) esitettyä tulosta, jonka mukaan henki-
löstön osallistuminen Suomessa olisi korkeam-

Taulukko 1. Henkilöstön päätöksentekoon osallistumisen käytäntöjen yleisyys ja muutos 2002–2005

Käytäntö	 N 2002	K äyttöönotto	K äytöstä poisto	 N 2005
Hallitusedustus	 49	 2	 8	 43
	 (12 %)			   (11 %)
				  
Yhteiset neuvottelukunnat	 227	 51	 0	 278
	 (57 %)			   (70 %)
				  
Laatupiirit	 172	 39	 2	 209
	 (43 %)			   (53 %)
				  
Itseohjautuvat tiimit	 104	 30	 5	 129
	 (26 %)			   (32 %)
				  
Tehtäväkierto	 285	 37	 0	 322
	 (72 %)			   (81 %)
				  
Aloitejärjestelmä	 256	 40	 8	 288
	 (64 %)			   (72 %)
				  
Työtyytyväisyyskyselyt	 325	 2	 0	 327
	 (82 %)			   (82 %)
				  
Total Quality Management	 129	 30	 1	 158
	 (32 %)			   (40 %)

4  Chi, Freeman ja Kleiner (2011) ei ole edustava otos yhdys-
valtalaisista teollisuusyrityksistä; se mm. tarkastelee maan-
tieteellisesti varsin rajattua aluetta Minneapoliksen ympä-
ristössä. Vertailu sellaisten tutkimusten kanssa, jotka ovat 
käyttäneet edustavia otoksia (esim. Blasi ja Kruse 2006; 
Lynch 2007) osoittaa, että Chin, Freemanin ja Kleinerin 
(2011) tulokset saattavat hieman yliarvioida henkilöstön 
osallistumisen yleisyyttä yhdysvaltalaisissa teollisuusyrityk-
sissä. Tämä vain vahvistaa käsitystä, että henkilöstön osal-
listuminen on yleisempää Suomessa kuin Yhdysvalloissa. 
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malla tasolla kuin useimmissa Euroopan mais-
sa. Se näyttäisi olevan samalla tasolla kuin Ja-
panissa ja Koreassa (ks. Kato 2003; Kato, Lee, 
Lee ja Ryu 2005). 

Tutkimuksessamme tarkastelemme myös, 
johtavatko henkilöstön päätöksentekoon osal-
listumisen käytännöt todella päätöksenteko-
mahdollisuuksien kasvamiseen. Tarkastelemme 
vaikutusta päätöksentekomahdollisuuksiin 
mitta-asteikolla, joka noudattelee tutkimukses-
sa Cable ja Fitzroy (1980) esitettyä menetel-
mää. Tiedustelimme vastaajiltamme heidän 
näkemystään henkilöstön vaikutusmahdolli-
suuksista päätöksentekoon seuraavissa asiois-
sa:5 liiketoimintastrategiat, yritysjärjestelyt, 
uuden teknologian käyttöönotto, henkilöstövä-
hennykset, työturvallisuus, koulutus ja kannus-
tinjärjestelmät. Osallistumista mitattiin astei-
kolla, jossa ylempi porras kuvaa aina lisäänty-
nyttä päätöksenteko-oikeutta: 1= ei anneta in-
formaatiota etukäteen; 2= informoidaan etukä-
teen; 3=kysytään mielipidettä etukäteen; 4= 
valmistellaan yhdessä; 5= toimenpiteet edellyt-
tävät yhteistä päätöstä. Odotetusti henkilöstön 
vaikutusmahdollisuudet osoittautuivat olevan 
merkittävimmät seuraavilla alueilla: työturval-
lisuus, henkilöstövähennykset ja henkilöstön 
koulutus (keskiarvo kaikissa yli 3,5). Tämä hei-
jastaa osaltaan myös lainsäädännön ja työehto-
sopimusten vaikutuksia. Osallistuminen pää-
töksiin liiketoimintastrategian ja yritysjärjeste-
lyjen osalta oli varsin pientä.

