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TIIVISTELMA: Tutkimuksen tirkeimpini tavoitteena on palkanasetannan teorioi-
hin pohjautuen tutkia erilaisten yritysten tarvetta paikalliseen joustonvaraan palkan-
korotuksissa. Tutkimuksen toisena tavoitteena on muodostaa kokonaiskuva palkka-
neuvottelujen etenemisestdi suomalaisessa neuvottelujirjestelmissi keskusjirjestota-
solta aina paikalliseen palkanasetantaan saakka. Tutkielman palkkaneuvotteluja ku-
vaava teoriaosio perustuu lihinnd pohjoismaiseen kirjallisuuteen niin, ettd padpaino
on Alhon (2002) ja Holdenin (1998) palkkaneuvottelumallien tarkastelussa. Yritys-
kohtaisen palkanasetannan tarpeita kartoittava kirjallisuuskatsaus perustuu kansainvi-
liseen kirjallisuuteen. Empiirisessd analyysissa kiytetdian ETLAn ja Palkansaajien tut-
kimuslaitoksen vuosina 2002-2003 tekemin tyémarkkinoiden pelisidntéja koskevan
kyselytutkimuksen vastauksista koostettua aineistoa. Tutkimuksen tulosten mukaan
suomalaiset tyonantajat toivovat nykyiseen sopimusjirjestelmiidn verrattuna enem-
min yrityskohtaista joustonvaraa palkankorotuksiin. Empiirisen osan tulokset osoit-
tavat, ettd suurta yrityskohtaista jirjestelyvaraa kannattavat erityisesti suuryritysten ja
palvelualoilla toimivien yritysten tyonantajat.

Asiasanat: paikallinen sopiminen, yrityskohtainen jirjestelyvara, palkkaliukuma

HEIKKILA, Anni, FIRM-LEVEL WAGE SETTING IN THE FINNISH
WAGE BARGAINING SYSTEM. Helsinki: ETLA, Elinkeinoelimin Tutkimus-
laitos, The Research Institute of the Finnish Economy, 2003, 87 p. (Keskustelu-
aiheita, Discussion Papers, ISSN 0781-6847; No. 860).

ABSTRACT: The main objective of this study is to explain the firms’ desire for lo-
cal flexibility in wage setting based on the theory of firm-level wage determination.
The second objective is to establish a consistent description of the Finnish wage bar-
gaining system from central level to firm-level. Primarily Nordic approaches are used
to explain the wage negotiation system. Alho’s (2002) and Holden’s (1998) wage ne-
gotiation models are given a central role. The analysis of different firms’ demand for
local wage setting uses international literature and evidence. Empirical data set con-
sists of the questionnaire study “The Performance of the Finnish Wage Bargaining
System 2002-2003” carried out by The Research Institute of the Finnish Economy
and The Labour Institute for Economic Research. The results of this study indicate
that Finnish employers favour more locally flexible wage setting than in the current
Finnish wage bargaining system. Empirical results show that specifically the employ-
ers in large firms and in service industry would like to increase the locally bargained
share of contract wages.

Keywords: local wage setting, locally bargained share of contract wages, wage drift
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa tutkielmalle

Suomalaisille tyémarkkinoille on ominaista voimakas ja suhteellisen keskittynyt sopi-
muspohjainen tyéehtojen saitely ja korkea jirjestaytymisaste sekd tyontekijoiden ettd
tyonantajien puolella. Keskitetty tulopolitiikka on vaatinut pitkille vietyd palkan-
asetannan koordinaatiota (Kiander, 1998, 267-272). Suomen tyoémarkkinat ja niilld
vallitseva tyomarkkinaosapuolten vilinen neuvottelujirjestelmd ovat vuosituhannen
vaihtuessa joutuneet monilta osin uuteen tilanteeseen. Yritystoiminta on enenevissa
médrin globaalia. Suomen jisenyys Euroopan talous- ja rahaliitossa EMU:ssa asettaa
omat reunachtonsa palkanmuodostukselle ja tulopolititkalle. Uusi teknologia ja ns.
uusi talous on merkinnyt tuottavuuskehityksen hajautumista ja vaikeutta hallita koko
tyomarkkinakenttad yhteniisilldi palkkaratkaisuilla. Paikallinen sopiminen seka johdon
ja henkil6ston kannustamiseksi kehitetyt palkkausjirjestelmit (mm. tulospalkkaus)
ovat tulleet pysyvasti tydmarkkinoille. Paikallinen sopiminen on korostanut yritys- ja
yksilotason merkitystd suomalaisessa, perinteisesti keskitetysti sdddellyssd palkkausjar-
jestelmissi (Alho ym., 2003).

Taloustieteilijoiden keskuudessa yleinen kisitys on, ettd paikallisen tason palkkaneu-
vottelut lisddvat palkkojen yrityskohtaista sopeutumisherkkyytti ja joustavuutta, mika
puolestaan parantaa taloudellisen menestyksen mahdollisuuksia (Kurjenoja, 1999, 7).
Alhon (2002) mukaan yritykset joutuvat keskitettyjen palkkasopimusten vuoksi hel-
posti nostamaan palkkoja enemman kuin mikd niiden palkannousuvara on. Erdaksi
ratkaisuksi tille ongelmalle Alho esittad tydehtosopimuksissa sovittavien yrityskoh-
taisten jarjestelyerien kiyttod. Kenties nakyvimman kannanoton palkkojen paikallisen
joustavuuden lisdidmisen puolesta on tehnyt Suomen Pankin padjohtaja Matti Vanha-
la. Kansantaloudellisessa yhdistyksessd 25.2.2003 pitimassdin puheessa hin painotti
palkkajoustojen tirkeyttd korkean ty6llisyyden tavoitteen saavuttamisessa: Talouteen
kohdistuvat muutospaineet poikkeavat toisistaan alueellisesti, ammatillisesti ja alakoh-
taisesti ja vaikuttavat tyomarkkinoiden eri osissa eri tavoin. Tillaisessa tilanteessa
korkean tyollisyyden saavuttaminen ja yllipitiminen edellyttad, ettd palkkakehityksen
sallitaan eriytyd ndiden muutostrendien mukaisesti. Muuten tyémarkkinat eivit toimi
heikoimpien ryhmien kannalta. Pelkistien: Joko palkat joustavat tai tyollisyys jous-
taa.”

Keskitettyjen palkkaratkaisujen osana tapahtuvaa paikallista sopimista ei ole tutkittu
kovinkaan paljon. Suomen tyomarkkinoilla paikallisesti maaraytyvia palkankorotus-
elementteja on laajasti katsottuna kaksi: yrityskohtainen jérjestelyvara (seké sithen rin-
nastettava matala- ja naispalkkaerd) ja palkkaliukuma. Yrityskohtainen jirjestelyvara
mahdollistaa paikallisen palkankorotuksen jadmisen keskitetysti sovittua tasoa alhai-
semmaksi tuoden niin lisad yrityskohtaista joustonvaraa palkanmuodostukseen. Pai-
kallinen palkkaliukuma on taas yritysten tyontekijoilleen vapaaehtoisesti maksama
palkanlisd keskitetysti neuvoteltujen korotusprosenttien péille. Pohjoismaisista tutki-
joista Holden (1988, 1998) ja Moene (1988) ovat tarkastelleet paikallisia palkkaneu-
votteluja osana keskitetyltd tasolta lihtevad palkkaneuvottelujirjestelmaid. Naissa tut-
kimuksissa tarkastellaan yrityskohtaisen palkkaliukuman muodostumista paikallisten
neuvottelujen tuloksena. My6s Suomessa palkkaliukuma muodostaa merkittivin
osan, noin kolmanneksen, ansioiden kokonaisnoususta (Vartiainen, 1998, 21). Suo-
men tyomarkkinoita tutkittaessa on kuitenkin huomattava, ettid esimerkiksi Ruotsista



ja Norjasta poiketen palkkaliukuman suuruudesta ei tdalld valttimattd kdyda varsinai-
sia neuvotteluja, vaan suomalaisilla yrityksilli on tissd suhteessa enemmain itsendistd
paatantivaltaa (Piekkola ja Marjanen, 2003, 42).

Suomalaisessa tyomarkkinoiden neuvottelujirjestelmassa palkkaliukumaa kiinnosta-
vampi paikallisen sopimisen tutkimuskohde onkin keskitettyithin sopimuksiin sisdltyva
palkankorotusten yrityskohtainen jirjestelyvara. Yrityskohtaisen jirjestelyvaran mai-
raytymista selvittavid paikallistason neuvottelumalleja ei ole vield kehitetty. Myoskdan
yritysten tarvetta jarjestelyvaran mahdollistamiin paikallisiin palkkajoustoihin ei ole
toistaiseksi kartoitettu. Tdmi johtunee siitd, ettd palkankorotusten yrityskohtainen
jarjestelyvara on vield melko uusi kisite suomalaisilla tyémarkkinoilla. Jarjestelyvara
on esiintynyt tulopoliittisissa sopimuksissa jo 1970-luvun alusta asti, mutta vasta
1990-luvun sopimusmaéariykset ovat ohjeistaneet timan palkankorotuserin siirtamis-
td yrityksissd sovittavaksi (Marjanen, 2002).

Timin tutkielman teoreettisessa osassa esitetddn toimipaikkatason palkkaneuvotte-
lumalli, johon otetaan mukaan yrityskohtaisen jrjestelyvaran maariaytyminen. Empii-
risessd osassa taas selitetddn yrityskohtaisen jarjestelyvaran eli yrityskohtaisten palkka-
joustojen tarvetta yritysten erilaisilla ominaisuuksilla. Vaikka yrityskohtainen jirjeste-
lyvara onkin tdssd tutkielmassa suurimman mielenkiinnon kohteena, kuuluu palkka-
livkuma my6s yhtd olennaisena osana yrityskohtaisista tekijoistd lihtevdin paikalli-
seen palkanasetantaan. Yrityskohtaista jirjestelyvaraa ja paikallista palkkaliukumaa
tarkastellaan tdssa tutkielmassa erdanlaisina vastakohtina toisilleen: yritys, joka tarvit-
see joustonvaraa palkankorotuksiinsa ei todennikoéisesti ole halukas maksamaan
tyontekijoilleen ylimaariista palkkaliukumaa ja péinvastoin.

1.2 Tutkielman tavoitteet ja rajaukset

Tissa tutkielmassa luodaan ensin neuvotteluteoriothin pohjautuva katsaus tyomark-
kinoiden sopimusjarjestelmissa tapahtuvaan palkanmuodostukseen. Tavoitteena on
teoreettisten mallien avulla muodostaa kokonaiskuva palkkaneuvottelujen etenemi-
sestd keskusjirjestOtasolta aina yrityksissd tapahtuvaan paikalliseen palkanasetantaan
saakka. Suomalaisten tyomarkkinoiden sopimusjirjestelmian kuvaus ja sen tulevan
kehityksen pohdinta on keskeiselld sijalla. Tyomarkkinoiden sopimusjirjestelman ku-
vauksessa eniten painoa saavat paikallistason palkanasetantaan liittyvat kysymykset
(kuten palkankorotusten yrityskohtainen jirjestelyvara ja palkkaliukuma), jotka kui-
tenkin pyritddn esittimaidn osana sopimusjirjestelmin kokonaisuutta. Tdssa tutkiel-
massa mielenkiinnon kohteena on edustuksellisella tasolla tapahtuva paikallinen so-
piminen, eikd tarkastelua ndin ollen uloteta yksil6llisiin palkkaneuvotteluihin. Palkka-
neuvottelujen lopputulosten makrotaloudellisia vaikutuksia ei pohdita neuvottelumal-
lien esittelyn yhteydessd. Paikallisen sopimisen mahdollisten kehityssuuntien vertai-
lussa kasitelladan kuitenkin lyhyesti erilaisten neuvottelujirjestelmien kokonaistaloudel-
lisia vaikutuksia.

Tutkielman toisena teoriapuolen tavoitteena on esitelld yrityskohtaisen palkanasetan-
nan teorioita sekd niistd saatuja empiirisid tuloksia ja johtaa ndiden pohjalta hypo-
teeseja tiettyjen yrityksen ominaisuuksien yhteydesti yrityskohtaisen palkanasetannan
tarpeeseen. Teorioista johdettuja yritysten ominaisuuksia kidytetddn myohemmin tut-
kielman empiirisessd osiossa selittivind muuttujina. Kisilld olevan tutkielman kysy-



myksenasettelua vastaavaa empiirista tutkimusta ei ole tehty aikaisemmin lahinna siitd
syystd, ettd tutkimusongelma liittyy nimenomaan suomalaisen tyémarkkinajirjestel-
min palkkaneuvotteluihin. Niin ollen selittdviin muuttujiin liittyvit teoriat ja niistd
johdetut hypoteesit eivit muodosta yhteniistd kehikkoa, vaan ne on johdettu timin
tutkielman empiiristd osiota silmalld pitden.

Empiirisen osan tirkeimpini tavoitteena on tutkia kuvauksellisen ja ekonometrisen
analyysin keinoin erilaisten yritysten tarvetta paikalliseen joustonvaraan palkankoro-
tuksissa. Kuvauksellisessa analyysissa toisena tavoitteena on kartoittaa suomalaisissa
yrityksissd vallitsevia mielipiteitd paikalliseen sopimiseen liittyvistd kehittimistarpeista.
Halukkuutta paikallisiin palkkajoustoihin kartoitetaan palkankorotusten yrityskohtai-
sen jirjestelyvaran tarpeen avulla. Empiirinen analyysi suoritetaan Elinkeinoelamin
Tutkimuslaitoksen (ETLA) ja Palkansaajien tutkimuslaitoksen tekemin tyomarkki-
noiden pelisidnt6ja koskevan kyselytutkimuksen 2002-2003 vastauksista koostetun
aineiston perusteella.

Tyon varsinaisessa ekonometrisessa analyysissa ja tille taustaa antavissa kuvaukselli-
sen analyysin ristiintaulukoinneissa tarkastelu rajoitetaan tyOnantajien yrityskohtaisen
jarjestelyvaran suuruutta koskeviin mielipiteisiin. Tahdn rajaukseen paadyttiin siitd
syystd, ettd tyOnantajien vastauksia oli kaytettdvissa selvasti eri tyontekijaryhmien vas-
tauksia enemmin ja kaikista tydnantajavastauksista oli nahtavilla heidin edustamansa
yrityksen taustatiedot. Jotta yrityskohtaiseen palkanasetantaan ja paikalliseen sopimi-
seen liittyvien kysymysten tarkastelu ei rajoittuisi vain tyonantajamielipiteisiin, on ku-
vauksellisessa analyysissa kartoitettu my0s eri tyontekijiryhmien mielipiteitd paikalli-
sen sopimisen kehittaimistarpeista.

1.3 Tutkielman sisaltd

Luvussa 1 esitellidn tutkimusaihe ja sen taustat, asetetaan tutkielmalle tavoitteet ja
esitelldan tutkielman rakenne. Luku 2 kasittelee palkanmuodostusta tyémarkkinoiden
sopimusjarjestelmissid seki yleisten teorioiden valossa etti suomalaisessa tyomarkki-
noiden neuvottelujirjestelmassd. Luvussa 2 esitellddn tarkemmin yksi keskusjirjesto-
(tai toimialaliitto-) tason ja yksi toimipaikkatason palkkaneuvottelumalli. Luvussa 2
suurin paino annetaan paikalliseen palkoista sopimiseen liittyville kysymyksille ja toi-
saalta suomalaisen tydomarkkinoiden sopimusjirjestelmin erityispiirteiden esittelylle.

Tutkielman kolmannessa luvussa esitellidn yrityskohtaisen palkanasetannan teorioita
ja kartoitetaan yrityskohtaisesta palkanasetannasta suomalaisella aineistolla tehtyja
empiirisid tutkimuksia. Teorioista johdetaan hypoteeseja tiettyjen yritysten ominai-
suuksien yhteydesta yrityskohtaisten palkkajoustojen tarpeeseen. Niiti teorioista péaa-
teltyjd ominaisuuksia kiytetadn tutkielman empiirisessi osiossa eli luvuissa 4 ja 5 selit-
tavind muuttujina, kun tutkitaan erilaisten yritysten tarvetta yrityskohtaiselle jrjeste-
lyvaralle palkankorotuksissa.

Neljas luku sisaltda tutkielman kuvauksellisen analyysin. Luvun alussa esitelldidan em-
piirisessd analyysissa kdytettdva aineisto, rajataan tutkimusongelma, miiritellddn selit-
tivit muuttujat ja esitellddn nithin littyvat hypoteesit. Seuraavaksi luodaan katsaus
paikalliseen palkoista sopimiseen liittyviin neuvottelujirjestelmén kehittimistarpeisiin
vertaillen tyonantajien ja tyontekijoiden mielipiteitd erdissa keskeisissda kysymyksissa.



Kuvauksellisen analyysin keinoin selvitetadn myos alustavasti tiettyjen yrityksen omi-
naisuuksien yhteyttd yrityskohtaisen jérjestelyvaran tarpeeseen. Luvun neljd paittdd
lyhyt yhteenveto.

Luku 5 sisiltdd tyon ekonometrisen analyysin. Luvun alussa esitellidn tutkielman es-
timoinneissa kéytettivien ordered probit- ja tobit interval regression —mallien tir-
keimmit piirteet ja kasitellidn estimoitujen parametrien tulkintaan liittyvid kysymyk-
sid. Luvun 5 pddosan muodostaa estimointitulosten esittely ja niiden analysointi. Lu-
vun viisi paattaa lyhyt yhteenveto ekonometrisen analyysin tuloksista.

Tutkielman viimeinen eli kuudes luku sisiltdd yhteenvedon ja johtopiitokset sekd
katsauksen jatkotutkimustarpeisiin.



2 PALKANMUODOSTUS TYOMARKKINOIDEN SOPI-
MUSJARJESTELMASSA

Tutkielman kasilld olevassa luvussa mallinnetaan palkkojen muodostumista tyomark-
kinoiden sopimusosapuolten kidymien neuvottelujen tuloksena. Tdssd luvussa pyritiin
antamaan kattava kokonaiskuva palkkaneuvottelujen eri vaiheista ja osoittamaan nii-
den viliset yhteydet lopullisen palkkatason maaraytymisessd. Luvuissa 2.1 ja 2.2 on
esitelty klassisia keskitetyn ja paikallisen tason palkkaneuvottelumalleja ja toisaalta
pyritty 16ytimain sellaisia malleja, jotka sopivat kuvaamaan Suomen tyémarkkinoiden
neuvottelujirjestelmdd. On huomattava, ettd useissa teoreettisissa tyomarkkinoiden
neuvottelumalleissa tarkastellaan palkan ja tyollisyyden valista valintatilannetta sopi-
musosapuolten kannalta. Timan tutkielman kannalta relevanttia on vain palkkojen
muodostuminen, mutta tyollisyysndkokohtaa ei voi kuitenkaan sivuuttaa malleja esi-
teltdessd. Luvussa 2.3 keskitytddn selvittimain suomalaista palkkaneuvottelukaytintoa
ja erityisesti paikallisella tasolla tapahtuvaa palkoista sopimista.

21 Keskitetty sopiminen

Keskitetyssd palkoista sopimisessa on kyse joko kansallisella tasolla (keskusjirjestot)
tai toimialatasolla (liitot) kdytavistd palkkaneuvotteluista (Holden, 1998). Eriit talous-
tieteilijat, kuten Calmfors ja Driffill (1988), korostavat ammatti- ja tyonantajaliittojen
keskiniisen yhteistyon ja keskusjirjestoihin liittymisen merkitystd keskittymisen maa-
ritelmdssd. Tédssd tutkielmassa keskitettynd sopimisena pidetddn sekd keskusjirjesto-
ettd liittotason neuvotteluja jo siitdkin syysta, ettd kirjallisuudessa el usein tehda selke-
44 eroa naitd kuvaavien neuvottelumallien vililld. Taman tutkielman kannalta olennai-
sinta on erottaa keskitetyn ja paikallisen tason neuvottelumallit toisistaan ja toisaalta
pohtia niiden sopimisen tasojen valisid yhteyksid lopullisen palkkatason maaraytymi-
sessi.

Eris keskitetyn sopimustoiminnan piirre voi olla pyrkimys korporatismiin. Pohjolan
(1992, 45) mukaan kansantaloutta voidaan kutsua korporatistiseksi, jos palkkaneuvot-
telut tapahtuvat keskitetylld, kansallisella tasolla muutaman voimakkaan keskusjirjes-
ton vililld ja jos maan hallitus on valmis neuvottelemaan harjoittamastaan politiikasta
ndiden tyomarkkinoiden keskusjirjest6jen kanssa. Téssd palkanasetannan mikro-
nikokulmaan keskittyvissa tutkielmassa ei esitelld sellaisia korporatistisia palkkaneu-
vottelumalleja, joissa valtion edustaja osallistuisi tulopoliittisen kokonaisratkaisun
saavuttamiseen (tdllaisista malleista esimerkkini ks. Pencavelin (1985) neuvottelumal-
li, jossa hallituksen makrotalouspolitiikka rajoittaa ammattiliittojen harjoittaman palk-
kapolititkan ty6llisyyttd heikentivid vaikutuksia) .

211 Klassiset neuvottelumallit

Tyontekijoita edustavien ammattiliittojen ja tyonantajien valiset palkkaneuvottelut
voidaan mallintaa useilla eri tavoilla. Niistd tavallisimmat ovat mongpoliammattiliton
neuvottelumalli, "right to manage” — neuvottelumalli ja “efficient bargains” —neuvottelu-
malli. Kaikkien mallien lihtékohtana on yhden ammattiliiton ja yksittdisen tyonanta-
jan vilinen neuvottelutilanne. Kuitenkin ainakin Calmfors ja Driffill (1988) soveltavat



malleja my0s siind tapauksessa, ettd ammattiliitot ja toisaalta my6s tyonantajaliitot
ryhmittyvit neuvotteluja varten keskusjirjestotasoisiksi yhteenliittymiksi.

Monopoliammattiliiton malli on yksinkertaisin tapa kuvata palkkojen maardytymista
jarjestiaytyneilld tyomarkkinoilla. Varsinaisia palkkaneuvotteluja ei tdssd mallissa kay-
d, silli monopoliammattiliitto asettaa palkkatason yksipuolisesti ja antaa ty6nantaja-
yrityksen timadn jalkeen padttdd haluamansa tyGvoiman mairin tyovoiman kysyntd-
kayraltaan. Monopoliammattiliitto maksimoi hyotyain rajoitteenaan laskeva tyon ky-
syntiakdyrd. Ammattiliiton tavoitteet voidaan mallintaa usealla eri tavalla, kuten esi-
merkiksi Dunlop (1944) ja Ross (1948) osoittavat (Booth, 1995, 87-94). Optimitilan-
teessa monopoliammattiliiton rajahy6ty palkan nostamisesta vastaa siitd atheutuvaa
rajakustannusta. Oswaldin (1985) mukaan monopoliammattiliiton rajahyoty on sen
yksittiisten jasenten hyodyn lisdys kerrottuna tyollisten jasenten lukumairilld. Am-
mattiliiton rajakustannus on vastaavasti yksittdisen jisenen hyédyn menetys kun hin
jad tyottomaksi kerrottuna palkan noston seurauksena ty6ttomiksi jadvien jasenten
lukumaaralla.

Nickellin ja Adrewsin (1983) “right to manage” —palkkaneuvottelumallia voidaan pi-
tad monopoliammattiliittomallia realistisempana, silli ”right to manage” —neuvottelu-
mallissa ammattiliitot ja tyOnantajat kayvit todellisia neuvotteluja tietylld ajanjaksolla
vallitsevasta nimellispalkkatasosta. ”Right to manage”— ja monopoliammattiliiton
neuvottelumallien yhteinen piirre on se, etti molemmissa tyGnantajayritykset padttd-
vit yksipuolisesti palkkaamansa tyovoiman mairin eli valitsevat neuvoteltua palkka-
tasoa vastaavan tyollisyyden tyovoiman kysyntakayraltd. Right to manage” —neuvot-
telumallissa osapuolet maksimoivat Nash-neuvottelufunktiota, jonka komponentteina
ovat ammattiliiton ja ty6nantajan hyétyfunktiot, molempien osapuolten hy6dyt riitati-
lanteessa ja neuvotteluvoimaa ilmaisevat parametrit (Nash-neuvottelufunktio esitel-
lidn tarkemmin luvun 2.1.2 palkkaneuvottelumallin yhteydessd). Calmforsin ja Driffil-
lin (1988) mukaan right to manage” —neuvottelumallissa palkkataso jid monopoli-
ammattiliiton asettaman tason alapuolelle, silli neuvotteluprosessin myota tyénantaji-
en voitontavoittelu ulottaa vaikutuksensa palkanasetantaan.

Monopoliammattiliiton tai right to manage” —palkkaneuvottelujen tuloksena synty-
vi palkka-ty6llisyysyhdistelmd ei ole Pareto-tehokas, silli on mahdollista saavuttaa
molempien neuvotteluosapuolten kannalta parempi lopputulos. McDonaldin ja
Solowin (1981) “efficient bargains” —neuvottelumallissa ammattiliitto ja tyonantajayri-
tys neuvottelevat seki palkasta ettd tyollisyyden tasosta paiatyen molempien osapuol-
ten kannalta tehokkaaseen lopputulokseen. Olennaista on huomata, ettd tyollisyydestd
ei varsinaisesti neuvotella kummassakaan edelld esitetyistd malleista. “Efficient bar-
gains” —mallin palkka-tyollisyysyhdistelmit 16ytyvat ns. sopimuskayraltd (contract
curve), joka kulkee ammattiliiton indifferenssikayrien ja yrityksen samavoittokdyrien
tangenttipisteiden kautta. Erona kahteen edelld esiteltyyn malliin “efficient bargains”
—neuvottelumallissa yrityksen tyon kysyntdkayri el endd rajoita ammattiliiton hyédyn
maksimointia.

Monopoliammattiliiton palkkaneuvottelumalli sopii kuvaamaan palkanasetantaa sel-
laisilla tydmarkkinoilla, joita hallitsevat vahvat ammattiliitot seka keskitetty sopiminen
ja joissa liittoithin kuulumattomien tyontekijoiden médrd on vahiinen (Holmlund,
1986). Niilld perusteilla monopoliammattiliittomalli sopii hyvin pohjoismaisten ty6-
markkinoiden analysointiin ja mm. seuraavaksi esiteltdvissi Kari Alhon (2002) palk-



kaneuvottelumallissa silli on keskeinen rooli. Holmlund (1986) kuitenkin huomaut-
taa, ettd monopoliliiton malli ei kuvaa neuvotteluprosessia eksplisiittisesti eikd my&s-
kddn tuota Pareto-tehokasta lopputulosta. Edelld esitellyisti neuvottelumalleista aino-
astaan “efficient bargains” —mallissa lopputulos on Pareto-tehokas, mutta Elliottin
(1991, 428-429) mukaan tehokkaiden sopimusten muodostamiseen tarvittavaa institu-
tionaalista ymparistd ei kiytinndssd ole olemassa. Layard, Nickell ja Jackman (1991,
112-118 ja 193) kritisoivat my6s voimakkaasti “efficient bargains” —mallia seké teo-
riassa ettd kdytinnossd. Nickellin ja Adrewsin (1983) “right to manage” —neuvottelu-
mallia voidaan pitad klassisista palkkaneuvottelumalleista realistisimpana, silld todelli-
suudessa neuvotteluja kidydddn vain palkkatasosta eikd samaan aikaan ty6llisyydesta.
Yritysten havaitaan sopeuttavan tyovoiman mairdinsi jatkuvasti ilman intensiivisid
neuvotteluja.

