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Neuvottelujarjestelmat:
Tutkimustuloksia ja maiden

EUNERCETE

Tiivistelma

Tassa raportissa tarkastellaan tydehtosopimusneu-

vottelujarjestelmia taloustieteellisen kirjallisuuden va-
lossa. Tutkimukset neuvottelujarjestelman, tydllisyy-
den, tuottavuuden ja palkkojen valisesta yhteydesta
eivat pysty osoittamaan syy-seuraussuhdetta, ja tut-

Antti Kauhanen kimuksia on melko vahan. Yhteenvetona voidaan sa-
Elinkeinoeldméin tutkimuslaitos noa, etta koordinoidut jarjestelmat ovat yhteydessa
antti.kauhanen@etla.fi korkeampaan tyollisyyteen, keskitetyt jarjestelmat hi-

taampaan tuottavuuskasvuun ja hajautetut jarjestel-
Jenni Nevavuo mat korkeampaan ansiotasoon. Tutkimukset eivat tue
Elinkeinoeldmén tutkimuslaitos vaitetta, etta hajaantunut jarjestelma johtaisi tyoehto-
jenni.nevavuo@etla.fi jen polkumyyntiin. Palkkajaykkyytta kasittelevat tutki-

mukset osoittavat, ettd Suomessa palkat ovat kansain-
valisesti vertaillen jaykkia, ja sopeutuminen taloutta

Suositeltava lahdeviittaus: kohtaaviin sokkeihin tapahtuu enemman tyéllisyyden

Kauhanen, Antti & Nevavuo, Jenni (12.4.2021). kuin palkkojen kautta.

”Neuvottelujdrjestelmét: Tutkimustuloksia ja

maiden vilisid vertailuja”. Neuvottelujarjestelmat ovat hajaantuneet Euroopassa
viimeisten vuosikymmenien aikana. Suomessa on py-

ETLA Raportti No 110. sytty liittotasoisessa koordinoidussa sopimisessa, kun

https://pub.etla.fi/ETLA-Raportit-Reports-110.pdf taas vertailumaissa siirryttiin hajautuneempaan, mut-

ta koordinoituun jarjestelmaan 1990-luvulle tultaessa.

Suomessa on eurooppalaisessa vertailussa korkea
luottamus, koetaan vahan ristiriitoja johdon ja tyon-
tekijoiden valilla, tyontekijoilla on paljon osallistumis-
mahdollisuuksia tydpaikoilla ja sosiaalinen vuoropu-
helu on kehittynytta.
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Abstract

Collective Bargaining Systems: Research
Findings and International Comparisons

This report reviews economic literature on collective
bargaining systems. The studies studying the associa-
tion of collective bargaining systems and employment,
productivity ja wages can not establish causality and
the literature is quite thin. The existing results show
that coordinated systems are associated with higher
employment rate, centralized systems are associated
with lower productivity growth and decentralized sys-
tems are associated with higher wages. Studies do not
support the claim that decentralization of collective bar-
gaining would lead to dumping of terms of employ-
ment. Studies on wage stickiness show that wages in
Finland are sticky in international comparison and that
adjustment to shocks happens more through employ-
ment than wages.

The bargaining systems have decentralized in Europe
during the last decades. Finland has maintained its sys-
tem based on coordinated sector level agreements while
comparison countries moved to a more decentralized
but coordinated system in the 1990s.

In European comparison, Finland has high levels of trust,
low levels of tension between management and employ-
ees, good participation possibilities for employees and
developed social dialogue in workplaces.
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Johdanto

Tédssd raportissa kdsitellddn tydehtosopimusjirjestelmén
merkitystd tyollisyydelle, tuottavuudelle ja palkkakehi-
tykselle. Aivan aluksi madritellidn mitd tarkoitetaan neu-
vottelujdrjestelmédn hajautumisella ja koordinaatiolla,
silld ndm& ovat keskeisimpid kisitteitd vertailtaessa eri
maiden jdrjestelmid. Tdmén jilkeen kdsitellddn taloustie-
teellistd tutkimusta neuvottelujirjestelmén yhteydestd
tyollisyys-, tuottavuus- ja palkkakehitykseen. Erityisky-
symyksend tarkastellaan palkkajdykkyyttd ja sen merki-
tystd taloutta kohtaaviin sokkeihin sopeutumisessa. Ra-
portin lopussa vertaillaan Suomen, Ruotsin, Tanskan ja
Saksan neuvottelujédrjestelmien kehitystd 1980-luvulta
alkaen ja esitelldéin, miten neuvottelujdrjestelmit ovat
hajautuneet Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa ja miten
ndissd maissa neuvotteluita koordinoidaan. Aivan lopuk-
si vertaillaan tySeldmén suhteita Euroopassa. Yhteenve-
dossa ovat kaikkien osioiden keskeiset tulokset ja niistd
tehdyt johtopddtokset.

Neuvottelujarjestelman
keskeiset piirteet

Neuvottelujarjestelmédn hajautuminen

Ty6suhteiden ehdoista voidaan sopia monilla eri tasoil-
la. Yksi d4ripdd on keskitetty sopiminen, jossa tyéehto-
sopimukset neuvotellaan kansallisella tasolla tymark-
kinakeskusjirjestojen kesken. Toinen ddripdd on tdysin
yrityskohtainen sopiminen. Vdliin mahtuu kirjo erilaisia
alakohtaisen sopimisen muotoja. Neuvottelujirjestel-
mén hajautumisella tarkoitetaan neuvotteluiden siirty-
mistd ldhemmiksi yritystasoa.

Euroopassa suunta on ollut kohti hajautuneempia jér-
jestelmid (Visser, 2016). Tybnantajat ovat ajaneet yri-
tyskohtaisempaa sopimista 1980-luvulta ldhtien viita-
ten yritysten erilaisiin tarpeisiin, ja 1990-luvulta ldhtien
my0s palkansaajien erilaiset intressit ja tarpeet ovat ol-
leet perusteluita hajautumiselle (Ibsen ja Keune, 2018).

Hajautuminen voi tapahtua monin eri tavoin. Organi-
soidusta hajautumisesta puhutaan silloin, kun se tapah-

tuu alakohtaisten tyehtosopimusten puitteissa (Traxler,
1995). Alakohtaiset sopimukset sallivat siis eri tavoin
yrityskohtaisen poikkeamisen tyehtosopimuksesta tai
jattavit tietyt asiat yrityskohtaisesti sovittavaksi. Orga-
nisoitumattomasta hajautumisesta kyse on silloin, kun
tydehtosopimusneuvottelut siirtyvit kokonaan yritysta-
solle, eivitkd alakohtaiset tydehtosopimukset endd sdin-
tele yrityskohtaista sopimista.

Yksi malli organisoidusti hajautuneelle jirjestelmélle on
se, ettd alakohtainen sopimus médrittelee puitteet, jois-
sa voidaan sopia paikallisesti. Alakohtaiset tydehtosopi-
mukset voivat saada esimerkiksi seuraavia muotoja tai
noudattaa jonkinlaista ndiden yhdistelm#i (Ibsen ja Keu-
ne, 2018):

- Minimisopimukset: Ndmd méirittelevét tyosuhteen
minimiehdot, mutta jattdvit muuten ehdot paikalli-
sesti sovittavaksi.

- Kiytidvisopimukset: Ndmé midrittelevit minimit ja
maksimit tydsuhteen ehdoille, ja tydsuhteen ehdois-
ta sovitaan paikallisesti ndissd raameissa.

- Perilautasopimukset: Ndissd sopimuksissa ldhtokoh-
tana on paikallinen sopiminen, mutta jos sopimuk-
seen ei pddstd, noudatetaan alakohtaisen sopimuk-
sen ehtoja.

- Numerottomat sopimukset: Nimi sopimukset jdttd-
vidt palkan médirdytymisen kokonaan paikallisesti so-
vittavaksi.

Tillaisia sopimusmalleja on kdytdssd esimerkiksi Ruot-
sissa ja Tanskassa.

Toinen malli organisoidusti hajautuneelle jirjestelmadlle
on se, ettd alakohtaisissa tydehtosopimuksissa on avaa-
mislausekkeita, jotka sallivat tydehtosopimuksesta alas-
péin poikkeamisen tietyilld edellytyksilld. Avaamislau-
sekkeet voivat olla esimerkiksi kriisilausekkeita, jotka
mahdollistavat esimerkiksi palkkojen leikkaamisen tai
palkankorotusten lykkddmisen médriajaksi yrityksen ol-
lessa vakavissa taloudellisissa vaikeuksissa. Ne voivat ol-
la my0s yleisempid lausekkeita, joilla paikallisesti voi-
daan sopia esimerkiksi palkankorotusten lykkddmisestd
tai tiettyjen palkankorotuserien maksamatta jattimises-
td yrityksen kilpailukyvyn turvaamiseksi. Avaamislau-
sekkeet ovat yleisid esimerkiksi saksalaisissa tydehto-
sopimuksissa.
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Tyéehtosopimusten koordinointi

Ty6ehtosopimusneuvotteluiden koordinaatiolla tarkoi-
tetaan sité, ettd eri sektoreiden (tai yleisemmin yritys-
ten) neuvotteluosapuolet koordinoivat palkankorotuksia
ottaen huomioon korotusten makrotaloudelliset vaiku-
tukset (Hayter, 2002; OECD, 2019). Koordinaatiolla py-
ritddn varmistamaan, ettd palkankorotusten taso on lin-
jassa esimerkiksi tuottavuuskasvun ja kilpailijamaiden
tydvoimakustannusten kasvun kanssa.

Ty6ehtosopimusneuvotteluita voidaan koordinoida mo-
nin eri tavoin (Traxler, 2003). Nykyisin Euroopan mais-
sa tyypillisid koordinaation tapoja ovat keskitetty sopimi-
nen, keskusjirjestojen koordinointi ja mallineuvottelut
(pattern bargaining).

Keskitetyssd sopimisessa eri alojen vélinen koordinaatio
muodostuu siité, ettd sopiminen tapahtuu keskusjirjes-
totasolla. Toisaalta keskusjdrjestot voivat my6s pyrkid
koordinoimaan jdsenliittojensa neuvotteluita, vaikka ei-
vt olisikaan niissd suoraan osapuolena. Mallineuvotte-
luissa jokin sektori (usein vientisektori tai joku ala téltd
sektorilta) toimii pdéinavaajana ja asettaa palkankorotus-
ten tason, jota muut alat seuraavat.

Traxler (2003) esittii, ettd toimivan koordinaation edel-
lytys ovat vahvat tyonantaja- ja palkansaajajdrjestdt, jotka
kattavat merkittdvén osan yrityksistd ja palkansaajista. Tal-
16in neuvottelevia osapuolia on vihemmén kuin esimerkik-
si yritystasolla neuvoteltaessa ja koordinointi on helpom-
paa. My0s kannustimet koordinointiin ovat suuremmat,
silld neuvottelutuloksella on isompi vaikutus makrotalo-
uteen kuin yksittdiselld yritystason neuvottelulla. Niille
koordinoinnin ehdoille on kuitenkin olemassa vastaesi-
merkki, silld Japanissa neuvottelut kdyddin padosin yri-
tystasolla, mutta neuvottelut ovat selkedsti koordinoituja’.

Koordinaatiota helpottaa myds hyvin toimiva sovittelujér-
jestelmd (Ibsen, 2016; OECD, 2019). Koordinaatio edellyt-
tdd yhteistd tilannekuvaa esimerkiksi palkka- ja tuottavuus-
kehityksesti sekd kotimaan ettéd keskeisten kilpailijamaiden
osalta. Mallineuvottelujdrjestelmd edellyttdd my0s sitd, ettd
sovittelujirjestelmd tukee pééinavaajan linjaa. Ibsen (2016)
esittdd, ettd Ruotsissa ja Tanskassa sovittelujdrjestelma te-
kee hankalaksi, joskaan ei mahdottomaksi, pddnavaajan lin-
jasta poikkeamisen. Ruotsissa sovitteluelimen (Medlings-
institutet) tehtivini on ylldpiti4 avoimen sektorin roolia

palkankorotusten normin muodostamisessa’, ja Tanskassa
sovittelija voi midrétd kaikki tydehtosopimukset hyviksyt-
tévéksi yhtend pakettina liittojen jdsenddnestyksessd. Mo-
lemmissa maissa sovittelijoiden ehdotukset ovat tiukasti
sidoksissa piinavaajan kustannustasoon (Ibsen, 2016).

Neuvottelujarjestelma,
tyollisyys, tuottavuus ja
palkat

Tdssd osiossa kidymme ldpi taloustieteellistd tutkimusta
neuvottelujirjestelmén yhteydestd tydllisyyteen, tuotta-
vuuteen, palkkojen tasoon ja palkkaeroihin.

Tyéllisyys

Neuvottelujirjestelmin ja ty6llisyyden vilisestd yhtey-
destd on melko vdhén tutkimusta. Merkittdvin viimeai-
kainen tutkimus on OECD:n (2019) tekemi. Sen tulok-
sia on julkaistu my0s Garneron vield julkaisemattomassa
artikkelissa (Garnero, ilmestyy).