Henkilöstön osallistumisen yhteyttä päätök-
sentekoon tarkasteltiin lineaarisessa regressio-
mallissa, jossa päätöksentekoon osallistuminen 
oli selitettävä muuttuja. Selittävinä muuttujina 
käytettiin osallistumisen lisäksi henkilökunnan 

koon logaritmia ja ammattiyhdistyksiin järjes-
täytymisen astetta.  Tulokset osoittivat, että 
henkilöstön osallistumisen merkitys oli suurin-
ta sellaisissa asioissa, joissa henkilöstön päätök-
sentekoon osallistuminen oli muuten varsin 
pientä (liiketoimintastrategiat, yritysjärjestelyt, 
ja kannustinjärjestelmät). Näiden päätösten 
kohdalta löysimme positiivisen ja tilastollisesti 
merkitsevän yhteyden osallistumisen käytäntö-
jen ja vaikutusmahdollisuuksien väliltä. 

Tutkimuksessamme tarkastellaan vielä, mit-
kä tekijät ovat tilastollisessa yhteydessä henki-
löstön osallistumisen käytäntöihin. Toimialois-
ta korkeimman keskiarvon henkilöstön osallis-
tumisen indeksissä vuonna 2005 saivat paperi-
teollisuuden 18 yritystä: 5,33. Elektroniikka-
alan osalta keskiarvo oli toiseksi korkein: 5,03 
(37 yritystä). Alhaisimmat arvot saivat huone-
kalujen valmistus (4,07; 15 yritystä) ja raskas 
metalliteollisuus (4,18; 22 yritystä). 	

Tilastollisten mallien avulla selvitimme, 
mitkä tekijät ovat yhteydessä henkilöstön osal-
listumisen muotojen esiintymiseen yrityksissä 
vuonna 2005. Tutkimusaineisto antoi hyvät 
mahdollisuudet tarkastella useita muuttujia, 
jotka aikaisemmassa kirjallisuudessa oli todettu 
merkitseviksi. Osa näistä muuttujista perustui 
toteuttamaamme kyselyyn, osa yhdistettyyn 
yritysten tilinpäätösaineistoon ja osa EK:n 
työntekijäaineistoon. 

Mallien perusteella tärkeimmäksi yksittäi-
seksi tekijäksi nousi kehittyneiden johtamisjär-
jestelmien indeksi, joka mittaa erilaisten vali-
kointi-, palaute- ja arviointijärjestelmien ole-
massaoloa.6 Voimakas korrelaatio henkilöstön 

5  Koska vastaajat edustavat yritysjohtoa, vastaukset saatta-
vat olla harhaisia johdon näkemysten suuntaan.

6  Tähän indeksiin kuuluvat seuraavat järjestelmät: toimin-
nanohjausjärjestelmät (ERP), benchmarking-vertailut, ba-
lanced scorecard -raportointi, kirjalliset rekrytointikriteerit, 
ISO-laatujärjestelmä, ja säännölliset kehityskeskustelut.
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osallistumisen ja kehittyneiden johtamisjärjes-
telmien välillä viittaisi siihen, että henkilöstön 
osallistumista pidetään osana hyvää johtamis-
käytäntöä, ja aloite näiden järjestelmien käyt-
töön tulee johdolta. Muita osallistumisen kans-
sa (tilastollisesti merkitsevästi, joskin vähäisem-
mässä määrin) korreloituneita muuttujia olivat 
yrityksen koko (positiivisesti), koulutus (posi-
tiivisesti), pääomavaltaisuus (positiivisesti) 
sekä johdon omistus (negatiivisesti). 

Huomionarvoista on myös se, minkä muut-
tujien kanssa henkilöstön osallistuminen ei ole 
korreloitunut. Vastoin odotuksia taloudellinen 
osallistuminen (ks. seuraava osio) ei ole lain-
kaan korreloitunut muun osallistumisen kans-
sa. Ammatillinen järjestäytyminen ei ole myös-
kään korreloitunut henkilöstön osallistumisen 
kanssa, mikä osaltaan myös viittaisi siihen, että 
näiden järjestelmien käyttö tapahtuu pikem-
minkin johdon kuin henkilökunnan aloitteesta. 
Useimmat omistukseen liittyvät muuttujat, yri-
tyksen ikä tai työntekijärakenne eivät ole myös-
kään korreloituneita osallistumisen kanssa.

