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Kuvat
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Voitonjako: kuka siitd hyotyy, tarjoaako se
ratkaisuja taantumassa?

Voitonjako eli erilaiset peruspalkan paélle maksettavat lisdpalkkiot ovat erityisen tyypillisid suomalaisissa yrityksissa.

Tutkimusten mukaan voitonjakok&ytdnnét tuovat monenlaisia taloudellisia hydtyja, ja niista on toivottu jopa vastausta

taantuma-aikojen tydttémyyteen. Uusin tutkimus ei kuitenkaan tue tits ndkemysts. Tama artikkeli esittelee voitonjaon

oitonjako tarkoittaa sit4,

ettd osa yrityksen voitosta

jaetaan ty6ntekijoille. Sil-

14 on monenlaisia yhteis-

kunnallisia ja taloudelli-
sia vaikutuksia. Se auttaa ymmértiméén
palkkaeroja ja palkkahajontaa. Se liittyy
tyontekijédn tyytyviisyyteen ja motivaa-
tioon, eli se on tirkedd tydmarkkinasuh-
teille ja erityisesti yritysten henkilosto-
hallinnolle. Voitonjako saattaa jopa liittyd
palkkajéykkyyteen.

Nykypdivind voiton jakaminen on
yleistd monessa markkinatalousmaassa.
Suomessa kiytinto on erityisen tavalli-
nen. Sen vuoksi sen kiytt6d ja yhteiskun-
nallista merkitysti on tirkei tarkastella
suomalaisesta nikokulmasta.

VOITONJAKO MENNEISYYDESSA JA
TANAAN

Ensimmiinen dokumentoitu esimerk-
ki voitonjaosta Yhdysvalloissa tapahtui
vuonna 1794 (COATES 1991). Teollistumi-
sen edetessi voitonjakoa esiintyi Ameri-
kassa ja Euroopassa, mutta tuolloin tyon-
antajat kiyttivit sitd usein ammatillisen
jirjestiytymisen torjumiseksi. Timén
seurauksena vield nykyd4nkin moni am-
mattiliitto ja tyontekijdjirjesto vastustaa
voitonjakoa (ETUC 2013, POUTSMA 2001).
1900-luvulta ldhtien voitonjako on seké
lisdnnyt ettd menettinyt merkitystdin
taloudellisten suhdanteiden mukana.
Erityisesti 1930-luvun suuri lama nikyi
pudotuksena suosiossa. Toisen maail-
mansodan jilkeen voitonjakojirjestelmét

kaytantdja ja sen yhteiskunnallisia seurauksia.

ovat levinneet yhi laajemmalle Yhdysval-
loissa ja Euroopassa.

”"Voitonjako on Euroopan
maista yleisintd Suomessa.”

Euroopan viidennen tyolotutkimuksen
mukaan vuonna 2010 EU:ssa noin 12,5
prosenttia tyontekijoistd kuului johonkin
voitonjakojirjestelméén. Kiinnostavaa
on, ettd voitonjako on Euroopan maista
yleisintd Suomessa, jossa se koskee 23,6
prosenttia tyontekijoisti (EUROFOUND
2012; ks. kuvio 1).

Tdmd artikkeli pyrkii vastaamaan seu-
raaviin avainkysymyksiin: Mité tarkal-
leen on voitonjako? Hyo6tyvitké tyonte-

kijét siitd? Miksi ja millaiset tyonantajat
ylldpitdvit voitonjakoa? Lopuksi: onko
voitonjaolla makrotaloustieteellisid seu-
rauksia, joita olisi otettava huomioon ta-
louspolitiikassa - voidaanko sen avulla
esimerkiksi vihentdi tyottomyyttd?

MITA ON VOITONJAKO?

Voitonjaolla viitataan erilaisiin perus-
palkan piille maksettaviin lisdpalkkioi-
hin. Tavallisesti késitteelld tarkoitetaan
jonkinlaista yrityksessi institutionaalis-
tunutta voitonjakojérjestelmii, joka on
sidoksissa yrityksen kannattavuuteen tai
yleiseen suorituskykyyn. Timi merkitys
on erityisen tyypillinen kyselyaineistois-
sa, joissa henkilostopadillikoilti tai tyon-
tekijoitéd tiedustellaan kannattavuuteen
liittyvén lisdpalkkion olemassaolosta.!