OECD:n tulokset perustuvat maaregressioihin, joissa se-
litetddn tyollisyysastetta tai tyottdmyysastetta neuvotte-
lujdrjestelmén piirteilld ja muilla potentiaalisesti ndihin
tyomarkkinatulemiin vaikuttavilla muuttujilla. Analyysi
kisittdd 35 OECD maata vuosilta 1980-2015.

Tybehtosopimusjérjestelmin yhteys ty6llisyyteen eriste-
tddn seuraamalla maita ajan kuluessa, kun niiden tyehto-
sopimusjdrjestelmit muuttuvat. Jos siis esimerkiksi tyol-
lisyysaste on keskimidrin noussut 2 prosenttiyksikkod,
kun maat ovat siirtyneet keskitetystd sopimisesta hajau-
tettuun sopimiseen, niin arvioiksi hajautetun sopimisen
tydllisyysvaikutuksesta olisi 2 prosenttiyksikkod. Tdssd
mitataan siis yhteyttd hyvin lyhyelld aikavililld, eikd tu-
losten perusteella voida arvioida, miten jérjestelmdmuu-
tokset vaikuttavat pidemmalld aikavililld. On kuitenkin
uskottavaa, ettd jirjestelmdmuutosten vaikutukset voivat
olla suurempia pitkalld kuin lyhyelld aikavalilld.

Tdssd raportissa puhumme neuvottelujirjestelmin ja
tydllisyyden vélisestd yhteydestd eikd neuvottelujirjes-
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telmén vaikutuksesta ty6llisyyteen, silli OECD:n tutki-
muksen maaregressioista ei voida tehdd kausaalipddtel-
mid. TAm4 johtuu siité, ettd tyollisyyskehitykseen voivat
vaikuttaa yhtd aikaa monet muutkin tekijit kuin muutos
neuvottelujédrjestelméssd, eikd tdssd voida uskottavasti
sulkea pois muita mahdollisia tekijoitd. Jos esimerkik-
si taloutta kohtaavien negatiivisten sokkien yhteydessd
tehdddn keskitettyjd sopimuksia koordinoidun palkka-
maltin saavuttamiseksi, ndyttdisi tdllaisissa regressiois-
sa siltd, ettd tyollisyys ja keskitetty sopiminen ovat ne-
gatiivisesti korreloituneita.

OECD jakaa maat viiteen luokkaan niiden tydehtoso-
pimusjérjestelmén piirteiden perusteella. Luokittelu-
perusteina ovat tydehtosopimusneuvotteluiden taso ja
neuvotteluiden koordinaatio. Neuvotteluiden tasoa mi-
tattaessa huomioidaan pédasiallisen neuvottelutason
lisdksi mm. avaamislausekkeet ja muut mahdollisuu-
det poiketa tydehtosopimuksesta paikallisesti. Luokat
ovat seuraavat:

1. Padosin keskitetty? ja heikosti koordinoitu tydehtoso-
pimusjérjestelmi. T4td ryhméd luonnehtivat kattavat
alakohtaiset sopimukset, joista voi poiketa vain har-
voin. Palkkakoordinaatiota ei juuri ole. Tdhén ryh-
médn kuuluivat vuonna 2015 esimerkiksi Ranska ja
Espanja.

2. Pddosin keskitetty ja koordinoitu tydehtosopimus-
jarjestelmd. Tamén ryhmén luonnehdinta on muu-
toin samanlainen kuin edelld, mutta tdssd ryhmissi

palkkakoordinaatio on merkittdvéssa roolissa. Vuon-
na 2015 tdhin ryhmin kuuluivat Suomi ja Belgia.

3. Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu tydehtosopi-
musjdrjestelmd. Tatd ryhm&4 luonnehtivat alakohtai-
set tydehtosopimukset, joissa kuitenkin paikallisilla
neuvotteluilla on merkittévi rooli tydsuhteen ehto-
jen asettamisessa. Koordinaatio eri alojen tai neuvot-
teluyksikoiden vélilld on vahvaa. Vuonna 2015 tdhén
ryhméén kuuluivat mm. Saksa, Tanska ja Ruotsi.

4. Enimmékseen hajautettu tydehtosopimusjirjestelma.
Tdssd ryhmdssd sovitaan péddasiallisesti yritystasolla,
mutta alakohtaisella sopimisella tai palkkakoordinaa-
tiolla on oma roolinsa. Vuonna 2015 tdhén ryhmédin
kuuluivat mm. Japani ja Kreikka.

5. Taysin hajautettu tydehtosopimusjirjestelmd. Tyoeh-
doista sovitaan yritys- tai typaikkatasolla, eikd koor-
dinaatiota ole. Vuonna 2015 tdhén ryhm#én Euroopan
maista kuuluivat mm. Iso-Britannia, Puola, TSekki ja
Viro.

Taulukossa 1 on esitetty OECD:n tulokset tydllisyysas-
teen ja tyottomyysasteen osalta. Taulukossa olevat luvut
kertovat tyollisyysasteen tai tydttomyysasteen erosta ver-
rattuna tdysin hajautettuun jarjestelmién. Eroa mitataan
prosenttiyksikdissd.

Taulukon ensimmadisestd sarakkeesta ndhddén, ettd tyol-
lisyysaste on péddosin keskitetyssd ja koordinoidussa sekd

Taulukko 1 OECD:n tulokset tydehtosopimusjarjestelman ja tyomarkkinatulemien vélisesta

yhteydestéa

Tyéllisyysaste Ty6ttomyysaste

Paaosin keskitetty ja heikosti koordinoitu
Padosin keskitetty ja koordinoitu
Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu
Enimmakseen hajautettu

3,373
4,598
4,618
1,948

-0,225
-2,187 "
-1,105*
0,841

*xk % % tilastollisesti merkitseva 1, 5 tai 10 % tasolla. Taulukossa raportoidaan tulokset regressioista, joissa selittavina muuttujina ovat taulukossa
olevien muuttujien lisaksi maa- ja vuosi-indikaattorit, tydehtosopimusten kattavuus, keskimaaraisten koulutusvuosien logaritmi, naisten tyéllisyys-
0suus ja seuraavat instituutioita kuvaavat muuttujat: verokiila, hyddykemarkkinasaantely, tydsuhdeturva (erikseen madraaikaisten ja toiseksi voimas-
sa olevien sopimusten osalta), minimipalkan suhde mediaanipalkkaan ja tyéttdmyysturvan korvausaste. Taulukon kertoimet kuvaavat prosenttiyksik-

koeroja taysin hajautettuun sopimusjarjestelmaan nahden.

Lahde: OECD (2019), figure 3.2.
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organisoidusti hajautetussa ja koordinoidussa jirjestel-
méssd noin 4,6 prosenttiyksikkod suurempi kuin tédysin
hajautetussa jarjestelmésséd. Ndiden tulosten perusteella
tydllisyysaste on ollut korkeimmalla tasolla maissa, jois-
sa on koordinoitu neuvottelujérjestelmi.

Toisessa sarakkeessa ovat tyottomyysastetta koskevat tu-
lokset. Verrattuna téysin hajautettuun tydehtosopimus-
jarjestelmddn, on tySttomyysaste ollut matalin padosin
keskitetyssi ja koordinoidussa jdrjestelmissi ja sitten
organisoidusti hajautetussa ja koordinoidussa jarjestel-
massa.

Garnero (ilmestyy) osoittaa, ettd taulukon 1 tulokset
muuttuvat, jos selittdvistd muuttujista jatetddn pois tyd-
ehtosopimusten kattavuus. Tydehtosopimusten katta-
vuuden ja ty6llisyyden yhteys on negatiivinen, ja tdmén
muuttujan poisjdttdminen vaikuttaa perustellulta, sil-
14 kattavuus saattaa selittyd jdrjestelmén piirteilld. Kun
tydehtosopimusten kattavuus jétetddn pois, tasoittuvat
eri jarjestelmien viliset erot huomattavasti, vaikka vie-
ldkin koordinoiduissa jédrjestelmissd tyollisyys on ollut
korkeimmalla tasolla.

Koordinoitu jérjestelmi tuottaa hyvid tyollisyystulemia
ainakin kahden syyn takia. Ensiksi, koordinaation tavoit-
teena on palkankorotusten sovittaminen vallitsevaan ta-
loustilanteeseen, joten koordinoinnilla pyritdin véltti-
midn kilpailukykyd rapauttavia sopimuksia. Toiseksi,
koordinaatio saattaa helpottaa sokkeihin sopeutumista,
jos se helpottaa tydehtojen sopeuttamista taantumissa.
Sopeuttaminen voi olla hyvédksyttdvimpéd silloin kun
se koskee eri talouden sektoreita samoin tavoin. OECD
(2017) esittdd empiirisid tuloksia, jotka tukevat nike-
mystd siitd, ettd koordinaatio auttaa sopeutumaan ne-
gatiivisiin sokkeihin.

Neuvottelujarjestelman hajautuminen ja
tyollisyys Saksassa

Seuraavaksi kisittelemme Saksaa koskevaa tutkimusta,
silld Saksa on keskeinen esimerkki organisoidusti hajaute-
tusta ja koordinoidusta maasta, ja Saksan osalta on kiyty
paljon keskustelua siitd, mikd rooli neuvottelujirjestel-
mélld on ollut Saksan tydllisyyskehitykselle 2000-luvulla.
Dustmann ym. (2014) argumentoivat, ettd Saksan ty6l-
lisyyskehitys on ollut seurausta neuvottelujérjestelmin
hajautumisesta ja sen vaikutuksesta Saksan teollisuuden

kilpailukykyyn. Heiddn mukaansa Hartz-reformeilla tai
eurojdsenyydelld on ollut huomattavasti pienempi rooli
Saksan ty6llisyyskehitykselle kuin tydmarkkinajérjestel-
mén uusiutumisella.

Dustmann ym. (2014) osoittavat, ettd Saksa paransi
kilpailukykyddn jatkuvasti vuodesta 1995 alkaen. Toi-
sin sanoen, Saksassa palkat kasvoivat tuottavuutta hi-
taammin suhteessa kilpailijamaihin. Palkkojen maltilli-
sen kasvun ohella palkkaerot kasvoivat huomattavasti
Saksassa 1990-luvulta alkaen. Heiddn mukaansa palkka-
kehityksen taustalla ovat neuvottelujirjestelmén hajau-
tuminen (eritysesti avaamislausekkeiden yleistyminen)
seki tydehtosopimusten kattavuuden lasku.

Yritystason tyollisyystutkimuksia neuvottelujirjestelmén
hajautumisesta on vihan, eivitkd ne ole yleensd menetel-
miltddn kovin uskottavia. Ongelma muodostuu siit4, ettd
esimerkiksi avaamislausekkeita kiyttavit yritykset eroa-
vat usein moni tavoin yrityksistd, jotka eivit niitd kéytd,
ja jos nditd eroja ei voida kunnolla huomioida analyysis-
sd, ovat tulokset harhaanjohtavia. Jos avaamislausekkei-
ta kéyttavit tyypillisemmin yritykset, jotka ovat talou-
dellisissa vaikeuksissa, niyttdisi tyypillisten analyysien
perustella siltd, ettd avaamislausekkeet ovat yhteydessi
heikompaan ty6llisyyteen tai tuottavuuteen.

Addison ym. (2017) tutkivat Saksassa yleisid yritystason
tyollisyys- ja kilpailukykysopimuksia. Néissd sopimuksis-
sa tyontekijdt suostuvat tyoehtosopimusta heikompiin
tydsuhteen ehtoihin, ja yritys puolestaan sitoutuu pidit-
tdytymadn irtisanomisista tai sitoutuu esimerkiksi johon-
kin investointiin*. Addison ym. (2017) pyrkivit ratkaise-
maan valikoitumisongelmaa vertaamalla yrityksid, jotka
tekivit tyollisyys- ja kilpailukykysopimuksen, yrityksiin,
jotka neuvottelivat sellaisesta, mutta neuvottelut eivit
johtaneet sopimuksen syntyyn. Tdmi lihestymistapa ei
ratkaise valikoitumisongelmaa kokonaan, mutta on huo-
mattava edistysaskel aiempaan kirjallisuuteen verrattuna.
Heidén tuloksensa osoittavat, ettd tyollisyys- ja kilpailu-
kykysopimukset ovat yhteydessd korkeampiin palkkoihin
jamahdollisesti my0s tydllisyyteen ja innovaatioihin. Ad-
dison ym. (2017) kéyvét ldpi myds aiemman tyllisyys- ja
kilpailukykysopimuksia tutkineen kirjallisuuden ja totea-
vat tulosten olevan ristiriitaisia. Yhdessdkdan tutkimuk-
sessa ei ole pystytty ratkaisemaan valikoitumisongelmaa
uskottavalla tavalla.
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Palkat

Neuvottelujédrjestelmin hajautumisen ja palkkojen vilistd
yhteyttd on tutkittu melko paljon eri Euroopan maissa.
Kaikki tutkimukset pddtyvit siihen, ettd neuvottelujar-
jestelmén hajautumisen ja palkkojen (tai palkankorotus-
ten) vililld on positiivinen yhteys®. Monissa tutkimuksis-
sa on kuitenkin se ongelma, ettd paikallisesti sovittavien
palkkojen piirissd olevat tyontekijét ja yritykset poikkea-
vat monin tavoin alakohtaisten tydehtosopimusten pii-
rissd olevista. Tulokset heijastelevat osin sitd, ettd kor-
keapalkkaiset henkildt (ja yritykset) ovat tyypillisemmin
paikallisen sopimisen piirissd. Menetelmillisesti parhaita
tutkimuksia ovat sellaiset, joissa voidaan seurata samo-
ja henkil6itd ja yrityksid yli ajan tydehtosopimusjérjes-
telmén muuttuessa. Nidissdkin on kuitenkin se ongel-
ma, ettd neuvottelujdrjestelmdn muutos saattaa liittyd
Jos esimerkiksi paikallisesti sovitaan erityisesti nousu-
kausilla tai yritysten menestyessd hyvin, ndyttdd paikal-
lisen sopimisen ja palkkojen yhteys positiivisemmalta
kuin mitd se on.