3.	 Taloudellisen osallistumisen 
yleisyys, muutos ja yleisyyttä 
selittävät tekijät7 

Toisessa artikkelissa tarkastelemme henkilöstön 
taloudellisen osallistumisen (financial participa-
tion) yleisyyttä, muutosta ja yleisyyttä selittäviä 
tekijöitä. Taloudellinen osallistuminen on kir-
jallisuudessa määritelty jossain määrin tarkem-
min kuin päätöksentekoon osallistumisen käy-
tännöt, joskaan täyttä yksimielisyyttä ei tästä-
kään termistä vallitse. Termin käyttö on suoma-

laisissa yhteyksissä myös suhteellisen harvinais-
ta. Tarkoitamme taloudellisella osallistumisella 
sitä, että henkilöstön palkitseminen on jollain 
tavalla sidottu yrityksen kannattavuuteen tai 
osakkeiden arvoon. Lisäksi edellytämme, että 
suurimman osan yrityksen sekä toimihenkilöis-
tä että työntekijöistä tulee olla järjestelmän pii-
rissä (ks. esim. Poutsma ja de Nijs 2003).8 Esi-
merkkejä suomalaisista järjestelyistä, jotka liit-
tyvät taloudelliseen osallistumiseen, ovat henki-
löstörahastot, kannattavuuteen sidotut tulos-
palkkiot, henkilöstön osakkeenomistus ja osa-
keoptiot. Näistä selvästi eniten on tutkittu tu-
lospalkkausta (esim. Uusitalo 2002; Piekkola 
2005; Kauhanen ja Piekkola 2006; Kauhanen ja 
Napari, 2010), jonkin verran myös optioita 
(esim. Jones, Kalmi ja Mäkinen 2006, 2010; Mä-
kinen 2010) sekä henkilöstörahastoja (esim. 
Kalmi ja Sweins 2010; Sweins 2011). Toisaalta 
esim. henkilöstön suorasta osakkeenomistuk-
sesta on ollut tietoja saatavilla erittäin vähän.

Eri taloudellisen osallistumisen muodoista 
selvästi yleisin on kannattavuuteen perustuvat 
tulospalkkiot. Tällainen järjestelmä on 39 pro-
sentissa tutkittuja yrityksiä. Lisäksi tulospalk-
kauksen suosio kasvoi vuosina 2002–2005. 
Tutkituista yrityksistä 28 prosentissa on tulos-
palkkausjärjestelmä, joka ei kuitenkaan täytä 
taloudellisen osallistumisen kriteerejä joko 
palkkausperusteen osalta tai (tyypillisemmin) 
henkilöstöryhmien kattavuuden osalta. Jäljelle 
jäävässä kolmanneksessa yrityksiä ei ole min-
käänlaista tulospalkkausjärjestelmää. Muut 
taloudellisen osallistumisen järjestelmistä ovat 
selvästi harvinaisempia: henkilöstörahasto tai 

7  Tämä osio perustuu tutkimukseen Jones, Kalmi, Kato ja 
Mäkinen (2012).

8  Pelkästään yrityksen johdolle tai suppealle joukolle avain-
henkilöitä suunnatut järjestelmät eivät siis täytä taloudelli-
sen osallistumisen kriteerejä.
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henkilöstön enemmistön kattava osakkeen-
omistus- tai optiojärjestelmä on noin 8 prosen-
tissa vastaajia. Näistä eri taloudellisen osallis-
tumisen muodoista henkilöstörahastot ovat 
selvästi yleisin. Henkilöstön osakkeenomistuk-
sen ja työsuhdeoptioiden osalta selvästi tavalli-
sempia ovat järjestelyt, jossa vain pieni osa 
yrityksen henkilökunnasta (johto ja avainhen-
kilöt) ovat edustettuina. Noin neljässä prosen-
tissa yrityksistä on käytössä sekä kannattavuu-
teen perustuva tulospalkkaus että jokin muista 
taloudellisen osallistumisen muodoista; talou-
dellisen osallistumisen järjestelmien yleisyys 
vuonna 2005 otoksessa on siis 43 prosenttia.