2.1.2 Tupon ja liittokohtaisen sopimuksen syntyminen

Seuraavassa tarkastellaan tilannetta, jossa tyOnantajaliitto neuvottelee palkoista kah-
den ammattiliiton kanssa. Ndmid ammattiliitot voivat edustaa esimerkiksi koulutettuja
ja kouluttamattomia tyontekijoitd. Ammattiliittojen jaseniston ominaisuuksia olennai-
sempaa kuitenkin on se, ettd niiden ammattiliittojen tyontekijit tyoskentelevit yhdes-
sd yrityksissa, joita edustavan tyOnantajaliiton kanssa ne kdyvit palkkaneuvotteluja.
Tdman luvun palkkaneuvottelumallit (tuporatkaisu ja liittokohtainen ratkaisu) perus-
tuvat Kari Alhon (2002) tyohon.

Mallinnetaan ensin yhden ammattiliiton ja yrityksid edustavan tyonantajaliiton vilinen
palkkaneuvottelu. Tyonantajat haluavat maksimoida yritysten voittoa 7,

7=PO-WL-rK, @.1)

missi P on tuotoksen hinta, Q tuotoksen maird, L tyGpanos eli tyollisyys, r kor-
kotaso ja K pidomakanta. Tdssd lyhyen aikavilin tarkastelussa pddoma on kiinted

tuotannontekiji. Ammattiliitto taas maksimoi jasentensd (N henkil6d) kokonaistuloja
U,

U=WL+b(N-1L), 2.2)

missd b on ty6ttomyyskorvaus ja N liiton jisenmairi, joka jakautuu tyollisiin (L) ja
ty6ttémiin (N — L). Binmore, Rubinstein ja Wolinsky (1986) osoittavat, ettd neuvot-
telujen riitapisteet muodostuvat osapuolten tuotoista siind tapauksessa, ettd neuvotte-
lut ajautuvat umpikujaan. Yrityksen tulos 7, neuvottelujen riitapisteessid on padoman

korkokulujen muodostama tappio eli —#K . Ammattiliiton riitapiste U, on puoles-

taan sellainen, ettd kaikki sen jdsenet saavat tyottomyyskorvausta, yhteensd DN .
Tyonantajien ja ammattiliiton vilistd neuvottelua mallinnetaan useimmiten ns. Nash-
neuvottelumallin avulla. (Nash-neuvottelumallin yleinen mairitelma ja sen ratkaisun
ominaisuudet 16ytyvit mm. teoksesta Muthoo, 1999, luvut 2.4 ja 2.6.) Nashin neuvot-
telumallissa osapuolet maksimoivat nollatilanteen ylittavid hyotyjain, jotka ilmaisee
lauseke



(m=7,)"(U=Uy)"™" = (PQ-WL)" (LW = b)), (2.3)

missd @ on yritysten neuvotteluvoima ja 1—6 on tyontekijéiden neuvotteluvoima.
Palkkaneuvottelun rajoitteena on se, ettd yritykset paattavit yksipuolisesti palkkaso-
pimuksen solmimisen jilkeen ty6llisyyden ja samalla tuotannon tason (vertaa “right
to manage” —malli luvussa 2.1.1).

Lausekkeesta (2.3) voidaan johtaa optimiehto palkalle W (ks. liite A),

W=(D+CL)P—Q , jossa
PO/L L
(2.4)
PO
Q_gL(ﬁ_D l+¢g,
= a =
1+Q+eg, ] 1+Q+¢g,

Lausekkeessa (2.4) €, on tyévoiman L kysynnin jousto yrityksissd reaalipalkan

W/ P suhteen ja Q on osapuolten neuvotteluvoimien suhde eli 8/(1-86).

Tarkastelu laajennetaan nyt kahden ammattiliiton tapaukseen. Oletetaan siis, ettd yri-
tykselld on kahdenlaista ty6voimaa L, ja L, palveluksessaan,

0=F(K,L,L,), F, >0, F, <0, F,>0,i=12 2.5)

missd F on tuotantofunktio normaalein oletuksin (panosten rajatuotot ovat positii-
visia ja vihenevid, K ja L, ovat komplementteja tuotannossa).

Molempia tyontekijaryhmid edustaa nyt oma ammattiliitto, joka neuvottelee jasenten-
sd palkoista tyonantajaliiton kanssa. Ammattiliittojen tavoitteet eroavat aikaisemmas-
ta, silli kumpikin ay-liitto tavoittelee paitsi oman ylijidmansa (rent) maksimointia,
my6s mahdollisimman suurta suhteellista palkkaa verrattuna toiseen ammattiliittoon.
Tillainen tavoitteenasettelu on kiytinnon tupo-toiminnan nakokulmasta realistisem-
pi. Ndin ollen ammattiliiton #, i =1,2, tavoitefunktio voidaan muotoilla seuraavasti

w.
Ui:VViLi-i_bi(Ni_Li)-i_luin’ (2.6)

J

missd g (4 >0) kuvaa suhteelliselle palkalle annettua painoa ammattiliiton tavoit-

teenasettelussa.

Neuvotteluratkaisu (2.6):n tapauksessa on eksplisiittiselti muodoltaan monimutkai-
nen (ratkaisukaavan (2.4) laajennus), joten sitd on selkedmpii havainnollistaa graafi-
sesti. Palkkaneuvottelut kaydddn ammattiliittojen ja tyOnantajan valilld joko ei-
kooperatiivisesti, jolloin syntyy liittokohtainen neuvotteluratkaisu, tai tietylld tavalla
yhteistoiminnassa, jolloin ratkaisuna syntyy tuposopimus.



Ensin tarkastellaan ns. monopoliammattiliiton tapausta, jolloin liitolla on kaikki valta
paattaa palkankorotuksista, mutta kuten edelld, yritykset paittivit palkkasopimuksen
jalkeen tyollisyyden tason. Koska neuvottelutulos midriytyy nyt vain ammattiliiton
tavoitteesta, yhtilon (2.3) neuvotteluvoimaparametri @ = 0. Toisaalta nyt samanaikai-
sesti my6s toinen ammattiliitto paittdd jasentensd palkoista. Ammattiliiton 1 hyoty

U, lausekkeessa (2.6) riippuu timin liiton omasta ja samalla my6s toisen liiton pal-
kasta. Siis U, =U"'(W,,W,), jossa U,,, <0, koska liiton 2 palkan nousu vihentii
myo6s liiton 1 jdsenten ty6llisyytté ja alentaa ndiden suhteellista palkkaa. Ammattiliiton

2 hyoty U, rtiippuu vastaavalla tavalla molempien liittojen palkoista eli
u,=U>W,,W,) jaU,, <0.

Ammattiliiton 1 reaktiokdyrd R, toisen liiton palkan suhteen mdiritellidn sellaisena
liiton 1 palkkana, joka maksimoi liiton 1 hyédyn kun liiton 2 palkka on annettu.

W, =R,(W,), missi tyypillisesti dR, /oW, < 0. (2.7)

Reaktio toisen ammattiliiton palkkaan (eli reaktiokédyrin kulmakerroin) on tissid nega-
titvinen, silld toisen liiton palkan W, noustessa ammattiliitto 1 kokee “jakovaransa”

yrityksen tuottavuudesta pienentyneen ja samalla my6s liiton 1 tyovoiman kysyntd
laskee. Liiton 1 paine korottaa omien jisentensa palkkaa nousee, koska yhtilon (2.6)

palkkasuhde W, /W, muodostuu liitolle 1 epaedullisemmaksi. Jatkossa oletetaan, ettd

omien jasenten tyollisyys painaa ammattiliiton tavoitteissa enemmain kuin palkkakil-
pailu toisen ammattiliiton kanssa. Oletetaan, ettd yhtdlon (2.7) ilmaisema reak-
tiokdyrin kulmakerroin on itseisarvoltaan pienempi kuin yksi, jolloin palkkaneuvotte-
lujen liittokohtainen ratkaisu on yksikasitteinen ja stabiili. Kuviossa 2.1 reaktiokayri-

en R, ja R, on yksinkertaisuuden vuoksi oletettu olevan suoria.

Ammattiliiton 1 indifferenssikiyrit ovat muotoa U'(W,,W,)=c, jossa ¢ on vakio.
Differentioimalla tistd voidaan ratkaista indifferenssikdyrin kulmakerroin eli W,:n

riippuvuus W, :std,

aw,
o 2= 2.8)
aw, aw, U,

U, +U,
Indifferenssikdyrin maksimikohdassa liiton 1 reaktiokdyrilli R, osoittaja on mairi-

telman mukaan nolla ja nimittdjd negatiivinen. Tdstd voidaan paitelld liittojen 1 ja 2
indifferenssikdyrien muoto kuviossa 2.1.



10

Liittokohtainen
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Kuvio 2.1  Tyo6markkinoiden neuvottelutilanne kahden monopoliammattilii-
ton tilanteessa
Lihde: Alho (2002)

Palkkaneuvottelujen ns. Nash-ratkaisu kuviossa 2.1 16ytyy reaktiokayrien leikkauspis-
teesti R. Tdmi on pelin ei-yhteistoiminnallinen (ei-kooperatiivinen) ratkaisu, jota
voidaan kutsua ZJittokohtaiseksi sopimustilanteeksi. Oletetaan, ettd osapuolet voivat halu-
tessaan sopia my6s kooperatiivisia keskitettyja tulopoliittisia sopimuksia eli tupoja. Talloin
ammattiliitot periaatteessa jakavat tavoitefunktioidensa U, ja U, (2.6) summan mak-
simin keskenddn ns. sivumaksuin (side payments). Kaytinnossa tillaisista sivumak-
suista sopiminen ei ole yleensid mahdollista, joten tissd tarkastelussa tuposopimukset
rajataan sellaisiksi sopimuksiksi, jotka pitivit liittojen vilisen palkkasuhteen samana
kuin ei-kooperatiivisessa tilanteessa. Kuviossa 2.1 tuporatkaisut ovat suoralla OR.
Yhteistoiminnallinen tuporatkaisn on aina molemmille liitoille parempi kuin listtokobtainen sopi-
mus. Eteneminen suoraa OR pitkin alemmille palkkatasoille tuottaa korkeamman
hyédyn molemmille liitoille (molempien liittojen jasenten tyovoiman kysynti kasvaa).
Tamid havaitaan siitd, ettd tuporatkaisun syntyessd suora OR on tangenttina molem-
pien liittojen osalta sellaisille indifferenssikiyrille, jotka tuottavat korkeamman hyo-
dyn liittokohtaiseen ratkaisuun verrattuna.

Askeinen tarkastelu liittyy kahden monopoliammattiliiton kiymiin palkkaneuvottelui-
hin, joissa tyonantajilla on siis passiivinen rooli (ammattiliitoilla on kaikki valta pait-
tad palkankorotuksista, yritykset paittavit ainoastaan tyollisyyden tason). Seuraavaksi
tarkastellaan sellaisia palkkaneuvotteluja, joissa my6s tyonantajalla on valtaa vaikuttaa
sovittaviin palkkoihin. Téllaisissa neuvotteluissa ammattiliitot eivit ole endd monopo-
liliiton asemassa ja ne joutuvatkin tyytymain monopoliammattiliittoja matalampaan
palkkaan.
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Uutta neuvottelutilannetta havainnollistaa kuvio 2.2. Siind katkoviivalla piirretyt uudet
reaktiokdyrit kuvaavat neuvottelutilanteen muuttumista verrattuna kuvion 2.1 mono-
poliammuattiliittojen tilanteeseen. Uudet reaktiokayrit kulkevat monopoliammattiliit-

tojen reaktiokdyria R, ja R, matalammilla palkkatasoilla, silld sellaisissa neuvotteluis-
sa joissa myos tyOnantajalla on valtaa, ammattiliitot joutuvat tyytymédin pienempéin
palkkaan kuin niiden ollessa monopoliasemassa.

W2

v

0 Wi

Kuvio 2.2  Koordinaatiotilanne palkkaneuvotteluissa
Lihde: Alho (2002)

Kuviosta 2.2 havaitaan, ettd uusi ratkaisu pisteessd R' sijaitsee lihempina origoa kuin
kuvion 2.1 liittokohtainen ratkaisu pisteessa R . Uust ratkaisupiste R' voikin olla la-
hempini kuviossa 2.2 esitettyd koordinoitua tulopoliittista ratkaisua kuin liittokohtai-
nen ratkaisu R kahden monopoliammattiliiton tapauksessa. Pisteen R' neuvottelu-
tulos voi olla ammattiliittojen kannalta parempi kuin pisteessdé R, mutta ndin ei ole
vilttamattd. Kuviossa 2.2 niin ei ole, mutta ylld mainittu tilanne voi syntyi silloin kun
indifferenssikayrit ovat riittdvin “laakeita”. Tédlloin pisteen R' kautta kulkeva liiton 1
indifferenssikdyrid kulkee pisteen R alapuolella ja liiton 2 indifferenssikdyrd pisteen
R vasemmalla puolella ja molempien liittojen hyGtytaso on suurempi kuin kuviossa
2.2. Joka tapauksessa kuviosta 2.2 nihdaan, ettd tydnantajien vaikutusvalta palkkanenvotte-
luissa vihentdd palkkakoordinaatiosta saatavaa hyotyd ja voi tehdd tupon tarpeettomatksi.
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2.2 Paikallinen sopiminen

Paikallinen sopiminen tarkoittaa tyGehtojen asettamista jonkin sopimismenettelyn
avulla yritys-, toimipaikka- tai tyopaikkatasolla. Tami tyOnantaja- tai yrityskohtainen
sopiminen voi tapahtua sekd edustuksellisella ettd yksil6kohtaisella tasolla (Kairinen,
1996, 15). Tissi tutkielmassa keskitytdan edustuksellisen tason paikallisen sopimus-
toiminnan tarkasteluun.

Pohjoismainen palkkaneuvottelujirjestelmd on helppo luokitella keskitetyksi sitd hal-
litsevien keskitetylld tasolla toimivien tyomarkkinainstituutioiden perusteella. Nama
institutionaaliset piirteet kuitenkin himartivit paikallisen tason palkkaratkaisujen suu-
ren merkityksen Pohjoismaissa (Flanagan, 1990, 401). Paikallistason palkkaliukuma
on ollut olennainen osa palkkojen dynamiikkaa kaikissa Pohjoismaissa Suomi mukaan
lukien. Se on osittain vienyt pohjan pois yrityksiltd koordinoida palkankorotuksia
keskitetysti, mutta samalla se on tarjonnut myos mahdollisuuden suurempaan palkko-
jen joustavuuteen yritystasolla (Vartiainen, 1998, 20-21).

221 Palkkaliukuma ja yrityskohtainen jirjestelyvara

Yrityskohtaisesta palkanmuodostuksesta puhuttaessa keskeisimmaksi kisitteeksi nou-
see palkkalinkuma. Palkkaliukumaksi kutsutaan sitd osaa palkankorotuksesta, joka ylit-
tid tyoehtosopimusneuvottelussa sovitun palkankorotuksen. Suomessa palkkaliuku-
man osuus on ollut suurin piirtein yksi kolmasosa nimellispalkkojen korotuksista yh-
teensd. Palkkaliukumaa voidaan tutkia joko yrityskohtaisena tai yksilotasolla. Yritysta-
son palkkaliukuma muodostuu ammattiosaston ja tyonantajan valisissd neuvotteluis-
sa, joissa sovitaan tyoehtosopimuksen soveltamisesta kyseisessa yrityksessd. Yksittéi-
sen tyontekijan palkankorotus on sopimuskorotuksen, palkkaliukuman ja tyontekijin
tuottavuuden nousuun liittyvien rakennemuutosten (kuten siirtyminen vaativampiin
tyotehtaviin) summa, joka maariytyy yksilollisen jirjestelyn tuloksena (Vartiainen,
1994, 1-14 ja 21). Tissd tutkielmassa palkanmuodostusta tutkitaan yritystasolla, eika
tarkastelua ndin ollen uloteta yksiléiden vilisiin palkkaeroihin.

Paikallisesti sovittava palkankorotuksen yrityskohtainen jarjestelyvara on palkkaliukuman
tavoin yrityskohtaisesti joustava palkankorotuselementti. Tarked ero ndiden kahden
vililld on kuitenkin se, ettd jirjestelyvarakorotuksen vaihteluvili on maaritelty ensin
keskusjirjestotason ja myohemmin vield liittotason neuvotteluissa. Yrityskohtainen
jarjestelyvara on siis osa keskitetysti ja liittotasolla neuvoteltua sopimuskorotusta,
mutta siitd sovitaan tismallisesti vasta toimipaikkatasolla. Toisin kuin palkkaliukuma,
yrityskohtainen jirjestelyvara ei siis ylitd tyGehtosopimuksessa neuvoteltua palkanko-
rotusta, vaan se mahdollistaa palkkojen jouston alaspiin keskitetysti sovitusta koro-
tustasosta. Sekd Uusitalon (2000, 24) ettd Vartiaisen (2000, 87) tulokset osoittavat
suomalaisten tyontekijéiden palkkojen joustavan myos alaspdin suhdanteista riippu-
matta. Tosin palkkojen laskeminen edellisvuoden tasosta ei ole kovin yleistdi muulloin
kuin lamavuosina. Yrityskohtaisen jirjestelyvaran médrdytymistd suomalaisessa palk-
kaneuvottelujirjestelmassid on kuvattu tarkemmin luvussa 2.3.2.1.

Perinteisesti palkkaliukumaa on pidetty palkankorotusten markkinaperusteisesti maa-
raytyvand osana, jonka suuruuteen vaikuttaa erityisesti tyévoiman mahdollinen litka-
kysynta. Palkkaliukuman voidaan katsoa heijastavan myos yksittiisten tyonantajien



13

tarvetta maksaa tyontekijoilleen markkinapalkkoja korkeampia tehokkuuspalkkoja,
joilla voi olla positiivisia vaikutuksia suuremman tyOpanoksen tai pienempien ty6-
voiman vaihtuvuuteen liittyvien kustannusten muodossa (Calmfors, 1990, 51). Jo
edelld mainittu paikallistason neuvottelunikékulma on vaihtoehtoinen tapa mallintaa
yritystason palkkaliukuman muodostumista (Calmfors, 1990, 51). Calmforsin (1990)
lisaksi mm. Holden (1988, 1990 ja 1998) Holmlund ja Skedinger (1990), Holden ja
Birkeland (1995) sekd Tyrviinen (1995) ovat kdyttineet neuvottelukehikkoa palkka-
liukumaa ja siten tyontekijian lopullista ansiotasoa maarittavissa tutkimuksissaan.

Calmfors, (1990, 51) on esittinyt kolme hypoteesia keskitetysti neuvotellun palkkata-
son ja palkkaliukuman vilisistd yhteyksistd. Ensimmadisen hypoteesin vahvan version
(rationaaliset odotukset, perfect foresight””) mukaan keskitettyjen neuvottelujen osa-
puolet voivat mairitelld lopullisen palkkatason. Hypoteesin vahva versio olettaa, ettd
neuvottelijat voivat ennustaa palkkaliukuman suuruuden ja samalla asettaa keskitetysti
neuvotellut palkat niin, ettd vaihtelut ennustetussa palkkaliukumassa kompensoituvat
taydellisesti. Ensimmaisen hypoteesin heikossa versiossa keskitetyn tason neuvotteli-
jat voivat my6s kompensoida palkkaliukuman odotetut vaihtelut, mutta eivit viltta-
mittd pddse haluttuun lopulliseen palkkatasoon odotuksiin liittyvien satunnaisvirhei-
den vuoksi. Toinen hypoteesi on ensimmadisen vastakohta eli sen mukaan palkka-
livkuma yksin méirda lopullisen palkkatason kompensoiden keskitettyjen palkkarat-
kaisujen vaikutukset. Talloin keskitetyilld palkkaneuvotteluilla on vain vihian merki-
tystd lopulliselle palkkojen tasolle. Kolmannen hypoteesin mukaan lopulliset palkat
madraytyvit keskitettyjen palkkaneuvottelujen ja palkkaliukuman yhteisvaikutuksen
tuloksena eli vaihtelut niissid palkankorotusten elementeissa kompensoivat toisensa
osittain, mutta eivat kokonaan. Till6in keskitetysti neuvoteltujen korotusten ollessa
suuria tarve palkkaliukumiin vihenee ja piinvastoin.

Flanaganin (1990, 405-412) tulosten mukaan Ruotsissa, Notjassa ja Tanskassa keski-
tetysti neuvoteltu palkkataso ja paikallistason palkkaliukuma mairaytyvit itsendisten
prosessien tuloksena. Tdma on vastoin kaikkia kolmea edelld esitettyd hypoteesia.
Flanaganin mukaan Ruotsissa, Norjassa ja Tanskassa keskitetysti neuvotelluilla pal-
kankorotuksilla ei ole mitadn vaikutusta yritystason palkkaliukuman suuruuteen. Sen
sijaan Suomen tyomarkkinoilla keskitetyt palkankorotukset ja palkkaliukuma yhdessa
middrittelevit suomalaisten palkkojen kokonaiskorotukset kuitenkin niin, ettd niissd
tapahtuvat muutokset kompensoivat osittain toistensa vaikutuksen (hypoteesi 3 edel-
13). Flanaganin kanssa samansuuntaisia tuloksia Suomen tyomarkkinoilta ovat saaneet
Eriksson, Suvanto ja Vartia (1990, 211-227). Heiddn ekonometrinen analyysinsa antaa
tukea hypoteesille, jonka mukaan palkkaliukuma on useimmiten ennakoitu jo keskite-
tyissda palkkaneuvotteluissa. Erikssonin, Suvannon ja Vartian (1990) tilastollisista tu-
loksista havaitaan my0s, ettd Suomessa palkkaliukuma ja sopimuskorotukset ovat
kompensoineet toisiaan.

Holdenin uudemmat tulokset (1998) osoittavat, ettd kaikissa Flanaganin tutkimissa
Pohjoismaissa Suomi mukaan lukien keskitetysti neuvotellut palkat ja palkkaliukuma
ovat riippuvia toisistaan niin, ettd keskitetyt sopimuskorotukset reagoivat ennakoi-
tuun liukumaan. Holdenin tutkimissa Pohjoismaissa keskitetyilld palkankorotuksilla ei
ndyta olevan lainkaan negatiivista vaikutusta palkkaliukuman suuruuteen tai tima vai-
kutus on hyvin pieni. Toisenlaisia tuloksia palkkaliukuman ja sopimuskorotuksen yh-
teydestd Suomessa ovat saaneet Piekkola ja Marjanen (2003). Heidan tarkastelussaan
sopimuskorotusta ja sen viivettd kédytetddn selittimadn palkkaliukumaa lyhyelld ja pit-
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kalla atkavalilld. Piekkolan ja Marjasen tulosten mukaan yhden prosenttiyksikon kasvu
sopimuskorotuksen suuruudessa pienentdd palkkaliukumaa noin 0.2 prosenttiyksikol-
ld. On kuitenkin huomattava, ettd Piekkolan ja Marjasen lihestymistapa on erilainen
kuin Holdenilla, silld he eivit oleta ettd liukumia ennakoidaan ldheskain taysin sopi-
muskorotuksia tehtiessa.

Seuraavassa luvussa 2.2.2 esitellddn tarkemmin Holdenin (1998) paikallistason palk-
kaneuvottelumalli, jossa keskitetyn palkkatason ja yrityskohtaisen palkkaliukuman
viliset yhteydet maaraytyvit edelld esitetyn hypoteesin 1 vahvan version mukaisesti.
Mallin oletus paikallisen palkkaliukuman madrdytymisestd tyénantajan ja ammattilii-
ton vilisen neuvottelun tuloksena ei kuitenkaan kuvaa tdysin realistisesti Suomen
tyomarkkinoiden paikallista palkanasetantaa. Piekkola ja Marjanen (2003) huomautta-
vat, ettd Suomessa yrityksilld on todellisuudessa Holdenin mallin oletuksia enemmin
itsendistd padtintivaltaa paikallista palkkausta mairiteltiessa.

2.2.2 Toimipaikkatason neuvottelumallit

Paikallistason palkkaneuvottelumallit keskittyvit tarkastelemaan yrityskohtaisen palk-
kaliukuman muodostumista neuvotteluprosessin tuloksena. Palkkaneuvotteluja kos-
keva kirjallisuus on perinteisesti kisitellyt joko keskitettyd tai paikallista neuvottelu-
toimintaa erillddn toisistaan (Holden, 1988). Kisilld olevan tutkielman kannalta olen-
naista on kuitenkin kisitella paikallista sopimista niin, ettd keskitettyjen palkkaratkai-
sujen yhteydet paikallistason neuvotteluthin tulevat selkedsti esille. Yhdistettyjd keski-
tetyn ja paikallistason sopimisen tarkasteluja ovat tehneet mm. Holden (1988 ja 1998)
ja Moene (1988). My6s Holmlund (1986) on tutkinut keskitetyn palkanasetannan ja
paikallisen palkkaliukuman yhteyksid, mutta hinen mallissaan ei kuitenkaan esitetd
varsinaista paikallisella tasolla tapahtuvaa neuvotteluprosessia.

Holdenin (1988) ja Moenen (1988) mallit keskittyvit paikallisen tason neuvottelupro-
sessin kuvaamiseen. Malleissa tarkastellaan edustuksellisen tason paikallisia neuvotte-
luja eli yksittdisen tyontekijan ja tyonantajan viliset palkkaneuvottelut rajataan tarkas-
telun ulkopuolelle. Holdenin ja Moenen mallit johtavat samankaltaiseen lopputulok-
seen, mutta itse neuvottelupeli mallinnetaan niissd eri tavalla. Lihtokohtana molem-
missa malleissa on ensin keskitetylld tasolla sovittu tariffipalkka (ammattiliitto asettaa
palkan monopoliammattiliiton tavoin) ja seuraavaksi tyonantajien timan palkkatason
perusteella maidrittima tyollisyys. Viimeisessd vaiheessa ammattiliiton paikallisosasto
neuvottelee yrityksen johdon kanssa paikallisen palkkalivkuman suuruudesta. Lopul-
linen palkkataso maardytyy tariffipalkan ja liukuman summana. Holden mallintaa pai-
kallisen neuvottelun epiasymmetrisend Nash-pelindi (Moenen mallissa Rubinstein-
peli), jossa molemmat osapuolet maksimoivat hyotyjddn, ammattiosasto jasentensi
palkkatasoa ja yritys voittojaan. Holdenin mallissa seka ty6llisyys ettd lopullinen palk-
kataso riippuvat molemmat tariffipalkasta niin, ettd tariffipalkan korotus vihentii
tyollisyyttd ja lisda paikallista palkkaliukumaa. Holdenin ja Moenen mallien sovelta-
mista tassd tutkielmassa hankaloittaa niiden ty6llisyyspainotteinen nakokulma.