Dahl ym. (2013) tutkivat neuvottelujirjestelmén hajau-
tumista Tanskassa. He luokittelevat tydehtosopimukset
kolmeen luokkaan:

Kokonaan yritystasolla neuvoteltavat sopimukset.

2. Kaksitasoiset sopimukset, joissa alakohtainen ty6eh-
tosopimus midrittdd palkan minimitason ja palkan-
korotuksista neuvotellaan yrityskohtaisesti.

3. Alakohtaiset sopimukset, joita ei tdismenneti yritys-
tasolla.

He hyodyntivit yhdistettyd tydnantaja-tyontekijdaineis-
toa, joka mahdollistaa henkildiden ja yritysten seuraami-
sen yli ajan. Palkan ja sopimustyypin vélinen yhteys arvi-
oidaan tilanteissa, joissa henkilén sopimustyyppi vaihtuu,
koska yritystd koskeva sopimus vaihtuu. Heidén tuloksen-
sa osoittavat, ettd yrityskohtaisissa sopimuksissa palkat
ovat noin 4,6 % korkeammat kuin kaksitasoisissa sopi-
muksissa tai alakohtaisissa sopimuksissa. Kaksitasoisis-
sakin sopimuksissa palkat ovat korkeampia kuin alakoh-
taisissa sopimuksissa, mutta vasta muutaman vuoden
viiveelld. Heiddn tuloksensa osoittavat my®0s, ettd yri-
tystason sopimukset ovat yhteydessd korkeampaan palk-
kahajontaan.

Glirtzgen (2016) tutkii neuvottelujérjestelmén hajautu-
misen yhteyttd palkkoihin Saksassa. Hdn hyodyntdd yh-
distettyd tydnantaja-tyontekijdaineistoa, joka mahdol-
listaa henkil6iden ja yritysten seuraamisen yli ajan. Hin
tutkii palkanmuutoksia tilanteissa, joissa yritys vaihtaa
sopimustyyppid. Hanen tarkastelemansa sopimustyypit
ovat alakohtainen sopimus, yrityskohtainen sopimus ja
kokonaan tydehtosopimusten ulkopuolella oleminen. Hé-
nen tuloksensa osoittavat, ettd palkanmuutosten ja sopi-
mustyypin vélinen yhteys on heikko eiki ole tilastollises-
ti merkitsevé, kun huomioidaan yritysten ja henkildiden
valikoituminen eri sopimustyyppeihin ndiden pysyvien
ominaisuuksien mukaan (taulukko 2). Sopimustyypin
vaihtaminen ei siis keskim@érin juurikaan ole yhteydes-
sd nopeampaan tai hitaampaan ansiokehitykseen. Ndihin
tuloksiin voi kuitenkin vaikuttaa valikoituminen ajassa
muuttuvien tekijéiden suhteen, kuten vaikkapa yrityk-
sen taloudellisen menestymisen suhteen.

Hén tarkastelee myds erilaisia siirtymid sopimustyyp-
pien vililld. Ndama4 tarkastelut paljastavat huomattavaa
heterogeenisuutta keskimiérdisten tulosten takana. Ala-
kohtaisista sopimuksista pois siirtyminen on yhteydessi
hitaampaan ansiokehitykseen, erityisesti kokonaan ty6-
ehtosopimusten ulkopuolelle siirryttdessd. Toisaalta hin
néyttdd, ettd erityisesti tdssd tilanteessa yritykset ovat ne-
gatiivisesti valikoituneita: niissd ansiokehitys on ollut hi-
taampaa jo ennen siirtym#i. Glirtzgen (2016) korostaa-
kin, ettd ndiden tulosten perusteella ei voida méiritelld
syy-seuraussuhdetta alakohtaisista sopimuksista luopu-
misen palkkavaikutukselle.

Giirtzgenin (2016) tulokset osoittavat myds, ettd yri-
tyskohtaisiin sopimukseen siirtyminen kokonaan ty6eh-
tosopimusten ulkopuolelta on yhteydessd nopeampaan
ansiokehitykseen, kun taas alakohtaisesta sopimukses-
ta yrityskohtaiseen siirtyminen ja yrityskohtaisesta so-
pimuksesta kokonaan tyéehtosopimusten ulkopuolelle
siirtyminen on yhteydessd hitaampaan ansiokehitykseen.

Suomessa on tutkittu yrityskohtaisten erien yhteyttd an-
siokehitykseen (Kauhanen ym., 2020). Yrityskohtaiset
erdt ovat palkankorotuserii, joiden kohdentamisesta voi-
daan sopia yritystasolla. Yrityskohtaisten erien vaikutus-
ten arvioinnissa hyddynnetdin aineiston luomaa mah-
dollisuutta seurata henkildité yli ajan, kuten Dahl ym.
(2013). Vaikutusarviot perustuvat siihen, ettd samassa
yrityksessd pysyvé henkild on tiettyind vuosina yritys-
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kohtaisen erén piirissd ja tiettyind vuosina ei ole. Tulok-
set osoittavat, ettd toteutunut ansioiden nousu on ollut
nopeampaa silloin, kun sopimuksessa on ollut yritys-
kohtainen erd.

Palkkaerot

Neuvottelujérjestelmd voi vaikuttaa myds palkkojen ha-
jontaan. Taulukossa 2 on esitetty OECD:n tulokset ty6-
ehtosopimusjérjestelmén ja palkkaerojen vilisestd yhtey-
destd. Taulukon ensimmaéisessd sarakkeessa on esitetty
ylimmaén ja alimman kymmenyksen vilistd suhdetta kos-
kevat tulokset. Taulukosta ndhdéin, ettd tilld mittarilla
palkkaerot ovat pienimmillddn organisoidusti hajaute-
tussa ja koordinoidussa jdrjestelméssd. Tdssd ryhmis-
sd palkkaerot ovat 0,28 yksikkod pienemmit kuin tédysin
hajautetussa jarjestelméssd. Tassdkddn taulukossa erot
organisoidusti hajautetun ja keskitettyjen jérjestelmien
vililld eivit ole kovin suuria. Ndiden tulosten perusteel-
la ei voida siis sanoa, ettd organisoidusti hajautetuissa ja
koordinoiduissa jdrjestelmissd palkkaerot olisivat suu-
rempia kuin keskitetyissd jarjestelmissd.

Tuottavuus

Neuvottelujédrjestelmédn hajautumisen vaikutuksista tuot-
tavuuteen on hyvin vihin tutkimusta. OECD (2019) tut-
kii tuottavuuden ja neuvottelujdrjestelmén vilistd yhteyt-
td toimialoittaisella aineistolla. Neuvottelujdrjestelmid

kuvataan kahdella muuttujalla: keskittyneisyys ja koor-
dinaatio. Keskittyneisyys mittaa pddasiallista tasoa, jolla
tyoehdoista sovitaan. Aineistossa neuvottelujérjestelmad
kuvaavat muuttujat vaihtelevat vain maiden tasolla yli
ajan. Tédssd tutkimuksessa toimialatason vaihtelu syntyy
siitd, ettd tydehtosopimusten kattavuus vaihtelee toimi-
aloittain yli ajan. OECD-maita, joissa on riittévid vaihte-
lua neuvottelujdrjestelmissd yli ajan, on seitsemén. Tu-
lokset osoittavat, ettd tuottavuuskasvun ja keskitetyn
sopimisen vilinen yhteys on negatiivinen seki tyn tuot-
tavuuden ettd kokonaistuottavuuden osalta. Koordinaa-
tion ja tuottavuuskasvun vilinen yhteys ei ole tilastolli-
sesti merkitsevid. Tulosten tulkintaan liittyy sama huomio
kuin edelld esiteltyihin tydmarkkinatulemia koskeviin tu-
loksiin: n#itd ei voida pitdd syy-seuraussuhteina. Liséksi
on huomioitava, ettid toimialoittaisesta tarkastelusta ei
voida vetdd koko taloutta koskevia johtopddtoksid, silld
siind ei voida huomioida mahdollisia rakennemuutoksia.

Garnero ym. (2020) tutkivat neuvottelujirjestelmén ja
tuottavuuden vilistd yhteyttd belgialaisella yritystason
aineistolla. Belgiassa alakohtaiset tydehtosopimukset
madrittdvit tydsuhteen ehdot hyvin tiukasti médriten
kéytettdvit palkkataulukot sekd minimi- ettd maksimi-
palkankorotukset. Yrityskohtaisilla sopimuksilla voidaan
vain ylittd4 (tai vahvistaa) alakohtaisen sopimuksen eh-
dot. Garnero ym. (2020) tulokset osoittavat, etti yritys-
kohtaiset sopimukset ovat yhteydessd sekd korkeampiin
palkkoihin ettd korkeampaan tuottavuuteen. Yrityskoh-
taisten sopimusten yhteys tuottavuuteen on keskimé#d-
rin hieman pienempi kuin yhteys palkkoihin, miké tar-

Taulukko 2 OECD:n tulokset tyéehtosopimusjarjestelman ja palkkaerojen vélisesta yhteydesta

Padosin keskitetty ja heikosti koordinoitu
Paaosin keskitetty ja koordinoitu
Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu
Enimmakseen hajautettu

0,234
-0,243 ™
-0,283 ™
-0,211™

-0,074 ™ -0,064 "
-0,078 -0,058 "
-0,084 ™ -0,072*
-0,034 -0,074 ™

*&k k% -k tilastollisesti merkitseva 1, 5 tai 10 % tasolla. Taulukossa raportoidaan tulokset regressioista, joissa selittdvind muuttujina ovat taulukossa
olevien muuttujien lisaksi maa- ja vuosi-indikaattorit, tydehtosopimusten kattavuus, keskimaaraisten koulutusvuosien logaritmi, naisten tyéllisyys-
osuus ja seuraavat instituutioita kuvaavat muuttujat: verokiila, hyddykemarkkinasaantely, tydsuhdeturva (erikseen maaraaikaisten ja toiseksi voimas-
sa olevien sopimusten osalta), minimipalkan suhde mediaanipalkkaan ja tyéttémyysturvan korvausaste. Taulukon kertoimet kuvaavat eroja taysin
hajautettuun sopimusjarjestelmaan nahden. Palkkaeroja mitataan kokoaikaisen palkansaajan bruttoansioiden perusteella. D1, D5 ja D9 viittaavat

palkkajakauman ensimmadiseen, viidenteen ja yhdeksanteen kymmenykseen.

Lahde: OECD (2019), figure 3.2.
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koittaa sitd, ettd keskimédrin yrityskohtaiset sopimukset
heikentévit yritysten voitollisuutta. Ndin tapahtuu erityi-
sesti heikosti kilpailuilla aloilla. Kansainvilisen kilpailun
piirissd olevissa yrityksissd vastaavaa tulosta ei havaita.
Tdssdkddn tutkimuksessa ei pystytd uskottavalla taval-
la huomioimaan yritysten valikoitumista yrityskohtai-
siin sopimuksiin, joten niditdkddn tuloksia ei voida pitdd
syy-seuraussuhteina.

Teoreettisia tutkimuksia neuvottelujarjestel-
mastd, tyollisyydesta ja tuottavuudesta

Julkisessa keskustelussa erilaisten neuvottelujdrjestel-
mien taloudellisista vaikutuksista puhutaan usein myos
teoreettisista ndkokohdista. Tdstd syystd myos tédssd k-
sitellddn keskeisimpid teoreettisia tutkimuksia. Ndma
tutkimukset valottavat mekanismeja, joilla neuvottelu-
jarjestelmi voi vaikuttaa tyollisyyteen ja tuottavuuteen
koko talouden tasolla.

Moene ja Wallerstein (1997) vertaavat yrityskohtaista ja
alakohtaista sopimista mallissa, jossa yritykset poikkea-
vat tuottavuudeltaan. Tuottavuuserot syntyvit siitd, et-
td vanhemmat toimipaikat kdyttdvit vanhempaa tekno-
logiaa, joka on vihemmin tuottavaa. Toimipaikat pysyvét
toiminnassa niin kauan, kun ne pystyvit kattamaan toi-
minnasta syntyvit muuttuvat kustannukset. Tuottavuus
taloudessa kasvaa, kun véhemmén tuottavat toimipaikat
lopettavat toimintansa ja uudet, tuottavammat toimipai-
kat, aloittavat toimintansa.