Vertaamme myös taloudellisen osallistumi-
sen yleisyyttä muihin maihin. Erityisesti kannat-
tavuuteen perustuva tulospalkkio on hyvin ylei-
nen Suomessa, verrataan sitä sitten Yhdysval-
toihin (Kruse, Freeman ja Blasi 2010), muihin 
Euroopan maihin9 (Poutsma, Kalmi ja Pendle-
ton 2006) tai Japaniin ja Koreaan (Kato ja Mo-
rishima 2003; Kato, Lee ja Ryu 2010). Toisaalta 
erityisesti osakkeisiin liittyvä taloudellinen osal-
listuminen on Suomessa suhteellisen vaatima-
tonta näihin samoihin maihin verrattuna. Tämä 
voi johtua siitä, että Suomessa ei henkilöstöra-
hastoja lukuun ottamatta ole juuri verotukselli-

sesti tuettu työntekijöiden osakkeenomistusta. 
Tilanne on hyvin erilainen Yhdysvalloissa, 
Isossa-Britanniassa ja useissa muissa maissa, 
joissa työntekijöiden osakkeenomistusta tue-
taan erilaisin verotuksellisin keinoin.

Tutkimme taloudellisen osallistumisen ylei-
syyttä probit-malleilla, jotka olivat selittävien 
muuttujien osalta varsin samankaltaisia kuin 
edellisessä kappaleessa esitetyt mallit. Näissä 
malleissa saatiin tukea hypoteesille, että omis-
tusrakenteella on vaikutusta taloudellisen osal-
listumisen kannalta. Taloudellinen osallistumi-
nen on erittäin yleistä sellaisissa yrityksissä, 
joissa pääasiallinen omistaja on (otoksessamme 
useimmiten) valtio tai osuuskunta. Kutsumme 
tällaisia yrityksiä sidosryhmäomisteiseksi yri-
tyksiksi, sillä näissä yrityksessä pääomistajilla 
on yleensä muitakin tavoitteita kuin voittojen 
maksimointi. Sidosryhmäomisteisessa yrityk-
sessä taloudellisen osallistumisen ennustettu 
todennäköisyys muut mallissa olevat tekijät 
huomioituna on noin 90 %, kun se muille yri-
tyksille on noin 40 %. 

Yksi mahdollinen perustelu tälle havainnol-
le on, että voittoa maksimoivat yritykset ottavat 
taloudellisen osallistumisen käyttöön harvem-
min kuin olisi niiden kannalta optimaalista. 
Vaikka taloudellinen osallistuminen kasvattaisi 
voittoa pitkällä aikavälillä mm. työntekijöiden 
suuremman sitoutuneisuuden kautta, lyhyellä 
aikavälillä voitto pienenisi (koska se tulee jakaa 
työntekijöiden kanssa). Lyhyen aikavälin tappi-

Kannattavuuteen perustuva tulospalkkaus ja jokin muu taloudellisen osallistumisen muoto 	 4 %
(henkilöstöoptiot, henkilöstön osakkeenomistus, henkilöstörahastot) 
Pelkästään kannattavuuteen perustuva tulospalkkaus	 35 %
Pelkästään muu taloudellisen osallistumisen muoto	 4 %
Ei taloudellista osallistumista	 57 %

Taulukko 2. Taloudellisen osallistumisen yleisyys

9  Poikkeuksena tosin Ranska, jossa voitonjakojärjestely on 
pakollinen tietyn kokoisille yrityksille.
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oiden vuoksi yritykset eivät ota taloudellista 
osallistumista käyttöön. Tämä argumentti siis 
olettaa, että yritysten käyttäytyminen on lyhyt-
näköistä.10 Toinen selitys voi olla se, että yrityk-
sissä, joissa voiton maksimointi ei ole tavoittee-
na, työntekijöillä on muita yrityksiä enemmän 
neuvotteluvoimaa, jonka avulla he pystyvät 
järjestämään itselleen taloudellisen osallistumi-
sen hyödyt.