Kuvio 1. Voitonjakojarjestelmiin osallistuvat tydntekijat prosentteina.
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Tulokset pohjatuvat Euroopan viidenteen tydolotutkimukseen (Eurofound 2012). Huom. tulokset

liittyvat kateishyvitysjarjestelmiin.
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Voitonjakoa kuitenkin tapahtuu myos
implisiittisesti eli ilman institutionaa-
listunutta jirjestelmii. Tallin yrityk-
sen menestys siirtyy palkkoihin muiden
maksukanavien kuten esimerkiksi joulu-
rahojen kautta.

Institutionaalistuneet voitonjakojér-
jestelmit voidaan jakaa niin sanottui-
hin tuloennakkojirjestelmiin (deferred
plans) ja kiteishyvitysjérjestelmiin (cash
plans tai cash-based profit sharing sche-
mes (CPS).2 Niisti edellinen sis#ltii sel-
laiset jirjestelmit, jotka kerdévit pitkalld
aikavililld voitto-osuuksia myohempéén
maksuun. Téllaisia osuuksia voivat olla
osakeoptiot (share-based profit sha-
ring) tai kiteissédéstot. Voitto-osuudet
saattavat lopulta tuoda ty6ntekijoille
jonkinlaisen rajoitetun omistusosuuden
yrityksestd. Suomessa on kiytossi eri-
tyinen tuloennakkojirjestelmémalli eli
henkilostorahasto. Se on ainoa suoraan
sddnnelty voitonjakotyyppi henkil6sto-
rahastolain 5.11.2010/934 mukaan.?

Kiteishyvitysjirjestelméssd sen si-
jaan maksetaan (vuosittainen) kiteis-
hyvitys, joka on riippuvainen yritysten
kannattavuudesta ja/tai tyontekijoiden
suoriutumisesta. Suomessa kiteishyvi-
tysjérjestelmisté ei ole sdéddetty laissa,
eivitki ne tyypillisesti ole tydehtosopi-
musneuvottelujen kohde. Yrityksilld on
siis oikeus perustaa yksipuolisesti kiteis-
hyvitysjérjestelmii.

Voitonjakoa voi tapahtua
seki implisiittisesti (esim.
joulurahat) etti kiteishyvitys- tai
tuloennakkojirjestelmien kautta.

Suomalaiset ammattiliitot tavallises-
ti kannattavat voitonjakojirjestelmid
(LOWITZSCH ja HASHI 2014). Erilaisten
institutionaalisten jérjestelmien liséksi
kiteishyvityksiin voidaan lukea myds
implisiittisen voitonjaon muodot kuten
esimerkiksi kannustin-, ylity6- ja vuoro-
tyolisét sekd lomapalkat.
Kiteishyvitysjdrjestelmit ovat paljon
yleisempid kuin tuloennakkojérjestelmit
(EUROFOUND 2012, JONES ET AL. 2012).
Esimerkiksi Suomessa tuloennakkojér-
jestelmit kuten henkilGstérahastot kos-
kevat vain 2,1 prosenttia tyontekijoista.

Sen sijaan kiteishyvitysjirjestelmissa
on mukana 23,6 prosenttia tyontekijois-
td (ks. kuvio 1 seki EUROFOUND 2012).
Tdmin vuoksi ja koska kiteishyvitys-
pohjaisilla voitonjakojirjestelmilld on
viliton vaikutus tyontekijin tuloihin
(samoin kuin implisiittisill4 voitonjaon
muodoilla), tutkimuskirjallisuus tavalli-
sesti keskittyy kiiteishyvitysjérjestelmiin.
Tissd artikkelissa tarkastellaan sekd in-
stitutionaalisia kiteishyvitysjirjestelmid
ettd implisiittistd voitonjakoa.

SAAVATKO TYONTEKIJAT VOITON-
JAOSTATALOUDELLISTAHYOTYA?
Intuitiivisesti voidaan odottaa, etti voi-
tonjako lisdd tyontekijén tuloja: kun yri-
tyksen kannattavuus on korkea, tyénteki-
jille maksetaan palkanlisi, jota matalan
kannattavuuden aikana ei maksettaisi.
Periaatteessa tyontekijin kokonaispal-
kasta voidaan siis erottaa peruspalkka
jajoustava lisdpalkkio, joka tulee perus-
palkan péille. On kuitenkin mahdollista,
ettd tyOntekijit hyviksyvit matalamman
peruspalkan korkeamman lisépalkkion
toivossa. Hyvdni vuonna timéi johtaa
kokonaisuudessaan suurempiin tuloi-
hin, mutta huonona vuonna tyéntekijin
tulot saattavat jiad4 pienemmiksi kuin ne
olisivat olleet tilanteessa, jossa voitonja-
kojirjestelmii ei olisi.
Taloustieteellisessi kirjallisuudessa
onkin kiyty pitkdin keskustelua sii-