Heiddn mallissaan yrityskohtaisesti sovittaessa palkat
riippuvat kunkin toimipaikan tuottavuudesta: korkeam-
man tuottavuuden toimipaikat maksavat korkeampia
palkkoja. Alakohtaisesti sovittaessa palkat heijastelevat
alan keskimdirdistd tuottavuutta.

He vertailevat tyollisyyttd, tuottavuutta ja kokonaistuo-
tantoa eri neuvottelujirjestelmissi. Heiddn tuloksen-
sa osoittavat, ettd tuottavuus on aina parempi (tai yhtd
hyvi) alakohtaisesti sovittaessa kuin yrityskohtaisesti
sovittaessa. Tdmi johtuu siitd, ettd alakohtaiset palkan-
korotukset ovat liian korkeita heikommin tuottaville toi-
mipaikoille, joten ne lopettavat toimintansa. Toisaalta
myds palkankorotukset ovat maltillisia tuottavimpien
toimipaikkojen ndkokulmasta, joten niitd syntyy lisdd.
Téssd on hyvd huomata, ettd heiddn mallissaan tyvoima
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siirtyy tdysin kitkattomasti tuhoutuvista toimipaikoista
syntyviin toimipaikkoihin.

Tyollisyys puolestaan on aina parempi (tai yhtd hy-
vd) yrityskohtaisesti sovittaessa, silld yrityskohtaiset
neuvottelut ylldpitdvit toimipaikkoja, jotka lopettai-
sivat alakohtaisesti sovittaessa. Kokonaistuotanto voi
olla mallissa suurempi joko alakohtaisesti tai yritys-
kohtaisesti neuvoteltaessa. Timé johtuu siitd, ettd tyol-
lisyys on parempi yrityskohtaisesti sovittaessa, mut-
ta tuottavuus on puolestaan korkeampi alakohtaisesti
sovittaessa. Kokonaistuotanto voi olla alakohtaisissa
neuvotteluissa korkeampi kuin yrityskohtaisesti neu-
voteltaessa, jos palkat ovat ldhelld tydmarkkinat tasa-
painottavaa tasoa.

Yksi mielenkiintoinen laajennus tille mallille on pohtia
vaikutuksia siini tilanteessa, ettd alakohtaisesti neuvo-
tellaan ty0suhteen minimiehdoista ja palkkaneuvotte-
lut kdydddn yritystasolla tyorauhan vallitessa. Moene
ja Wallerstein (1997) toteavat, ettd tdssi tapauksessa-
kin edelld esitetyt tulokset eri neuvottelujdrjestelmien
vilisistd eroista pdtevit, mutta erot ovat luonnollises-
ti pienempid.

Barth ym. (2014) pitévit skandinaavisena palkanmuo-
dostusmallina téllaista mallia, jossa minimipalkat maAri-
tellddn alakohtaisissa neuvotteluissa ja muuten palkoista
neuvotellaan yritystasolla. Heiddn ndkemyksensd mukaan
téllainen malli on johtanut korkeaan tydllisyyteen ja tuot-
tavuuteen, koska malli tuottaa maltillisia palkkaratkaisu-
ja ja rajoittaa palkkaeroja. Heiddn mukaansa malli tuot-
taa maltillisia palkkaratkaisuja, koska minimipalkkojen
asettamisessa on korostettu tdystyollisyysndkokulmaa
ja koska paikalliset neuvottelut kiydédin tyérauhan valli-
tessa. Alakohtaiset neuvottelut rajoittavat yritysten vé-
lisid palkkaeroja, mikd tukee tuottavuuskehitystd edelld
esitetyn argumentin perusteella.

Ei ole olemassa uskottavia empiirisid tuloksia siitd, kuin-
ka suuri merkitys neuvottelujdrjestelmélld on tuotta-
vuuskehitykselle rakennemuutoksen vauhdittamisen
kautta. Hibbs ja Locking (2000) havaitsevat, ettd Ruot-
sissa toimialojen vilinen palkkahajonta on negatiivises-
sa yhteydessd tuottavuuteen. TAm4 siis tukee edelld esi-
teltyd teoreettista mekanismia. Heiddn tutkimuksensa
ei kuitenkaan mahdollista syy-seuraussuhteiden ana-
lysointia.



Neuvottelujdrjestelmdt: Tutkimustuloksia ja maiden vilisia vertailuja

Edellisissd tarkasteluissa ei ole huomioitu neuvottelujér-
jestelmdn merkitystd tyottomyydelle. Tdm& johtuu sii-
td, ettd malleissa ei ole mallinnettu tydmarkkinoita si-
ten, ettd niissd esiintyisi tasapainotyottomyyttd. Jimeno
ja Thomas (2013) tutkivat mallia, jossa tydmarkkinoilla
esiintyy etsintikitkoja (ja siten tasapainotydttdmyytti)
ja yritysten tuottavuuskehitys vaihtelee. He vertailevat
tyottomyyden tasoa, kun palkoista neuvotellaan yritys-
kohtaisesti tai alakohtaisesti. Heiddn keskeinen tuloksen-
sa on, ettd yrityskohtaisesti neuvoteltaessa tySttomyys on
alhaisemmalla tasolla kuin alakohtaisesti neuvoteltaessa.
Tama4 johtuu siitd, ettd yrityskohtaisesti neuvoteltaes-
sa tydpaikkoja tuhoutuu vihemmén (koska negatiivisen
tuottavuussokin kohtaavat yritykset voivat neuvotella ma-
talammat palkat) ja tydpaikkoja syntyy enemmén (koska
matalan tuottavuuden tySpaikkoja kannattaa luoda enem-
mén kuin alakohtaisesti neuvoteltaessa).

Palkkajaykkyys ja sokkeihin
sopeutuminen®

Tdssd osiossa kisittelemme palkkajaykkyyttd ja taloutta
kohtaaviin sokkeihin sopeutumista. Monet taloudelliset
muuttujat reagoivat suhdannevaihteluihin epdsymmet-
risesti: palkat ja ty6ttdmyysaste nousevat nopeammin
kuin laskevat, kun taas tyollisyys ja bkt supistuvat no-
peammin kuin kasvavat (Abbritti ja Fahr, 2013). Nimel-
lispalkat ovat melko jaykkid monissa maissa (Dickens
ym., 2007), ja alaspdin jiykdt nimellispalkat ovat yksi
merkittdvd tekijd ndiden muuttujien epdsymmetrisen
suhdannevaihtelun takana.

Abbritti ja Fahr (2013) tutkivat, kuinka talous sopeu-
tuu erilaisiin sokkeihin, kun nimellispalkat ovat jaykkid.
Positiivinen tuottavuussokki johtaa nimellispalkkojen
kasvuun, mikd puolestaan hillitsee uusien tydpaikkojen
syntymistd. Negatiivisen tuottavuussokin tapauksessa
palkkojen pitdisi laskea, mutta jos nimellispalkat ovat
jaykkid alaspdin, lisddntyy tySpaikkojen tuhoutuminen
enemmin kuin ilman nditd jaykkyyksid. Negatiivinen
kysyntdsokki puolestaan laskee hintatasoa taloudessa,
jolloin nimellispalkkojen pitéisi laskea, jotta reaalipal-
kat pysyisivét ennallaan. Jos nimellispalkat ovat jaykkid,
voivat reaalipalkat nousta laskusuhdanteessa, miki joh-
taa merkittdviin negatiivisiin vaikutuksiin tyollisyyteen

ja bkt:hen. Esimerkiksi Portugalissa nimellispalkkajiyk-
kyys johti finanssikriisin jilkeen valtavaan tydpaikkojen
tuhoutumiseen ja heikkoon ty6paikkojen syntymiseen
(Carneiro ym., 2014).

Rahaliitossa yksittdiselld maalla ei ole valuuttakurssi- tai
rahapolitiikkaa kéytettdvissd ulkoisiin sokkeihin sopeu-
tumisessa. Kun Suomi liittyi rahaliittoon, tiedettiin, ettd
hintojen ja palkkojen rooli talouden sopeutumismekanis-
meina korostuu, koska korko- ja valuuttakurssimekanismi
eivit pysty palauttamaan taloutta tasapainoon, jos talous
kohtaa hiirion (Obstbaum ja Vanhala, 2016).

Schmitt-Grohé ja Uribe (2013) pohtivat, miten n#issi
oloissa tulisi sopeutua ulkoiseen kysyntédsokkiin. Ensiksi
he huomauttavat, ettd tehokas sopeutumistapa olisi las-
kea reaalipalkkoja. Tdma4 ei kuitenkaan ole mahdollista,
jos palkat ovat jaykkid alaspdin eikd valuuttakurssi voi so-
peutua. Tdlloin myds reaalipalkat ovat jaykkid vienti- ja
tuontituotteiden hinnoissa mitattuna. Jos nimellispalk-
kajdykkyys on hyvin pitkékestoista, voi ulkoisesta sokista
seuraava taantumakin pitkittyid. Finanssipoliittinen elvy-
tys voisi olla yksi sopeutumisvaihtoehto, mutta titékin
sddntelevit EU-sopimukset ja viime kéddessd rahoitus-
markkinoiden usko valtioiden selviytymiseen veloistaan.

Nimellispalkkajdykkyys on rahaliitossa ongelmallista
my0s kaikkia maita yhteisesti kohtaaviin sokkeihin so-
peutumisessa, jos palkkajdykkyydessé on eroja eri maiden
vililld. Fahr ja Smets (2010) osoittavat, ettd maa, jonka
palkat ovat jadykempid kuin muissa rahaliiton maissa, me-
nettdd kilpailukykyddn merkittdvésti suhteessa rahaliiton
maihin, joiden palkat ovat joustavampia.

EMU-oloissa palkanmuodostuksen tulisi siis olla melko
joustavaa, jotta ulkoiset sokit eivét johtaisi suuriin muu-
toksiin ty6llisyydessd, tydttomyydessi ja bkt:ssa. Muu-
toin vaarana on se, ettd tyottémyyden taso jdd pysyvis-
ti tai ainakin pitkéksi aikaa entistd korkeammalle tasolle
(Gali, 2015).

Edelld mainitut tutkimukset perustuvat ldhestymista-
paan, jossa tyollisyys médrdytyy yritysten tydvoiman ky-
synnistd, joka puolestaan riippuu reaalipalkasta. Gali ja
Monacelli (2016) puolestaan ldhtevit siitd, ettd tydl-
lisyyden midrittdd talouden kokonaiskysyntd. Heiddn
mallissaan edelliset tulokset eivit pade. Heiddn tulok-
sensa osoittavat, ettd rahaliitossa palkkajoustavuus joh-
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taa tydllisyyden tasoittumiseen yli suhdanteiden, mutta
alhaisempaan hyvinvointiin, koska palkka- ja hintainflaa-
tion vaihtelu yli ajan kasvaa. Tdmad tulos ei kuitenkaan pé-
de vientisokkien tapauksessa, silld vientisokkien osalta
palkkajoustavuus nostaa hyvinvointia heidédn mallissaan.

Nimellispalkat Suomessa ovat kansainvalisesti
vertaillen erittdin jaykkia

Nimellispalkkajiykkyys on havaittavissa sekd yksilotasol-
la (Dickens ym., 2007) etti toimialatasolla (Holden ja
Wulfsberg, 2014). Dickens ym. (2007) raportoivat nimel-
lis- ja reaalipalkkajdykkyyttd koskevia tuloksia 16 maan
osalta. Tédssd hankkeessa kehitettiin menetelma palkka-
jaykkyyksien mittaamiseen yksilétason aineistoista ja
tutkittiin palkkajaykkyyttd kaikissa 16 maassa kdyttden
samoja menetelmid ja ansiokdsitteitd. TAma tutkimus an-
taa poikkeuksellisen vertailukelpoista tietoa palkkajiyk-
kyyksistd eri maissa. Dickens ym. (2007) havaitsevat, et-
td nimellispalkat ja erityisesti reaalipalkat ovat Suomessa
kansainvilisesti vertaillen jdykkid. Reaalipalkkajaykkyy-
dessd Suomi on toisena Ruotsin jidlkeen ja nimellispalk-
kajdykkyydessd kuudentena.

Dickens ym. (2007) mittaavat nimellispalkkajaykkyyttd
olettamalla, ettd kaikki, joiden nimellispalkka ei muut-
tunut lainkaan edellisesti vuodesta, olisivat kokeneet ni-
mellispalkan leikkauksen ilman nimellispalkkajdykkyytt.
Tdm4 oletus perustuu siihen havaintoon, ettd nimellis-
palkkamuutosten jakaumassa on huomattava piikki nol-
lan kohdalla ja nollan alapuolella on huomattavasti vé-
hemmén havaintoja kuin voisi olettaa jakauman muodon
perusteella. Reaalipalkkajdykkyyksid mitataan saman-
kaltaisella tavalla, joskin 1dhestymistapa on hieman mo-
nimutkaisempi. Joka tapauksessa ideana on se, etti in-
flaation alittavia palkankorotuksia on vihemmain kuin
jakauman muodon perusteella olisi odotettavissa.