Sen sijaan seuraavaksi tarkemmin esiteltivissdi Holdenin (1998) paikallistason palkka-
neuvottelumallissa ollaan timin tutkielman tavoin kiinnostuneita ennen kaikkea pal-
kanmuodostuksesta. Malli perustuu nikemykselle, ettd palkanasetanta on keskitettyd
kuitenkin siten, ettd keskitetyn (joko kansallisen tai toimiala-) tason palkkaneuvotteli-
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jat ottavat odotetun paikallistason palkkaliukuman huomioon neuvotteluissa (Her-
soug, Kjaer ja Rodseth, 1986). Tami nikemyksen taustalla on kolme oletusta: 1) kes-
kitetyn tason palkkaneuvottelijat pystyvit ennustamaan palkkaliukuman suuruuden
etukiteen, 2) palkkaliukuma ei tiysin kompensot keskitettyjen neuvottelujen ratkaisun
vaikutusta, 3) odotettu palkkaliukuma heijastuu kokonaisuudessaan keskitetysti neu-
voteltuun palkankorotukseen (keskitetysti neuvoteltu korotus mairdytyy residuaalina
eli tavoitepalkankorotuksen ja odotetun palkkaliukuman erotuksena). Ensimmaiinen
oletus on Holdenin (1998) mukaan ristiriidaton ja muillekin hin 16ytda jonkin verran
tukea eri Pohjoismaita koskevista tutkimuksista. Oletusta 2) tukee esimerkiksi Holde-
nin (1989) norjalaisella aineistolla tekemi tutkimus ja oletusta 3) Hibbsin ja Lockingin
(1996) tutkimus ruotsalaisella aineistolla. Holdenin (1998) mallissa osoitetaan, etti
odotettu palkkaliukuma heijastuu kokonaisuudessaan keskitetysti neuvoteltuun pal-
kankorotukseen ja ettd palkkaliukuman suuruus ei riipu keskitetysti neuvotellusta ko-
rotuksesta.

Holdenin mallissa (1998) tarkastellaan taloutta, jossa on N identtistd yritystd, jotka
kaikki tuottavat samaa tuotetta. Kyseessid on avotalous, joten kotimainen hintataso P
miédriytyy eksogeenisesti maailmanmarkkinoiden hintatason mukaan oikaistuna va-
luuttakurssin muutoksella. Jokaisessa yrityksesséd toimii yksi ammattiliitto ja keskitetyl-
14 tasolla vastaavasti ammattiliittojen ja tyonantajien yhteenliittymit (keskusjirjestot).
Palkkaneuvottelut etenevit Holdenin mallia mukaillen seuraavasti (alkuperiistd mallia
on erikseen mainituissa kohdissa muokattu suomalaista neuvottelujirjestelmai pa-
remmin kuvaavaksi). Ensiksi ammattiliittojen ja tyonantajaliittojen vilisissd keskitetyn
tason neuvotteluissa sovitaan palkkatasosta W, +K +J, missi W on edellisen
vuoden (periodin) nimellispalkkataso, K keskitetysti sovittu nimellispalkan korotus
(ns. yleiskorotus) ja J keskitetysti sovittu liittoerd (lisiys Holdenin alkuperiiseen mal-
liin), joka voidaan liiton paitéksen mukaan joko kokonaan tai osittain siirtad paikalli-
sesti sovittavaksi yrityskohtaiseksi jarjestelyvaraksi. Téssd oletetaan, ettd koko liittoerd
J siirretddn paikallisesti sovittavaksi ja ettd kaikki edelld mainitut palkkatason erit
ovat samansuuruiset kaikille yrityksille.

Seuraava vathe Holdenin mallissa on paikallisen tason neuvottelu ammattiosaston ja
yrityksen johdon vililld. Tdssd neuvottelussa sovitaan siis yrityskohtaisista tarkistuk-

sista keskitetysti sovittuun palkkatasoon eli palkkaliukuman D, suuruudesta. Holde-
nin alkuperdisen mallin mukainen nimellispalkkataso yrityksessi 7 tulee olemaan
W =W ,+C+D,,missi C =K +J vastaa koko keskitetyn tason palkankorotusta.
Kun yrityskohtainen  jirjestelyvara lisitidn malliin, palkaksi ~muodostuu
W,=W_,+K+a,J+D,. Tissi K on siis keskitetysti sovittu yleiskorotus ja ¢,J

yrityskohtaisesti neuvoteltu jitjestelyvaran tuoma palkankorotus, missi 0 < ¢, <1.

Paikallisten palkkaneuvottelujen paityttyd jokainen yritys tyOllistdd sellaisen mairin
tyontekijoitd, ettd hyodykemarkkinoille saadaan tuotettua kysytty maird tuotteita.
Holdenin mallin mukaisesti kaikilla neuvottelun osapuolilla oletetaan olevan taydelli-
nen informaatio.

Seuraavat oletukset saadaan Holdenin mallista sellaisinaan. Yritysten tuotantofunkti-
on oletetaan olevan aidosti konkaavi ja tyGvoiman yrityksen ainoa panos. Yrityksen 7
tyovoiman kysynta ja voitot ovat yrityksen maksaman reaalipalkan laskevia funktioita
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L =LW, /P), L'(W, |P)<O, (2.9)
r,=n(W, /P), 7' (W, /P)<O. (2.10)

Paikallisen ammattiyhdistyksen hy6dyn oletetaan riippuvan yrityksen reaalipalkan ta-
sosta ja tyollisyyden tasosta niin, etti u, =u (W, /P,L,). Sijoittamalla edelliseen

yhtilo (2.9), saadaan ammattiyhdistykselle muodostettua ainoastaan palkasta riippuva

hytyfunktio u, = u(W, /P)=u"(W,/P,L,(W, | P)).

Holdenin alkuperiisessd mallissa paikalliset palkkaneuvottelut kiyddin palkkaliuku-
man D, suuruudesta, mutta kisilld olevassa mallissa paikallistasolla neuvotellaan sekd
palkkaliukumasta ettd yrityskohtaisesta jatjestelyvarasta ¢, J (tdssd palkkaliukumaa ja

yrityskohtaista jirjestelyvaraa kisitelldan yksinkertaisuuden vuoksi itsendisesti maéray-
tyvind erind). Paikallisella tasolla sovittavien erien suuruus madrdytyy Nash-
neuvottelumallin ratkaisuna

D, +a,J =argmax{[z W,/ P)~ 7 JuW,/P)-u,]},
D +o,J (2.11)

missd 7,, ja u,, ovat osapuolten riitapisteet. Pohjoismaissa lakot ja tyonseisaukset

on kielletty keskitetyn sopimuksen voimassaoloaikana. Tyontekijit voivat kuitenkin
mielenilmauksena tyoskennelld paikallisten neuvottelujen aikana tehottomammin
(work to rule eli ns. hidastuslakko) ja yrityksen on maksettava heille keskitetysti neu-

voteltua palkkaa W, + K. Holdenin mallista poiketen olisi mahdollista olettaa, ettd
yrityksen on kiistatilanteessa maksettava tyontekijoille my6s koko keskitetylld tasolla
neuvoteltu jirjestelyvara eli yhteensd W_, + K +J tai jokin keskitetylld tasolla sovittu
osuus B, 0< B <1 jirjestelyvarasta eli yhteensi W | + K + J. Kaksi edeltivii ole-

tusta ovat suomalaisten palkkaneuvottelujen nakokulmasta realistisia, mutta ne johta-
vat hankalasti ratkaistavaan funktiomuotoon. Siksi tdssd kidytetiankin Holdenin alku-
perdisti oletusta kiistatilanteen palkasta.

Holdenin mukaan paikallisten palkkaneuvottelujen osapuolten riitapisteet ovat keski-
tetysti sovitun  palkkatason funktioita, 7, =7,(W +K)/P) ja
u,, =u,(W,,+K)/P), missi 7',<0 ja u',>0. Kun tyontekijit vihentivit tyote-
hoaan hidastuslakon aikana, yrityksen voitot pienenevit
7,(W_, +K)/ P)<m((W_ +K)/P). Oletetaan, etti Nash-neuvottelufunktiolle 16y-

tyy yksikisitteinen ratkaisu. Ensimmadisen kertaluvun ehto (2.11):lle on

W, W,+K
P’

) 7' (W, | P) .
P x (W, Py—r,(W_, +K)/P)
u' (W, | P) o
u(W,/Py—u,(W_, +K)/P)

»(

2.12)
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Oletuksen mukaan kaikki yritykset ovat identtisid, joten tuloksena saatavat yritystason
palkkaerit D +a,J ovat samansuuruiset kaikkialla. Jos yritykset olisivat erilaisia,

tuloksena oleva palkkaliukuman ja jarjestelyvaran summa eroaisi luonnollisesti yritys-
ten valilld.

Yritystason palkkaerien suuruus ratkaistaan seuraavaksi erikoistapauksessa (Holdenin
alkuperiistd mallia seuraten), jossa tyontekijoiden oletetaan olevan kiinnostuneita vain
palkoista. Lisiksi oletetaan, ettd yrityksessd ei kiytetd mitddn tavallisuudesta poik-
keavia palkitsemisjarjestelmid (kuten bonuksia tai urakkapalkkoja) niin, ettd

uWw, /Py=W /P ja u,(W,+K)/P)y=(W_ +K)/P. Tyontekijoiden hidastusla-
kon aikana yrityksen tulojen R, oletetaan olevan osuus @€ (0,1) tavallisesta arvos-
taan, joten m,((W_+K)/P)=6R, —(W_, +K)L,. Normaalitilanteessa yrityksen
voitto on siis 7, =R —W L ja w'=—L . Kun edelliset yhtilot sijoitetaan ensim-

maisen kertaluvun ehtoon (2.12), saadaan

-L /P

n

+ =
R -W.L —[0R,—(W +K)L | W /P—W_ +K)/P

(2.13)

Tidstd voidaan ratkaista yrityksen palkkataso W, , joka on siis identtinen kaikissa yri-
tyksissa:
1-6 R

W =———"+W, +K. (2.14)
2 L

n

Ylld olevasta nihddin Holdenin alkuperdisen mallin tavoin, ettd keskitetysti sovitulla
korotuksella K ei ole negatiivista vaikutusta palkkalinkuman sunrunteen, silli K :n kerroin
on yksi. Yhtalostd (2.14) voidaan ratkaista paikallisesti sovittavan potin suuruus, joka
on myos oletuksen mukaan samansuuruinen kaikissa yrityksissa.

—6R
D,,+oan=ﬁ " (2.15)
2 L

n

Holdenin alkuperdisen mallin tulos palkkaliukuman D, riippumattomuudesta keski-
tetysti neuvotellusta korotuksesta nihddain my6s yhtélostd (2.15). Koska D, :n suu-

ruus on tiedossa ja J :n suuruus on sovittu liittotason neuvotteluissa, voidaan yhti-
16sté (2.15) ratkaista yrityskohtainen parametri ¢, .

—OR
anzl 1-9 “_D |, 0<e <l (2.16)
J\U 2 L,




18

2.3 Suomalainen tyémarkkinoiden sopimusjirjestelmi

Tutkielman kasilld olevassa luvussa luodaan katsaus suomalaiseen tyomarkkinoiden
sopimusjarjestelmaidn kartoittaen erityisesti palkkaneuvottelujen kulkua ja palkanko-
rotusten muodostumista erilaisten korotuserien summana. Omat alalukunsa on varat-
tu kahdelle timan tutkielman kannalta keskeiselle kysymykselle, jotka ovat paikallisen
sopimisen nykytilan ja palkankorotusten jirjestelyvaran perinteisten ja uusien kaytto-
tapojen selvittiminen. Paikallisen sopimisen muodot ja rooli tulevaisuudessa on var-
sin ajankohtainen ja kiinnostava aihe suomalaisessa tyomarkkinatutkimuksessa. Niin
ollen kasilld olevan luvun pédittdd suomalaisen paikallisen sopimisen mahdollisten tu-
levaisuuden kehityssuuntien pohdinta.

2.3.1 Palkoista sopiminen suomalaisessa neuvottelujirjestelméssi

Seuraava suomalaisen palkkaneuvottelujirjestelmian kartoitus perustuu Seretinin
(2001) ”Tyo6markkina-avain” —nimiseen oppaaseen sekd muutamaan suomalaista tyo-
markkinajarjestelmai kasittelevaan tutkimukseen, jotka on asianomaisissa kohdissa
mainittu erikseen. Vuonna 1940 alkunsa saaneen suomalaisen tydmarkkinoiden neu-
vottelujirjestelmin lihtokohtana on sopiminen ja sovitteleminen. Korkea jérjestay-
tymisaste korostaa sopimuksien merkitsevyyttd. Suomalaisten palkansaajien ja tyonan-
tajien jarjestaytyminen oman alansa jirjestoihin on yleisempad kuin muissa EU-
maissa. Suomalaisista palkansaajista 80 prosenttia kuuluu ammattiliittoihin, joita on
noin 90 kolmessa eri palkansaajien keskusjirjestossi (Suomen Ammattiliittojen Kes-
kusjirjesté (SAK), Toimihenkilokeskusjirjesté (STTK) ja AKAVA). My6s tyonanta-
jista suuri osa kuuluu oman alansa tyOnantajaliittoon, joita on useita kymmenid vii-
dessd keskusjirjestossid (Teollisuuden ja Tyonantajain Keskuslitto (TT), Palvelu-
tyonantajat ry (PT), Kunnallinen tydmarkkinalaitos (KT), Valtion tydmarkkinalaitos
(VIML) ja Kirkon sopimusvaltuuskunta (KiSV)). Pehkonen (1998, 139) huomauttaa,
ettd suomalaisten tyonantajien jarjestiytyminen on perinteisesti jadnyt palkansaajien
jarjestaytymistd alhaisemmaksi.

Palkkoja ja muita tyosuhteen ehtoja kasittelevid tyomarkkinasopimuksia laaditaan
monella tasolla. Ylimmilld eli Euroopan unionin tasolla sopimuksia tekevit palkan-
saajien eurooppalainen yhteenliittyma Euroopan ammatillinen yhteisjarjesté EAY
vastapuolenaan tyOnantajien etujirjestot UNICE ja CEEP. Eurooppa-tason sopi-
mukset ovat kasitelleet vanhempainlomaa, osa-aikatyota ja méirdaikaista tyotd. Suo-
men tyomarkkinoilla palkansaajien ja tyonantajien keskusjirjestot neuvottelevat keski-
tetyistd tuloratkaisuista ja yleisistd keskusjirjestosopimuksista. Ammattiliittojen ja
tyOnantajaliittojen vilisissd neuvotteluissa syntyy ty6ehtosopimuksia. Ty6paikoilla
voidaan tehdd paikallisia sopimuksia tyontekijéiden edustajien ja tyonantajien vilisissa
neuvotteluissa. Alinta sopimisen tasoa edustaa tyOntekijan ja tyonantajan keskendin
tekema ty6sopimus. Vartiaisen (1998, 24) mukaan Suomen palkkaneuvottelujirjes-
telmdd voidaan pitdd keskitettynd, vaikka palkkaneuvottelujen koordinointi keskusjir-
jestotasolla ei pohjaudukaan varsinaiseen lainsdadantoon. Kuviossa 2.3 on kuvattuna
Suomen tyémarkkinoiden sopimusjirjestelma lisittyna koko EU:n laajuisella sopimi-
sen tasolla.
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Kuvio 2.3  Sopimisen eri tasot
Léhde: Seretin (2001)

Kuvion 2.3 tavoin my6s Vartiainen (1998, 24) kuvailee suomalaista palkoista sopimi-
sen jirjestelmia neliportaiseksi. Toisaalta esimerkiksi Pehkosen (1998, 140-141) mie-
lestd palkkoja ja muita ty6ehtoja kisitteleva sopimusjirjestelmd on kolmiportainen.
Hin siis tarkastelee tyGehtosopimusten soveltamista yritystasolla erottamatta yksilota-
son palkkojen mairdytymistd (tyGsopimuksia) omaksi tasokseen. MyOs timin tut-
kielman painopiste on yrityskohtaisen palkkauksen tarkastelussa, jolloin yksittaisten
tyontekijoiden valiset palkkaerot jitetdan vaihemmille huomiolle. Kuviossa 2.4 on
selvennetty kisilld olevan tutkielman kannalta relevanttia yksityissektorin neuvottelu-
jarjestelmaa.
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Kuvio 2.4  Yksityissektorin neuvottelujirjestelma
Léhde: Seretin (2001)

Suomessa palkkoja ja muita tyosuhteen osatekijoitd koskevan sopimisen ylintd tasoa
edustavat keskusjirjestojen keskendin neuvottelemat keskitetyt ratkaisut, jotka sisal-
tivit sopimusraamit palkankorotusten suuruudesta. Keskusjirjestotason tulosopi-
muksia kutsutaan tulopoliittisiksi kokonaisratkaisuiksi silloin, kun maan hallituskin on
mukana sopimuksessa. Pehkosen (1998, 140) mukaan nimenomaan valtiovallan kiin-
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ted osallistuminen ty6émarkkinajirjestdjen valisiin palkkaneuvotteluihin on ollut tyy-
pillinen piirre suomalaisessa sopimusjirjestelmassd. Tulopoliittisissa kokonaisratkai-
suissa on palkkojen lisiksi sovittu talous-, tulonjako- ja sosiaalipoliittisista toimista.
Kiander (1998, 270) tismentaa, ettd keskitettya tulopolitiikkaa on harjoitettu erityises-
ti taloudellisten kriisien yhteydessd, jolloin sitovilla sopimuskokonaisuuksilla on pyrit-
ty talouden vakauttamiseen ja hintakilpailukyvyn parantamiseen. Tulopolitiikan kau-
den aloitti vuonna 1968 tehty ensimmaiinen tulopoliittinen kokonaisratkaisu, joka
tunnetaan Liinamaa-sopimuksena.

Tuloneuvottelut kiynnistyvit tydmarkkinoiden keskusjirjestojen vilisilld neuvotteluil-
la tulevan sopimuksen sisallostd. Palkansaajien ja tyGnantajien etujirjestot esittelevit
ensin omat tavoitteensa ja myos maan hallitus voi esittaa omia tuloratkaisua koskevia
toiveitaan. Keskusjirjestétason neuvottelijat voivat paatyd myo6s sithen, neuvottelut
aloitetaan suoraan liittotasolla ilman keskitetyn tulosopimuksen tavoittelua. Jos kes-
kusjirjestotason neuvottelut péadttyviat sopimukseen, syntyy siis keskitetty ratkaisu.
Timin jalkeen neuvotteluissa siirrytddn liittotasolle: tyGehtosopimusosapuolet eli
ammattiliitot ja tyonantajaliitot neuvottelevat keskitetyn sopimuksen soveltamisesta
kullekin alalle. Liht6kohtana toimiva keskitetty tuloratkaisu (silloin kun sellainen on
syntynyt) voi rajata palkankorotusten suuruuden tiukasti tai antaa viljit raamit liitto-
jen alakohtaisille sovellutuksille ja jattda sopimisvaraa myo6s tyopaikoille. Tyonantaja-
liiton ja ammattiliiton vilisen neuvottelun tuloksena syntyy tyoehtosopimus. Julkisen
sektorin virkasuhteisten tyontekijoiden palkoista ja palvelussuhteen muista ehdoista
sovitaan virkaehtosopimuksin. Ty6ehtosopimuslain nojalla ty6- ja virkaehtosopimus
sitoo sopimuksen solmineita liittoja sekd niiden jasenid. Tyoehtosopimus mairittelee
raamit paikallisille neuvotteluille, joita on selvennetty tarkemmin luvussa 2.3.1.1.

Suomalaisessa tyomarkkinoiden sopimusjirjestelmissd toimivat my6s valtion palk-
kaama valtakunnansovittelija sekd kuusi piirisovittelijaa. Sovittelija auttaa tarvittaessa
neuvottelukumppaneita padsemiin ratkaisuun tyo- tai virkaehtosopimuksen sisillos-
td. Valtakunnansovittelija voi toimia puheenjohtajana ammattiliiton ja tyonantajaliiton
vilisissd neuvotteluissa samoin kuin tyomarkkinakeskusjirjestéjen neuvotellessa kes-
kitetystd tuloratkaisusta. Valtakunnansovittelijan tehtivinad on ehkdistd tyoriitojen
syntymista ja tarvittaessa sovitella niitd. Palkoista ja muista tyoehdoista saa ryhtya tyo-
taisteluun silloin, kun ty6- tai virkachtosopimus ei ole voimassa. Sovittelija ohjaa neu-
votteluja tyoriidan lopettamiseksi.

2.3.1.1  Paikallinen sopiminen Suomessa

Tyo- ja virkachtosopimukset mahdollistavat yhid enemmin paikallista sopimista. Pai-
kallistason neuvotteluissa luottamusmies, yhdysmies tai yhteyshenkil6 neuvottelee
tyOnantajan edustajan kanssa tyéehtosopimuksen soveltamisesta tai avoinna olevista
eduista tyoehtosopimuksen asettamissa rajoissa (Seretin, 2001, 11). Uhmavaara (2000,
19-56) raportoi Turun yliopistossa toteutetun paikallisen sopimisen tilaa Suomessa
vuonna 1998 mitanneen kyselytutkimuksen tuloksia. Tulosten mukaan suuressa osas-
sa yksityissektorin ty6paikoista oli sovittu paikallisesti ainakin joistain asioista. Kun
tarkastellaan kaikkia sopimisen kohdeasioita, eniten sopimuksia on tehty liukuvaa
tyOaikaa, ylity6korvausten vaihtamista vapaaseen, ruokataukojen tai lepotaukojen pi-
tuutta, vuosiloman antamista muuna kuin normaalina lomakautena seki tulospalkka-
usta koskien.
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Uhmavaaran (2000) mukaan palkka-asiat on merkittivd paikallisen sopimisen asia-
ryhma. Tulospalkkauksen yleistyminen nidkyy myos edelldi mainitussa Turun yliopis-
ton kyselytutkimuksessa, johon vastanneista toimipaikoista 44 prosentissa on tehty
tulospalkkioita koskeva sopimus. Ty6ehtosopimusta tai aiempaa kaytint6a paremmis-
ta palkkaeduista on sovittu 41 prosentissa toimipaikoista ja tyéehtosopimuksen yri-
tyskohtaisen potin (jirjestelyvaran) paikallisesta kdytOstd 26 prosentissa toimipaikois-
ta. Urakkapalkkauksesta on sovittu 23 prosentissa vastanneista toimipaikoista ja voit-
topalkkioiden maksamisesta 18 prosentissa toimipaikoista. Aiempaa kaytint6a hei-
kommista palkkaeduista on sen sijaan sovittu ainoastaan 7 prosentissa vastanneista
toimipaikoista.

Uusitalo (2000, 15-24) on puolestaan tutkinut paikallista sopimista yhdistimalld edelld
mainitun Turun yliopiston kyselyaineiston ja Elinkeinoelimin Tutkimuslaitoksen yl-
lipitimidn suuryritystietokannan. Tdmain yhdistetyn aineiston toimipaikoissa (vain
suuryrityksid) yleisimpid paikallisen sopimisen muotoja ovat paremmista palkkaeduis-
ta, tyOaikajirjestelyista tai tulospalkkauksesta sopiminen. Naissa kolmessa asiaryhmas-
sd on tehty paikallisia sopimuksia lihes 80 prosentissa Uusitalon aineiston toimipai-
koista. Sen sijaan palkkojen jousto alaspiin nayttid Uusitalon mukaan olevan huo-
mattavan vihiista, silld vain 8 prosentissa hinen aineistonsa toimipaikoista palkkaetu-
ja on heikennetty.

Vartiaisen (1998, 24) mukaan ty6ehtosopimusten paikallinen soveltaminen tapahtuu
vield melko mekaanisesti Suomen tyémarkkinoilla. Ty6nantajilla on mahdollisuus yk-
sinkertaisesti lisita yleinen korotusprosentti kaikkien tyontekijoidensa palkkoihin ja
niin valttdd varsinaiset paikallisella tasolla kdytivit neuvottelut. Varsinainen paikalli-
nen neuvottelutoiminta ei Vartiaisen mukaan olekaan ollut tyypillistdi suomalaisilla
tyomarkkinoilla. Paikallisen neuvottelutoiminnan laajentaminen onkin Vartiaisen
(1998, 62) mielesta olennaista, jotta palkkojen paikallistason joustavuus lisddntyisi tu-
levaisuudessa.

2.3.2 Palkankorotusten osatekijdt tulopolitiikan aikakaudella

Suomalaisilla tyémarkkinoilla neuvoteltuithin palkkaratkaisuihin kuuluvien palkkaele-
menttien sisdltd ja rooli ovat ajan mittaan sopeutuneet kulloistenkin taloudellisten
tavoitteiden ja palkkapoliittisten padmairien mukaisesti. Seuraava palkkaratkaisujen
osatekijoitd kartoittava katsaus perustuu Marjasen (2002) laatimaan vuosien 1968-
2000 tulopoliittisten tyomarkkinasopimusten kokonaiskartoitukseen. Selkein koko-
naiskuvan luomiseksi kaikki palkankorotusten osatekijit on otettu mukaan tarkaste-
luun painopisteen ollessa kuitenkin timin tutkielman kannalta keskeisen yrityskohtai-
sen jarjestelyvaran tarkastelussa.

Yleiskorotuksella on aina ollut hallitseva rooli suomalaisissa palkkaratkaisuissa. Tama ei
ole riippunut siitd, onko ratkaisu tehty keskitetylld vai liittotasolla. Yleiskorotuksen
suuruus on aina ollut vihintddn kolme neljasosaa koko sopimuskorotuksesta eli yleis-
korotus on kdytinntssd mairitellyt sopimuskorotuksen kustannustason. Neuvotte-
luosapuolten arviot taloudellisesta tilanteesta ovat nakyneet timin kustannustason
maadrittelyssa. Yleiskorotuksen rooli on vahvistunut 1980- ja etenkin 1990-luvun
palkkaratkaisuissa, silld ratkaisujen kokonaiskustannustaso on absoluuttisesti alentu-
nut aikaisemmasta. Tulopolititkan alkuaikoina yleiskorotus annettiin absoluuttisesti
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yhtd suurena kaikille palkansaajille, mika johti palkansaajien suhteellisten palkkaerojen
pienenemiseen (solidaarinen palkkapolitiikka). 1970-luvun puolivalistd alkaen yleisko-
rotukset on maksettu niin, ettd tietyn absoluuttisen ansiorajan jilkeen korotus muut-
tuu prosentuaaliseksi palkansaajan palkasta. Tdmai yleiskorotuksen muoto on ollut
vallitseva nykypaivain asti.

Yleiskorotuksen ohella jarjestelyvaraa voidaan pitia kustannuksiltaan merkittavana kes-
kitetyn ratkaisun palkkaelementtind. Niin oli varsinkin tulopolitiikan alkuaikoina
1970-luvulla. Jirjestelyvaraa on kasitelty tarkemmin luvussa 2.3.2.1. Kiyttotavoiltaan
jarjestelyvaraa muistuttavat palkankorotusten matalapalkka- ja naispalkkajirjestelmit.
Ensimmadinen varsinainen matalapalkkaerd sisaltyi vuoden 1977 keskitettyyn sopi-
musratkaisuun. Matalapalkkaerd oli sopimusalakohtainen ja se madrdytyi sopimusalan
palkkatason pohjalta. Vuoden 1989 yhdistelmiratkaisussa matalapalkkaerdd vastaava
erd maariteltiin alan naisvaltaisuuden perusteella. Jo seuraavassa eli vuoden 1990 so-
pimuksessa matalapalkka- ja naispalkkaerd yhdistettiin ja nimettiin tasa-arvoeriksi.
Koko olemassaoloaikansa matalapalkka- ja naispalkkaerien kiyttotavoista on sovittu
liittotason neuvotteluissa. 1990-luvun loppupuolella tasa-arvoerd on tyénantajien vaa-
timuksesta tullut mahdolliseksi siirtad paikallisesti sovittavaksi.