té, hyotyvitko tyontekijit voitonjaosta
(LONG JA FANG 2012). Jotkut tutkijat pi-
tévit voitonjaon vaikutusta palkkoihin
negatiivisena (KATZ JA MELTZ 1991),
osa neutraalina (WEITZMAN 1984), mutta
suurin osa positiivisena (esim. KRUSE ET
AL. 2010). Erityisesti viime vuosikymme-
nini lukuisat empiiriset tutkimukset ovat
osoittaneet vaikutuksen positiiviseksi.
Positiivinen yhteys palkan ja kannatta-
vuuden vililld on todistettu niin toimi-
alan (ESTEVAO JA TEVLIN 2003), yrityk-
sen (LONG JA FANG 2012) kuin yksilonkin
tasolla (CARD ET AL. 2014).

Useat empiiriset tutkimukset
ovat osoittaneet voitonjaon
nostavan palkkoja.

Kuvio 2 tarkastelee voitonjakoa euroop-
palaisissa maissa. Tulokset tulkitaan
seuraavasti: Kun yrityksen kannattavuus
(voitto tyontekijdd kohti) nousee 100
prosenttia, montako prosenttia palkka
nousee? Esimerkiksi Portugalin tulokset
vaihtelevat 0,4 ja 18,4 prosentin vililla.
Tdmd tarkoittaa, ettd parhaassa skenaa-
riossa palkka nousee melkein viidesosan.
Huonoimmassa skenaariossa palkka kui-
tenkin nousee vain 0,4 prosenttia. Suuri
variaatio syntyy erilaisista arviointime-
netelmisti ja identifikaatiostrategioista.

Kuvio 2. Hystyvatks tydntekijat voitonjakamisesta — palkannousu prosentteina,

jos kannattavuus nousee 100 %.
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Eri tukimusten ja/tai empiiristen menetelmien tuottamien estimaattien vaihteluvali. Lshteet:
Belgia (Rusinek ja Rycx 2013), Portugali (Martins 2009), Ruotsi (Arai 2003, Arai ja Heyman 2009),
Italia (Card et al. 2014), Ranska ja Norja (Margolis ja Salvanes 2001), Saksa (Guertzgen 2009),
Suomi (Strifler 2017, Laine 2007). Kaikissa tutkimuksissa kaytetaan linkitettya tyénantaja-tekija-
aineistoa. Tuloksia verrattaessa on kuitenkin oltava varovainen, silla tutkimuksissa on kaytetty
erilaisia identifikaatiostrategioita. Katso my&s Strifler (2017).



Kuvio 2 antaa hyvin késityksen siiti,
kuinka paljon ty6ntekijit hy6tyvit voi-
tonjakamisesta. Suomessa palkan nousu
vaihtelee 1,77 ja 9,8 prosentin vililla eli
suurin piirtein yhtd paljon kuin muissa
maissa keskiméirin. Timai todistaa, ettd
voitonjakaminen on Suomessa taloudel-
lisesti merkittévid ja tyontekijét hyotyvit
yritysten hyvisti suorituksesta. Kyseiset
tutkimukset huomioivat seké implisiit-
tiset ettd institutionalisoidut (kéteishy-
vitysjirjestelméit) voitonjaon muodot.*

MIKSI TYONANTAJAT JAKAVAT
VOITTOJA?

Toistaiseksi on tullut selviksi, miksi
voitonjako on ty6ntekijin nikékulmas-
ta kiinnostavaa. Mutta mik4 on yritysten
motiivi jakaa voittoja, kun timi suoraan
vihentd4 niitd?