Vainiom#ki (2020) on péivittdnyt edelld mainitut yksi-
16tason analyysit Suomen osalta vuoteen 2013 saakka.
Taulukossa 3 on esitetty nimellis- ja reaalipalkkajdyk-
kyyden mittareita Suomelle eri ajankohtina. Taulukosta
ndhdddn, ettd 1990-luvun puolesta vilistd 2000-luvun
alkuun, nimellispalkkajaykkyys vaikutti noin 3 prosent-
tiin palkansaajista. Tdm4 luku tarkoittaa sitd, ettd ilman
nimellispalkkajéykkyyttd 3 prosenttia palkansaajista oli-
si kokenut nimellispalkkaleikkauksen. On luonnollista,
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ettd tdimd luku on hyvini aikoina pieni, silld valtaosa pal-
kansaajista saa palkankorotuksia, eikd palkankorotusja-
kaumassa niy piikkid nollan kohdalla. Reaalipalkat olivat
toisaalta jaykkid my0s tdlld ajanjaksolla. Taulukossa oleva
luku 0,79 tarkoittaa sitd, ettd 79 % niistd tyontekijoistd,
joihin reaalipalkkajdykkyys voisi potentiaalisesti vaikut-
taa, eivit kokeneet reaalipalkan alenemista, vaan heidin
reaalipalkkansa pysyi ennallaan. Se ei tarkoita siti, et-
td reaalipalkkajéykkyys koskisi 79 % palkansaajista, silld
valtaosa palkansaajista saa inflaation ylittévid palkanko-
rotuksia, jolloin reaalipalkkajdykkyys ei voi rajoittaa hei-
dédn palkankorotuksiansa.

Huomionarvoista taulukossa 3 on se, ettd nimellispalk-
kajdykkyys nousee huomattavasti taantumavuosina
2008-2013. Taantumassa nimellispalkkarajoitteet sito-
vat, vaikka talouden tehokas sopeutuminen edellyttdisi
nimellispalkkojen alenemisia. Suomalainen neuvottelu-
jdrjestelmd on tuottanut hyvin alhaisia nimellispalkko-
jen korotuksia vuosina 2013-2016, mutta finanssikriisin
oloissa olisi tarvittu nopeammin maltillisia palkankoro-
tuksia ja jopa nimellispalkkojen leikkauksia. Nimellis-
palkkajaykkyydet ovat erityisen hankalia matalan inflaa-
tion oloissa, silld matalatkaan nimellispalkkakorotukset
eivdt johda reaalipalkkojen laskuun.

Tutkimuskirjallisuudesta saadaan viitteitd siitd, miksi pal-
kat ovat jdykkid Suomessa, silld tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd tydmarkkinainstituutiot ovat yhteydessd nimel-
lispalkkajdykkyyteen. Tybehtosopimusten yleissitovuus
(Villanueva, 2015), korkea irtisanomissuoja, korkea tyon-
tekijoiden jérjestdytymisaste ja keskitetty palkanmuo-
dostus ovat yhteydessd suurempaan nimellispalkkajdyk-
kyyteen (Holden ja Wulfsberg, 2014). Ndmi ovat kaikki
tekijoitd, jotka luonnehtivat Suomea.

Taulukko 3 Nimellis- ja reaalipalkkajaykkyys
Suomessa eri ajankohtina

Nimellispalkka- Reaalipalkka-

jaykkyys jaykkyys
1994/5-2000/1 0,03 0,79
2002-2007 0,09 0,54
2008-2013 0,41 0,77

Lahde: vainiomaki (2020).
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Sopeutuminen palkkojen vai tyéllisyyden
kautta?

Vainiom#ki (2020) osoittaa, ettd suomalaiset yritykset
sopeutuvat ulkoisiin sokkeihin sopeuttamalla tydvoiman
médrdd, eivitkd sopeuta tuntipalkkoja, normaaleja- tai
ylityotunteja tai henkildstdn vaihtuvuutta. Hin osoittaa
my0s, ettd palkat nousevat nopeammin, kun ty6llisyys
kasvaa yrityksessd, mutta tyollisyyden lasku johtaa heik-
koon palkkojen laskuun ja vasta viiveelld.

Suomessa toteutettiin 2000-luvun alussa mielenkiitoinen
kysely tyomarkkinaosapuolille koskien suomalaista sopi-
musjdrjestelmdi ja siind kysyttiin my6s ndkemyksid so-
peutumiskeinoista (Alho ym., 2003). Tdsmillisen ottaen
kysyttiin vastausta sopeutumiskeinoihin tilanteessa, jos-
sa talous joutuu taantumaan ja yrityksen tuotteiden tai
palveluiden kysyntd laskee. Vastausvaihtoehtoja oli neljd
ja vastaajien tuli asettaa nimi paremmuusjirjestykseen:

1. Koko henkilokunnan palkkoja alennetaan 10 %, jol-
loin kaikkien typaikat siilyvit.

2. Palkkoja ei alenneta, mutta tydvoiman miérid vihen-
netddn irtisanomisin ja lomautuksin 10 prosentilla.

3. Jokin muu kombinaatio niisti siten, ettd yrityksen
tyovoimakustannukset alenevat 10 prosentilla.

4. Yritys voi ylldpitdd tyollisyyttd entisin palkoin kéyt-
tdmailld taseeseen kerdttyji reservejd.

Lisdksi kysyttiin ndkemyst4 siitd, mink& vaihtoehdon vas-
taajaa uskoo kiytdnnossi toteutuvan.

Taulukko 4 Sopeutuminen kysynnan laskuun

Palkan

alennus 10 %

Vainiomiki (2005) on raportoinut niitd vastauksia sel-
kedlld tavalla, joten alla esitimme hénen yhteenvedon ky-
selyn tuloksista (taulukko 4). Toimihenkildiden ja tyon-
tekijoiden osalta ndhddin, ettd suosituin sopeutumistapa
on yrityksen reservien kdytto ja vahiten suosittu on puh-
das tyollisyyssopeutuminen. On hieman ylldttivis, ettd
puhdas palkkasopeutuminen on heidédn vastauksissaan
hieman toivottavampi kuin puhdas tydllisyyssopeutu-
minen. Tyo6llisyys- ja palkkasopeutuksen yhdistelmd on
kuitenkin huomattavasti suositumpi kuin palkka- tai ty6l-
lisyyssopeutuminen itsessddn. Yritysten ndkemyksissd
korostuu my0s tyovoimakustannusten lasku sekd palk-
koja ettd tydllisyyttd sopeuttamalla.

Kysyttdessd, mink4 vaihtoehdon vastaaja uskoo toteu-
tuvan, ovat kaikki ryhmét melko yksimielisid: yli kak-
si kolmannesta uskoo sopeutumisen tapahtuvan tydl-
lisyyden kautta. Vaikuttaisi siis siltd, ettd kdytdnnossi
sopeutuminen toteutuu enemmadn ty6llisyyden kautta
kuin tybnantajat ja tyontekijdt toivoisivat. Sopeutusme-
kanismeja voisi siis kehittdd molempien osapuolten kan-
nalta paremmiksi.

Johtaisiko joustavampi palkanmuodostus
tydehtojen polkumyyntiin?

Ty®nantajien etujen mukaista ei yleensi ole palkkojen
leikkaaminen, vaikka yritys olisi huomattavissakin ta-
loudellisissa vaikeuksissa. Tam4 johtuu siitd, ettd se vai-
kuttaisi haitallisesti tydvoiman vaihtuvuuteen ja laskisi

Tyéllisyyden
vdhennys 10 %

Tydévoima-
kustannusten
lasku 10 %

Yrityksen
reservit

Vaihtoehto paras tai toiseksi paras, osuus, %

Toimihenkil6t 28
Tyontekijat 18
Yritykset 48

Minka vaihtoehdon uskoo toteutuvan, %
Toimihenkilot

Tyontekijat 5
Yritykset

18 68 67
14 71 75
45 75 12
68 15 7
67 15 8
70 20 6

Lahde: vainiomaki (2005), taulukko 3.
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tyontekijoiden sitoutumista ja tydpanosta (Campbell ja
Kamlani, 1997; Bewley, 1999). Niissékin maissa, jois-
sa palkkojen leikkaaminen olisi mahdollista tyénanta-
jan yksipuolisella pddtokselld, on se erittdin harvinaista
(Du Caju ym., 2015). Yritykset eivit my6skidn halua
maksaa uusille tyontekijoilleen vihempdd kuin van-
hoille tyontekijdille, vaikka laskusuhdanteessa uudet
tyontekijét olisivatkin valmiita hyviksymé&in matalam-
mat palkat (Galuscak ym., 2012). Syyni tdhén on se,
ettd alhaisempia palkkoja ei pidettdisi reiluina ja ne to-
denndkdisesti vaikuttaisivat negatiivisesti tyontekijoi-
den tydpanokseen (Galuscak ym., 2012). Nistd syistd
ei ole perusteltua olettaa, ettd Suomessakaan paikalli-
sen sopimisen lisddminen johtaisi laajamittaiseen tyo-
ehtojen heikentdmiseen. Se ei ole juuri koskaan yrityk-
sen etujen mukaista.

Neuvottelujarjestelman
hajautuminen ja
koordinointi eri maissa

Téssd osiossa vertailemme Suomen, Ruotsin, Tanskan
ja Saksan neuvottelujdrjestelmid, ensin hajautumisen
ja sitten koordinoinnin kautta. Kdytdimme vertailussa
Jeller Visserin tietokantaa Institutional Characteristics of
Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social
Pacts (ICTWSS), miki esittelee 55 maan tietoja vuosil-
ta 1960-2017 (Visser, 2019). Tietokanta keskittyy kah-
teen padelementtiin: i) tydehtosopimusneuvotteluiden,
palkanasetannan ja yhteiskuntasopimusten organisoin-

tiin ja koordinointiin, sekd ii) tyontekijoiden jirjestdy-

tymiseen.

OECD:n (2019) raportin mukaan Suomi on kuulunut
pédosin keskitettyjen ja koordinoitujen tydehtosopimus-
jirjestelmien ryhméén (vuoteen 2015 saakka), kun taas
Ruotsi, Tanska ja Saksa kuuluvat organisoidusti hajau-
tettujen ja koordinoitujen tydehtosopimusjirjestelmi-
en ryhméén. Vuoden 2015 jdlkeen OECD on kategori-
soinut Suomen myds tihdn samaan ryhméén Ruotsin,
Tanskan ja Saksan kanssa.” Alla kuitenkin ndhdéén, ettd
Suomen neuvottelujirjestelmé poikkeaa huomattavasti
niistd maista hajautumisen suhteen.

Jarjestaytyminen ja ty6ehtosopimusten
kattavuus

Taulukossa 5 on esitetty palkansaajien jirjestdytymisaste,
tyonantajien jirjestdytymisaste (tyollisten osuudella mi-
tattuna) seki tydehtosopimusten kattavuus. Palkansaajien
jérjestidytymisaste on laskenut kaikissa maissa 1990-luvun
alusta. Suomessa jdrjestdytymisaste oli 65 prosenttia vuon-
na 2016 vastaavan luvun ollessa Tanskassa 67 prosenttia,
Ruotsissa 62 prosenttia ja Saksassa vain 17 prosenttia.
Jérjestdytymisasteen lasku on ollut erityisen voimakasta
Ruotsissa ja Saksassa. TyOnantajien jdrjestdytymisestd on
hankalampi saada kattavia tietoja. Taulukossa raportoi-
daan jdrjestdytyneiden tyonantajien palveluksessa olevien
tyontekijoiden osuus kokonaisty6llisyydestd. Viimeisin tie-
to eri maista on vuosilta 2011-2016. Till4 mittarilla tyon-
antajien jédrjestdytyminen on ollut vakaampaa osoittaen
Pohjoismaissa pientd kasvua vuosituhannen alusta alkaen.
Saksassa tyOnantajien jdrjestdytyminen on ollut laskussa.

Taulukko 5 Jarjestdytymisasteet ja tydehtosopimusten kattavuus, %

Palkansaajien

Tydénantajien

Tyéehtosopimusten

jarjestaytymisaste jarjestaytymisaste kattavuus
(tyollisyysosuudella mitattuna)
1990 2016 2000/2002 Viimeisin tieto 1990 2016
Suomi 73 65 66 70 85 90
Saksa 31 17 69 60 85 56
Tanska 75 67 60 63 83 82
Ruotsi 82 62 83 88 91 90

Lahde: visser (2019).
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My®6s tydehtosopimusten kattavuus on ollut melko vakaa
Pohjoismaissa. Suomessa ja Ruotsissa kattavuus on noin
90 prosenttia, Tanskassa hieman yli 80 prosenttia ja Sak-
sassa 56 prosenttia. Saksassa tydehtosopimusten katta-
vuudessa on tapahtunut merkittivad laskua 1990-luvun
alkuun verrattuna.

Hajautuminen

Kuvio 1 esittdd Suomen, Ruotsin, Tanskan ja Saksan ta-
son, jolla tydehtosopimusneuvottelut on kiyty vuosilta
1980-2017. Kuviossa 2 tullaan tarkastelemaan tasoa, jol-
la palkkakirjauksista sovitaan.