Vuodesta 1974 alkaen ansiokehitystakunjirjestelmd on ollut mukana suurimmassa osassa
keskitettyjd sopimusratkaisuja. Ansiokehitystakuujirjestelmid on ollut kahdenlaisia.
Tulopoliittisen sopimisen alkuaikoina jirjestelmien tarkoituksena oli taata tietty keski-
tetyn ratkaisun korotukset ylittiva palkkakehitys. Tami tarkoitti sitd, ettd kunkin so-
pimusalan palkkaliukuman eli keskitetyn ratkaisun korotusten yli menevin palkanko-
rotuksen tuli olla sovitun suuruinen. Jos liukuma ei ollut halutun suuruinen, alan pal-
kansaajat saivat erotuksen ylimairdisend palkankorotuksena. Vuoden 1981 sopimuk-
sesta alkaen ansiokehitystakuujirjestelmin periaate muuttui. Endi el sovittu mistian
tietystd ansiokehitysluvusta vaan kehitystavoitteen mairittely jatettiin keskusjirjestoil-
le, ohjeena kuitenkin useimmiten yleinen ansiokehitys. Ansiokehitystakuujirjestelman
ja sittemmin ansiokehitystarkastelun keskeisend padmaiirini on ollut taata liukumat-
tomille sopimusaloille (julkinen sektori, monet yksityisen sektorin palvelualat) liuku-
via sopimusaloja vastaava palkkakehitys.

Palkkojen indeksiebtojarjestelmat antavat tietyn turvan yllittdvin korkean inflaation va-
ralta. Indeksiehtoja on ollut kahta paityyppia: palkkojen nousun sitominen suoraan
kuluttajahintaindeksiin tai timan lisiksi my0Os talouden vaihtosuhteen kehitykseen
(palkantarkistusindeksi). Suora kuluttajahintaindeksisidonnaisuus on ollut kaytetympi
indeksiehto, tosin palkkoja on korotettu indeksisidonnaisuuden seurauksena vain
suhteellisen harvoin. Tulopoliittisten palkkaratkaisujen #ydazkajdryestelyt ovat myos
osaltaan korottaneet palkkoja. Sopimusten ty6aikaelementit, kuten varsinaiset ty6ajan
lyhentimiset ja vuosiloman pidentimiset on nimittdin yleensa toteutettu ansiotasoa
alentamatta. Muita palkankorotuselementtejd ovat olleet esimerkiksi lomaltapalunraba
ja palvelusvnosiraba. Useat kaksivuotiset sopimukset ja my0s erddt yksivuotiset sopi-
mukset ovat sisiltineet farkastelulansekkeen. Tilloin sopimuskauden puolivilissi on
kokoonnuttu tarkastelemaan sopimuksen tavoitteiden tdyttymistd ja toteutunutta ta-
louskehitysta kotimaassa ja ulkomailla. Tarkastelulausekkeen nojalla talouskehityksen
poiketessa ennakoidusta sopimus on ollut mahdollista avata my6s kesken sopimus-
kauden.
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2.3.2.1 Jarjestelyvara ja sen siirtiminen yrityskohtaiseksi

Palkankorotusten jarjestelyvara tarkoittaa tiettyd prosenttimadraia sopimusalan palkka-
summasta, joka on valtaosassa keskitettyjd kokonaisratkaisuja varattu kaytettiviksi
sopimusalakohtaisesti. Jarjestelyvaraan lukeutuvan rahasumman kiyttGtavasta on
yleensa sovittu liittokohtaisissa neuvotteluissa ja se onkin nimenomaan tarkoitettu
sopimusalakohtaisten palkankorotustarpeiden ja ongelmien hoitoon. Sopimusalakoh-
taisissa neuvotteluissa jrjestelyvaralle on sovittu varsin monenlaisia kiyttotapoja, jot-
ka ovat vaihdelleet ajankohdittain ja sopimusaloittain huomattavasti. Jérjestelyvaran
todellisen kustannusvaikutuksen arviointi on useasti ollut vaikeaa.

Vuoden 1970 sopimusratkaisun jilkeen jirjestelyvara on ollut mukana kahta poikke-
usta lukuun ottamatta kaikissa keskitetyissd ratkaisuissa. Jédrjestelyvaraa on tyypilli-
simmin kaytetty taulukkopalkkojen korottamiseen yleiskorotusta enemmain. Tallin
taulukkopalkalla tai sitd ldhelld olevalla palkalla ty6skentelevd palkansaaja on korote-
tun taulukkopalkan seurauksena saanut yleiskorotusta suuremman palkankorotuksen.
Melko yleinen jirjestelyvaran kidyttGtapa on myo6s ollut sopimusalan palkkausjirjes-
telman uudistaminen esimerkiksi palkkataulukon palkkaryhmia yhdistelemalld tai laa-
timalla kokonaan uudet palkkataulukot. Jarjestelyvaran turvin on myos korotettu eri-
laisia palkanlisid, esimerkiksi vuorotyolisdd. Viime vuosina jirjestelyvaraa on kaytetty
my®6s liittotasolla yleiskorotuksen kasvattamiseen, silld tyonantajapuoli ei ole pitinyt
taulukkopalkkojen ylimairiisid korotuksia suotavina.

1990-luvun sopimusmiiriykset ovat ohjeistaneet jarjestelyvaran, samoin kuin matala-
ja naispalkkaerdn, siirtdmistd yrityksissd sovittavaksi. Erityisesti ty6nantajapuoli on
kannattanut tillaista kehitysta, silld jarjestelyvaran kidyttiminen taulukkopalkkojen ko-
rottamiseen on tyonantajien mielestd atheuttanut palkkojen liukumaa (Marjanen,
2002). Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliitto TT:n julkaiseman Teollisuustieto-
lehden artikkelissa (7.11.2002) “TupopOydissd keskityttdvi olennaiseen” esitettiin,
ettd syksyn 2002 tydomarkkinakierroksella sovitun vuosien 2003 ja 2004 palkkaratkaisun
tulisi rakenteeltaan tukea yrityskohtaisen palkkapolitiikan edellytyksid. TT:n mielestd
merkittiva osa vuosien 2003 ja 2004 palkankorotusvarasta tulisi ohjata kdyttotavaltaan
yritystasolla tarkemmin midriteltiviksi. Vastaavia tavoitteita ei ole 10ydettivissd Suo-
men Ammattiliittojen Keskusjarjest6 SAK:n julkaiseman Palkkatyoliinen-lehden
(6.11.2002) artikkelista ”Tupoa yritetdan juosta kasaan viikonvaihteessa”. SAK:n paikal-
lista sopimista koskevat tavoitteet vuosille 2003 ja 2004 liittyivit selkedsti muihin kuin
palkka-asioihin. Edelli mainitun artikkelin mukaan jirjesto tavoitteli esimerkiksi laa-
jempaa paikallista yhteistyotd toiden sisdlloisté ja tyon organisoinnista sopimisessa.

Vuosien 2003-2004 tulopoliittisen sopimuksen kohdissa 2.2.2 ja 2.2.7 sanotaan, ettd
palkantarkistusten liittoerdstd voidaan sopia my0s paikallisella tasolla. Sopimusalakoh-
taisen liittoerdn suuruus tulee olemaan 0,8 prosenttia vuonna 2003 ja 0,5 prosenttia
vuonna 2004. Liittoera tai osa siitd voidaan siirtaa paikalliseksi yritys-, virasto-, kunta-
tai toimipaikkakohtaiseksi erdksi mikili tyo- ja virkaehtosopimusosapuolet (liittotasol-
la) ndin sopivat. Tulopoliittisen sopimuksen 2003-2004 kohtien 2.2.2 ja 2.2.7 mukaan
“paikalliseksi siirretyn erdn suuruus todetaan paikallisesti yhteisesti”. Sopimus antaa
my6s mahdollisuuden siirtaa liittoeran ja paikallisen erdn kayttoajankohtaa, kuitenkin
niin ettd siirto ei suurenna nditd erid. Sopimuksessa tismennetiin, ettd mikéli liitto-
tai paikalliselle tasolle siirretyn erdn kdytOsta ei sovita, ne maksetaan prosenttimadrii-
send yleiskorotuksena.
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2.3.3 Paikallisen sopimisen kehityssuuntia Suomen tyémarkkinoilla

Klassisessa artikkelissaan Calmfors ja Driffill (1988) kyseenalaistavat tavanomaisen
nikemyksen siitd, ettd keskitetty palkanasetanta olisi aina makrotalouden nikékulmas-
ta hajautettua jirjestelmdd parempi vaihtoehto. Calmfors ja Driffill paityvit tulok-
seen, ettd sekd hyvin keskitetty (perinteinen pohjoismainen) etté toisaalta hyvin hajau-
tettu (esimerkiksi USA:n) palkkaneuvottelujirjestelma tuottavat makrotalouden na-
kokulmasta parempia tuloksia kuin niiden valimuotoa edustavat neuvottelujarjestel-
mit. Tdma perustuu hypoteesiin “kyttyrinmuotoisesta’ relaatiosta (hump-shaped re-
lation) palkkaneuvottelujen keskittymisen asteen ja aggregaattireaalipalkan vililla niin,
ettd tiysin keskitetyn ja tdysin hajautetun jarjestelmin vilimuodot johtavat korkeim-
piin reaalipalkkoihin ja siten alhaisempaan ty6llisyyteen. Myos Piekkolan ja Marjasen
(2003) suomalaisella aineistolla saamat tulokset osoittavat, ettd liittosopimuskierrok-
silla palkat ovat nousseet selvasti enemmain kuin keskitetyissa palkkaratkaisuissa.

Calmforsin ja Driffillin (1988) hypoteesin perusteella Suomen kansantalouden kan-
nalta parhaina palkkaneuvottelujirjestelmin kehityssuuntina voidaan pitdd joko ny-
kyisten keskitettyjen tupo-neuvottelujen jatkamista tai siirtymistd tdysin paikallisella
tasolla tapahtuvaan palkanasetantaan. Keskitetyn tulopolititkan jatkamista puoltaa
mm. Alhon (2002) tulos siitd, ettd keskipitkalld aikavalilldi tupo johtaa noin prosent-
tiyksikon alhaisempaan ty6ttomyysasteeseen kuin liittokohtainen sopiminen. Lyhyelld
aikavililli tupo parantaa myoOs yritysten kannattavuutta siten, ettd padomatulojen
osuus kansantuotteesta nousee prosenttiyksikolla. Nama Alhon (2002) tulokset eivit
kuitenkaan selvenna tdysin keskitetyn ja tdysin paikallistasoisen sopimustoiminnan
keskindistd paremmuutta. Holdenin (1988) mukaan kahdella tasolla (keskitetty ja pai-
kallinen, kuten luvun 2.2.2 neuvottelumallissa) tapahtuvat palkkaneuvottelut johtavat
korkeampaan tyollisyyteen kuin pelkit keskitetyt neuvottelut, vaikka vaikutukset
palkkatasoon jdavitkin episelviksi. Kahden tason neuvottelujen ja ainoastaan paikal-
listen neuvottelujen vilistd vertailua ei Holdenin mallin avulla voi kuitenkaan tehda.

Monet taloustieteilijat uskovat, ettd paikallisen tason palkkaneuvottelut lisdavat palk-
kojen yrityskohtaista sopeutumisherkkyytti ja joustavuutta, mikd puolestaan parantaa
taloudellisen menestyksen mahdollisuuksia (Kutjenoja, 1999, 7). Ei liene kuitenkaan
realistista olettaa Suomen palkkaneuvottelujirjestelmian muuttuvan kivuttomasti tiy-
sin hajautettuun muotoon. Tama edellyttid nimittdin ammattiliittojen vahvan institu-
tionaalisen aseman murenemista, mikd on sosiaalista vuoropuhelua korostavassa kon-
tekstissa hyvin epatodennikoistd (Kiander, 1998, 272). Lisiksi Euroopan talous- ja
rahaliiton vaatiman alhaisen inflaation olosuhteissa keskitettyjen sopimusten aikaan-
saama palkkamaltti olisi tirkead siilyttaa (Vartiainen, 1998, 62). Seuraavassa kartoite-
taan suomalaisen paikallisen sopimustoiminnan mahdollisia kehityssuuntia joko osana
nykymuotoista keskitettyd sopimustoimintaa tai ainoana palkoista sopimisen muoto-
na. Ensin pohditaan kahta Vartiaisen (1998) ehdottamaa paikallisen sopimisen tule-
vaisuuden skenaariota. Tyomarkkinajirjestelmien kehittimiskomitea on puolestaan
ehdottanut viittd paikallisen sopimisen kehittdimismallia, jotka my0s esitelldan lyhyesti.
Lopuksi esitelldin Ruotsin selkedsti hajautetumman neuvottelujirjestelmin periaatteet
erdand suomalaisen jirjestelméin mahdollisena tulevaisuuden kehityssuuntana.

Palkkojen paikallisen tason joustavuuden lisdidminen erityisesti kansainvilisilld mark-
kinoilla toimivissa yrityksissd on tirked Suomen palkkaneuvottelujirjestelmii kohtaa-
va haaste. Tahin haasteeseen on mahdollista vastata ainakin kahden vaihtoehtoisen
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kehityskulun kautta. Ensinnikin paikallisen tason palkkajoustoja saadaan kasvatettua
silloin, kun keskitettyjen sopimusten merkitys pienenee ja palkkaneuvottelujirjestelmi
siirtyy vahitellen kohti hajautettua muotoa. Tulevaisuudessa joustoa tarvitsevat yrityk-
set saattavat jattdytyad kokonaan keskitettyjen sopimusten ulkopuolelle siilyttiakseen
mahdollisuuden maksaa halutessaan keskitetysti neuvoteltua palkkatasoa korkeampia
palkkoja ja toisaalta episuotuisassa taloudellisessa tilanteessa matalampia palkkoja.
Tillainen palkkaneuvottelujirjestelmin kehityskulku on tuttu useista muista Euroo-
pan maista ja sen voi kuvitella olevan erityisesti tyonantajille mieluinen tulevaisuu-
denkuva. (Vartiainen, 1998, 62-65.)

Toinen skenaario palkkojen paikallisen joustavuuden lisidmiseksi on se, ettd keskite-
tylld tasolla neuvoteltuihin (tyéehto)sopimuksiin ryhdytidan vahitellen sisallyttimain
joustavuutta koskevia vaatimuksia. Tama nykyisen sopimusjirjestelman uudistus voi
tapahtua joko niin, ettd keskitettyihin palkankorotuksiin sisillytetddn paikallisten tar-
peiden mukaan joustavia erid (kuten yrityskohtainen jirjestelyvara) tai toisaalta vain
sopimalla paikallisten joustojen yleisistd pelisiannoistd. Esimerkiksi epavakailla sekto-
reilla toimivien yritysten palkankorotuksista osa voidaan sitoa johonkin kannattavuu-
den indikaattoriin tai suhdannetaantumassa voidaan sopia joidenkin palkanosien (ku-
ten lomarahojen) maksamatta jittaimisestd. Keskitettyyn sopimiseen integroitu paikal-
linen joustavuus on todennikoéisesti ammattiliittojen suosima palkkaneuvottelujirjes-
telmin tulevaisuuden skenaario. Kaytinnossd suomalaisen palkkaneuvottelujirjestel-
min tulevaisuus sisiltinee molempien skenaarioiden osatekijoitd. (Vartiainen, 1998,
62-65.)

Tyomarkkinajarjestelmien kehittimiskomitea esittelee viisi paikallisen sopimistoimin-
nan kehittimismallia. Nykyinen ty6sopimusmalli on komitean mielesti syytd séilyttad
entisellddn, silld se on toimiva tapa sopia eriitd yksilokohtaisia asioita. Yhteistoiminta-
sopimusmalli liséisi paikallisen yhteistoiminnan kaytinno6llistd merkitystd ja mahdollis-
taisi palkkausetujen ja tyon tuottavuuden vilisen riippuvuuden kehittimisen. Valta-
kunnallisten ty6ehtosopimusten tarkoittamalla paikallisen sopimisen kehittimismallil-
la on eriilld aloilla jo pitka historia. Paikallisen sopimisen kaikkia tarpeita ei voida tyy-
dyttad talla mallilla, vaikka valtakunnallisten tyoehtosopimusten osapuolilla onkin
mahdollisuus antaa asiallisesti avoimempia valtuuksia sopia jostain ty6ehtoasiasta pai-
kallisesti. Tdman mallin yhteydessd komitea suosittelee tydvoimakustannusten osalta
paikallisesti sovittavien tulossidonnaisten palkkauserien laajentamista nykyisestd. Yri-
tyskohtaisen tyoehtosopimuksen malli tarkoittaa yritysten ja palkansaajaliittojen tai
paikallisten ammattiyhdistysten vilistd sopimista. Taman mallin ongelmana on kui-
tenkin yrityskohtaisen ja valtakunnallisen tyoehtosopimuksen vilinen etusijakysymys
ristiriitatilanteessa. Lakikelpuutukseen perustuva kehittimismalli sallisi paikallisen toi-
sin sopimisen myos tyolainsaddinnén méadrdamistd vahimmaistason ty6ehdoista. T4l-
16in paikallistason sopimiskeinoihin tulee liittya riittavid oikeudenmukaisuuden var-

mistuselementteja. (Kairinen, 1996, 63-73.)

Ruotsin suhteellisen hajautettu neuvottelujirjestelmi tarjoaa mielenkiintoisen vertai-
lukohdan ja yhden mahdollisen tulevaisuudenkuvan Suomen nykyiselle neuvottelujir-
jestelmille. Ruotsissa palkkaneuvottelut kiydadn nykyisin liittotasolla tai/sekd paikal-
lisesti yrityksissd. Liittokohtaisia sopimuksia on tehty 90-luvulta alkaen. Paikallinen
sopiminen on tihidn saakka koskenut ldhinni liittotasolla sovitun palkkasumman ja-
koa tai palkkojen paikallisen liikkumavaran (ns. l6neutrymme) jakamista tyontekijoi-
den kesken. Palkkapotti (ns. l6nepott) mairaytyy yritystasolla joko osittain tai koko-
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naan. Tyontekijit osallistuvat palkkapotin jakoon niin, ettd riitatilanteessa noudate-
taan yleensi liittotasolla sovittua kaavamaista yleiskorotusta. Vuosina 1998/2000
Ruotsissa tehtiin neljantyyppisid palkkasopimuksia: paikallinen sopimus, joka voi si-
saltad vahimmaiskorotuksen, paikallinen sopimus sisiltien vahimmaiskorotuksen tai
yleiskorotuksen, yleiskorotuksen ja palkkapotin yhdistelma sekd pelkka yleiskorotus.
Edelld mainittuina vuosina palkkasopimus tehtiin paikallisesti jo 98 prosentille ruotsa-
laisista toimihenkil6istd ja 48 prosentille tyontekijoistd. Pelkin yleiskorotuksen pohjal-
ta palkkoja korotettiin ainoastaan yhdelld prosentilla toimihenkil6istd ja 15 prosentilla
tyontekijoistd. Ruotsalaisten tyOnantajajirjestojen paamaidrini on edelleen lisata palk-
kojen maardytymistd paikallisesti yritystasolla.

Ruotsin ja Suomen nykyisid neuvottelujirjestelmia vertailtaessa huomataan, ettd
Ruotsin liittokohtaisissa ratkaisuissa eri alojen palkkojen kytkentidd on vihennetty
Suomeen verrattuna. Toisin kuin Suomessa, Ruotsissa eri toimialojen sopimukset
tehddin eri ajankohtina. Suomessa palkat nousevat kaikille vahintddn sopimuskoro-
tuksen verran, kun taas Ruotsissa palkkojen vihimmiiskorotukset ovat keskimairin
vihintaidn puolet palkkapotista. Jarjestelyvaraa kiytetidn Suomessa vield varsin vihin
palkkauksen erilaistamisessa, kun taas Ruotsissa palkat voivat vaihdella noin 50 pro-
senttia palkkapotin ympirilldi. Palkankorotusten yritysten sisdinen vaihtelu voi olla
Ruotsissa suurempaa kuin Suomessa, vaikka tyontekijoiden valiset palkkaerot ovatkin
pysyneet verrattain samoina eri Pohjoismaissa. Ruotsin uusi sopimusjirjestelmi on
saattanut vihentdd palkkaliukumia, silli ne ovat viimeisten viiden vuoden aikana jda-
neet noin 0,5 prosenttiyksikk6d alhaisemmiksi kuin Suomessa. Joka tapauksessa palk-
kojen jousto etenkin alaspiin on pienempi Suomessa. (Piekkola, 2002a.)
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3 TEOREETTISIA JA EMPIIRISIA NAKOKULMIA YRI-
TYSTASON PALKANASETANTAAN

Tutkielman edellisessa luvussa kartoitettiin Suomen nykyisen, lahtokohdiltaan varsin
keskitetyn palkkaneuvottelujirjestelmin piirteitd. Suomalaisilla yrityksilld on tilld het-
kelld vain rajallinen méariysvalta omien palkkojensa suhteen. Luvun 3 tarkoituksena
on kartoittaa sekid teoreettisesti ettd aikaisemman empiirisen tutkimuksen avulla eri-
laisten yritysten halukkuutta paikalliseen palkanasetantaan. Luvuissa 3.1-3.4 luodaan
yrityskohtaisen palkanasetannan teorioihin ja niistd saatuithin empiirisiin tuloksiin pe-
rustuva pohja tutkielman empiirisen osan kuvaukselliselle ja ekonometriselle analyy-
sille. Tahan tutkielmaan on valikoitu sellaisia yritysten palkanasetantaan liittyvid teori-
oita, ettd niistd johdettuja yritysten ominaisuuksiin liittyvid muuttujia voidaan kayttia
selittdjind tutkielman ekonometrisissa estimointimalleissa. Luvun 3 paittdd katsaus
yrityskohtaista palkanasetantaa kisittelevain suomalaiseen empiiriseen tutkimukseen.

3.1 Tyoénantajan markkinavoima palkanasetannassa

3141 Oligopsonistisen tydomarkkinakilpailun malli

Epatiydellisen kilpailun mallit ovat viime vuosikymmeninid vallanneet alaa useilla
kansantaloustieteen osa-alueilla aina kansainvilisestd kaupasta julkisen talouden rahoi-
tukseen. MyGs tyon taloustieteessd vahvistuva trendi on ajatella tyonantajilla olevan
jonkin verran markkinavoimaa palkanasetannassa. Perinteinen tapa hahmottaa tyo-
markkinoiden epataydellista kilpailua on mallintaa ty6nantaja monopsonina eli kyseis-
ten tyomarkkinoiden ainoana tyévoiman ostajana. Monopsonimallia voidaan kuiten-
kin pitda epirealistisena, silld tydnantajat vdistamatta kilpailevat keskendin tyévoimas-
ta. Tyomarkkinoita onkin realistisempaa tarkastella o/igopsonina tai monopsonistisen kilpai-
lun nidkékulmasta. Oligopsonitilanteessa tyonantajilla on markkinavoimaa huolimatta
kilpailusta toisten tyonantajien kanssa. Tavanomaisesta oligopsonimallista poiketen
tissd el tarvitse olettaa vain muutamaa kilpailevaa tyonantajaa, vaan niiden lukumaira
voi olla suurempikin. Tyonantajien monopsonistinen kilpailu tarkoittaa oligopsoniti-
lannetta, jossa uusien tyonantajien markkinoille tulo on vapaata (free entry). Monop-
sonistisen kilpailun vallitessa ty6nantajien voitot putoavat nollaan. (Bhaskar, Manning
ja To, 2002.)

Taydellisen kilpailun tyomarkkinoilla oletetaan, ettd tyontekijit voivat valita tyonanta-
jansa vapaasti ja ilman kustannuksia. Tyonantajien kilpailu tydvoimasta johtaa sithen,
ettd jokaiselle tyontekijatyypille muodostuu yksi vallitseva markkinapalkka. Jos ty6n-
antaja laskee palkkoja vihiankdin timin vallitsevan markkinapalkkatason alapuolelle
siitd seuraa, ettd kaikki tyontekijit ldhtevat tyopaikasta valittomasti. Taydellisen kilpai-
lun mallissa yksittdinen tyOnantaja siis kohtaa ddrettOmain joustavan (vaakasuoran)
tyon tarjontakdyrin. Sen sijaan oligopsoni- tai monopsonistisen kilpailun malleissa
yksittiisen tyonantajan kohtaama tyon tarjontakayri ei ole tiydellisen joustava. Tallai-
sen tyon tarjontakdyrin muodon perustelut kertovat samalla tyOnantajan pal-
kanasetantaa koskevan markkinavoiman lidhteistd. Ty6nantajan markkinavoima pal-
kanasetannassa voi johtua ensinnikin siitd, ettd tyontekijoilld ei ole tdydellista infor-
maatiota vaihtoehtoisista toistd. Tyon etsintimalleissa (esim. Burdett ja Mortensen,
1998) palkkojen lasku ei johda tyontekijéiden vilittomaidn eroamiseen, silld etsinti-
prosessilla on aina vaihtoehtoiskustannuksensa. Toiseksi tyontekijoille voi olla kallista
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litkkua tyonantajien vililli. Kolmas tyonantajan markkinavoiman lihde on tyonteki-
joiden heterogeeniset preferenssit eri téiden suhteen. (Bhaskar, Manning ja To, 2002.)

Seuraavassa selvennetiin palkkojen mairdytymistid oligopsonistisen tyomarkkinakil-
pailun kehikossa Bhaskarin, Manningin ja To:n (2002) mallin mukaisesti. Oletetaan,
ettd tyontekijat ovat identtisid taitojensa ja kykyjensd suhteen, mutta heidin prefe-
renssinsa tyén muihin kuin palkkaan liittyvien ominaisuuksien suhteen eroavat. Niitd
ominaisuuksia voivat olla esimerkiksi tyopdivin pituus, tyopaikan etiisyys kotoa ja
tyOpaikan sosiaalinen ilmapiiri. Tédssd tyon ei-palkkaan liittyvind ominaisuutena tar-
kastellaan tyomatkakustannuksia. Niitd kustannuksia voidaan tarkastella joko fyysise-
nd tal psyykkisend etdisyytend niin, ettd tyontekija voi olla riittivin palkkapreemion
kannustamana valmis matkustamaan kauemmas, vihemmin preferoidun tyonantajan
luokse. Keskeinen ajatus on se, ettd preferoidussa tyOpaikassa tyoskentelevd henkild
ei valttdmittd heti vaihda ty6paikkaa, vaikka ty6nantaja laskisi palkkatasoa.