Empiirinen tutkimus on osoittanut,
ettd voitonjako voi olla hyviksi myos yri-
tyksille (esim. WADHWANTI JA WALL 1990;
KRUSE 1992). Suomessa asiaa ovat tutki-
neet ainakin PIEKKOLA (2005), UUSITA-
LO (2002) seki KAUHANEN JA PIEKKOLA
(2002), joiden mukaan sellaisilla suoma-
laisilla yrityksill4, joilla on voitonjakojér-
jestelmi#, on muita yrityksid keskima-
rin 10 prosenttia korkeampi tuottavuus.
Tdhin mennessi on ehdotettu muutamia
teorioita, jotka motivoivat voitonjakamis-
ta yritysten nikékulmasta: kitkat, riskin
jakaminen, inhimillinen p4foma ja hen-
kilokunnan vaihtuvuus, palkkaneuvotte-
lut seké reilut palkat (Blanchflower et al.
1996; LONG JA FANG 2012; DANTHINE JA
KURMAN 2010). Kaikki teoriat vaittavit,
etteivit yritykset ryhdy voitonjakoon
puhtaasta anteliaisuudesta vaan talou-
dellisesta harkinnasta. Voitonjako voi
siis myos olla hyviksi yrityksille.

Yksi teoria painottaa tydomarkkinoiden
etsintikitkoja syyni voitonjakoon. Etsin-
tdkitkoilla viitataan informaatio- ja kau-
pankiyntikustannuksiin, joita molempien
markkinaosapuolien (tyontekijéiden ja yri-
tysten) on pakko maksaa, kun he yrittévit
16ytdd toisensa tyomarkkinoilla. Etsinti-
kitkojen vuoksi yritykset, joilla on korkea
tuottavuus, tarjoavat korkeampia palkkoja
saadakseen kalliit vakanssinsa nopeammin
tidytetyiksi (MCLAUGHLIN 1994).

Teoria riskinjakamisesta puolestaan
esittdd, ettd yrityksilld on kannustimet
tarjota kiinte#d peruspalkka ja joustava

lisdipalkkio (preemio) varmistamaan
pehmedmpéi sopeutumista tuoteky-
syntdshokkeihin. Korkean voiton aikoina
voitot jaetaan ja tyOntekiji saa preemi-
on, mutta matalan voiton ajanjaksolla
preemion voi jattdd maksamatta. Niin
voidaan vilttyd sekd irtisanomisilta ettd
hankalilta neuvotteluilta henkil6ston
ja ammattiliittojen kanssa (WEITZMAN
1984; KRUSE 1996).

Teoriat inhimillisestd pddomasta ja
henkil6kunnan vaihtuvuudesta tuovat
esiin kesken#én samankaltaisia syitd
voitonjakamiselle. Yritykset, jotka tar-
vitsevat erityisen ammattitaitoisia tyon-
tekijoitd, tarjoavat korkeampia palkkoja
vetéikseen tillaista tybvoimaa puoleen-
sa. Sopivan tyontekijén I6ytdmisen liséksi
tyontekijoiden tihed vaihtuvuus voi kiy-
di yritykselle kalliiksi. Vihentéddkseen
vaihtuvuutta ja sdilyttdikseen ammatti-
taitoiset tyontekijansi tybnantajat tarjo-
avat korkeampia palkkoja (KOCHAN ET
AL.1993; AZFAR JA DANNINGER 2001).

Myos palkkaneuvotteluja ja ammatil-
lista jarjestdytymistd on usein pidetty
syyné voitonjakamiselle (BLANCHFLO-
WER ET AL. 1996; ESTEVAO JA TEVLIN
2003). Ammattiliitot auttavat siirtiméiin
osaa yritysten voitoista tyontekijoille
palkkaneuvotteluiden kautta. Yritysten
ja yleisemmin toimialan kulloinenkin
kilpailukyky nikyy palkkaneuvotteluis-
sa. Hyvini aikoina ammattiliitot pyrkivit
saamaan ty6ntekijoille suuremman osan
voitosta. Huonona aikana voitot ovat kai-
ken kaikkiaan pienid. Palkat nousevat
voittojen mukana, mutta ne eivit vas-
taavasti laske, koska yritykset eivit saa
leikata neuvoteltua (perus)palkkaa.

Viimeisend mainittava reilut palkat
-teoria esittéd, ettd tuottavan yrityk-
sen tyontekijit pyytévit reilua osuutta
yrityksen voitosta vastineeksi heidin
hyvisti tyGstddn. Yritykset vuorostaan
tarjoavat reiluja palkkoja ja lisdpalkki-
oita siilyttddkseen tyontekijoiden tyo-
moraalin ja motivaation. Niin pyritdin
ylldpitdméain tyon korkeaa tuottavuutta.
Reilut palkat liittyvit tehokkuuspalkka-
teoriaan (AKERLOF 1982, DANTHINE JA
KURMANN 2010), joka korostaa tyonte-
kijoiden tyomotivaation merkitysti yri-
tysten menestymiselle ja huomioi, ettd
ty6paikoilla on usein kallista ellei mah-
dotonta valvoa ja hallita tyontekijoiden

tyOpanosta. Siksi yritykset haluavat var-
mistaa tyontekijéiden motivaation. Pal-
kat ovat yksi tirked keino tdhén.