Kuvio 1 Paaasiallinen taso, jolla tyéehtosopimusneuvotteluita on kayty (kattavuuden nakékulmasta)
1980-2017

Suomi Ruotsi

] AT

2 A 2 A

1 Trrrrrrrrrr1rrrrr1r1r 17777777 1 TTrrrrrrrrrrrr1r1r 1111177 P77 rrrrrr
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tanska Saksa

5 - 5 4

4 4 4 -

3 - 3 4

2 A 2 A

1 Trrrrrrrrrr1rrrrr1r1r 17777777 1 TTrrrrrrrrrrrr1r1r 1111177 P77 rrrrrr
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tasot: 5 = Neuvottelut kdydaan padosin keskitetysti; 4 = Neuvottelut vaihtelevat keskitetyn ja alakohtaisen tason valilla tai niitd kdydaan molemmilla
tasoilla;3 = Neuvottelut kdydaan padosin alakohtaisesti; 2 = Neuvottelut vaihtelevat alakohtaisen ja yritystason valilla tai niita kdydaan molemmilla
tasoilla; 1 = Neuvottelut kdydaan padosin yritystasolla*.

* Neuvottelut kdydaan paaosin tietylla tasolla, jos kyseinen taso kattaa vahintaan kaksi kolmannesta tydehtosopimusten kokonaiskattavuudesta. Jos
kyseinen taso kattaa vahintaan yhden kolmasosan, mutta alle kaksi kolmasosaa tydehtosopimusten kattavuudesta, on kyseessa eri tasojen valimuoto
(tasot 2 ja 4).

Lahde: visser (2019).
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Kuviossa 1 taso 5 kuvaa keskitettyji jirjestelmii ja taso
1 yrityskohtaista sopimista. Ndiden vilissd taso 3 kuvaa
toimialatasolla tehtyjd sopimuksia. Tasot 2 ja 4 ovat edel-
14 mainittujen tasojen vélimuotoja (taso 2 yrityskohtai-
set ja alakohtaiset jirjestelmadt; taso 4 keskitetyt ja ala-
kohtaiset jirjestelmit).

Kuviosta 1 ndhdién, ettd Suomessa ovat keskitetyt ja ala-
kohtaiset neuvottelut vaihdelleet koko tarkasteluajanjak-
solla. Suomi saa kuviossa arvon 5, kun palkankorotuksis-
taja tydehdoista on sovittu keskitetysti keskusjdrjestdjen
kanssa esimerkiksi tulopoliittisissa kokonaisratkaisuissa.
Keskitettyjen neuvotteluiden vaihtoehto on ollut liitto-
kohtainen tyomarkkinaratkaisu, missi eri alojen tydnan-
taja- ja ammattiliitot ovat neuvotelleet suoraan keskenddn
ilman keskusjirjestdjen solmimaa ratkaisua. Viimeisen
20 vuoden aikana paikallisten neuvotteluiden merkitys
on kasvanut mutta ei keskitetysti neuvoteltujen katta-
vien tulopoliittisten sopimusten kustannuksella (An-
dersen ym., 2015).

Vertailumaissa neuvottelujédrjestelmi on kehittynyt toi-
sin kuin Suomessa. Tanska luopui 1980-luvulla ja Ruotsi
1990-1luvulla keskitetyistd sopimuksista, ja ne siirtyivit
jarjestelmidn, jossa neuvottelut kidydddn pddasiassa alan
tai toimialan tasolla. Ruotsissa ja Tanskassa alakohtaiset
neuvottelut tarjoavat yleisen kehyksen, mutta jattévit ti-
laa alemman tason sopimuksille rddtdl6idd tydehdot. Sak-
sa taas on pysynyt samassa jirjestelmétyypissd (taso 3)
koko ajanjakson aikana. Saksassa alakohtaiset sopimukset
asettavat tyosuhteen ehdot, mutta useissa sopimuksissa
niihin sallitaan poikkeuksia avaamislausekkeiden kautta.

Kuviosta 2 ndhddin tarkastelemiemme maiden tyoeh-
tosopimusneuvotteluiden tasot kdytdnndssd vuosilta
1980-2017. Ylin taso, taso 7, kuvaa keskitettyid tasoa,
joka médrittdd sitovat ehdot myds muille tasoilla tehtd-
ville sopimuksille. Tasolla 6 alakohtaiset sopimukset tés-
mentévit keskitettyjd sopimuksia tai poikkeavat siité ja
tasolla 5 neuvottelut kidydéddn keskitetylld, alakohtaisella
ja yrityskohtaisella tasolla. Tasolla 4, ovat yrityskohtai-
set sopimukset, mitkd tismentévét keskitettyd sopimus-
ta tai poikkeavat siitd. Tasolla 3 ovat sitovat alakohtaiset
neuvottelut ja tasolla 2 ala- ja yrityskohtaiset neuvotte-
lut, missé yrityskohtaiset sopimukset tdsmentivit ala-
kohtaista sopimusta tai poikkeavat siitd. Tasolla 1 sopi-
mukset kidydddn yritystasolla.
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Kuviosta 2 nghddin, ettd Suomessa palkoista sopiminen
on keskitetymp@d kuin vertailumaissa. Suomi on pidosin
liikkunut tasojen 3, 5 ja 6 vilill4, eli alakohtaisten tai kes-
kitettyjen sopimusten tasolla. Ainoastaan vuonna 2010
Suomi on ollut tasolla 2 (ala- ja yrityskohtaiset neuvot-
telut), koska silloin oli liittokierros ja useissa sopimuk-
sissa oli yrityskohtaisia palkankorotuserid.

Vertailumaissa neuvottelujédrjestelmit ovat hajautu-
neet huomattavasti Suomea enemméin. Ruotsi (vuodes-
ta 1993) ja Tanska (vuodesta 1988) ovat olleet tasolla
2, eli yrityskohtaiset sopimukset ovat tismenténeet tai
poikenneet alakohtaisista sopimuksista. Ainoa poikkeus
on Tanskan vuoden 1998 hyppdys tasolle 5, mikd johtuu
konfliktista, jossa tyontekijdt hylkésivit odottamatto-
masti sovitteluehdotuksen ja valtion oli puututtava tys-
ehtosopimuksiin (Lind, 2019).

Saksassa on ollut alakohtaiset neuvottelut vuoteen 1992
asti, jonka jilkeen on siirrytty enemmén yrityskohtaiseen
neuvotteluun, missé yrityskohtaiset sopimukset tdsmen-
tivit alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitd (taso 2).

Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa neuvottelujédrjestelmit
hajautuivat 1990-luvulle tultaessa, kun taas Suomessa
jarjestelmi pysyi pddosin ennallaan. Seuraavaksi késitte-
lemme tarkemmin neuvottelujdrjestelmén hajautumista
Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa.

Ruotsi

Ruotsissa paikallisen sopimisen taso riippuu tydehtoso-
pimisen tyypistd, silld ne médrittévit, kuinka paljon pe-
livaraa paikalliselle sopimiselle jéd. Paikalliset neuvotte-
lut kidydddn tyérauhan vallitessa. Tydehtosopimustyypit
voidaan jakaa seitsemdin eri luokkaan, jotka esitetddn
taulukossa 6 (Medlingsinstitutet, 2019).

Ensimmdisessd kolmessa jdrjestelmésséd palkankorotuksis-
ta sovitaan paikallisesti, mutta toteutustapa vaihtelee. Nu-
merottomissa sopimuksissa palkankorotuksista sovitaan
kokonaan paikallisesti. Toisessa mallissa on perilauta pal-
kankorotusvaran suuruudelle, jos paikallisesti ei pddstd so-
pimukseen. Kolmannessa mallissa on lisdksi jonkinlainen
yksilollinen palkankorotustakuu. Ndiden kolmen jérjestel-
mén piirissd on 43 prosenttia palkansaajista. Numerotto-
mat sopimukset ovat tyypillisimpid julkisella sektorilla.

eikd niitd ole myoskain teollisuudessa (Kjellberg, 2019).
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Palkkapottijirjestelmissd tydehtosopimuksessa sovitaan
palkankorotusten kustannusvaikutuksesta, mutta koro-
tusten jakautumisesta padtetddn yritystasolla. Ndissd jér-
jestelmissi voi olla palkankorotustakuu tai jonkinlainen
perdlauta. Palkkapottijirjestelmien piirissd on 34 pro-
senttia palkansaajista.

Yleiskorotusjérjestelmissd keskeinen palkankorotusele-
mentti on kaikille yhtd suuri yleiskorotus ja siihen voi
liittyd my0s paikallisesti jaettava palkkapotti. Puhtaiden
yleiskorotusjdrjestelmien piirissd on 9 prosenttia palkan-
saajista, ja kdytdnnossé he ovat yksityisen sektorin tydn-
tekijoitd. Myds yleiskorotusjérjestelmit palkkapotilla kos-
kevat kiytdnnossd vain yksityisen sektorin tyontekijoitd.

Kuvio 2 Neuvotteluiden taso, joka maarittda palkkakirjaukset tydehtosopimuksissa 1980-2017

Suomi

1 4
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tanska
7 4
6 -
5 4
4 4
3 4
2 4
1 +r—rrrrrrrrrrrY7TTTTTTTTTTTTTTTT MY

1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Ruotsi

U U

1 4
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Saksa

3 ._\
2

1 +rr-rrrrrrrrrrrYrrrrre T T
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tasot: 7 = Keskitetty taso, joka maarittaa sitovat ehdot myds muille tasoilla tehtaville sopimuksille; 6 = Keskitetty ja alakohtainen taso, alakohtai-
set sopimukset tasmentdvat keskitettyd sopimusta tai poikkeavat siitd; 5 = Keskitetty, alakohtainen ja yrityskohtainen, missa yrityskohtaiset sopi-
mukset tdsmentavat alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siita ja alakohtaiset sopimukset, jotka tdsmentdvat keskitettya sopimusta tai poikkeavat
siitd; 4 = Keskitetty ja yrityskohtainen, missa yrityskohtaiset sopimukset tasmentdvat keskitettyd sopimusta tai poikkeavat siitd; 3 = Alakohtainen,
joka madrittaa sitovat ehdot; 2 = Ala- ja yrityskohtainen, missa yrityskohtaiset sopimukset tasmentavat alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitd;
1 = Yrityskohtainen.

Lahde: visser (2019).
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Vuonna 2018 jonkinlainen yksilokohtainen palkanko-
rotustakuu oli 40 prosentilla palkansaajista. Yksityisel-
14 sektorilla vastaava luku oli 62 prosenttia ja yksityisen
sektorin tyontekijoilld 82 prosenttia. (Kjellberg, 2019)

Tanska

Tanskassa on alakohtaiset tydehtosopimukset asetettavat
tyosuhteen ehdoille vihimmdistasot, ja madrittavit myds,
miten ja milloin yritystasolla voidaan poiketa alakohtai-
sesta sopimisesta (Ibsen ja Keune, 2018). Ammattiliit-
tojen, tydnantajajérjestdjen ja tdrkeimpien poliittisten
puolueiden vililld on yhteinen ndkemys siit4, ettd valtion
olisi puututtava mahdollisimman vihin Tanskan jirjes-
telmiin lainsdidinnon avulla (Lind, 2019).

Tanskassa neuvottelujdrjestelmin hajautumisprosessi al-
koi vuonna 1989 tySnantajien aloitteesta. Tyonantajapuoli
vaati muutoksia, koska lisdéintynyt kansainvélistyminen ja

teknologiset muutokset tarkoittivat, ettd vanha jérjestel-
md ei ollut riittdvén joustava yritysten erilaisiin tarpeisiin.
Tyontekijdpuoli ei vastustanut hajauttamista, osittain sil-
14 perusteella, ettd tydvoiman kysyntd saattaisi kérsid, jos
yrityksille ei annettaisi enemmén joustavuutta, ja osittain
siitd syystd, ettd samassa yhteydessi otettiin kdyttoon uu-
sia eldkkeisiin, hoitovapaisiin ja tydnantajan tarjoamaan
koulutukseen liittyvid jirjestelmid. (Dahl ym., 2013)

Tanskassa on neljd erilaista palkanasetantajérjestelmii
(Dahl ym., 2013; Lind, 2019):

1. Jidrjestelmd, jossa alakohtainen tydehtosopimus mas-
rittdd palkat, eikd niistd voi poiketa yritystasolla.

2. Jdrjestelmd, jossa alakohtainen tydehtosopimus méd-
rittdd vihimmadispalkan, joka on tarkoitettu kiytettd-
viksi vain ei-kokeneille tyontekijoille, kun taas koke-
neemmille maksetaan henkilokohtainen palkkalisg®.

Taulukko 6 Palkansaajien osuudet eri sopimustyypeissa vuonna 2018, %

Sopimusmalli

1. Paikallinen palkanmuodostus ilman keskitettyja rajoituksia

Tyontekijat
Toimihenkilot

Tyontekijéiden osuus toimialoittain (%)
Yksityinen Julkinen Kaikki
sektori sektori sektorit

2. Paikallinen palkanmuodostus perdlaudalla palkankorotusvaran

suuruudesta
Tyontekijat
Toimihenkilot

3. Paikallinen palkanmuodostus perdlaudalla palkankorotusvaran

suuruudesta ja jonkinlainen yksildllinen takuu
Tyontekijat
Toimihenkilot
4. Palkkapotti ilman yksil6llista takuuta
Tyontekijat
Toimihenkil6t
5. Palkkapotti yksildllisella takuulla tai perdlaudalla
Tyontekijat
Toimihenkilot
6. Yleiskorotus ja palkkapotti
Tyontekijat
Toimihenkil6t
7. Yleiskorotus
Tyontekijat
Toimihenkilot

10 47 23
0 0 0
24 79 49
14 13 14
5 2 4
27 21 24
9 0 6
3 0 2
17 0 9
14 40 24
13 98 37
17 0 9
16 0 10
18 0 13
14 0 8
23 0 15
39 0 28
0 0 0
14 1 9
22 0 16
1 1 1

Lahde: Kjellberg (2019).
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3. Jdrjestelmd, jossa alakohtainen tydehtosopimus mé4a-
rittdd vdhimmadispalkan, joka tulee maksaa kaikissa
olosuhteissa.