Oletetaan, ettd tyontekijoiden talot ovat jakautuneet tasaisesti kilometrin mittaiselle
tielle niin, ettd yritykset O ja 1 sijaitsevat tien vastakkaisissa piissd. Jos tyontekijoille
atheutuu matkustamiskustannus ¢ kilometrid kohden, x kilometrin pédssa yrityksestd
0 sijaitsevalle tyontekijalle atheutuu kustannus £x, jos hin on toissd yrityksessa O ja

t(1-x), jos hin on toissd yrityksessd 1. Heterogeeniset preferenssit perustuvat siis

tyontekijan sijainnista X aiheutuviin matkustamiskustannuksiin, joiden suuruus vaih-
telee x:n vaihdellessa (tdssd oletetaan yksinkertaisuuden vuoksi matkustamiskustan-
nus ¢ saman suuruiseksi kaikilla tyontekijoilld). Oletetaan, ettd yritys O tarjoaa palkkaa
W, ja yritys 1 palkkaa w,. Kuvio 3.1 kuvaa tyontekijan tilannetta.

netto-

palkka

0 XX sijainti 1

Kuvio 3.1 Tyontekijdn tyopaikan valinta matkustuskustannusten vallitessa
Léhde: Bhaskar, Manning ja To (2002)
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Kuviossa 3.1 vaaka-akseli kuvaa kilometrin pituista tietd, jonka varrella tyontekijit
asuvat ja jonka piissi tyonantajat O ja 1 sijaitsevat. Pystyakseli mittaa tyontekijin tyGs-
td saamaa hy6tyd, joka on tdssi mallissa matkustamiskustannusten jilkeinen netto-
palkka. Pisteessd 0 asuvan ja yrityksessa 0 tyoskentelevan tyontekijan nettopalkka on

Wy, silld hinen ei tarvitse maksaa tyomatkoistaan. Pisteessd 1 asuvan ja yrityksessa 0
tyoskentelevin tyontekijin nettohyoty taas on vain w, —f. Vasemmalta oikealle las-
keva suora kuvaa pisteiden 0 ja 1 vilissa asuville tyontekij6ille yrityksessa O palkalla
w, tyoskentelemisestd koituvaa nettohyotyd. Vastaavasti oikealta vasemmalle laskeva
suora kuvaa yrityksessd 1 palkalla w; tyoskentelemisen nettohyotyd. Tyontekijd, joka
on indifferentti yrityksissi 0 ja 1 tyéskentelemisen vililla, sijaitsee pisteessi x . Kaik-

ki pisteesti x vasemmalle sijaitsevat tyontekijit preferoivat yrityksessi 0 tyoskentelyd
ja vastaavasti tistd pisteestd oikealle sijaitsevat yrityksessd 1 tyGskentelyd. Niin ollen

tybvoiman tarjonta yritykselle 0 on x~ ja yritykselle 1 puolestaan 1—x .

Oletetaan, etti yritys 0 laskee palkkatasoaan w,:sta w,:uun (kuvio 3.1). Jos yritys 1

maksaa edelleen palkkaa w;, yritys 0 menettid osan tyontekijoistddn, silld leikkauspis-

te X siirtyy vasemmalle kohtaan x" . Yritys 0 ei kuitenkaan meneti kaikkia tyonteki-
joitddn, vaan sitd kohtaava tyovoiman tarjonta vaihtelee palkkatason mukaan. Tama

on kuvattu alla olevassa kuviossa 3.2 nousevana tyon tarjontakdyrini LS.

alkka
P MC,

LS,

¥ >
L, tyollisyys

Kuvio 3.2  Oligopsonin voiton maksimointi
Léhde: Bhaskar, Manning ja To (2002)
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Kun ty6nantaja ei voi tarjota eri suuruisia palkkoja eri paikoissa sijaitseville tyonteki-
joille, halutessaan rekrytoida lisdd tyOvoimaa tyOnantajan tiytyy tarjota korkeampaa
palkkaa paitsi rekrytoitaville uusille tyontekijoille, my6s entisille tyontekijoilleen. Ku-
ten kuviossa 3.2 osoitetaan, tyévoiman rajakustannuskiyrda MC, sijaitsee tyévoiman
tarjontakdyrin LS, ylipuolella. Yritys O maksimoi voittonsa pisteessi, jossa tyGvoi-
man rajakustannus on yhtéd suuri kuin sen rajatuotoksen arvo, @,.Optimissa yritys 0

tyollistad L, tyontekijas, joille maksetaan palkkaa w, (palkkataso mairiytyy tyon tar-
jontakayriltd). Koska tyévoiman tarjontakdyrin ja rajakustannuskayrin valilla on kiila,
tyovoiman rajatuotoksen arvo, @, on suurempi kuin tyontekijoille maksettu palkka.

Taydellisen kilpailun vallitessa tyovoiman tarjontakiyri on tdydellisen joustava, eika
eroa palkan ja rajatuotoksen arvon vililld esiinny.

A R,
yrityksen 0
palkka

\45°

. >
W, W yrityksen 1 palkka

Kuvio 3.3 Duopsonitilanteen tasapaino reaktiofunktioilla kuvattuna
Léhde: Bhaskar, Manning ja To (2002)

Y1ld olevassa kuviossa 3.3 kuvataan yritysten optimaalista palkkatasoa funktiona kil-
pailijan tarjoamasta palkkatasosta. Niitd funktioita kutsutaan reaktiofunktioiksi. R,
kuvaa yrityksen 0 optimaalista palkkatasoa parhaana mahdollisena vastauksena yrityk-
sen 1 tarjoamaan palkkaan. R, kuvaa samaa asiaa yrityksen 1 ndkékulmasta. Tasapai-

no ndilld tyémarkkinoilla 16ytyy reaktiofunktioiden R, ja R, leikkauskohdasta. Olet-

taen ettd molemmat yritykset ovat yhtd tuottavia, tasapaino on symmetrinen niin, ettd
molemmat tyonantajat maksavat samaa palkkaa. Tasapainopalkka on pienempi kuin
tyontekijdn rajatuottavuus, minkd vuoksi tasapaino ei ole Pareto-tehokas. Nailld
markkinoilla toimivat yritykset eivit kuitenkaan vilttimatta tee ylisuuria voittoja. Jos
markkinoille tulo ja sieltd poistuminen on vapaata ja jos kiinteilld kustannuksilla on
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merkitystd tuotannossa, mahdollisuus ylisuuriin voittoithin havidd kilpailun myo6ta
(monopsonistinen kilpailu).

3.1.2 Tyo6nantajan markkinavoiman yhteydet palkkahajontaan

Tadydellisen kilpailun oletuksista poiketen tydmarkkinoilla havaitaan merkittivid palk-
kaeroja erilaisissa yrityksissa tyOskentelevien, ominaisuuksiltaan identtisten tyonteki-
joiden vililld (esimerkiksi Gibbons ja Katz, 1992; Krueger ja Summers, 1988; Lester,
1946; Reynolds, 1951; Slichter, 1950). Oligopsonimallista saadaan selitys tille havai-
tulle palkkahajonnalle. Oletetaan edellisessd kahden yrityksen esimerkissi, ettd yritys-
ten vililli on tuottavuuseroja. Jokaisella tydllisyyden tasolla yritys O:n rajatuotos on
alhaisempi kuin yritys 1:n (johtuen esimerkiksi yritys 1:n paremmasta tuotantotekno-
logiasta). Niin ollen tyontekijit ovat vihemmain arvokkaita yritykselle O kuin yrityk-
selle 1 ja yrityksen 0 optimaalinen palkkataso funktiona kilpailijan palkasta jad yrityk-
sen 1 optimipalkkaa matalammaksi. Kuviossa 3.3 suora R, kuvaa yrityksen 0 opti-
maalista palkkatasoa silloin, kun sen tuottavuus on kilpailijaa matalampi. Uudessa ta-

sapainossa suorien R, ja R, leikkauspisteessi molempien yritysten palkkataso on

laskenut alkuperiisestd niin, etti w, on matalampi kuin w,. (Bhaskar, Manning ja
To, 2002.)

Kuviosta 3.1 nihddin my6s positiivinen yhteys palkan suuruuden ja ty6nantajan
palkkaamien tyontekijoiden mairdn vililld. Jos kuviossa 3.1 yritys 1 tarjoaa palkkaa

w, ja alhaisemman tuottavuuden yritys 0 palkkaa wy, yritys 0 tyollistda vihemmin

tyontekijoitd eli x~ <1/2. Oligopsonimalli tarjoaa siis perustelun useasti havaitulle
positiiviselle yhteydelle palkkojen ja tyonantajan koon (tdssd tyontekijéiden lukumai-
rin) vililli (Bhaskar, Manning ja To, 2002). My6s Idson ja Oi (1999) ovat tarkastel-
leet yrityksen koon ja sen maksamien palkkojen vilistd positiivista yhteyttd. Heiddn
mukaansa suurten yritysten tarjoamat tyotehtivit ovat toisenlaisia kuin pienissd yri-
tyksissd. Suurempiin yrityksiin saapuu asiakkaita nopeammalla tahdilla, joten tyonteki-
joille jaa tillaisissa yrityksissdé vihemmain joutoaikaa ja he ovat siten tuottavampia.
Suurissa yrityksissd ty6tulosten vaatimustaso on usein korkeampi kuin pienissa yrityk-
sissd ja tyOtehtdvit on usein organisoitu tiimeille. Jos suuryritysten tarjoamiin tyoteh-
tiviin saadaan palkattua luonnostaan tuottavampia tai tiimityohon halukkaita tyonte-
kijoitd, tuloksena on Idsonin ja Oin (1999) mukaan suuryritysten korkeampina palk-
koina ilmeneva ylijgama.

Idsonin ja Oin teoria palkkojen ja tyonantajan koon yhteydestd perustelee siis saman
asian kuin oligopsonistisen tyémarkkinakilpailun teoria, mutta luopuen tyontekijéiden
ominaisuuksien homogeenisuusoletuksesta. Sen sijaan esimerkiksi Brownin ja Medof-
fin (1989) tulokset osoittavat suurempien tyonantajien maksavan korkeampia palkko-
ja senkin jilkeen kun ty6voiman heterogeenisten ominaisuuksien vaikutus on kont-
rolloitu. Tdssd tutkielmassa ollaan kiinnostuneita ainoastaan yritysten erilaisista omi-
naisuuksista johtuvasta halusta maksaa eri suuruisia palkkoja. Bhaskarin, Manningin ja
Ton (2002) teorian sekd Brownin ja Medoffin (1989) tulosten mukaisesti tyonantajan
koon ja palkkatason vililld havaitaan positiivinen yhteys, joka ei ole selitettivissi tyo-
voiman heterogeenisilla ominaisuuksilla. Taman tutkielman empiiristd osiota varten
paatelldan, ettd korkeampia palkkoja maksavilla suuryrityksilla ei ole tarvetta sdadelld
palkkakustannuksiaan alaspiin yrityskohtaisen jirjestelyvaran turvin.
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3.2 Yrityksen toiminta hy6dykemarkkinoilla

3.21 Yrityksen kannattavuus ja palkanasetanta

Luvun 3.1.1 oligopsonistisen tyémarkkinakilpailun teoriassa korkeamman tuottavuu-
den yritys 1 maksaa tyontekijoilleen korkeampia palkkoja kuin yritys 0. Lahtokohtai-
sesti tuottavampi yritys ansaitsee my6s suurempia voittoja (Bhaskar, Manning ja To,
2002). Blanchflower, Oswald ja Sanfey (1996) ovat tutkineet teollisuusyritysten kan-
nattavuuden ja niiden maksamien palkkojen valistd yhteyttd USA:ssa. Heiddn tulos-
tensa mukaan muutokset tyontekijoiden palkoissa seuraavat aiempia muutoksia tyon-
antajayrityksien kannattavuudessa. Kun yritysten varallisuus kasvaa suurempien voit-
tojen myotd, tyontekijit saavat muutaman vuoden kuluessa oman osuutensa niistd
varoista. My0s lyhyelld aikavililli kannattavampien toimialojen tyontekijoiden pal-
kankorotukset ovat suuremmat kuin muualla. Blanchflowerin, Oswaldin ja Sanfeyn
(1996) 16ydokset ovat yhdenmukaisia epatiydelliseen kilpailuun pohjautuvan voiton-
jakoteorian kanssa (rent-sharing theory).

Kannattavien yritysten korkeammasta palkkatasosta paatelladn, ettd niilla ei ole tarvet-
ta yrityskohtaisen jirjestelyvaran mahdollistamaan palkkakustannusten joustoon alas-
péin. Toisaalta tillainen hypoteesi olettaa yrityksen kannattavuuden olevan luonteel-
taan pysyvdd, mitd on timan tutkielman empiirisen osion poikkileikkausaineistosta
mahdotonta selvittad. Voimakas vaihtelu yrityksen voittojen tasossa on omiaan lisda-
miédn yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarvetta. Niin ollen sindnsi selvddn hypoteesiin
(pitkdn aikavilin) kannattavuuden ja palkkajoustojen tarpeen negatiivisesta suhteesta
joudutaan timin tutkielman empiirisessa osiossa suhtautumaan varauksella.

3.2.2 Vientiyrityksen palkanasetanta

Lukuisten empiiristen tutkimustulosten mukaan vientiyritykset menestyvit useilla
mittareilla mitattuna ainoastaan kotimarkkinoilla toimivia yrityksid paremmin. Ber-
nardin ja Jensenin (1997) mukaan vientiyritykset ovat keskimairin kotimarkkinayri-
tyksid suurempia ja padomaintensiivisempia. Aw ja Hwang (1995), Bernard ja Wagner
(1997) seki Delgado, Farifias ja Ruano (2002) osoittavat, ettd vientiyritykset ovat koti-
markkinayrityksid tuottavampia. Edelld mainitut seikat voivat vaikuttaa positiivisesti
vientiyritysten tyontekijoilleen maksamiin palkkoihin.

Bernard ja Jensen (1999) ovat tutkineet viennin ja yrityksen menestyksen vilistd in-
teraktiota kysymalld tuleeko menestyvistd yrityksistd vientiyrityksid vai parantaako
viennin harjoittaminen yrityksen menestystd. Bernardin ja Jensenin (1999) analyysin
tulos osoittaa selkedsti, ettd hyvin menestyvistd yrityksistd tulee muita todennakoi-
semmin vientiyrityksid. Tulevilla vientiyrityksilli on useita tavoiteltuja menestyvin
yrityksen ominaisuuksia jo useita vuosia ennen kuin ne ldhtevit vientimarkkinoille.
Lisdksi tulevat vientiyritykset kasvavat myynnin maarilld ja ty6llisyydelld mitattuna
kotimarkkinoilla pysyvid yrityksid nopeammin muutaman viennin aloittamista edelta-
vin vuoden ajan.

Tiamin tutkielman empiirisen osion kannalta on olennaisinta selvittda jo vientid har-
joittavien yritysten tilannetta verrattuna kotimarkkinoilla pysytteleviin yrityksiin. Ber-
nardin ja Jensenin (1999) mukaan pidasiallinen viennistd koituva etu yritykselle on
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pienempi litketoiminnan epaonnistumisen todennakoisyys kuin ominaisuuksiltaan
samanlaisilla ainoastaan kotimaan markkinoilla toimivilla yrityksilld. Tarkemmin titd
selittivit Bernard ja Wagner (1997), joiden mukaan pienemmin epidonnistumisen
todennikoisyyden syynd voi olla mm. tuotannon skaalaedut palveltaessa suurempia
markkinoita tai pienempi riippuvuus kotimaisen kysynnan vaihteluista. Vientiyritysten
litketoiminnan pienempidd epaonnistumisen todenndkoéisyyttd tulkitaan timan tut-
kielman empiirisessd osiossa niin, ettd ne eivit my6skadn tarvitse yhtd paljon yritys-
kohtaista jirjestelyvaraa eli joustonvaraa palkankorotuksissa kuin kotimarkkinayrityk-
set.

3.3 Tehokkuuspalkat

3.31 Nelja perustelua tehokkuuspalkkojen maksamiselle

Tehokkuuspalkkahypoteesin mukaan tyévoiman tuottavuus riippuu positiivisesti yri-
tyksen maksamasta reaalipalkasta. Niin ollen palkkatason lasku johtaa tuottavuuden
pienenemiseen ja siten tyovoimakustannusten nousuun. Varmistaakseen tyévoimansa
tuottavuuden yritykset haluavat maksaa tyon kysynnin ja tarjonnan tasapainon mia-
rittdmédad markkinapalkkatasoa korkeampia palkkoja. Téstd syystd yritykset eivit halua
laskea palkkatasoaan edes ei-vapaachtoisen ty6ttomyyden (involuntary unemplo-
yment) vallitessa, ts. vaikka ty6ttémit olisivat valmiita tyoskentelemdin myos mata-
lammalla palkalla. Tehokkuuspalkkojen maksamiselle voidaan 16ytda neljanlaisia mik-
roteoreettisia perusteluja: laiskottelun tai pinnaamisen estiminen (shirking model), tyo-
voiman vaithtuvuuden vihentiminen (labour turnover model), haitallisen valikoitumisen
estiminen (adverse selection model) ja hyvan tyoilmapiirin takaaminen (sociological models).

(Yellen, 1984.)

Shirking- eli pinnausmallin mukaan yritykset voivat tarjota tyontekijoilleen kannusti-
men tyOskennelld tehokkaasti maksamalla tyon kysynnin ja tarjonnan maarittelemaa
markkinoiden tasapainopalkkaa korkeampia tehokkuuspalkkoja. Shirking-malli edel-
lyttdd, ettd tyontekijoiden valvonta on epitiydellistd (Yellen, 1984). Shapiron ja Stig-
litzin (1984) kehittimassa tunnetussa shirking-mallissa oletetaan, ettd kaikki yritykset
maksavat tasapainopalkkaa korkeampia tehokkuuspalkkoja, jolloin tyoén kysynta pie-
nenee ja tyomarkkinoilla ilmenee ei-vapaachtoista ty6ttomyyttd. Téalloin tyontekijalld
on kannustin tyoskennelld laiskottelun sijaan, silld jos hinet erotetaan, ei uutta tyo-
paikkaa ole heti tarjolla.

Yritykset voivat maksaa tydmarkkinoiden tasapainotasoa korkeampaa palkkaa vihen-
tidkseen kallista tyévoiman vaihtuvuutta (Yellen, 1984). Ty6voiman vaihtuvuuden
voi olettaa olevan erityisen kallista silloin, kun uusien tyontekijéiden kouluttaminen
yrityskohtaisiin ty6tehtiviin vie kauan. Labour turnover —tehokkuuspalkkamallin
formaali rakenne muistuttaa shirking-mallia. Tyontekijit ovat sitd haluttomampia lih-
temain tyOpaikasta, mitd korkeampi on kyseisen tydnantajan maksama reaalipalkka ja
mitd korkeampi on tyottomyys aggregaattitasolla (Yellen, 1984). Varhaisia labour tur-
nover —mallin kehittdjid ovat mm. Stiglitz (1974), Schlicht (1978) ja Salop (1979). Sa-
lopin mallista ilmenee, etti tehokkuuspalkkojen wvallitessa esiintyvd ty6ttémyys on
luonteeltaan ei-vapaachtoista rakenteellista tyottomyytta, silld talouden rakenteellisten
kitkatekijoiden johdosta kaikki markkinat eivit ole tasapainossa samanaikaisesti.
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Adverse selection —tehokkuuspalkkamallissa oletetaan, ettd menestys tyOtehtivissa
riippuu tyontekijan kyvykkyydesti ja ettd tyontekijoiden kyvykkyys on heterogeenista.
Jos tyontekijan kyvykkyyden ja reservaatiopalkan (palkkataso, jolla tyontekija on in-
differentti tyonteon ja tyottomyyden valilld) vililld vallitsee positiivinen korrelaatio,
korkeampia palkkoja maksavat yritykset houkuttelevat kyvykkdaampid tyonhakijoita.
Niin ollen kaikki yritykset maksavat tehokkuuspalkkoja ja kaddnnyttdvit pois tatd
palkkaa matalammalla palkalla tyoskentelemidin suostuvat tyonhakijat (Yellen, 1984).
Weissin (1980) kuuluisassa adverse selection —tehokkuuspalkkamallissa annetaan seli-
tys ei-vapaachtoisen ty6ttomyyden ilmenemiselle. Mikéli yritys laskisi palkkatasoaan
sen tuotteiden kysynnin laskiessa, se joutuisi luopumaan korkean reservaatiopalkan
kyvykkiistd tyontekijoistd. Mitd alhaisempi palkkavaatimus, siti huonompaa oletetaan
tyontekijin tyon laadun olevan. Matalalla palkkavaatimuksella ei siis padse tothin ja
tyomarkkinoilla havaitaan tyontekijoiden jonoja (involuntary unemployment) (Weiss,

1980).

Sosiologiset tehokkuuspalkkamallit eroavat merkittavasti edelld esitetyisti kolmesta
neoklassiseen yksilokeskeiseen hyédynmaksimointiin perustuvasta mallista. Solowin
(1980) mukaan palkkojen jaykkyys voi johtua sosiaalisista konventioista ja soveliaan
kayttdytymisen normeista. Vuoden 1979 artikkelissaan Solow osoittaa, ettd palkkojen
jaykkyys alaspiin voi olla tyénantajan kannalta toivottavaa, silld palkkojen laskeminen
saattaa johtaa huonoon ty6ilmapiiriin ja siten alhaisempaan tuottavuuteen. Jos palkka
on osana yrityksen tuotantofunktiota niin, ettd palkan kasvattaminen lisdd tuottavuut-
ta, kustannuksiaan minimoiva tyGnantaja pitda palkkatason vakiona tuotannon vaihte-
luista riippumatta. Akerlof (1982) on muotoillut ensimmadisen varsinaisen sosiologi-
sen tehokkuuspalkkamallin (partial gift exchange model). Hinen mallissaan yksittai-
sen tyontekijin tyGpanos riippuu hidnen ryhminsi tyoskentelynormeista. Partial gift
exchange —mallissa yritys voi vaikuttaa ryhmin tyoskentelynormeihin positiivisesti
maksamalla ”lahjana” matalinta hyviksyttavai tasoa korkeampia palkkoja. Vastineena
niille tehokkuuspalkoille yritys saa tyontekijoiltadn “lahjana” lisdd tyopanosta.

3.3.2 Tehokkuuspalkkojen yhteydet palkkahajontaan

Tehokkuuspalkkateorioita voidaan kiyttad yhtend perusteluna tarpeelle madrittdd pal-
kat yrityskohtaisesti. Tehokkuuspalkkamallien avulla voidaan selittdd havaittua palk-
kahajontaa yritysten valilli (Ramaswamy ja Rowthorn, 1991 ja Yellen, 1984) tai pai-
kallisen neuvotteluprosessin tuloksena syntyvii yrityskohtaista palkkaliukumaa (Ga-
rino ja Martin, 2000; Muysken ja van Veen, 1996). On kuitenkin huomattava, ettd
edellisen luvun klassisiin tehokkuuspalkkamalleihin nojautuvissa palkkahajonnan seli-
tyksissd oletetaan, ettd tyomarkkinoiden tasapainotilanteessa vallitsee ei-vapaaehtoista
tyottomyytta.

Ominaisuuksiltaan homogeenisen tyovoiman keskindinen palkkahajonta voidaan se-
littda tehokkuuspalkkojen avulla. Jos palkkojen ja tyontekijéiden tyopanoksen (effort)
vilinen suhde eroaa yritysten vililld, niilli on my6s eri suuruiset tehokkuuspalkat, joi-
ta ne tarjoavat tasapainotilanteessa identtisille tyontekijoille (Yellen, 1984). Eris mah-
dollisuus on ajatella palkkahajonnan johtuvan yritysten tuotantoprosessien hetero-
geenisuudesta. Tietyt tyGtehtavat ovat luonnostaan herkempia tyontekijoiden atheut-
tamille vahingoille, jolloin tyontekijin tehdessd virheitd tai pinnatessa tillaisten tyo-
tehtdvien kunnollisesta hoidosta tuotos vihenee enemmin kuin tavanomaisissa tyo-



35

tehtavissd. Kun tyontekijoiden valvonta on epatiydellistd, vahingoille alttiissa ty6teh-
tivissd tyOskentelevit tyontekijat saavat todennikoéisesti korkeampaa palkkaa kuin
tavanomaisissa tehtivissd tyOskentelevit tyontekijit shirking-tehokkuuspalkkamallin
mukaisesti (Ramaswamy ja Rowthorn, 1991).

Ammattiliittojen ja yritysten viliset neuvottelut ja toisaalta tehokkuuspalkat ovat kaksi
tirkeintd epitiydelliseen kilpailuun pohjautuvaa selitystd reaalipalkkojen tasolle. Niitd
kahta teoriaa pidetdin usein toistensa substituutteina. Neuvotteluteorioiden avulla
analysoidaan Euroopan tyomarkkinoita, kun taas tehokkuuspalkkoja kiytetadn tutkit-
taessa vihemmin jirjestiytyneitdi USA:n tyomarkkinoita. Edelld mainittuja teorioita
on kuitenkin mahdollista tarkastella my6s komplementteina, silli tehokkuuspalk-
kanikokohtien huomioon ottaminen parantaa tyontekijoiden neuvotteluasemia. Kos-
ka tehokkuuspalkat kumoavat korkeiden palkkojen negatiiviset vaikutukset lisaamalld
tyontekijoiden tuottavuutta tai vihentdmilld vaihtuvuuden aiheuttamia kustannuksia,
ne tekevit yritysten voitot vahemmin herkiksi palkkatason vaihteluille. Tdmaé puoles-
taan saattaa lisitd tyonantajapuolen tekemid myonnytyksia palkkaneuvotteluissa, mika
taas johtaa korkeampaan paikalliseen palkkatasoon. (Garino ja Martin, 2000.)

Luvussa 2.2.2 esitellyissi Holdenin (1988) ja Moenen (1988) paikallistason neuvotte-
lumalleissa litkkumatila (riitapiste) maaraytyy lakon uhasta tai tehottomasta tyoskente-
lystd protestimielessd (ns. hidastuslakko). Palkankorotusten paikallista liikkumavaraa
eli palkkaliukumaa voidaan selittdid myos tehokkuuspalkkateorialla siten, ettd Holde-
nin ja Moenen malleissa eksogeenisesti mddrdytyvd voittojen minimipiste (riitapiste)
miadritellddn tehokkuuspalkkojen avulla. Jos keskitetysti neuvoteltu palkkataso vastaa
minimipalkkoja, riitapisteen minimivoitot maaraytyvat tihdn palkkatasoon tehok-
kuuspalkkahypoteesin mukaan liittyvistd tyopanoksesta. Palkkaliukuma seuraa auto-
maattisesti tietyssd vaitheessa neuvotteluja, silld sekid tyonantajilla ettd tyontekijoilld on
kannustin nostaa palkkoja yli keskitetysti neuvotellun vihimmaistason. (Muysken ja
van Veen, 1996.)