Voitonjako voi parantaa
tyontekijdiden motivaatiota
ja tuottavuutta seka alentaa

henkilskunnan vaihtuvuutta ja
neuvottelukustannuksia.

Huolimatta siit, ettd esitellyt teoriat ovat
itseniisid, on hyvin todenn#koisti, etti
tydmarkkinoiden instituutiosta, tyépaikan
ominaisuuksista ym. riippuen voitonjaka-
misen taustalla vaikuttava motivaatio on
kdytdnnossi lopulta yhdistelmé useam-
pien teorioiden tarjoamista selityksisti.

MILLAISET YRITYKSET HARJOITTAVAT
VOITONJAKOA?
Siind missd tyontekij6illd on erilaisia
taitoja, kokemuksia ja kykyjd, my6s yri-
tyksilléd on erilaisia ominaisuuksia. Osa
ndistd liittyy voitonjakamiseen. Yksi
olennainen ja paljon tutkittu yrityso-
minaisuus on firman koko. Suuremmat
yritykset harjoittavat pienii todenn#kéi-
semmin voitonjakoa (KRUSE ET AL. 2010,
ANDREWS ET AL. 2010). Tutkimuksen
tulos on vahvistettu my6s Suomen ty6-
markkinoilla (PEHKONEN ET AL. 2017).
Kuvio 3 osoittaa, ettd suuret yritykset
tarjoavat voitonjakojirjestelm#i melkein
8 kertaa todennékoisemmin kuin mik-
royritykset, 3,5 kertaa todennikéisem-
min kuin pienet yritykset ja yli 1,5 kertaa
todennékoisemmin kuin keskikokoiset
yritykset.’ Suurissa firmoissa seki kan-
nattavuus ettd palkat ovat korkeimpia.

Suuryritykset pyrkivat pitaméain
rekrytointikustannukset matalina
kannustamalla tydntekijsita
pysymiin tydsuhteissaan.

Voitonjakoa selittdvit teoriat auttavat
ymmértiméin, millaiset voitonjaon mo-
tiivit ovat tirkeimpii isoille yrityksille.
Suuriin firmoihin esimerkiksi palka-
taan korkeammin koulutettuja ty6nte-
kijoitd kuin pieniin, ja n#illd yrityksilld
on my0s korkeampi pdfiomavaltaisuus.
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Tillaisille yrityksille siis tyontekijéiden
vaihtuvuuden vihentdmispyrkimys on
merkityksellisempi. Suurien firmojen
valvonta- ja rekrytointikustannukset
ovat myos kalliimpia. Sen vuoksi niiden
on tirkeimpiid rekrytoida ja sdilyttda
motivoitunutta ty6voimaa, esimerkiksi
reilun palkan kautta.

Kuviota 3 on kuitenkin tulkittava
harkiten. Suuremmat firmat yllapitédvit
henkilstoosastoja, joilla on resurssit ke-
hittd4 institutionalisoituja voitonjakojér-
jestelmid. Etenkin mikrofirmoissa sen si-
jaan ei usein edes ole henkilstojohtajaa.
Till6in on my6s todennikoisempii, ettei
institutionaalistunutta voitonjakojirjes-
telmii ole kdytossi. Tama ei kuitenkaan
vilttdmittd merkitse, etteiko voittoja
lainkaan jaettaisi. Jakaminen voi tapah-
tua implisiittisesti esimerkiksi ylityokor-
vausten tai kannustepalkkojen kautta.

VOIKO VOITON JAKAMINEN VAHENTAA
TYOTTOMYYTTATAANTUMASSA?
Yrityksen kannattavuus vaihtelee mer-
kittdvisti firmasta ja vuodesta toiseen.
Kuvio 4 antaa yleiskuvan Suomen yksi-
tyissektorin yritysten voittojen variaa-
tiosta vuosilta 2000-2010. Kuten siitd
niikyy, erot positiivisia tai kasvavia voit-
toja tuottavien firmojen ja tappioiden tai
laskevien voittojen kanssa kamppailevien
firmojen vililld ovat valtavia.