4. Yritystason neuvottelut, jossa palkat neuvotellaan il-
man keskitetysti sovittuja palkkatasoja (numerotto-
mat sopimukset).

Joustavien jérjestelmien (2-4) piirissd on noin 85 pro-
senttia palkansaajista, joista kokonaan yrityskohtaisten
neuvotteluiden piirissd on noin 20 prosenttia. Toisin kuin
Ruotsissa, Tanskassa my0s tyontekijoitd on numerotto-
mien sopimusten piirissd. Jirjestelmissd 2-3 maksetta-
vat palkanlisit voivat olla henkild- tai ryhmékohtaisia.
(Ibsen ja Keune, 2018)

Paikalliset neuvottelut kdyddin yrityksen edustajan ja am-
mattiliiton edustajan (tyypillisesti luottamusmies) vélil-
14 tydrauhan vallitessa. Paikalliset neuvottelut kdydiddn
yleensd kerran vuodessa, eli useammin kuin alakohtaiset
tydehtosopimukset, jotka neuvotellaan tyypillisesti kah-
den vuoden vilein. Palkkojen lisdksi tySajoista sovitaan
usein paikallisesti. (Ibsen ja Keune, 2018)

Saksa

Saksassa on vuodesta 1949 ldhtien duaalimallin mukaisesti
sovittu tydehdoista alakohtaisissa tydehtosopimuksissa, ja
yritysneuvostot ovat tulkinneet ja soveltaneet sopimuksia
(Ty6- ja elinkeinoministerid, 2020). Saksan neuvottelu-
jarjestelmd on hajautunut 1990-luvulta alkaen, ja hajau-
tumisessa on sekd organisoidun ettd organisoitumatto-
man hajautumisen piirteitd (Miiller ja Schulten, 2019).

Saksa poikkeaa Ruotsista ja Tanskasta siind, ettd orga-
nisoitu hajautuminen on tapahtunut avaamislausekkei-
den kautta. Niiden avulla yritystason sopimukset voi-
vat poiketa alaspdin asetetuista palkoista ja tydehdoista
(vrt. esim. Tanskaan, jossa vihimmaiistaso). Perinteises-
ti avaamislausekkeita oli tarkoitus kéyttdd véliaikaisesti
silloin, kun yritys oli vakavasti taloudellisissa ongelmis-
sa, mutta vuodesta 2004 yritykset ovat kdyttdneet avaa-
mislausekkeita yleisemmin tydvoimakustannusten alen-
tamiseksi (OECD, 2019).

Saksassa tydehtosopimuksissa on ollut niin sanottuja
avaamislausekkeita 1990-luvun puolesta vilistd saakka.
Lausekkeiden kéyttd on yleistd, ja esimerkiksi vuonna
2010 niité oli kdyttédnyt noin 58 % yrityksistd (Bispinck
ja Schulten, 2011). Taulukossa 7 on esitetty, mink&lai-

sista asioista Saksassa on sovittu paikallisesti. Siitd ngh-
dddn, ettd tyOajat ja palkat ovat olleet tyypillisimpid so-
pimisen kohteita.

Saksalaiset yritykset pystyvit avaamislausekkeiden avulla
sopeutumaan aiempaa joustavammin toimintaymparis-
tossd tapahtuviin muutoksiin. Avaamislausekkeilla onkin
ollut huomattava vaikutus saksalaisten yritysten kilpai-
lukyvyn parantumisessa 2000-luvulla (Dustmann ym.,
2014).

Suuret yritykset kdyttdvit avaamislausekkeita pienid
useammin (Schulten ja Bispinck, 2018). Tdmi johtuu
siitd, ettd avaamislausekkeiden kéytolle on tiukkoja eh-
toja. Pienet yritykset eivét voi aina kéyttdd avaamislau-
sekkeita, silld niilld ei ole valmiuksia siihen tai niissa
ei ole tyontekijoiden edustusta. Tdmi voi olla kilpai-
lun kannalta ongelmallista, silld kidytdnndssd tydsuh-
teen ehdot voivat olla edullisemmat suurille yrityksil-
le (OECD, 2019).

Organisoitumaton hajautuminen nékyy siind, ettd ty6-
ehtosopimusten kattavuus on laskenut merkittdvisti.
Esimerkiksi véhittdiskaupansektorilla hajauttaminen on
ollut vihemmin jdrjestdytynyttd, koska ammattiliitot ja
yritysneuvostot ovat vihemmaén yleisid ja tyOnantajat
ovat mieluummin valinneet ei-sitovia jisenyyksid tyon-
antajajirjestoon tai eronneet tyonantajajirjestoistd. Ra-
joitettu yleissitovuus on myds osaltaan johtanut neuvot-
telujen kattavuuden vdhenemiseen Saksassa.

Taulukko 7 Avaamislausekkeiden kaytté
saksalaisissa yrityksissa vuonna
2010, prosenttia avaamislausek-
keita kdyttaneista yrityksista

TyoOaikojen vaihtelu 23
Ty6ajan lisaaminen 18
TyOajan tilapdinen vahentaminen 7
Alkupalkkojen alentaminen 16
Vuosibonusten alentaminen tai lykkdaminen 14
Sovittujen palkankorotusten lykkadminen 13
Peruspalkkojen alentaminen 6
Vuosilomakorvausten leikkaaminen 9

Lahde: Bispinck ja Schulten (2011).
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Koordinointi

Kuvio 3 kuvaa neuvottelujen koordinoinnin tyyppié vuo-
silta 1980-2017, missi alin taso (taso 0) edustaa tyyp-
pid, jossa ei ole selkedd koordinointitapaa ja ylin taso
(taso 6) edustaa tyyppid, jossa valtio on madrddvissi
asemassa. Ndiden tasojen viliin jddvit tyypit: mallineu-
vottelut (taso 2), jirjestdjen sisdinen koordinointi eli
epidmuodollinen keskittdminen (taso 3), tyyppi, miss

keskusjirjestot koordinoivat (taso 4), ja tyyppi, missid
ovat valtion tukemat neuvottelut (sisdltden yhteiskun-
tasopimukset) (taso 5).

Suomi on koko ajanjaksolla vaihdellut tasojen 5 ja 2 vilil-
14. Kuviosta on néhtévissd keskitettyjen ja liittokierrosten
vaihtelu. Suomessa alakohtaiset sopimukset ovat olleet
hallitsevia ja niiden vélinen palkkakoordinaatio on ollut
voimakasta (Ty6- ja elinkeinoministeris, 2020). Koor-

Kuvio 3 Neuvotteluiden koordinoinnin tyyppi 1980-2017

Suomi

Z-HU |

1 4
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

6
5
4
3

[ o o I o o I
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tanska

Ruotsi

O o o B I I I I i o
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Saksa

3 4 m
2

1 4
1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

Tasot: 6 = Valtion maaraamat neuvottelut (ml. lakisaateinen palkanasetanta ilman neuvotteluita); 5 = Valtion tukemat neuvottelut (ml. yhteiskunta-
sopimukset); 4 = Keskusjdrjestot koordinoivat; 3 = Jarjestdjen sisainen koordinointi (epamuodollinen keskittdminen); 2 = Mallineuvottelut; 1 = Valtion
palkkasignaalit (julkisen sektorin palkat, minimipalkat); O = Ei selkeda koordinointitapaa.

Lahde: visser (2019).
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dinaatioon on pyritty joko keskitetyilld sopimuksilla tai
silld, ettd muut alat ovat seuranneet pddnavaajan linjaa.

Suomen neuvottelujérjestelmd poikkeaa Ruotsista, Tans-
kasta ja Saksasta my0s koordinaation osalta.

Ruotsissa keskusjérjestdjen koordinoinnista luovuttiin
1990-luvulle tultaessa. Kuviossa 3 Ruotsi on ollut tasolla
2vuodesta 1997. Ruotsissa neuvottelut joutuivat konflik-
tiin 1995, ja tdimin seurauksena palkat nousivat enemmén
kuin ulkomailla huolimatta korkeasta tySttomyydestd ja
jatkuvista talousvaikeuksista (Andersen ym., 2015). T4-
mén seurauksena teollisuuden ammattiliitot kutsuivat
tyonantajakollegansa vuonna 1996 laatimaan uutta neu-
vottelujdrjestelyd, ja tdmd johti teollisuussopimukseen
(Industriavtalet) vuonna 1997. Teollisuussopimus edus-
taa avoimen sektorin vientialoja ja se toimii palkankoro-
tuslinjan asettajana koko tyomarkkinakentélle tarkaste-
lemalla tuottavuutta ja palkkakehitystd muissa maissa.
Mitddn virallista sopimusta ei ole tehty siitd, ettd teol-
lisuussopimuksen asettama palkkanormi koskee koko
ruotsalaista tydmarkkinakenttdi. Keskusjdrjestdjen roo-
li on pit#4 jisenliittonsa timéan mallin takana (Kjellberg,
2019). Vuonna 2000 perustetun sovittelulaitoksen (Med-
lingsinstitutet) tehtévini on yllépitdd teollisuussopimus-
ta, ja sovittelumenettelylld onkin ollut merkittéva vaiku-
tus koordinaatioon Ruotsissa (Ibsen, 2016).

Tanskassa 1980-luvulla koordinaatio tapahtui osin val-
tion toimesta ja osin keskusjdrjestdjen toimesta. Vuodesta
1987 eteenpdin Tanskassa on vientisektori toiminut pal-
kankorotuslinjan asettajana. Ainoan poikkeuksen muo-
dostaa vuosi 1998, jolloin tyontekijit hylkésivit odotta-
mattomasti sovitteluehdotuksen ja valtion oli puututtava
tydehtosopimuksiin (Lind, 2019).

Saksa on vihemmin koordinoitu kuin Tanska ja Ruotsi
(Ibsen ja Keune, 2018). Koordinointi tapahtuu kullakin
alueella sektoreittain horisontaalisesti, ja vertikaalista
koordinaatiota on tapahtunut vain palvelualoilla (Ty5-
ja elinkeinoministerid, 2020). Metalli- ja koneteollisuus
madrddvit muiden teollisuudenalojen tydehtosopimusten
raamit (Tyd- ja elinkeinoministerid, 2020). Saksa on ollut
koko ajanjakson ajan mallineuvotteluiden piirissé, paitsi
vuosina 1999-2001 se oli tasolla 3 (jirjestdjen sisdinen
koordinointi), silli vuonna 1999 luotiin uusi kolmikan-
tajdrjestelmd ja sen mukana ”ty0-, koulutus- ja kilpailu-
kykyliittouma” kansallisella tasolla, joissa neuvotteluis-

sa oli mukana liittohallituksen jdsenid, ammattiliitot sekd
tyonantajien ja liike-eldmin edustajia (Schulten, 1999).

Tyoelaman suhteet kansain-
valisessa vertailussa

Hyvin toimiva neuvottelujirjestelmin hajautuminen
edellyttdd toimivia tydelimén suhteita. Addison (2016)
korostaa luottamuksen merkitystd ja Dustmann ym.
(2014) esittévit, ettd Saksassa perinne tyontekijoiden
osallistumisesta on ollut edellytys hajautumiselle. Suo-
malaisessa keskustelussakin usein korostetaan luotta-
muksen ja osallistumisen merkitystd menestyksekkidlle
paikalliselle sopimiselle. Seuraavaksi kisittelemme ty&-
eldmin suhteita kansainvilisessd vertailussa.

Kuviossa 4 kisitellddn luottamusta. Kuvio perustuu Eu-

rofoundin kyselyyn, jossa kysyttiin yleisestd ihmisten
vilisestd luottamuksesta. Kuviossa esitetddn tyollisten

Kuvio 4 Luottamus on Suomessa korkealla

tasolla

Suomi Ruotsi Tanska Saksa Euroopan

unioni

Sanoisitteko, yleisesti ottaen, ettd suurimpaan osaan ihmisista voi
luottaa, vai oletteko sita mieltd, ettd kanssakdynnissa ihmisten kanssa
ei voi olla lilan varovainen? Vastatkaa asteikolla 1-10, jossa 1 tarkoit-
taa, etta ei voi olla lilan varovainen, ja 10 tarkoittaa, ettd suurimpaan
osaan ihmisista voi luottaa.

Lahde: Eurofound: European Quality of Life Survey (2016).
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vastaukset Suomen, Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Euroo-
pan unionin osalta. Kuviosta ndhddin, ettd luottamus on
Suomessa erittdin korkealla tasolla. Se on samaa luokkaa
Tanskan kanssa ja korkeampi kuin Ruotsissa tai Saksas-
sa. Ylipddtddn Pohjoismaissa luottamus on eurooppalai-
sittain erittdin korkealla tasolla.