Vaikka sidosryhmäomistuksella on merkit-
tävä yhteys taloudellisen osallistumisen esiinty-
miseen, niin se ei kuitenkaan voi selittää kuin 
pienen osan siitä, miksi taloudellinen osallistu-
minen on niin merkittävää Suomessa: sidosryh-
mäomisteisia yrityksiä on nimittäin vain noin 5 
% otoksen yrityksistä. Tämän vuoksi on mie-
lenkiintoista katsoa, mitkä muut tekijät ovat 
yhteydessä taloudelliseen osallistumiseen. Ti-
lastollinen yhteys taloudellisen osallistumisen 
kanssa on henkilöstömäärällä (positiivinen), 
tietokonetta työtehtävissään päivittäin käyttä-
vien osuudella (positiivinen), työpaikkakoulu-
tukseen osallistuvien osuus (positiivinen) sekä 
johdon omistuksella (negatiivinen). Taloudelli-
sen osallistumisen kanssa korreloivat siis varsin 
eri tekijät kuin muun osallistumisen kanssa; 
ainoastaan negatiivinen yhteys johdon omis-
tuksen kanssa oli yhteinen piirre. 

Taloudellista osallistumista selittävissä reg-
ressioissa jaoimme osallistumisen suoran osal-
listumisen indeksiin (sai arvot 0–6), ja otimme 
aiemmin kuvatusta indeksistä erilleen selittä-
viksi tekijöiksi henkilöstön hallitusedustuksen 
ja työntekijöiden ja johdon välisten neuvotte-
lukuntien olemassaolon. Näistä suora osallis-
tuminen ja neuvottelukunnat eivät olleet mer-
kittävässä tilastollisessa yhteydessä taloudelli-

sen osallistumisen kanssa missään regressiois-
sa, kun taas hallitusosallistuminen ei ollut ti-
lastollisessa yhteydessä tulospalkkaukseen, 
mutta sillä oli positiivinen yhteys muuhun ta-
loudelliseen osallistumiseen (pitäen sisällään 
siis henkilöstörahastot, osakeoptiot ja henki-
löstön osakkeenomistuksen). Lisäksi ammatti-
yhdistykseen järjestäytymisasteella oli negatii-
vinen yhteys muuhun taloudelliseen osallistu-
miseen. 

4.	 Henkilöstön osallistumisen 
yhteydet tuottavuuteen 11

Viimeaikainen kirjallisuus henkilöstön osallis-
tumisesta päätöksentekoon on liittynyt pitkälti 
niiden potentiaalisiin positiivisiin tuottavuus-
vaikutuksiin.12 Tätä aspektia on jonkin verran 
tarkasteltu myös suomalaisessa kirjallisuudessa, 
erityisesti palkitsemisjärjestelmien osalta (Uu-
sitalo 2002; Piekkola 2005; Jones, Kalmi ja Mä-
kinen 2010). Kansainvälisessä kirjallisuudessa 
tärkeinä pidettyjä yhteisvaikutuksia muun hen-
kilöstön osallistumisen kanssa ei ole kuiten-
kaan aikaisemmin tarkasteltu suomalaisessa 
kirjallisuudessa. Tästä johtuen on mahdollista, 
että taloudellisen osallistumisen arvioidut vai-
kutukset ovat kärsineet ns. puuttuvan muuttu-

10  Ks. tarkemmin Blair (1995) ja Levine (1995).

11  Tämä osio perustuu tutkimukseen Jones, Kalmi, Kato ja 
Mäkinen (2010). 

12  Taloudellisen osallistumisen yhteyksistä tuottavuuteen 
ks. esim. Kruse (1992), Jones ja Kato (1995) ja Robinson ja 
Wilson (2006). Taloudellisen osallistumisen ja muun osal-
listumisen yhteisvaikutuksista ks. esim. Ichniowski, Shaw ja 
Prennushi (1997) sekä Black ja Lynch (2001). Kaikki tutki-
mukset eivät kuitenkaan löydä positiivisia tuottavuusvaiku-
tuksia, ks. esim. Cappelli ja Neumark (2001) sekä Jones, 
Kalmi ja Mäkinen (2010). 
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jan harhasta.13 Tässä tutkimuksessa pyrittiin 
ensimmäistä kertaa ottamaan huomioon niin 
henkilöstön taloudellisen osallistumisen kuin 
muiden osallistumisjärjestelmien yhteiset tuot-
tavuusvaikutukset suomalaisella aineistolla. 
Lisäksi tutkimuksessa tarkasteltiin kaikkia ta-
loudellisen osallistumisen järjestelmiä saman-
aikaisesti, kun taas aiemmassa tutkimuksessa 
näitä oli tarkasteltu yksitellen. 