Edelld on kerrottu, kuinka tehokkuuspalkkojen maksaminen aikaansaa palkkahajon-
taa yritysten vililld. Seuraavaksi etsitddn empiiristd osiota varten selittivd muuttuja
yrityksen tarpeelle maksaa keskitetysti neuvoteltua tasoa korkeampia tehokkuuspalk-
koja ja siten vihdisemmille kiinnostukselle yrityskohtaista jrjestelyvaraa kohtaan.
Shirking-tehokkuuspalkkamalliin nojautuen yrityksen voidaan ajatella maksavan te-
hokkuuspalkkoja sitd todennikoéisemmin, mitd hankalampaa ja kalliimpaa sen tyonte-
kijoiden valvonta on. Yrityksen tuotantoprosessin luonteesta riippumatta toimihenki-
l6iden tyopanoksen voi olettaa olevan hankalasti valvottavissa. Niin ollen yritykselld
saattaa olla tarve maksaa alemmille ja ylemmille toimihenkil6illeen tehokkuuspalkkoja
niiden ahkeruuden varmistamiseksi. Labour turnover —mallin mukaisesti yritys saat-
taa tehokkuuspalkkoja maksamalla pyrkid my6s vihentimain ylempien toimihenki-
16idensid vaihtuvuuteen liittyvid kustannuksia. Korkeasti koulutetulla ty6voimalla voi-
daan ajatella olevan muita enemman houkuttelevia tyémahdollisuuksia ja siten suu-
rempi litkkuvuus (esimerkiksi Piekkola (2002b, luku 5.4) 16ytaa viitteitd korkean kou-
lutuksen ja litkkuvuuden positiivisesta suhteesta, mutta hinen tuloksensa eivit saa
tilastollista merkitsevyyttd). Edelliseen paittelyyn perustuen tutkielman empiriaosios-
sa oletetaan, ettd yrityksen tarve maksaa tehokkuuspalkkoja kasvaa ja siten tarve jir-
jestelyvaralle pienenee, kun toimihenkil6iden ja vastaavasti ylempien toimihenkil6i-
den osuus sen koko henkilostostd kasvaa.
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3.4 Tulospalkkaus

Tulospalkkaus méaritelldan tavallisesti sellaiseksi palkkausjirjestelyksi, jossa tyonteki-
jat saavat sdannollisesti peruspalkkansa lisaksi etukiteen miiritellyn osuuden tyénan-
tajansa voitoista. Tama tyontekijoille allokoitu summa vaihtelee yrityksen voittojen
tason mukaan. Midritelmissi olennaista on se, ettd tulospalkkauksen piiriin kuuluva
voitto-osuus ja sen jakotavat tyontekijoiden kesken mairitiin jo ennen todellisten
voittojen realisoitumista. Toiseksi on huomattava, ettd tulospalkkauksen kayttiminen
perustuu jatkuvuuteen eikd satunnaiseen hyvin tuloksen jakamiseen. Jos yritys tuottaa
tappiota, teoriassa tyontekijit voisivat siis saada maksettavakseen negatiivisia voitto-
osuuksia. Kéytinnossia ndin el padse tapahtumaan, silld tulospalkkojen maksaminen

on usein sidottu tiettyd minimitasoa suuremman voiton saavuttamiseen. (OECD,
1995, 141.)

Tulospalkkauksen kayttimiselle voidaan 16ytaa erilaisia motiiveja. Kruse (1996) jakaa
tulospalkkauksen kiytt66n vaikuttavat tekijit neljaan ryhmiin. Ensimmaisen ryhman
tekijat liittyvat yrityksen tuottavuuden parantamiseen. Jos tyontekijéiden valvonta on
kallista, voi tulospalkkauksen kdyton olettaa olevan yleisempai, silld sen avulla yritys
vol sitoa palkkauksen tyontekijoiden tyopanokseen. Valvontaongelmat kasvavat tyy-
pillisesti yrityksen koon kasvaessa. Padomaintensiivisen tuotantoteknologian yrityksis-
sd huoli koneiden huolellisesta kdytostd on suurta ja niin ollen on tirkedd yhdistad
tyontekijoiden tavoitteet yrityksen tavoitteisiin. Téllaisissa yrityksissd tulospalkkausta
voidaankin olettaa kiytettivin tavanomaista useammin.

Toiseksi tulospalkkausta voidaan Krusen mukaan kayttad yrityksen palkkausjirjestel-
min joustavuuden lisddmiseen. Kun tulospalkkausta kayttdvi yritys kohtaa eksogeeni-
sen shokin, kuten kysynnin pienenemisen, sen palkkamenot pienenevit samanaikai-
sesti automaattisesti, mika parantaa yrityksen sopeutumista uuteen tilanteeseen. Au-
tomaattisesti pienentyneet palkkamenot saattavat tehda kalliit irtisanomiset tarpeet-
tomiksi vaikeissakin taloudellisissa tilanteissa, mikd on erityisen tirkedd silloin kun
tyontekijat ovat keranneet arvokasta yrityskohtaista inhimillistd padomaa. Krusen
mukaan yritykset, joiden kannattavuus vaihtelee paljon, kiyttavit muita todennakoi-
semmin tulospalkkausta.

Kolmantena ryhmina tulospalkkauksen kiyttoon vaikuttavia tekijoita on yrityksen
halu vihentad tyontekijoiden jarjestaytymista ammattiliittoihin. Krusen mukaan tu-
lospalkkausta kiytettiessd tyontekijit kiinnostuvat yrityksen taloudellisesta menestyk-
sestd ja siten ikddn kuin identifioituvat tyonantajien kanssa. Tyontekijoiden ja tydnan-
tajien tavoitteiden yhtendistyminen voi johtaa tyontekijéiden ammatillisen jirjestdy-
tymisen vihenemiseen. Neljanteen ryhmiin kuuluvat Krusen mukaan verohyodyt,
edullisemman rahoituksen hankkiminen ja yritysvaltauksien valttiminen. Monissa
maissa Suomi mukaan lukien valtio on halunnut tukea tulospalkkauksen kaytt66not-
toa myontimilld erilaisia verohelpotuksia titd palkitsemistapaa kayttiville yrityksille
(OECD, 1995).

Kauhanen ja Piekkola (2002) ovat tutkineet tulospalkkauksen kaytt6d suomalaisissa
yrityksissd. Heiddn tuloksensa osoittavat, ettdi Suomessa kiytetddn tulospalkkausta
edelld esitetyn teorian mukaisesti. Tulospalkkauksen kdyttoa selittdd korkeasti koulu-
tettujen tyontekijoiden osuus, T&K- ja padomaintensiivisyys, litkeriski, yrityskoko ja
koulutetun tyévoiman alhainen vaihtuvuus. Tamién tutkielman empiirisen osan kan-
nalta olennainen Kauhasen ja Piekkolan (2002) tulos on se, etti taloudellisen toimin-
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taympariston muutoksille herkit, kustannusrakenteeltaan jiaykit suomalaisyritykset
kdyttdvit muita useammin tulospalkkausta lisitikseen palkkamenojensa joustavuutta.
Voikin siis olettaa, ettd tillaiset yritykset olisivat kiinnostuneita my6s yrityskohtaisen
jarjestelyvaran antamasta mahdollisuudesta palkkamenojen joustoihin.

3.5 Aikaisempi yrityskohtaista palkanasetantaa Suomessa kisittele-
va empiirinen tutkimus

Yrityskohtainen palkanasetanta Suomen tyémarkkinoilla kisittid suppeasti tarkastel-
tuna yksittdisen yrityksen tarpeet sopeuttaa palkankorotuksiaan keskitetysti neuvotel-
lun tason yli- tai alapuolelle. Laajemmin tarkasteltuna yrityskohtainen palkanasetanta
johtaa yritysten vilisiin palkkaeroihin ominaisuuksiltaan identtisten ja samantyyppisis-
si tyotehtdvissd, mutta eri yrityksissd tyoskentelevien tyontekijoiden vililld. Suoma-
laisten yritysten vilistd palkkahajontaa onkin tutkittu selvisti enemmin kuin yksittais-
ten yritysten tarvetta palkkajoustoihin. Esimerkkeina palkkahajontaa kisittelevistd
tutkimuksista mainittakoon Asplund (1995) (Suomen ja erdiden muiden maiden palk-
kaerojen vertailu), Parjanne (1997), Santamiki-Vuori ja Parviainen (1996) ja Piekkola
(2002b). Seka yritys- ettd yksilotason palkkaliukumia Suomessa on tutkinut mm. Var-
tiainen (1994 ja 1996). Marjanen (2002) puolestaan raportoi palkkaliukumia sopi-
musaloittain jittien kuitenkin yrityskohtaiset palkkaliukuman muodostumiseen vai-
kuttavat tekijit tarkastelunsa ulkopuolelle.

Suomalaisten yritysten vilistd palkkahajontaa kisittelevista tutkimuksista 16ytyy muu-
tama timan tutkielman empiiristd osiota ajatellen relevantti tulos. Asplundin (1995)
mukaan myo6s Suomessa yrityksen koon ja palkkatason vililld vallitsee positiivinen
riippuvuus, kun keskeisten tyomarkkinatekijoiden merkitys on vakioitu. Sama tulos
on nahtavissd Piekkolan (2002b, taulukko s.19) tekemistd estimoinneista. Asplund
(1995), Parjanne (1997) sekd Santamiki-Vuori ja Parviainen (1996) raportoivat mer-
kittavid suomalaisten toimialojen vilisid palkkaeroja senkin jilkeen kun tyontekijéiden
erilaisten ominaisuuksien vaikutus palkkaan on eliminoitu. Santamiki-Vuoren ja Par-
viaisen (1996) mukaan toimialojen viliset palkkaerot heijastavat toimialojen erilaista
tuottavuus- ja kannattavuuskehitystd. Vartiaisen (1994 ja 1996) empiirisissi palkka-
liukumatutkimuksissa taas todetaan, ettd Suomessa yrityskohtaiset erot palkkaliuku-
massa ovat suhteellisen pienid verrattuna yksiloiden vilisiin eroihin.

Suomalaisten yritysten palkanasetannan joustavuutta ei ole aikaisemmin selvitetty
palkankorotusten yrityskohtaisen jarjestelyvaran nikékulmasta. Eniten kisilld olevan
tutkielman empiirisen osion asetelmaa muistuttaa Vartiaisen (2000) tutkimus suoma-
laisten teollisuustyontekijoiden palkkojen joustavuudesta alaspiin paneeliaineiston
valossa. On kuitenkin huomattava, ettd siind missi Vartiaisen tutkimuksessa kasitel-
lddn palkkojen alenemista, timin tutkielman kohteena oleva yrityskohtainen jirjeste-
lyvara ei mahdollista palkkojen laskemista edellisvuoden tasosta, vaan ainoastaan pai-
kallisesti sovittavat pienemmait palkankorotukset. Tamin tutkielman nakokulma on
my6s selkedsti Vartiaisen tutkimusta laajempi kattaen palkkojen paikallisen jousta-
vuuden niin alas- kuin ylospdin keskitetysti neuvotellusta tasosta.

Vartiainen (2000, 76-82) on tutkinut probit-mallin avulla, millaiset tekijit lisdavat teol-
lisuuden tyontekijoiden palkan alenemisen todennikdisyyttd. Selitettivind muuttujina
Vartiainen kidyttdd keskituntiansion laskemista ja aikapalkan laskemista edellisestd
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vuodesta. Selittivind muuttujina on puolestaan joukko tyontekija- ja yrityskohtaisia
ominaisuuksia, kuten tyontekijan ikd, sukupuoli ja ty6tuntien lukumiiri seka yrityk-
sen koko (tyontekijamairilldi mitattuna) ja naisten osuus tyontekijoistd. Taman tut-
kielman kannalta kiinnostavia Vartiaisen tuloksia ovat se, ettd suurissa yrityksissa kes-
kituntipalkan aleneminen on epitodennakoisempid kuin pienissa ja ettd naisvaltaises-
sa yrityksessd tyOskentely vihentdd palkan alenemisen todennikoéisyyttd. Vartiaisen
estimoinneissa yrityksen toimialan kannattavuuden vaikutusta ei kuitenkaan ole kont-
rolloitu, joten on mahdollista, ettd nima tulokset muuttuisivat toimialadummyjen li-
sadmisen myotd. Seki yrityksen koko- ettd naisten osuus —muuttujia tullaan kaytta-
main jirjestelyvaran tarpeen selittdjind timan tutkielman estimointimalleissa.
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4 KUVAUKSELLINEN ANALYYSI

Tutkielman empiirisen osan tarkoituksena on analysoida suomalaisten yritysten ha-
lukkuutta ja tarpeita paikallisen tason joustavuuteen palkankorotuksissa. Empiirinen
analyysi keskittyy Elinkeinoelimin Tutkimuslaitoksen ja Palkansaajien tutkimuslai-
toksen toteuttaman tyomarkkinoiden pelisdant6ja koskevan kyselytutkimuksen 2002-
2003 kysymykseen B5 (ks. liitteena oleva kyselylomake). Kysymyksessa B5 tiedustel-
laan, mikd on vastaajan mielestd sopiva yrityskohtaisen jirjestelyvaran osuus koko
palkankorotuksesta. Lukujen 4 ja 5 tirkeimpdna tavoitteena on tutkia kuinka hyvin
luvun 3 palkanasetantateorioista johdetut ja erdiat muuten kiinnostavat yrityksen omi-
naisuudet selittivit halukkuutta suureen (tai pieneen) yrityskohtaisen jirjestelyvaran
osuuteen koko palkankorotuksesta.

Luvussa 4.1 esitellidn ensin kyselytutkimusaineisto, jonka pohjalta tutkielman kuva-
uksellinen ja ekonometrinen analyysi on laadittu. Samassa luvussa tismennetdin
my0s tutkimusongelma ja sen tarkastelutavat. Luvussa 4.2 mairitellddn sekd kuvauk-
sellisessa ettd ekonometrisessa analyysissa kaytettavit selittivat muuttujat ja luvussa
4.3 tismennetadn niitd koskevat hypoteesit. Luvussa 4.4 vertaillaan tyonantajien ja eri
tyontekijaryhmien mielipiteitdi muutamaan paikallisen sopimisen kehittdmistarpeita
kartoittavaan kysymykseen. Luvussa 4.5 tutkitaan yritysten ominaisuuksien yhteyttd
tyonantajien mielipiteisiin palkkojen paikallistason joustavuuden tarpeesta. Luvun 4
pédttid yhteenveto kuvauksellisen analyysin tuloksista.

4.1 Aineisto ja tutkimusongelman rajaus

4.1.1 Yleisti kyselytutkimuksesta

Tutkielman empiirisen osion aineisto on Elinkeinoelimin Tutkimuslaitoksen (ETLA)
ja Palkansaajien tutkimuslaitoksen tekemi tyomarkkinoiden pelisaintoja koskeva tut-
kimus 2002-2003 (kyselylomake liitteend). Kyselytutkimuksen tavoitteena on ollut
selvittdd, miten Suomen tyémarkkinoilla suhtaudutaan ty6eliman nykyisen sopimus-
jarjestelmin toimivuuteen ja tyoelimin suhteisiin sekd niiden kehittimiseen ja minka-
laisia haasteita ja uhkia nihddain kohtaavan Suomen tyomarkkinoita jatkossa. Kysely-
tutkimus on osa ETLAn ja Palkansaajien tutkimuslaitoksen vuonna 2001 kaynnista-
mid laajaa kolmivuotista tutkimushanketta Tyomarkkinoiden pelisiinnit: tyoelimain subteet,
sopimustorminta ja tulopolititkka 2000-luvnlla. Tutkimushanketta rahoittaa Tydsuojelura-
hasto. Tidssa tutkielmassa analysoidaan kyselytutkimuksen aineistoa vain tietyiltd osin,
koko kyselytutkimuksen tulokset tullaan raportoimaan 17.6.2003 ilmestyvassid teok-
sessa Alho ym.: "Suomalainen sopimusjirjestelmd — tyomarkkinaosapuolten nike-
mykset”.

Tyomarkkinoiden pelisidnt6ja koskeva kysely suunnattiin seki yritystasolle ettd tyo-
markkinajirjestdjen toimijoille. Yritystasolla kyselylomakkeen saivat tiytettivikseen
tyOnantajat ja kolmen eri henkil6stéryhmin edustajat. Liitto- ja keskusjirjestétason
kysely rajataan timin tutkielman tarkastelualueen ulkopuolelle. Kysely jaettiin viiteen
osaan ja nama kysymysryhmit hajotettiin edelleen yksittéisiksi kysymyksiksi. Kyselyn
osat olivat seuraavat:

A) Mielipiteet nykyisestd sopimus- ja neuvottelujarjestelmastid (17 kysymysta)
B) Nikemykset sopimustoiminnan kehittimiskohteista (10)
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C) Nikemykset verotuksen ja sosiaaliturvajirjestelmin yhteyksistd sopimus-
jarjestelmin kanssa (2)

D) Asenne palkkojen joustavuuteen EMU-oloissa (2)

E) Nikemykset tyomarkkinoiden ja sopimusjirjestelmin tulevista haasteista ja
uhista (15)

Lisiksi kyselyssa oli kolme avointa kysymysti, joissa tiedusteltiin vastaajan mielipidet-
td palkanmuodostuksen ja paikallisen sopimisen kehittimiseen sekd tyémarkkinoiden
tuleviin haasteisiin. Yrityskyselyssd tyOnantajalta kysyttiin taustatietoja koskien mm.
yrityksen/toimipaikan taloudellista tilannetta, kokoa, henkilokunnan ominaisuuksia,
palkkatasoa ja kiytossd olevia sekd suunniteltuja palkkaustapoja. Kyselylomake yritys-
tason kyselyssd on timin tutkielman liitteena.

4.1.2 Kyselyn toteuttaminen ja vastausprosentit

Kyselytutkimuksen kdytinnon jirjestelyisti sekd yrityskyselyn ettd liitto-keskus-
jarjestokyselyn osalta vastasi Taloustutkimus Oy. Yrityskysely toteutettiin loka-
marraskuun vaihteessa 2002. Karhukierros toteutettiin joulu-tammikuussa 2002-2003.
Kysely lopetettiin 17.1.2003. Yritystason kysely suunnattiin Teollisuuden ja Tyonanta-
jain Keskusliiton (TT) ja Palvelutyonantajat ry:n (PT) jasenisto6n. Tutkimus suunnat-
tiin neljan ryhman edustajille:

tyonantajalle

tyontekijoiden edustajalle, pailuottamusmichelle

toimihenkil6iden edustajalle, padluottamusmichelle

- ylempien toimihenkil6iden edustajalle, luottamushenkilélle.

TT:n kentissa perusjoukon muodostivat toimipaikat. Sellaisissa yrityksissa, joissa on
vain yksi toimipaikka, kysely koski luonnollisesti ao. yritystd. PT:n jdsenistdssa kysely
koski yrityksid. Otokset muodostettiin TT:n toimipaikkarekisteristd ja PT:n jisenre-
kisteristd kevaidn 2002 tilanteen mukaan. Perusjoukko jaettiin neljadn ryhmain toimi-
paikan/yrityksen tyontekijoiden lukumidrilli mitatun koon mukaan. Perusjoukon
jako ja otossuhteet olivat seuraavat:

Yrityksen TT PT
koko
Otossuhde, % Otoksen koko | Otossuhde, % | Otoksen koko

yli 300 100 356 100 184
100-299 40 300 50 163
30-99 20 300 20 221

5-29 10 300 5 250
Yhteensi . 1256 . 818

Taulukko 4.1 Perusjoukon osittaminen ja otossuhteet (likimairin) yritys-
kyselyssi
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Kaikkiaan otokseen tuli 2074 yritystd. Kun jokaisessa ndistd pyrittiin tavoittamaan
neljd vastaajaa, yhteensd kyselylomakkeita lihetettiin litkkeelle 8296 kappaletta, joista
5024 kappaletta TT:n jasenyrityksiin ja 3272 kappaletta PT:n jdsenyrityksiin. Lomak-
keen palautti yhteensd 1901 vastaajaa, joista yhdeksidn osalta ryhma jai epaselviksi.
Kokonaisvastausprosentiksi muodostui niin ollen 22,9 %. TT:n jdsenyrityksistd lo-
makkeen palautti 1358 vastaajaa ja PT:n jisenyrityksistd 543 vastaajaa. TT:n jasenyri-
tysten vastausprosentiksi saatiin 27,0 % ja PT:n puolella vastaavasti 16,6 %. Kysely-
tutkimuksen vastausprosentteja voidaan pitad kokonaisuudessaan suhteellisen tyydyt-
tavind. Liitteessd B on raportoitu palautettujen lomakkeiden lukumiarit ja vastaus-
prosentit eri vastaajaryhmissa niidden 1892 lomakkeen osalta, joista vastaajaryhmi kavi
ilmi. Vastaukset on jaoteltu TT:n tai PT:n jdsenyyden lisdksi yrityksen koon mukaan,
jolloin huomataan ettd kaikkien vastaajaryhmien osalta korkeimmat vastausprosentit
saatiin T'T:n suuryrityksista.

4.1.3 Tutkimusongelma

Tdma tutkielma keskittyy kyselytutkimuksen kysymyksen B5 tarkasteluun tyonantaji-
en vastausten osalta (ks. liitteend oleva kyselylomake). Kysymys B5 on muotoiltu seu-
raavasti: ~Tyoehtosopimusten palkankorotuksista osa paitetaan yrityskohtaisena jir-
jestelyvarana. Kuinka suuren yrityskohtaisen jirjestelyvaran osuuden pitiisi olla koko
palkankorotuksestar”. Toisensa poissulkevia vastausvaihtoehtoja on viisi: 0, 1-24, 25-
49, 50-74 tai 75-100 prosenttia. Vastauksia tulkitaan siten, ettd mitd suurempi osuus
koko palkankorotuksesta pitiisi vastaajan mielestd muodostua jarjestelyvarasta, sitd
suurempi on vastaajan edustaman yrityksen tarve palkankorotusten paikallisiin jous-
toihin keskitetysti neuvotellusta korotustasosta alaspdin. Luvun 5 ekonometrisessa
analyysissa selvitetadn, kuinka hyvin palkanasetantateorioista johdetut ja erddt muuten
kiinnostavat yrityksen ominaisuuksia kuvaavat muuttujat selittavat tarvetta suureen tai
pieneen jirjestelyvaraan palkankorotuksissa. Alustava kasitys yrityksen ominaisuuksi-
en ja jarjestelyvaran tarpeen yhteydesti saadaan luvun 4.5 ristiintaulukointien analyy-
sista. Ekonometrisen analyysin malleissa hyodynnetdin selitettivin muuttujan ordi-
naalisuutta ja sitd, ettd kysymyksen B5 vastausluokat ovat tietyn suuruisia intervalleja.

Seuraavassa taulukossa 4.2 on raportoitu selitettivin muuttujan jakauma sekid tir-
keimmait tunnusluvut tydnantajien vastausten osalta.

Muuttuja Havaintojen [km Keskiarvo Keskihajonta Min Max

B5 641 2,922 0,967 1,00 5,00
Muuttuja Havaintojen lkm Prosenttiosuus

B5=1 13 2,0%

B5=2 242 37,8 %

B5=3 213 33.2 %

B5=4 128 20,0 %

B5=5 45 7,0 %

Yhteensa 641 100,0 %

Taulukko 4.2 Selitettivin muuttujan jakauma
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4.2 Muuttujien méirittely

Seuraavassa mairiteltivia yrityksen ominaisuuksia kuvaavia selittdvid muuttujia kayte-
tidn ensimmdisen kerran tutkielman kuvauksellisen osan ristiintaulukoinneissa (luku
4.5), joissa selvitetddn alustavasti yrityskohtaisten ominaisuuksien yhteyttd jarjestely-
varan tarpeeseen. Tutkielman ekonometrisen osan (luku 5) ordered probit- ja tobit
interval regression —mallispesifikaatioissa testataan samojen eksogeenisten muuttujien
selitysvoiman tilastollista merkitsevyytta.

Selittavat muuttujat pohjautuvat padosin tyonantajilta kyselytutkimuslomakkeessa ky-
syttyithin yrityksen taustatietothin. Muuttujat “vihiisen kilpailun haasteellisuus™ ja
”tyomarkkinoiden toimivuus- ja joustavuusindeksi” on tdstd poiketen muodostettu
vastauksista erikseen mainittuthin kyselytutkimuksen kysymyksiin. Samoin muuttujan
”TT:n/PT:n jasenyritys” arvoa ei ole erikseen kysytty kyselylomakkeessa vaan se on
saatu selville lomakkeiden numeroinnin perusteella.

Havaintojen vihiisyyden vuoksi selittdvien muuttujien luokitusta on karkeistettu al-
kuperdiseen aineistoon verrattuna. Muuttujien alkuperiinen luokittelu selviad kysely-
tutkimuslomakkeen kohdasta ”Taustatiedot”. Erityisen karkeaa ja sen vuoksi tavalli-
suudesta poikkeavaa luokitusta on jouduttu kdyttimédin toimialamuuttujan kohdalla,
esimerkkind elintarvike-, metsd- ja muun teollisuuden yritykset yhdistimalld muodos-
tettu toimiala. Toimialaluokitus pohjautuu Tilastokeskuksen Toimialaluokitus 1995”
—teoksen mukaiseen TOL-95 —luokitukseen.

Selittivit muuttujat on muodostettu seuraavasti:

1. Yrityksen i koko tyontekijoiden lukumiaarilld mitattuna:
1=5-29 tyontekijad, 2=30-99, 3=100-299 ja 4=vihintain 300 tyontekijaa.

2. Yrityksen i kannattavuus nettotulosprosentilla mitattuna:
nettotulosprosentti=nettotulos/liikevaihto
Nettotulosprosentti jaetaan sadalla, jotta selittdjan kerroin on jarkevin suu-
ruinen.

3. Viennin osuus yrityksen 7 litkevaihdosta:
1=0-39%, 2=40-59% ja 3=60-100% litkevaihdosta.

4. Ulkomailla ty6skentelevin henkil6stén osuus yrityksen i henkildkunnasta:
1=0-59% ja 2=60-100% henkilokunnasta.

5. Onko yritys i osittain/kokonaan ulkomaalaisomistuksessa:
1=ei lainkaan ulkomaisesti omistettu,
2=osittain tai kokonaan ulkomaisesti omistettu.

6. Yrityksen i arvio vihidisen hy6dykemarkkinakilpailun haasteellisuudesta:
Kysymys E1_14: Millaisena haasteena Suomen tyéelimin suhteille ja sopi-
mustoiminnalle piditte vahiista kilpailua hy6édykemarkkinoilla?
1=ei ole haaste lainkaan

5=erittdin suuri haaste.
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Estimointeja varten muodostettu uusi muuttuja
Vihiisen kilpailun haasteellisuus:

1=pieni, kun E1_14=1

2=jonkin verran, kun E1_14=2

3=suuri, kun E1_14=3 tai E_14=4 tai E1_14=5.

Vastauksia tulkitaan niin, ettd mitd pienempini haasteena Suomen tyoelimin
suhteille ja sopimustoiminnalle yritys pitdd vahiistd kilpailua, sitd suurempana
sen oletetaan pitavin hyodykemarkkinakilpailua ja sen haastavuutta. Talloin
yrityksen paitellidn toivovan lisdd paikallista joustonvaraa palkkaukseen. T4-
mi ei luonnollisesti ole ainoa tapa tulkita vastauksia kysymykseen E1_14,
mutta tissd tutkielmassa muuttujaa koskeva hypoteesi johdetaan edellisen tul-
kinnan pohjalta.

Naistyontekijoiden osuus yrityksen i henkil6kunnasta:
1=0-59% ja 2=60-100% henkil6kunnasta.

Toimihenkil6iden osuus yrityksen i henkil6kunnasta:
1=0-19%, 2=20-59% ja 3=60-100% henkilokunnasta.

Ylempien toimihenkiléiden osuus yrityksen i henkilokunnasta:
1=0-19%, 2=20-39% ja 3=40-100% henkilokunnasta.

Tulospalkkauksen kaytto yrityksessa i:

1, jos tulospalkkaus on kiyt6ssa jollain seuraavista henkilostoryhmistd: tyon-
tekijt, alemmat toimihenkil6t tai ylemmat toimihenkil6t,

0, jos tulospalkkaus ei ole kiytossd millidn edelld mainituista henkilostoryh-
mista.

(Kyselyn taustatiedot: Mitkd palkkaustavat ovat kidytossa toimipaikassanne?
Tulospalkkion arvosta joko yli tai alle puolet voi riippua yrityksen tuloksesta.)

Tyomarkkinoiden toimivuus- ja joustavuusindeksin arvo yritykselld i:

Indeksi on laskettu summaamalla vastaukset seuraaviin kysymyksiin: Al_1,
Al1_2, A1_3, A1_6 ja A1_8. Niistd kaikkien muiden paitsi A1_3:n vastaukset
on koodattu toisinpdin eli niin, ettd vastausvaihtoehto 1 osoittaa suurinta tyy-
tyvaisyyttd nykyiseen sopimusjirjestelmain ja vaithtoehto 5 taas suurinta tyy-
tymattomyytta.