Yritysten kannattavuus on vahvasti
yhteydessi suhdannevaihteluihin. Kor-
keasuhdanteessa voitot ovat korkeita,
kun taantumassa monet yritykset puo-
lestaan joutuvat taistelemaan myynnin
vihentymistd, voittojen laskemista tai
jopa negatiivisia voittoja eli liiketappi-
oita vastaan. Siksi pohdinta voitonjaon
tyontekijitason hyodyisti johtaa huonoi-
na aikoina péinvastaiseen kysymykseen:
Miti tapahtuu, jos firman voitto kdéntyy
negatiiviseksi? Jaetaanko tyontekijoille
my0s tappioita, kuten teoria riskin jaka-
misesta esittdd?

Tappioiden jakaminen tarkoittaisi
tyontekijoille kdytinnossd palkanleik-
kausta. Timén perusteella WEITZMAN
(1984) on ehdottanut voitonjakamista
keinoksi vihent#i ty6ttdmyyden kasvua
taantumassa: Jos voitot jaettaisiin my®os,
kun ne ovat negatiivisia tai laskussa, pal-
kat vaihtelisivat kannattavuuden ja suh-
dannevaihtelun mukaan eika yrityksilld

Kuvio 3. Suhteellinen voitonjakojirjestelméan kaytts, kannattavuus ja palkat per

yrityskoko (Suomi, 2003-2010).

Voitonjakojérjestelmé

(cash based)

Lshde: Pehkonen et al. (2017).
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Palkat (kuukausittain)

Muuttujat on mitattu suhteellisesti. Esim. sininen sarake oikealla nayttas, etta palkat ovat suurissa
yrityksissa 1,29 kertaa korkeampia kuin mikrofirmoissa. Tilastokeskuksen luokitus on seuraava:
mikro (1-9 tydntekijaa), pieni (10-29), keskikokoinen (30-249) ja suuri (yli 250) yritykset.

Kuvio 4. Voitto tydntekijaa kohti Suomessa (2000-2012), 10 000 euroa.
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Lahde: Strifler (2017).

olisi tarvetta vihentd4 tydvoimaa. Niinpd
Weitzmanin mukaan voitonjakamisen
pitdisi olla tyontekijoille taloudellisesti
neutraalia pitkilla aikavililla.

Ainakaan Suomessa yritykset eivit
jaa tappioita tai laskevia voittoja
alempien palkkojen muodossa.

Weitzmanin teoria on kuitenkin ristirii-
dassa empiirisen tutkimuksen kanssa.
Kuten aiemmin kerrottiin, viime vuo-
sikymmenten tutkimus on kallistunut
ajattelemaan tyontekijéiden hyotyvin
voitonjakamisesta. Lisiksi seki voitolli-
sia ettd tappiollisia firmoja tarkastellut

Negatiivinen ja

laskussa
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uusi tutkimus (STRIFLER 2017) todis-
taa, ettd ainakaan Suomessa tappioita tai
laskevia voittoja ei jaeta. Negatiivisella
kannattavuudella ei siis ole vaikutus-
ta (perus)palkkoihin, mutta yrityksen
hyvi suoriutuminen hyodyttid tyonteki-
jdd. Koska voitonjako tulee peruspalkan
paille, sen kdytto Suomessa vastaa myos
eurooppalaisen ammattiyhdistysliikkeen
(European Trade Union Confederation)
vaatimuksia (ETUC 2013). Till6in se ei
kuitenkaan toimi keinona palkkaleikkauk-
siin ja ty6ttomyyden vihentimiseen mata-
lasuhdanteessa; noususuhdanteet johtavat
korkeampiin palkkoihin, mutta lamat ei-
vit johda matalampiin palkkoihin. Palkat
ovat siis jaykkid alaspiin. (Katso my6s Jari
Vainiomien juttu tdssd lehdessi.)



LOPUKSI

Suomalaisten tyontekijoiden nikokul-
masta voitonjaon yleistymisen Suomessa
pitiisi olla tervetullutta. Myos suomalai-
silla firmoilla on hyvii syité jakaa voit-
toja. Siksi kdytdnt66n kannustaminen ja
sen levittdminen ovat suositeltavia. Ta-
louspolitiikan p#éttéjit eivit kuitenkaan
voi olettaa torjuvansa ty6ttomyyttd me-

nestyksekkiisti voitonjakamisen kautta.
Palkkajaykkyys siilyy voitonjakamisesta
huolimatta. B
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