Tuottavuuden arviointi tutkimuksessa pe-
rustuu Cobb-Douglas-tuotantofunktion käyt-
töön. Mallissa selitetään yrityksen tuotoksen 
logaritmia työ-, pääoma- ja materiaalipanosten 
logaritmeilla. Lisäksi malliin lisätään taloudel-
lista osallistumista, muuta osallistumista sekä 
muita yrityksen tuottavuuteen mahdollisesti 
vaikuttavia tekijöitä kuvaavia muuttujia. Tutki-
muksessa käytetään erilaisia menetelmiä: poik-
kileikkausestimaattoria vuodelle 2005 ja panee-
liaineistolle vuosille 2002–2005 sekä kaksivai-
heista estimaattoria (Black ja Lynch 2001) että 
kiinteiden vaikutusten mallia. Henkilöstön 
osallistumisen muuttujat tuodaan malleihin 
vaihtoehtoisesti joko yksittäisinä muuttujina 
(kahdeksan aiemmassa osiossa mainittua hen-
kilöstön osallistumisen muuttujaa ja kolme ta-
loudellisen osallistumisen muuttujaa: tulos-
palkkaus, osakeoptiot ja henkilöstörahastot) tai 

erillisinä indekseinä. Erityinen kontribuutio 
kirjallisuuteen on siinä, että kertoimet estimoi-
daan myös useita eri robusteja estimointimene-
telmiä hyväksi käyttäen.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat ehkä yllät-
tävänkin vähän tukea tulkinnalle, jonka mu-
kaan henkilöstön osallistuminen olisi positiivi-
sessa yhteydessä tuottavuuteen. Oikeastaan 
ainoa henkilöstön osallistumisen muuttuja, 
joka on johdonmukaisesti yhteydessä tuotta-
vuuteen, on tulospalkkaus: estimoitu tuotta-
vuusvaikutus on noin 5–8 prosenttia, joka on 
myös hyvin linjassa aiemman kansainvälisen ja 
suomalaisen tutkimuksen kanssa (Uusitalo 
2002; Piekkola 2005). Muut yksittäiset talou-
dellisen osallistumisen muodot (henkilöstöra-
hastot ja optio-ohjelmat) eivät vaikuta olevan 
positiivisessa tilastollisessa yhteydessä tuotta-
vuuteen, joka on sekin yhtäpitävä tulos aiem-
man tutkimuksen kanssa (Jones, Kalmi ja Mä-
kinen 2010; Kalmi ja Sweins 2010; Mäkinen 
2010). Mikään yksittäinen henkilöstön päätök-
sentekoon osallistumisen muoto, tai ne kaikki 
yhdessä, ei ole tilastollisessa yhteydessä tuotta-
vuuteen, ainakaan mitenkään johdonmukaisel-
la tavalla. Emme löytäneet myöskään tilastollis-
ta tukea taloudellisen ja henkilöstön muun 
osallistumisen yhteisvaikutuksista. 

5.	 Johtopäätökset

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin henkilöstön 
taloudellisen osallistumisen ja päätöksente-
koon osallistumisen käyttöä, muutosta ja tuot-
tavuusvaikutuksia suomalaisissa teollisuusyri-
tyksissä. Tutkimuksissa käytettiin hyväksi kol-
mentyyppistä tilastoaineistoa: tutkijoiden ke-
räämää ainutlaatuista survey-aineistoa neljästä-
sadasta suomalaisesta teollisuusyrityksestä, 
yritysten tilinpäätösaineistoja sekä EK:n yksi-