Indeksi=1, 5-11 pistettd: vastaaja on tyytyviinen nykyiseen sopimusjirjestel-
maan,

Indeksi=2, 12-18 pistettd: vastaaja ei ole tdysin tyytyvdinen nykyiseen sopi-
musjirjestelmain,

Indeksi=3, 19-25 pistettd: vastaaja on tyytymaton nykyiseen sopimusjirjes-
telmain.

Onko yritys i Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton (TT) vai Palvelu-
tyonantajat ry:n (PT) jasenyritys:
0=PT:n jasenyritys ja 1=TT:n jdsenyritys.

Yrityksen i toimiala:
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1=Elintarvike-, metsi- ja muu teollisuus,
2=Muu metalliteollisuus,
3=Elektroniikkateollisuus ja I'T-palvelut,
4=Rakentaminen ja liikkenne,
5=Kauppa,

6=Rabhoitus,

7=Muut yksityiset palvelut,
8=Koulutus- ja hyvinvointipalvelut.

Kyselytutkimusaineistosta lasketut muuttujien tirkeimmat tunnusluvut on esitetty
taulukossa 4.3.

Muuttuja Havaintojen lkm Keskiarvo  Keskihajonta Min Max

Koko -dummy 631 2,849 1,052 1,00 4,00
Nettotulosprosentti/100 501 0,0008 0,0185 -0,0001 0,0041
Vientiosuus -dummy 647 1,716 1,225 1,00 4,00
Ulkomailla tydskentelevien osuus -dummy 647 1,195 0,740 1,00 4,00
Ulkomaalaisomistus -dummy 647 1,289 0,454 1,00 2,00
Véahaisen kilpailun haasteellisuus -dummy 625 2,525 0,662 1,00 3,00
Naisten osuus -dummy 637 1,562 0,900 1,00 3,00
Toimihenkildiden osuus -dummy 631 2,715 1,476 1,00 5,00
Ylempien toimihenkildiden osuus -dummy 647 1,275 0,582 1,00 3,00
Tulospalkkauksen kayttd -dummy 647 0,603 0,490 0,00 1,00
Tyytyvaisyysindeksi -dummy 633 2,030 0,558 1,00 3,00
TT:n jasenyys -dummy 631 0,672 0,470 0 1
Toimiala -dummy 624 41,026 22,852 15 80

Taulukko 4.3 Selittdvien muuttujien jakaumat

Kuten taulukosta 4.3 huomataan, havaintojen lukumaira vaihtelee eri muuttujien
kohdalla jonkin verran. Erityisen vihin vastauksia on saatu nettotulosprosentti/100 —
taustamuuttujan osalta, mikd johtunee tyonantajien haluttomuudesta kertoa yrityksen
negatiivista tai muuten heikkoa tulosta. On siis mahdollista, etti muuttujan nettotu-
losprosentti/100 saamat arvot ovat tdssid aineistossa positiivisesti harhaisia ja tihin
muuttujaan tulee siksi suhtautua varauksella. Luvussa 5.2.6 ja liitteessda G on kerrottu
ilman nettotulosprosentti/100 —muuttujaa tehdysti estimointikokeilusta ja sen tulok-
sista.

4.3 Hypoteesit

Taulukkoon 4.4 on koottu luvun 3 yrityskohtaisen palkanasetannan teorioista johde-
tut hypoteesit tiettyjen yrityksen ominaisuuksien suhteesta palkankorotusten yritys-
kohtaisen jirjestelyvaran tarpeeseen. Oikeanpuoleisen sarakkeen +/- merkki ilmoit-
taa, odotetaanko kyseisen ominaisuuden teorian perusteella vaikuttavan jirjestelyva-
ran eli palkkajoustojen tarvetta kasvattavasti vai vahentdvisti.
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Yrityksen ominaisuus +/-

Suuri koko -

Hyvi kannattavuus (pysyvi) .

Viennin suuri osuus liikevaihdosta -

Toimihenkildiden suuri osuus henkilokunnasta -

Ylempien toimihenkiléiden suuri osuus henkilokunnasta -

Tulospalkkauksen kaytto +

Taulukko 4.4 Teoreettisiin selittdviin muuttujiin liittyvat hypoteesit

Taulukossa 4.4 lueteltujen, teoriasta johdettujen ominaisuuksien lisiksi palkankoro-
tusten yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarvetta pyritddn selittimdin myos taulukossa
4.5 listatuilla yrityksen ominaisuuksilla. Perustelut hypoteeseille on annettu taulukon
alapuolella.

Yrityksen ominaisuus +/-
Ulkomaisen henkildston suuri osuus henkil6kunnasta +
Ulkomaalaisomistus (osittain tai kokonaan) +

Vihiisen kilpailun kokeminen suureksi haasteeksi -

Naisten suuti osuus henkilokunnasta ?

Tyytymittomyys nykyiseen sopimusjirjestelmain +

TT:n jasenyritys -
Toimiala (suhdanneherkki/vakaa) +/-

Taulukko 4.5 Muihin selittiviin muuttujiin liittyvit hypoteesit

Ulkomailla tyontekijoiden palkkaus on usein huomattavasti joustavampaa kuin Suo-
messa. Mitd suurempi osuus yrityksen henkilokunnasta tyGskentelee ulkomailla, sitd
joustavampaa palkkausta tyonantajien ennakoidaan toivovan my6s suomalaisille tyon-
tekijoille. Ulkomaalaisomistuksen ennakoidaan myos lisadvin tarvetta yrityskohtaisel-
le jarjestelyvaralle. Tdtd voi perustella ulkomaisten omistajien asettamilla tulostavoit-
teilla ja siten tarpeella kontrolloida palkkakustannuksia. Vihiisen kilpailun haasteelli-
suus —muuttujaa koskeva hypoteesi muodostetaan seuraavasti: mitd pienempini
haasteena yritys kokee vihiisen hyodykemarkkinakilpailun, sitd suurempana haastee-
na sen paitellidn pitdvin kovaa kilpailua ja ndin ollen sitd suurempana sen oletetaan
nikevin tarpeen yrityskohtaisen jirjestelyvaran mahdollistamille palkkajoustoille.

Vartiaisen (2000) tulosten mukaan naisvaltaisessa yrityksessd tyoskentely vihentaa
palkan alenemisen todennidkoéisyyttd. Vartiaisen estimoinnissa toimialavaikutusta ei
kuitenkaan ole kontrolloitu, joten hinen tulostensa perusteella ei voida ennakoida,
kuinka naistyontekijoiden osuuden kasvu vaikuttaa jirjestelyvaran tarpeeseen silloin
kun toimialadummyt ovat mukana estimoinnissa. Tyomarkkinoiden toimivuus- ja



46

joustavuusindeksi -muuttuja on muodostettu niin, ettd mitd suuremman arvon se saa,
sitd tyytymattOmampi vastaaja on nykyisen sopimusjirjestelmin toimivuuteen ja jous-
tavuuteen. Tamin tyytymittomyyden oletetaan ilmenevin tarpeena suurelle paikalli-
selle jarjestelyvaralle. Teollisuuden ja TyOnantajain Keskusliiton (TT) tai Palvelu-
tyonantajat ry:n (PT) jasenyyden odotetaan vaikuttavan jirjestelyvaran tarpeeseen
niin, ettd tyovoimavaltaisissa palveluyrityksissa jirjestelyvaran tarve on teollisuusyri-
tyksid suurempi. Yrityksen toimialan oletetaan vaikuttavan jirjestelyvaran tarpeeseen
niin, ettd suhdanneherkilldi toimialoilla palkkajoustojen tarve on vakaita toimialoja
suurempaa.

4.4 Katsaus paikallisen sopimisen kehittimistarpeisiin

Seuraavassa on raportoitu vastausten jakaumat kolmeen timin tutkielman kannalta
kiinnostavaan tyomarkkinoiden pelisdantéja koskevan tutkimuksen 2002-2003 kysy-
myksiin. Valitut kysymykset kartoittavat eri vastaajaryhmien mielipiteitdi nykyisen
tyomarkkinoiden neuvottelujirjestelmin ja paikallisen palkoista sopimisen tarpeiden
yhteensovittamisesta. Taloustutkimus Oy:n tekemissd jakaumataulukoissa on rapor-
toitu niin yritys- kuin liitto- ja jirjestokyselynkin tulokset. Tdssd tutkielmassa ollaan
kiinnostuneita ennen kaikkea suomalaisissa yrityksissd vallitsevista tyontekija- ja tyon-
antajatahojen mielipiteistd, joten liitto- ja jirjestokyselyn tulokset on seuraavassa kat-
sauksessa rajattu tarkastelun ulkopuolelle.

Kyselytutkimuksen vastausten raportointi aloitetaan kuviossa 4.1 nikyvistd kysymyk-
sestd Al_3, jossa on kartoitettu sitd, sitooko nykyinen sopimusjirjestelmi vastaajien
mielesta liiaksi yrityksen palkkapolititkkaa. Vastauksia voi tulkita myo6s siten, ettd ne
kertovat eri vastaajaryhmien mielipiteet nykyisen sopimusjirjestelmin hajauttamisesta
enemmin paikallisella tasolla tapahtuvaksi palkanasetannaksi. TT:n ja PT:n jasenyri-
tysten tyOnantajien mielipiteet tihdn kysymykseen ovat pitkilti yhtenevit. Noin 60
prosenttia kaikista tyOnantajista on joko tdysin tai ainakin osittain sitd mieltd, ettd
Suomen nykyinen palkoista sopimisen jarjestelma on yrityksen ndkokulmasta liian
sitova. Tdman perusteella voi olettaa, ettd tyOnantajat suhtautuvat positiivisesti paikal-
lisen sopimisen laajentamiseen nykyisessi palkkaneuvottelujirjestelmassa.

Vihiten nykyisen sopimusjirjestelmin sitovuudesta ovat huolestuneita TT:n jasenyri-
tysten tyontekijit. Tastd vastaajaryhmastd 66 prosenttia on ainakin jossain mairin sitd
mieltd, ettei nykyinen sopimusjirjestelma sido liikaa yrityksen omaa palkkapolitiikkaa.
Tyontekijoiden tavoin my6s toimihenkilot sekd TT:n ettd PT:n jasenyrityksissd ovat
enemmin tyytyvaisid kuin tyytymattomia nykyisen sopimusjirjestelmin aikaansaamiin
yritystason palkanmuodostuksen rajoituksiin. Suunnilleen 55 prosenttia toimihenki-
l6ista katsoo, ettei nykyinen jarjestelmi ole liian sitova yrityskohtaisen palkanmuodos-
tuksen kannalta. Sen sijaan ylempien toimihenkil6iden mielipide on selvisti lihempa-
nd tyonantajien mielipidettd. Perdti 56 prosenttia PT:n ylemmistd toimihenkilGistd
pitdd nykyjrjestelmédd ainakin osittain lilan sitovana vastaavan luvun ollessa 38 pro-
senttia TT:n puolella. Niin ollen ylempien toimihenkiléiden voi olettaa kannattavan
muita tyontekijaryhmid enemmin nykyistd yrityskohtaisempaan palkanasetantaan siir-
tymista.
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NYKYINEN SOPIMUSJARJESTELMA SITOO LIIAKSI YRITYKSEN PALKKAPOLITIIKKAA*
n=vastanneet
5) Taysin 4) Osittain 3) Ei samaa 2) Jossain A . .
7 - o ma 1) Taysin Ei Keskiarvo
& samaa samaa e|I‘<a er maarin eri mieltd vastausta 51
mielta mielta mielta eri mielta
TT:n tydnantajat (n=424) B4 3,46
TT:n liitot ja keskusjarjestd (n=30) 3,90
PT:n tydnantajat (n=223) & 3,40
PT:n liitot ja keskusjarjests (n=25) EEES 3,92
Julkiset tydnantajat (n=13) |54 3,23
TT:n tydntekijat (n=333) 2,22
PT:n tydntekijat (n=108) i 2,86
SAK:n liitot ja keskusjarjestd (n=37) 2,43
TT:n toimihenkil6t (n=344) 2,52
PT:n toimihenkil6t (n=120) & 2,68
STTK:n liitot ja keskusjarjestd (n=18) 2,39
TT:n ylemmat toimihenkildt (n=252) ¥ 2,86
PT:n ylemmat toimihenkilét (n=88) § 3,22
Akavan liitot ja keskusjarjestd (n=27) 3,44
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
*) Liitto- ja jarjestokysely: %
Nykyinen sopimusjérjestelma sitoo Tyémarkkinoiden pelisiéntsja koskeva tutkimus 2002-2003
liaksi alanne palkkapolitikkaa ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio 4.1 Kysymys Al_3

Kuviosta 4.2 nakyy eri vastaajaryhmien mielipiteet yritystasolla tapahtuvaan palkoista
sopimiseen (kysymys B1). Kyselyssi vastaajia pyydettiin asettamaan seuraavat palkan-
korotuksista sopimisen tasot mieluisuusjirjestykseen: yksilotaso, yritystaso, liittotaso,
tulopoliittiset sopimukset ja Eurooppa-taso. Vastausten jakaumien keskiarvoista nih-
dédan, ettd myonteisimmin yritystasoiseen palkoista sopimiseen suhtautuvat tyonanta-
jat ja vihiten myonteisesti tyontekijat. Tama tulos on ennakoitavissa jo edelld rapor-
toiduista kysymyksen Al_3 vastauksista. Eri tyontekijaryhmistd ylempien toimihenki-
l6iden mielipide on jalleen lahimpind tyonantajien mielipidetti. Huomionarvoisena
vol pitdd myos sitd, ettd yrityskohtainen sopiminen on vahiten mieluisa vaihtoehto
korkeintaan muutamalle prosentille vastaajista ryhmisté riippumatta.

Yrityskohtainen palkankorotuksista sopiminen on keskimiirin parhaana pidetty so-
pimisen taso sekd tyonantajien ettd ylempien toimihenkil6iden mielesta. Liittokohtai-
nen sopiminen taas saa kaikista vaihtoehdoista keskimédrin eniten kannatusta sekd
tyontekijoiltd ettd toimihenkil6iltd. Suomalaiset tyémarkkinoiden toimijat haluavat
selvisti sdilyttad palkoista sopimisen kansallisena, silli Eurooppa-tasoista sopimista
pidetdan huonoimpana vaihtoehtona vastaajaryhmasta riippumatta (kysymyksen Bl
kaikkien vastausvaihtoehtojen jakaumat 16ytyvit liitteesta C).
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PALKANKOROTUKSISTA TULISI SOPIA YRITYSTASOLLA
n=vastanneet
Al _. 5) Vahiten Ei Keskiarvo
B 1) Meluisin 2 3) 4) & mieluisa O vastausta 1-5
TT:n tydnantajat (n=424) 2,06
TT:n liitot ja keskusjarjestd (n=30) 1,66
PT:n tydnantajat (n=223) 2,11
PT:n liitot ja keskusjarjestd (n=25) 217
Julkiset tydnantajat (n=13) 217
TT:n tydntekijat (n=333) 3,07
PT:n tydntekijat (n=108) 2,98
SAK:n liitot ja keskusjarjestd (n=37) 3,12
TT:n toimihenkil6t (n=344) 2,88
PT:n toimihenkilt (n=120) 2,79
STTK:n liitot ja keskusjarjesto (n=18) 3,06
TT:n ylemmat toimihenkil6t (n=252) 2,30
PT:n ylemmat toimihenkil6t (n=88) 2,33
Akavan liitot ja keskusjarjesto (n=27) (% 2,78
Tyomarkkinoiden pelisaantoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio 4.2  Kysymys B1, vastausvaihtoehto 2

Kisilld olevan tutkielman tismallinen tutkimusongelma ja siten suurimman kiinnos-
tuksen kohde on mielipiteet palkankorotusten yrityskohtaisen jirjestelyvaran suuruu-
desta kuviossa 4.3 (kysymys B5). TT:n ja PT:n jisenyritysten tyOnantajat kannattavat
selvasti samassa yrityksessd tyoskentelevid tyontekijoitd ja toimihenkil6itd suurempaa
yrityskohtaista jarjestelyvaraa. Myonteisimmin jarjestelyvaraan suhtautuvat TT:n ja-
senyritysten tyOnantajat, joista 29 prosentin mielesté jirjestelyvaran tulisi olla vahin-
tidn puolet koko palkankorotuksesta. PT:n tyOnantajista 21 prosenttia on titd mieltd
jarjestelyvaran suuruudesta.

Sekd TT:n ettd PT:n jdsenyritysten tyontekijit ja toimihenkil6t suhtautuvat yrityskoh-
taiseen jarjestelyvaraan selvasti tyonantajia varauksellisemmin. Keskiméirin vain 6
prosenttia tyontekijoistd ja 7 prosenttia toimihenkil6ista kannattaa sellaista jirjestely-
varaa, jonka suuruus olisi vihintddn puolet koko palkankorotuksesta. Kaikkein suu-
rinta yrityskohtaisen jirjestelyvaran vastustus on TT:n tyontekijéiden piirissi, joista
80 prosentin mielestd timan erdn suuruus saisi olla korkeintaan 24 prosenttia koko
palkankorotuksesta. Tamin mielipiteen taustalla on luonnollisesti huoli oman palkan
korotusprosentin jidmisestd alhaisemmaksi kuin silloin, jos palkankorotukset paite-
tadn keskusjirjesto- tai liittotasolla.

Tirked huomio kuviosta 4.3 on se, ettd TT:n ja PT:n jasenyritysten ylempien toimi-
henkiléiden mielipiteet jarjestelyvarasta ovat selvisti lahempana tyonantajien mielipi-
dettd kuin tyontekijoiden tai toimihenkildiden mielipiteet. 15 prosenttia TT:n ja 13
prosenttia PT:n ylemmistd toimihenkilGistd on sitd mieltd, ettd yrityskohtaisen jirjes-
telyvaran tulisi olla vahintadn 50 prosenttia koko palkankorotuksesta. Tulosta voi se-
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littda silla, ettd ylemmilld toimihenkil6illd on jo nykyisin yksilollinen palkkaus, jolloin
palkkauksesta periaatteessa suurin osa on yrityskohtaista. Toisaalta my6s ylemmistd
toimihenkil6istd 16ytyy yrityskohtaisen jarjestelyvaran vastustajia suurin piirtein yhtd
paljon kuin tyontekijoista ja toimihenkildisté eli noin 8 prosenttia.

KUINKA SUUREN YRITYSKOHTAISEN JARJESTELYVARAN OSUUDEN PITAISI OLLA
KOKO PALKANKOROTUKSESTA
n=vastanneet

Ei
0 240 _4Q 0, 7] _74 9 " o
Eo/o124/o254945074A’E75100/°Dvastausta
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Julkiset tydnantajat (n=13) [:i
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TT:n toimihenkil6t (n=344)
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%
Tyomarkkinoiden pelisdintoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio 4.3 Kysymys B5

4.5 Yrityksen ominaisuuksien yhteys jirjestelyvaran tarpeeseen

Kun tarkastellaan tyonantajien mielipiteitd yrityskohtaisen jérjestelyvaran suuruudesta
(kysymys B5 edelld), ristiintaulukoinnit paljastavat muutamia kiinnostavia yhteyksid
tiettyjen yrityksen ominaisuuksien ja tyonantajien mielipiteen valilld. Varsinaisia paa-
telmid nididen yhteyksien merkitsevyydestd voi kuitenkin tehdd vasta ekonometrisen
mallinnuksen jilkeen. Ristiintaulukoinneissa vastauksia on aggregoitu edellisiin suo-
riin jakaumiin verrattuna siten, ettd tyonantajien jako TT:n ja PT:n jdsenyritysten vi-
lilld on poistettu. Samanlaista aggregointia tullaan kiyttimédin my6s tyon ekonometri-
sissa malleissa. Ristiintaulukoinneissa sarake “keskiarvo” on laskettu niin, ettd alim-
man vastausluokan 0% pistemaird on yksi ja ylimmian vastausluokan 75-100% piste-
midri taas viisi.

Yrityksen koon ja toivotun jirjestelyvaran suuruuden vililld nayttda ristiintaulukoin-
nin perusteella vallitsevan positiivinen yhteys (taulukko 4.6). Palkanasetantateorioista
johdetun hypoteesin mukaan suuret yritykset maksavat muita korkeampia palkkoja ja
tastd 10ytyy empiiristd evidenssida myos Suomen tyomarkkinoilta (ks. esim. Asplund,
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1995). Korkeamman palkkatason tulisi hypoteesin mukaan johtaa vihdisempain jir-
jestelyvaran tarpeeseen, mutta ristiintaulukoinnin mukaan suuryritykset nayttavit
piinvastoin haluavan pienyrityksid enemmin paikallista joustonvaraa palkkoihinsa.
Havainto on niin ollen my6s eri suuntainen kuin Vartiaisen (2000) empiirinen tulos,
jonka mukaan palkkojen alenemisen todennikéisyys pienenee yrityskoon kasvaessa.

Toivottu jarjestelyvaran osuus

Yrityksen koko 0 % 1-24% 25-49%  50-74%  75-100% Keskiarvo

5-29 tydntekijaa 8,2 % 55,3 % 20,0 % 15,3 % 1,2 % 2,46

30-99 21% 41,3 % 35,0 % 15,4 % 6,3 % 2,83

100-299 1,7 % 34,5 % 35,0 % 20,3 % 8,5% 2,99

300- 0,0 % 29,1 % 36,8 % 25,5 % 8,6 % 3,14

Yhteenséa 21 % 37,0 % 33,6 % 20,3 % 7,0 %
Taulukko 4.6 Yrityksen koko ja toivottu jirjestelyvaran osuus

Mielenkiintoinen ristiintaulukoinnin osoittama yhteys on se, ettd paremmin kannatta-
vien yritysten toimitusjohtajat ndyttivat haluavan jonkin verran suurempaa yrityskoh-
taista jarjestelyvaraa (ks. liite D). Sekd teorian mukaan ettéd intuitiivisesti ajatellen kan-
nattavat yritykset eivit tarvitse yhtd paljon paikallista joustonvaraa palkankorotuksiin
kuin vihemmain kannattavat. Erds mahdollinen selitys tille havainnolle saattaisi olla
se, ettd vastaushetkelld hyvin kannattavien yritysten taloudellinen tilanne todellisuu-
dessa vaihtelee pitemmailld aikavililld, mikd on omiaan lisidmain palkkajoustojen tar-
vetta. Havaittuun tulokseen pitdd suhtautua varauksella my6s nettotulosprosentti-
muuttujaan mahdollisesti liittyvin positiivisen harhaisuuden vuoksi.

Teorian mukaan tarve yrityskohtaiselle jirjestelyvaralle pienenee silloin, kun viennin
osuus yrityksen litkevaihdosta kasvaa. Tami perustuu mm. Bernardin ja Wagnerin
(1997) tulokseen siitd, ettd vientiyritysten litketoiminnan epdonnistumisen riski on
muita pienempi. Ristiintaulukointi ei osoita selvaa positiivista, mutta ei toisaalta nega-
titvistakaan yhteyttd ndiden muuttujien vilille (ks. liite D). Toivotun jirjestelyvaran
osuus kasvaa kun vertaillaan 40-59 prosentin vientiosuuden yrityksia kaikkein vahiten
vientid harjoittaviin yrityksiin, mutta pienenee taas jonkin verran kun vertailukohdaksi
otetaan kaikkein eniten vientid harjoittavat yritykset. Syitd havaittujen tulosten epdjat-
kuvuudelle etsitidn timin tyon ekonometrisessa osiossa vientiosuuden ja yrityskoon
yhteisvaikutusta mittaavien interaktiotermien avulla.

Yrityksen henkilokunnan tyoskentely ulkomailla ja ainakin osittainen ulkomaa-
laisomistus ndyttavat ristiintaulukointien perusteella lisdavan tarvetta paikallisen tason
palkkajoustoille (ks. liite D). Naiden muuttujien kayttaytymisti ei voi ennakoida var-
sinaisten teorioiden perusteella, mutta ainakin ulkomailla tyéskentelevan henkil6kun-
nan voi olettaa lisdidvan halukkuutta palkkajoustoille my6s Suomessa. Erityisesti Eu-
roopan ulkopuolella palkkaus on usein selvisti joustavampaa kuin Suomessa ja jos
merkittivd osa yrityksen tyontekijoistd kuuluu tillaisen palkkauksen piiriin, voi tyon-
antajien olettaa toivovan samanlaisia elementtejd myoOs suomalaisten tyontekijoiden
palkkaukseen. My6s ulkomaisten omistajien taholta saatetaan kokea paineita lisitd
yrityksen palkkauksen joustavuutta perinteiseen keskitettyyn palkanasetantaan verrat-
tuna.

Vihiisen kilpailun haasteellisuus —muuttuja kertoo yrityksen mielipiteen Suomen
hy6dykemarkkinoilla vallitsevan kilpailun haasteellisuudesta sopimustoiminnalle. Mitd
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pienempind haasteena yritys kokee vihiisen kilpailun, siti enemman yrityksen olete-
taan toivovan paikallisia palkkajoustoja eli yrityskohtaista jirjestelyvaraa tiukassa kil-
pailussa kamppailevien suomalaisyritysten kustannuskontrollia helpottamaan. Tama
paitelma saakin osittaista tukea ristiintaulukoinneista (ks. liite D), tosin siirryttaessa
vihiisen kilpailun suurimman haasteellisuuden luokkaan yrityskohtaisen jarjestelyva-
ran tarve hypoteesin vastaisesti kasvaa hieman. Toisaalta on muistettava, ettd silloin
kun vastaaja pitdd vihiistd kilpailua suurena haasteena sopimustoiminnalle, vastauk-
sen tulkinta voi olla melko moninainen. Voidaan esimerkiksi ajatella, ettd vastaajan
mielestd vihdisen kilpailun tuloksena kertyneet monopolivoitot tulisi jakaa tyonteki-
joille korkeampina palkkoina (monopolin voitonjakoteorioista ks. esim. Nickell, 1999
ja Stewart, 1990). Toisaalta vihiisen kilpailun suuri haasteellisuus voidaan tulkita niin,
ettd vastaajan mielesta hyodykemarkkinakilpailua ja palkkojen joustavuutta tulisi lisata
nykyisesta.

Naistyontekijoiden osuuden kasvu nayttiisi ristiintaulukoinnin perusteella vaikuttavan
yrityskohtaisen jarjestelyvaran tarvetta pienentavisti (ks. liite D). Yrityksen naisvaltai-
suus on kuitenkin toimialasidonnainen ominaisuus, joten johtopaitoksia tastd muut-
tujasta voidaan tehdd vasta ekonometrisessa analyysissa toimialavaikutuksen kontrol-
loinnin jilkeen. Yrityksen toimialan voi olettaa vaikuttavan voimakkaasti jirjestelyva-
ran tarpeeseen. Ristiintaulukointi taulukossa 4.7 paljastaa perinteisesti suhdanneher-
kin toimialan, rahoitussektorin, tyonantajien kannattavan suhteellisesti suurinta yri-
tyskohtaista jirjestelyvaraa. MyOs yksityisissd palveluissa ja elintarvike- sekd metsite-
ollisuudessa koetaan tarvetta keskimiiriisti suurempiin palkkajoustoihin. Sen sijaan
suhteellisesti pienin palkkojen paikallinen joustonvara ndyttda riittivan koulutus- ja
hyvinvointipalvelusektorille ja kaupan alan yrityksille. Erityisesti koulutus- ja hyvin-
vointipalvelut, mutta my6s kauppa ovat vaikkapa rahoitus- tai I'T-sektoriin verrattuna
vakaita toimialoja, minki takia niiden el tarvitse varata mahdollisuutta suuriin palkka-
joustoihin. Koulutus- ja hyvinvointipalvelusektorista merkittava osa on julkista palve-
luntuotantoa, mika osaltaan selittdd palkkojen jaykkyydesta kertovia mielipiteita.