Kuvio 4 késitteli yleistd luottamusta, mutta kaikista mie-
lenkiintoisinta olisi tietdd luottamuksesta tyopaikoilla.
Tidstd ei valitettavasti ole tietddksemme olemassa tilas-
totietoa, mutta Eurofoundin kyselyssd kysytddn jannit-
teistd johtoportaan ja tyontekijoiden vililld (kuvio 5).
Suomessa koetut jdnnitteet ovat eurooppalaisittain erit-
tdin matalalla tasolla. Suomessa vain 11 prosenttia vas-
taajista koki, ettd jdnnitteitd on paljon, vastaavan luvun
ollessa Euroopan unionissa 26 prosenttia. Pohjoismai-
sessa vertailussa suomalaiset kokevat jannitteitd johdon
ja tyontekijoiden vililld suurin piirtein yhtd paljon kuin
ruotsalaiset, mutta hieman enemmin kuin tanskalaiset.

Kuvio 5 Suomessa on eurooppalaisittain vahan
jannitteita johdon ja tyéntekijéiden valilla, %

M Ei jannitteita
M Jonkin verran jannitteitd
M Paljon jannitteita

100 -

80 A

40 4

20 A

Suomi Ruotsi Tanska Saksa

Euroopan
Unioni

Kaikissa maissa ilmenee joskus jannitteita eri sosiaaliryhmien valilla.
Kuinka paljon teiddn mielestdnne seuraavien ryhmien valilla on jannit-
teitd? Tassa esitetaan vastaukset ryhmien "Johtoporras ja tydntekijat”
osalta.

Lahde: Eurofound: European Quality of Life Survey (2016).
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Eurofound on my0s selvittdnyt tydntekijdiden osallistu-
mista paitoksentekoon (Eurofound ja Cedefop, 2020, lu-
perusteella minkéilaisia osallistamisen kanavia yritykset
kdyttdvit, kuinka paljon tyontekijdt voivat vaikuttaa pdd-
toksentekoon, ja kuinka johto suhtautuu tydntekijéiden
osallistumiseen. Ndm4 neljd luokkaa ovat: 1) Sdannéllinen,
merkittivi osallistuminen, 2) Epdsdannéllinen kohtalainen
osallistuminen, 3) Kokousorientoitunut, rajattu osallistu-
minen, 4) Vihiiset keinot, vihiinen osallistuminen. Suomi
on Eurofoundin tulosten mukaan Ruotsin ja Tanskan ohel-
la Euroopan johtavia maita tydntekijoiden osallistumisessa
(Eurofound ja Cedefop, 2020, Figure 68). Saksa sijoittuu
tdssd vertailussa EU-maiden keskiarvon alapuolelle. Suo-
messa noin 45 prosenttia toimipaikoista kuuluu luokkaan
“sddnnollinen, merkittivi osallistuminen” vastaavan luvun
ollessa Ruotsissa ja Tanskassa noin 55 prosenttia. Vahiisen
osallistumisen ryhmégn Suomessa kuuluu noin 5 prosenttia
toimipaikoista, Ruotsissa ja Tanskassa hieman vihemmin.

Eurofound luokittelee toimipaikkoja myds sosiaalinen
vuoropuhelun (social dialogue) suhteen (Eurofound ja
Cedefop (2020), luku 13). T4td mitataan tyontekijoiden
edustuksella toimipaikalla, tydnantajajérjestoon kuulumi-
sella, tydehtosopimusten kattavuudella, tydnantajien nd-
kemyksilld sosiaalisesta vuoropuhelusta ja luottamukses-
ta tyontekijoiden edustukseen, tydntekijoiden edustuksen
vaikutusvallalla ja tyStaisteluiden yleisyydelld. He jakavat
toimipaikat kolmeen ryhmién ndiden tekijéiden perus-
teella. Sosiaalisen vuoropuhelun luokat ovat 1) osallista-
va, luottava ja vaikutusvaltainen, 2) kohtalainen luottamus
javaikutusvalta, 3) huonot suhteet, vihin vaikutusvaltaa.
Suomi on télldkin mittarilla Euroopan kérkimaiden joukos-
sa (Eurofound ja Cedefop, 2020, Figure 78). Suomessa l4-
hes 60 prosenttia toimipaikoista kuuluu luokkaan ”osallis-
tava, luottava ja vaikutusvaltainen”. Tdma luku on hieman
korkeampi kuin Ruotsissa, mutta matalampi kuin Tanskas-
sa. Saksassa vastaava luku on vain hieman yli 40 prosenttia.
Huonojen suhteiden luokkaan Suomessa kuuluu vain noin
5 prosenttia toimipaikoista. Tdmé luku on pienempi kuin
Saksassa tai Ruotsissa, mutta suurempi kuin Tanskassa.

Suomessa on siis hyvit tydelimén suhteet mitattuna luot-
tamuksella, ristiriitojen kokemuksella, tyontekijéiden
osallistumisella tai sosiaalisen vuoropuhelun laadulla.
Niiden tilastojen mukaan Suomessa pitiisi olla saman-
kaltaiset edellytyksen kuin Ruotsissa ja Tanskassa neu-
vottelujdrjestelmdn hajautumiselle.
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Yhteenveto

Tybehtosopimusneuvotteluiden kansainvélisessd ver-
tailussa keskeisid ksitteitd ovat neuvotteluiden taso ja
koordinaatio. Neuvotteluiden taso on Euroopassa siirty-
nyt ldhemmis yritystasoa viime vuosikymmenien aikana,
mitd kutsutaan neuvottelujirjestelmén hajautumiseksi.
Tybehtosopimusneuvotteluiden koordinaatiolla puoles-
taan tarkoitetaan siti, ettd eri neuvotteluosapuolet koor-
dinoivat palkankorotuksia ottaen huomioon korotusten
makrotaloudelliset vaikutukset. Hajautuminen ja koordi-
naatio eivét ole toistensa vastakohtia, vaan hajautuneet
jarjestelmit voivat olla tiukasti koordinoituja, kuten esi-
merkiksi Tanskassa tai Japanissa.

Tutkimukset neuvottelujérjestelmén, tyollisyyden, tuotta-
vuuden ja palkkojen vilisestd yhteydestd eivit pysty osoit-
tamaan syy-seuraussuhdetta ja tutkimuksia on melko vi-
hin. Tutkimusten perusteella ei siis voida sanoa, miten
neuvottelujdrjestelmin muutokset vaikuttaisivat tyollisyy-
teen, tuottavuuteen tai palkkoihin. Témi on aihepiiri, josta
Euroopassa kaivattaisiin merkittdvasti lisdd tutkimusta, sil-
14 monissa maissa neuvottelujirjestelmét ovat hajautuneet.

Olemassa olevien tutkimusten tulokset voidaan tiivis-
tdd seuraavasti:

1. Koordinoidut neuvottelujirjestelmét (ml. organisoi-
dusti hajautetut ja koordinoidut) ovat yhteydesss kor-
keaan tydllisyysasteeseen ja pienempiin palkkaeroi-
hin.

2. Keskitetyt neuvottelujérjestelmit ovat yhteydessd hi-
taampaan tuottavuuskasvuun.

3. Neuvottelujdrjestelmén hajautuminen on yhteydessd
korkeampiin palkkoihin.

Teoreettisissa tutkimuksissa on esitetty ndkemys, ettd
alakohtaiset tydehtosopimukset voivat nopeuttaa tuot-
tavuuskasvua lisddmilld ns. luovaa tuhoa. Tdmd on teo-
reettisesti hyvin perustelu ndkokohta, mutta empiirista
néyttdd mekanismin voimakkuudesta ei ole. Toisaalta sa-
ma mekanismi tuottaa alhaisemman ty6llisyyden ja voi
johtaa korkeampaan tySttomyyteen. Vaikutus kokonais-
tuotantoon jdi siis epdselvaksi.

Neuvottelujdrjestelmd vaikuttaa my9s olennaisesti siihen,
miten taloutta kohtaaviin sokkeihin pystytddn sopeutu-

maan. Suomessa palkat ovat kansainvélisesti vertaillen jayk-
kid, ja tdimd on erityisen ongelmallista EMU-oloissa, jossa
Suomella ei ole itsendistd raha- ja valuuttakurssipolitiikkaa.
Suomessa sopeutuminen taloutta kohtaaviin sokkeihin ta-
pahtuu enemmén ty6llisyyden kuin palkkojen kautta. Tyo-
markkinaosapuolten nikemykset olisivat kuitenkin suotui-
sia nykyistd suuremmalle palkkasopeutumiselle.

Olemassa olevan tutkimuksen perusteella huoli neuvot-
telujdrjestelmin hajautumisen johtamisesta tydehtojen
polkumyyntiin ei ole perusteltu. Tdhén on kaksi syytd.
Ensiksi, tutkimukset ovat my0s osoittaneet, ettd tyoeh-
tojen heikentdminen on erittdin harvoin yritysten etujen
mukaista, silld se vaikuttaisi negatiivisesti tydntekijéiden
tyopanokseen ja parhaiden tydntekijéiden 1dht66n. Toi-
seksi, tutkimuksissa ei ole juurikaan viitteitd siitd, ettd
hajautuminen olisi ollut yhteydessd heikompaan ansio-
kehitykseen. Ainostaan Saksasta on ndyttod siitd, ettd an-
siokehitys on ollut hitaampaa yrityksen siirtyessd koko-
naan tyéehtosopimusten ulkopuolelle.

Toimintaympéristén muuttumisesta huolimatta Suomen
neuvottelujirjestelmd on pysynyt huomattavan vakaana
1980-luvulta verrattuna Ruotsiin, Tanskaan ja Saksaan.
Suomessa neuvotteluiden taso ja koordinointi on pysynyt
ldhes ennallaan 1980-luvulta nykypdividn, kun taas vertai-
lumaissa jirjestelmat hajautuivat 1990-luvulle tultaessa.

Ruotsissa ja Tanskassa siirryttiin jérjestelmiin, joissa ala-
kohtaisia tybehtosopimuksia tdydentévét tydrauhan valli-
tessa kdytédvit yritystason neuvottelut. Ruotsissa ja Tans-
kassa siirryttiin myds keskusjérjestdtason koordinoinnissa
mallineuvotteluihin. Ndissd maissa vientisektori asettaa
palkankorotusnormin, jota muut alat seuraavat. Sovittelu-
jarjestelmd tukee mallineuvottelukoordinaatiota merkitta-
villd tavalla. Saksassa hajautuminen tapahtui avaamislau-
sekkeiden kautta. Ne sallivat tietyin ehdoin yrityskohtaiset
poikkeamiset alakohtaisesta tydehtosopimuksesta. Sak-
sassa hajautumista on tapahtunut myos tydehtosopimus-
ten kattavuuden laskun kautta. Saksassa on pitkd perin-
ne vientisektorin asettamasta palkankorotusnormista.

Suomessa on eurooppalaisessa vertailussa korkea luotta-
mus, koetaan vihén ristiriitoja johdon ja tydntekijoiden
vililld, tyontekijoilld on paljon osallistumismahdollisuuk-
sia tyopaikoilla ja sosiaalinen vuoropuhelu on kehittynyt-
td. Ndmi tekijét tukisivat neuvottelujirjestelmdn hajau-
tumista Suomessakin.
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Viitteet

Traxler (2003) kisittelee my0s Japanin yrityssektorin erityispiir-
teitd, jotka selittdvit voimasta koordinaatiota.

2 http://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/
svensk-forfattningssamling/forordning-2007912-med-instruk-
tion-for_sfs-2007-912

Tdssd OECD:n termi "predominantly centralized” on kddnnetty

suoraan, vaikka Suomessa keskitetyilld neuvotteluilla tarkoite-

taan keskusjdrjestotason sopimista.

4 Seifert ja Massa-Wirth (2005) kuvaavat ty6llisyys- ja kilpailuky-
kysopimuksia tarkemmin.

5 Espanjaa koskevia tutkimuksia ovat Canal Dominguez ja Gutiér-

rez (2004), Card ja de la Rica (2006) sekd Plasman ym. (2007);

Saksaa koskevia tutkimuksia ovat Fitzenberger ym. (2013) ja

Giirtzgen (2016); Tanskaa koskevia tutkimuksia ovat Dahl ym.

(2013) ja Plasman ym. (2007); Belgiaa koskevia ovat Rycx (2003)

ja Plasman ym. (2007); ja Portugalia késittelee Cardoso ja Portu-

gal (2005).

Tdmad osio perustuu kirjoitukseen Kauhanen (2019).

Vuonna 2015 tydnantajien keskusjérjest EK vetaytyi keskitetystd
tyoehtosopimusjérjestelméstd ja timén vuoksi paikallisen sopi-
misen oletettiin lisddntyvin (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2020).
Vuonna 2016 kilpailukykysopimuksen mukaan katto-organisaa-
tiot sitoutuivat edistimddn omien alojensa paikallista sopimista
liittotasonneuvotteluissa (Ty6- ja elinkeinoministerid, 2020).

Kéytdnnossd henkilokohtainen palkkalisd neuvotellaan usein
yhdessd ammattiliiton edustajien kanssa (Dahl ym., 2013).
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