13  Puuttuvan muuttujan harhaa voidaan kuvailla seuraavas-
ti: oletetaan, että  Z on selitettävää muuttujaa Y selittävä 
tekijä, ja Z on korreloitunut mallissa olevan selittävän muut-
tujan X kanssa. Tällöin Z:n jättäminen pois regressioyhtä-
löstä johtaa siihen, että X:n saamat kertoimet ovat harhaisia. 
Toisaalta artikkelissa aiemmin esitettyjen tulosten mukaan 
taloudellinen osallistuminen ja muu osallistuminen eivät ole 
keskenään korreloituneita, joten aikaisemmassa suomalai-
sessa tutkimuksessa saadut kertoimet eivät välttämättä ole-
kaan harhaisia ainakaan tästä syystä. Tätä ei toki voitu tie-
tää ennen tutkimuksen tekemistä.
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lötason palkka-aineistoja. Nämä aineistot mah-
dollistivat sellaisten tutkimuskysymysten tar-
kastelun, joita suomalaisilla aineistoilla ei ole 
aiemmin juuri kyetty tarkastelemaan. Erillisiä 
tutkimusosioita oli kolme: päätöksentekoon 
osallistumisen yleisyys ja sitä selittävät tekijät, 
taloudellisen osallistumisen yleisyys ja sitä se-
littävät tekijät sekä osallistumiskäytäntöjen 
tuottavuusvaikutukset.

Keskeisiä tutkimuksesta esiin nousseita tu-
loksia olivat:

1)	S ekä henkilöstön päätöksentekoon osal-
listumisen käytännöt että taloudellinen 
osallistuminen (erityisesti kannattavuu-
teen perustuva tulospalkkaus) ovat suo-
malaisissa teollisuusyrityksissä hyvin 
yleisiä kansainvälisestikin verrattuna. 
Lisäksi ne näyttävät jopa yleistyneen 
suhteellisen lyhyellä tarkastelujaksol-
lamme (2002–2005). 

2)	 Henkilöstön osallistuminen päätöksen-
tekoon on selkeässä tilastollisessa yhte-
ydessä muiden johtamisjärjestelmien 
käytön kanssa. Henkilöstön osallistumi-
nen vaikuttaa siis olevan osa yritysten 
hyviä tai moderneja johtamiskäytäntöjä. 
Osallistumisen käytännöt ovat myös 
merkittävässä tilastollisessa yhteydessä 
henkilöstön tosiasiallisen osallistumisen 
kanssa. 

3)	 Henkilöstön taloudellinen osallistumi-
nen on puolestaan yleisessä käytössä 
erityisesti valtion ja osuuskuntien omis-
tamissa osakeyhtiöissä. Yksi tulkinta 
tälle tulokselle on se, että näissä yrityk-
sissä voittojen maksimointi ei ole ensisi-
jainen tavoite. Vähentynyt paine tehdä 
tulosta lyhyellä aikavälillä saattaa antaa 
paremmat mahdollisuudet jakaa tulosta 
myös työntekijöiden kanssa. Toisaalta 

tulos voi olla seurausta myös työnteki-
jöiden paremmasta neuvotteluasemasta 
näissä yrityksissä.

4)	 Henkilöstön päätöksentekoon osallistu-
misen käytännöt ja taloudellinen osallis-
tuminen eivät korreloi keskenään tilas-
tollisesti merkitsevällä tavalla huolimat-
ta isosta joukosta kirjallisuutta, jonka 
mukaan tällainen korrelaatio olisi odo-
tettua.

5)	T ulospalkkausta lukuun ottamatta hen-
kilöstön taloudellisen osallistumisen 
muodot ja päätöksentekoon osallistumi-
sen käytännöt eivät ole yhteydessä yri-
tyksen tuottavuuteen. Tulospalkkaus 
näyttäisi olevan positiivisessa yhteydessä 
tuottavuuteen, kuten aikaisemmassakin 
aihealueen tutkimuksessa (myös Suo-
mea koskevassa) on todettu. Muiden 
muuttujien vähäistä yhteyttä tuottavuu-
teen voidaan sen sijaan pitää jossain 
määrin yllätyksellisenä verrattuna kan-
sainväliseen kirjallisuuteen. 

Aihe kaipaisi edelleen lisätutkimusta. Tut-
kimuksessa käytetty kyselydata kerättiin talou-
dellisen nousukauden aikana. Olisi mielenkiin-
toista tietää, miten taloudellinen taantuma 
vaikutti järjestelmien käyttöön. Tätä varten 
olisi hyödyllistä kerätä samankaltainen aineisto 
uudelleen, mahdollisesti myös palveluyrityksis-
tä. Uuden aineiston kerääminen toisi myös pa-
neeliulottuvuutta, joka olisi hyödyllinen piirre 
myös järjestelmien taloudellisia vaikutuksia 
arvioitaessa. □
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