Toivottu jarjestelyvaran osuus

Yrityksen toimiala 0% 1-24% 25-49%  50-74%  75-100% Keskiarvo
Elintarvike-, metsa- ja muu teollisuus 0,0 % 31,4 % 349 % 254 % 8,3 % 3,11
Muu metalliteollisuus 1,0 % 32,7 % 38,8 % 19,4 % 8,2 % 3,01
Elektroniikkateollisuus ja IT-palvelut 2,6 % 43,6 % 28,2 % 20,5 % 51 % 2,82
Rakentaminen ja likenne 3,1% 375 % 31,3 % 219 % 6,3 % 2,91
Kauppa 5,6 % 46,1 % 29,2 % 14,6 % 4.5 % 2,66
Rahoitus 0,0 % 27,6 % 31,0% 241 % 17,2 % 3,31
Muut yksityiset palvelut 1,8 % 25,5 % 36,4 % 27,3 % 9,1 % 3,16
Koulutus- ja hyvinvointipalvelut 4.0 % 53,3 % 32,0 % 8,0 % 2,7 % 2,52
Yhteensa 21 % 37,1 % 33,5 % 20,2 % 71 %
Taulukko 4.7 Yrityksen toimiala ja toivottu jirjestelyvaran osuus

Luvussa 3.3 esitellyistd tehokkuuspalkkateorioista johdetun hypoteesin mukaan yri-
tyksilld saattaa olla tarve maksaa toimihenkil6ille ja ylemmille toimihenkil6ille keskite-
tysti sovittua korkeampia palkkoja tyGtehon varmistamiseksi ja kalliiksi kdyvin ty6-
voiman vaithtuvuuden pienentimiseksi. Ndin ollen toimihenkil6valtaisen yrityksen voi
péatelld maksavan vapaaehtoisesti sovittua tasoa korkeampia palkkoja, jolloin silld ei
olisi tarvetta suureen palkankorotusten jarjestelyvaraan. Tamai padtelma ei saa suoraa
tukea ristiintaulukoinneista (ks. liite D). Toimihenkil6valtaisuuden vaikutus jirjestely-
varan tarpeeseen nayttad riippuvan siitd, minkd suuruista toimihenkildiden osuutta
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tarkastellaan. Jarjestelyvaran tarve kasvaa selvisti kun toimihenkildiden osuus kasvaa
alle 20 prosentista 20-59 prosenttiin, mutta vihenee taas jonkin verran sellaisissa yri-
tyksissd, joissa toimihenkil6itd on vihintddn 60 prosenttia tyontekijoistd. Ylempien
toimihenkiléiden osuuden kasvaessa jarjestelyvaran tarve nayttia hypoteesin vastai-
sesti kasvavan.

Tulospalkkausta kiyttivien yritysten oletetaan toivovan suurempaa palkankorotusten
jarjestelyvaraa kuin tulospalkkausta kdyttimittOmien yritysten, silld seka tulospalkka-
uksen ettd jarjestelyvaran kayttimisen motiivina on yrityksen palkkamenojen jousta-
vuuden lisidminen. Ristiintaulukoinnin tulokset (taulukko 4.8) antavat tukea edelld
mainitulle padtelmalle, silld tulospalkkausta ainakin jollakin henkiléstoryhmalld kdyt-
tavien yritysten tyonantajat toivovat keskimairin suurempaa jarjestelyvaraa kuin sel-
laisten yritysten tyOnantajat, joissa tulospalkkaus ei ole lainkaan kaytossa.

Toivottu jarjestelyvaran osuus

Tulospalkkaus kaytossa 0 % 1-24% 25-49%  50-74%  75-100% Keskiarvo
Ei 3,5% 46,9 % 30,7 % 14,6 % 4,3 % 2,69
Kylla 1,0 % 31,8 % 34,9 % 23,5 % 8,8 % 3,07
Yhteensa 2,0 % 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %

Taulukko 4.8 Tulospalkkauksen kiytt6 ja toivottu jirjestelyvaran osuus

Kisilld olevaa tutkielmaa varten kyselytutkimusaineistosta laaditun tyomarkkinoiden
toimivuus- ja joustavuusindeksin osoittama tyytymattomyys nykyiseen sopimusjarjes-
telmddn nayttad olevan varsin selvissi yhteydessa toivotun jérjestelyvaran suuruuteen
(taulukko 4.9). Mitd suurempi on indeksin osoittama pistemairad eli mitd tyytymatto-
maimpi vastaaja on nykyisen keskitetyn jarjestelmin toimivuuteen ja palkkojen jousta-
vuuteen, sitd suurempi on toivottu jirjestelyvaran osuus koko palkankorotuksesta.
Tulos on ennakoidun suuntainen.

Toivottu jarjestelyvaran osuus

Tyytyvéisyys sopimusjarjestelmaan 0 % 1-24% 25-49%  50-74%  75-100% Keskiarvo
Tyytyvainen 2,2% 57,3 % 33,7 % 6,7 % 0,0 % 2,45
Ei taysin tyytyvainen 21 % 36,1 % 35,0 % 222 % 4,6 % 2,91
Tyytymaton 1,9 % 22,6 % 27,4 % 24,5 % 23,6 % 3,45
Yhteensa 2,1 % 36,8 % 33,5 % 20,4 % 7.2 %

Taulukko 4.9 Tyytyviisyys tyomarkkinoiden sopimusjirjestelmin toimi-
vuuteen (indeksi) ja toivottu jirjestelyvaran osuus

Edelld toimiala-analyysin kohdalla todettiin tyypillisiin PT-toimialoihin, rahoitussek-
toriin ja muihin yksityisiin palveluihin, kuuluvien yritysten toivovan muita suurempaa
jarjestelyvaraa. Ennakko-odotuksista poiketen TT:n jdsenyrityksissa toivotaan kuiten-
kin keskimairin suurempaa yrityskohtaista jirjestelyvaraa kuin PT:n jasenyrityksissa
(ks. liite D). Tulosta selittda se, ettd kyselyyn vastanneista PT:n jdsenyrityksistd mer-
kittavd osa (n. 37%) toimii koulutus- ja hyvinvointipalveluissa. Tamin julkista sekto-
ria ldhelld olevan toimialan jasenyritykset kannattavat kaikista toimialoista pienintd
jarjestelyvaraa, mika laskee selvasti PT:n jasenyritysten mielipiteiden keskiarvoa. Var-
sinaisia johtopaatoksia tyonantajaliitto-muuttujasta voidaankin tehdé vasta ekonomet-
risessa analyysissa toimialavaikutuksen kontrolloinnin jilkeen.
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4.6 Yhteenveto

Luvussa 4 kartoitettiin kuvauksellisen analyysin keinoin sekd suomalaisen neuvottelu-
jarjestelmin paikalliseen sopimiseen liittyvid kehittimistarpeita etti tiettyjen yrityksen
ominaisuuksien yhteyttd palkankorotusten paikallisen jirjestelyvaran tarpeeseen. Pai-
kalliseen sopimiseen liittyvien kehittimistarpeiden analyysissa tyOnantajien ja tyonte-
kijoiden mielipiteiden huomattiin poikkeavan melko selvisti toisistaan. Yleisesti otta-
en tyonantajien havaittiin toivovan nykyjirjestelmain verrattuna enemman yrityskoh-
taista padtintivaltaa ja paikallista joustonvaraa palkankorotuksista paitettdessd. Tyon-
tekijit ja toimihenkil6t taas nayttivat olevan selvisti tyytyvaisempia nykyisen keskite-
tyn sopimusjirjestelmin toimintaan. Talle selitys lienee se, ettd tyontekijoiden piirissa
palkankorotusten yrityskohtaisen joustavuuden lisidntyminen nidhdddn sekd uhkana
omalle palkkakehitykselle ettd potentiaalisena toimialojen valistd palkkahajontaa lisda-
vina tekijand. Mielenkiintoinen havainto paikallisen sopimisen kehittimistarpeiden
analyysissa oli se, ettd ylempien toimihenkil6iden mielipiteet asettuivat usein lahem-
mis tyonantajien kuin muiden tyontekijaryhmien mielipidetta.

Luvun 4.5 ristiintaulukointien perusteella saatiin alustava kasitys tiettyjen yrityksen
ominaisuuksien yhteydestd paikallistason palkkajoustojen tarpeeseen. Erityisen selvil-
td vaikuttivat yrityksen koon kasvun, tulospalkkauksen kiyton ja yleisen sopimusjir-
jestelmdin kohdistuvan tyytymittomyyden toivotun jirjestelyvaran suuruutta lisidva
vaikutus. Yrityksen koko —muuttujan vaikutuksen todettiin olevan piinvastainen kuin
teorian perusteella ennakoitiin. Sen sijaan toimialamuuttuja kéyttdytyi ennakoidusti:
suhdanneherkilli toimialoilla toivottiin muita toimialoja suurempaa yrityskohtaista
jarjestelyvaraa. Useiden muuttujien kohdalla vaikutus jirjestelyvaran tarpeeseen jii
ristiintaulukoinneissa epaselvaksi. Lisiksi todettiin, ettd naisten osuus- ja tyonantajalii-
ton jasenyys —muuttujista voidaan tehda pditelmid vasta toimialavaikutuksen kontrol-
loinnin jilkeen. Seuraavassa luvussa ekonometristen mallien avulla analysoidaan tar-
kemmin ristiintaulukoinneissa havaittuja yhteyksia yrityksen ominaisuuksien ja toivo-
tun jarjestelyvaran suuruuden valilla.
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5 EKONOMETRINEN ANALYYSI

Tama luku sisdltdd tutkielman ekonometrisen osan. Luvussa 5.1 kdydddn lipi tyon
ekonometrisessa analyysissa kdytettdvien ordered probit- ja tobit interval regression
—mallien ominaisuuksia. Luku 5.2 alalukuineen keskittyy ekonometrisin keinoin selit-
taméddn tyonantajien suhtautumista yrityskohtaiseen jirjestelyvaraan palkankorotuk-
sissa. Luvun 5 pédittid yhteenveto ekonometrisen analyysin tuloksista.

5.1 Polytonomiset ordinaalisen valintajoukon mallit

Tutkielman ekonometrisessa mallissa riippuvana muuttujana on todennikdisyys sille,
ettd vastaaja i valitsee vaihtoechdon j J :std toisensa poissulkevasta vaihtoehdosta

Polytonomisissa valintamalleissa J on suurempi kuin kaksi, kun taas dikotomisissa
valintamalleissa valinta tapahtuu ainoastaan kahden vaihtoehdon vililld. Tédssd tut-
kielmassa mallinnetaan tilannetta, jossa vastausvaihtoehtoja on viisi, joten estimoitava
malli on polytonominen. Tutkielman estimointimallin valintajoukolla on ordinaalinen
ominaisuus eli valintajoukon alkiot voidaan asettaa luonnolliseen jirjestykseen. Seu-
raavassa esitetddn polytonomisen valintaongelman mallintaminen tdssa tapauksessa,
jossa valintajoukko on ordinaalinen.

5.11 Ordered probit —mallin oletukset ja parametrien estimointi

Tamin luvun lyhyt katsaus ordered probit —mallin taustateoriaan perustuu suurelta
osin teokseen Wooldridge (2002, luku 15.10.1), mutta teoreettisen katsauksen muo-
toilussa on hyodynnetty my6s teoksia Greene (2000, luku 19.8) ja Maddala (1983,
luku 2.13). Ordered probit —mallin ldhtokohta on vastaajan i ordinaalisesta valinta-
joukosta J tekemd wvalinta. Kisilli olevassa tapauksessa valintajoukko on
1=0,..,4 cli vastausluokkia on wviisi. Tilanne olisi mahdollista merkiti my6s
I=1,...5, mutta tall6in mallin notaatio muuttuu vihemmain havainnolliseksi. Seu-
raavassa on kasitelty ordered probit —mallia yleisessd tapauksessa, jolloin ordinaalises-
sa valintajoukossa on vaihtoehdot 0,...,J . Vastaajan i valinnan taustalla on seuraava
yhtalo:

y; ::BIxi + €&, (5.1)

missd y, :td ei voida havaita. Yhtilossi (5.1) vektori X, esittid vastaajan i ominai-

suuksia eli mallin eksogeenisia muuttujia, jotka voivat olla joko jatkuvia tai dummy-
muuttujia. Tdmin tutkielman selittdvistd muuttujista osa on jatkuvia ja osa dummyja.

Vektori f sisiltid estimoitavat kertoimet ja €, kuvaa virhetermia. Sisitulo 8 x, ku-

vaa ehdollista odotusarvoa eli E(y; | x;,).

. * .. . . . . . . . .
Vaikka y :ti ei havaita, se voidaan kuitenkin luokitella kuuluvaksi tiettyyn vastauska-

tegoriaan j. Oletetaan, ettd @; <, <...< &, ovat vastausluokkien tuntemattomat

rajat eli leikkauspisteet. Maaritellddn y seuraavasti:
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y=0 jos y*Sal,
y=1 jos a, <y <a,,
y=J jos ¥y >a,. (5.2)

Mairitelmissa (5.2) ¢, it ovat 3 :n kanssa estimoitavia tuntemattomia parametreja.

Oletetaan virhetermin &; olevan normaalisti jakautunut. Virhetermin jakauma stan-

dardoidaan niin, ettd sen keskiarvoksi tulee O ja hajonnaksi 1. (Malli voitaisiin esti-
moida my0s olettaen virhetermin jakauma logistiseksi, mikd kidytinnossid aiheuttaa
usein vain vahdisid eroja tuloksiin.)

Mairitelldan vaihtoehdon j valinnan todennikdisyys johtamalla y :n ehdollinen ja-
kauma annetulla x:n arvolla (tdssi tarkastellaan siis y :td ja X :3d yleisessd tapauksessa
eikd vield tietyn havainnon i kohdalla):

P(y=0|x)=P(y*SO{1 | x)=P(Bx+tesa |x)=D (e, — B ),
P(y=1lx)=P(a, <y <, |x)=@(a, - B x) - P(et, - B x),

.P(y=J—1|x)=P(0(J_1 <y <o, |x)=®(x, -Bx)-P(cx, , - S x),
P(y=J|0)=P(y >, |x)=1-0(a, - fx),
(5.3)

missd @ on standardoidun normaalijakauman kertymafunktio.

Mallin parametrit & ja S estimoidaan maximum likelihood —menetelmalld. Maxi-

mum likelihood —menetelmin tavoitteena on estimoida mallin parametrit maksimoi-
den todennikoisyytta sille, ettd mallista lasketut riippuvan muuttujan arvot vastaavat
tietyn otoksen toteutuneita arvoja. Jokaiselle havainnolle i log-likelihood —funktio on
seuraavaa muotoa:

(e, B) =1y, = 0]log|® (e, — B'x)|+1[y, =1]log|® (e, — B'x,) - @ (at, - B'x,)]

+ot1ly, = Jlogll-@ (e, - B'x)] .
(5.4)

missa l[yi = ]] tarkoittaa indikaattorifunktiota, joka saa arvo yksi silloin kun ha-

kasulkeissa oleva ehto toteutuu.

5.1.2 Tobit interval regression —mallin oletukset ja parametrien estimointi

Ordered probit —mallin lisiksi timin tutkielman empiiristd aineistoa analysoidaan
my6s tobit interval regression —mallin avulla. Seuraava lyhyt katsaus tobit interval
regression —mallin taustateoriaan perustuu teoksen Wooldridge (2002) Iukuun
15.10.2. Tobit intreg —mallia voidaan kiyttid silloin kun diskreetin endogeenisen
muuttujan luokat ovat tietyn suuruisia intervalleja. Kuten ordered probit —mallin

.. . * . . . . e eeee . .
kohdalla, riippuvan muuttujan y, saamia arvoja ei tassikidian havaita, mutta ne voi-
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daan kuitenkin luokitella kuuluvaksi tiettyyn vastauskategoriaan j. Intervalliregressi-
on tirkein ero ordered probit —malliin on se, ettd vastausluokkien rajat a, ovat tun-

nettuja eikd niitd ndin ollen tarvitse endd estimoida.

Oletetaan etti a, <a, <...<a, ovat tunnetut vastausluokkien rajat ja mairitelldan
endogeeninen muuttuja y kuten yhtilossa (5.2) kuitenkin niin, ettd tunnetut para-

metrit a; korvaavat tuntemattomat parametrit ;. Tobit intreg —estimoinnissa ta-

voitteena on 16ytid lineaarinen malli ehdolliselle odotusarvolle E(y; | x,) = B x,. Ot-

dered probit —mallin oletus virhetermin jakaumasta (standardoitu normaalijakauma)
ei ole voimassa intervalliregression yhteydessa. Sen sijaan tobit intreg —mallissa olete-

. * . . ' . .

taan, etti y; |x, noudattaa normaalijakaumaa parametrein (5 x,,0°), missi
* . . . . . .. .

o’ =Var (y; | x;) ja timin varianssin oletetaan olevan riippumaton X, :sti. Para-

metrit 3 ja 0’ voidaan estimoida maximum likelihood —menetelmalld. Jokaiselle

havainnolle i log-likelihood —funktio on seuraavaa muotoa:

0,(B,0%) =1ly, = Ollog|® (e, - Bx,)/ o]+ 1]y, =1log|® (e, — B'x,)/ &
—®(e, - B'x)/ o)+t 1y, = Jlogll-® (e, - Bx) /0] .
(5.5)

5.1.3 Estimoitujen parametrien tulkinta ja spesifikaatiotestit

Otrdered probit —mallin epilineaarisuudesta johtuen estimoituja parametreja [ ei
voida tulkita marginaalivaikutuksiksi, kuten klassisessa lineaarisessa regressiomallissa.
Marginaalivaikutukset selvitetiin derivoimalla lauseke (5.3) eksogeenisten muuttujien
X; suhteen.

Oletetaan, ettid x, on eksogeenisten muuttujien X, vektorin k:s elementti ja 3, ker-

roinvektorin S k:s elementti. Talloin mallin jatkuvien muuttujien marginaalivaiku-

tus saadaan seuraavasti (ks. esim. Greene, 2000, 877; Maddala, 1983, 23 tai Wool-
dridge, 2002, 500):

orly=0]_ ~p(ar, - BB,

0x
% = |:¢(aj71 _élfz‘)_¢(aj _é')_ci)]ék’
@ =g, -BE)B,,  0<j<J 56
Xik -

missd ¢ kuvaa standardoidun normaalijakauman tiheysfunktiota ja X, otoskeskiarvo-

ja.
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Marginaalivaikutusten arvot riippuvat luonnollisesti siitd, mitd eksogeenisten muuttu-
jien arvoja estimoinnissa kadytetddn. Tédssa tutkielmassa jatkuvien eksogeenisten muut-
tujien marginaalivaikutukset estimoidaan kayttien muuttujien otoskeskiarvoja. Dis-
kreettien eksogeenisten muuttujien tapauksessa marginaalivaikutukset selvitetidn las-
kemalla riippuvan muuttujan odotusarvon diskreetti muutos, kun eksogeenisen muut-
tujan arvo vaihtuu nollasta ykkéseen.

Marginaalivaikutusten kiytt6d timin tutkielman ordered probit —estimoinnin tulosten
tulkinnassa hankaloittaa se, etti f3, :n merkilli on ristitiidaton tulkinta ainoastaan en-
dogeenisen muuttujan B5=1,...,5 alimman ja ylimmin vastauskategorian kohdalla
(P[y=0] ja Ply=4] eli PB5=1)ja P B5=5)) (Wooldridge, 2002, 506). Timin
tutkielman ordered probit —mallissa [, :n merkit niiden kahden dirikategorian koh-

dalla saavat systemaattisesti vastakkaiset etumerkit, tosin marginaalivaikutusten suu-
ruuksissa ja tilastollisessa merkitsevyydessd havaitaan eroja (taulukko 5.1). Kaikkien
viiden vastauskategorian marginaalivaikutukset on raportoitu liitteessd E. Tobit intreg
—mallissa marginaalivaikutuksia ei voida laskea ordered probit —mallia vastaavasti, jo-
ten luvussa 5.2 raportoidaan ainoastaan perusestimointitulokset tobit intreg -mallin
osalta (taulukko 5.2). Tirkei huomio on se, etti kertoimien f3, suuruuksia ei voi ver-

tailla ordered probit — ja tobit intreg —mallien valilla.

Ordered probit —mallin tapauksessa testit tietyn eksogeenisen muuttujan merkitykses-
td endogeenisen muuttujan mairdytymiselle ovat ns. yhteistesteja (joint test). Selitta-

villd muuttujalla x; ei ole vaikutusta vaihtoehdon j (j =0,1,...,J) valinnan toden-
nikoisyyteen, mikali kaikki x; :n kertoimet ovat samanaikaisesti nollia. Mallin spesifi-
kaatiota tutkitaan kdyttimalld uskottavuussuhde-testid (likelihood ratio) ja laskemalla
mallille pseudo R* -luku.

Uskottavuussuhde-testissi verrataan log likelihood -funktioiden maksimiarvoja kah-
delle eri mallispesifikaatiolle. Ensimmaiinen mallispesifikaatio sisiltda kaikki teorian
mukaan malliin sisdllytettdvait muuttujat. Toisessa, rajoitetussa mallispesifikaatiossa
taas joidenkin (tai kaikkien vakiota lukuun ottamatta) muuttujien kertoimet oletetaan

nolliksi. Testisuure on muotoa LR =—=2(¢, — (), missd {, viittaa rajoitettuun mallis-

pesifikaatioon (Greene, 2000, 826). LR -testisuure on asymptoottisesti '~ -

jakautunut niin, ettd sen vapausasteiden lukumiiri saadaan tiyden mallin ja rajoitetun
mallin vapausasteiden erotuksesta. Tédssd tutkielmassa raportoidut LR -testit mittaa-
vat sitd, onko kaikki kertoimet sisdltava malli parempi kuin sellainen rajoitettu malli,

jossa kaikkien eksogeenisten muuttujien kertoimet ovat nollia ¢, -parametreja (orde-

red probit —mallissa) tai vakiota (tobit intreg —mallissa) lukuun ottamatta.

Psecudo R’ -luku mittaa, kuinka suuri osa mallin variaatiosta selittyy mallin ekso-

geenisilla muuttujilla. Tamin spesifikaatiotestin taustalla on seuraava yhtilo: 1——,
0

missd £, viittaa mallispesifikaatioon, jossa on mukana vain &, -parametrit tai vastaa-
vasti vakiotermi. Ylli oleva pseudo R* -yhtils tunnetaan myés McFaddenin uskotta-

vuussuhdeindeksini. (Greene, 2000, 831). Pseudo R’-testisuure saa arvon nolla sil-
loin kun log likelihood —funktiot ¢ ja ¢ saavat saman atvon.



58

Tobit interval regression —mallille ei voida laskea pseudo R? -lukua, joten kiytinnos-
si ordered probit- ja tobit intreg —mallien sopivuutta timin tutkielman empiirisen
ongelman mallintamiseen vertaillaan Stata-ohjelman niille laskemien log-likelihood
—arvojen avulla. Vertailu on mahdollista tehdd tdssd tapauksessa, kun molempien
mallien likelihood-arvot muodostuvat diskreeteistd termeistd. Mitd suuremman eli
vihemmain negatiivisen log-likelihood —arvon malli saa, sitd parempi on sen selitys-
voima (Stata Reference Manual Su-Z, 2001, 184). Tarkempia tuloksia esitellddn luvus-
sa 5.2.5.

5.2 Estimointien tulokset ja niiden analysointi

Tidssd kappaleessa esitetddn estimoitujen ordered probit- ja tobit intreg —mallien tu-
lokset ja niiden analyysi. Mallien endogeenisena muuttujana on tyénantajan mielipide
siitd, kuinka suuri yrityskohtaisen jirjestelyvaran osuuden pitidisi olla koko palkanko-
rotuksesta (tutkimusongelman muotoilu on selitetty tarkemmin luvussa 4.1.3). Endo-
geeninen muuttuja on jaettu viiteen toisensa poissulkevaan luokkaan niin, ettd vasta-
usvaithtoehto B5=1 vastaa edelld luvussa 5.1.1 mallinnettua tilannetta y =0 ja vasta-

usvaihtoehto B5=5 tilannetta y = 4. Mallien eksogeeniset muuttujat on muodostet-

tu yritysten ominaisuuksista ja erdistd kyselytutkimuksessa kysytyistd tyGnantajien
mielipiteistd. Ndma muuttujat on maaritelty tarkemmin luvussa 4.2 ja niitd koskevat
hypoteesit on esitetty luvussa 4.3. Estimointien tarkoituksena on selvittid eksogeenis-
ten muuttujien merkitys yrityskohtaista jarjestelyvaraa koskevan mielipiteen selittimi-
sessi.

5.2.1 Kertoimien tulkinta

Ennen taulukoissa 5.1 ja 5.2 raportoitujen estimointitulosten analysointia selvenne-
tidn ndiden tulosten esitystapaa. Molemmissa taulukoissa raportoiduista peruskertoi-
mista voi tehdd paidtelmid ainoastaan niiden etumerkin positiivisuuden tai negatiivi-
suuden perusteella. Taulukossa 5.1 on raportoitu myos ordered probit -mallin ker-
toimien marginaalivaikutukset alimman ja ylimmain vastauskategorian osalta. Naistd
marginaalivaikutuksista voidaan tehdd suoria pédtelmid eksogeenisten muuttujien
merkityksesti endogeeniseen muuttujaan. Estimointitulosten analyysi pohjautuu kui-
tenkin molempien mallien peruskertoimien etumerkeistd tehtyihin paitelmiin ja mar-
ginaalivaikutuksia analysoidaan niiden ohella silloin, kun niistd on tehtivissa kiinnos-
tavia padtelmid. Dummy-muuttujista, joita taulukoiden 5.1 ja 5.2 muuttujista on suu-
rin osa, on aina ensimmdinen eli jirjestysnumeroltaan pienin ryhmi jatetty pois. Til-
laisten muuttujien jaljelld oleville ryhmille estimoituja kertoimia verrataan pois jitet-
tyyn ryhmiin. Jos esimerkiksi muuttujan koko=2 kerroin on positiivinen, tulkitaan
sitd koko=1 —muuttujaan verrattuna siten, ettd ominaisuuksiltaan muuten samanlai-
sen, mutta henkilostomairaltdan suuremman yrityksen tarve yrityskohtaiselle jarjeste-
lyvaralle on suurempi.

5.2.2 Yrityksen kokoa ja hyédykemarkkinatoimintaa kuvaavien muuttujien
merkitys

Yrityksen koon ja toivotun jarjestelyvaran suuruuden vilille saadaan taulukoissa 5.1
ja 5.2 tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys. Niin ollen ekonometrinen analyysi



Taulukko 5.1 Ordered probit -estimointi
Toivottu yrityskohtaisen jéirjestelyvaran osuus palkanmuodostuksesta

Tyénantajat Marginaalivaikutukset, Marginaalivaikutukset,
b5=1 b5=5
Muuttuja Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe
Yrityksen koko  30-99 tyontekijaa 0,524 (0,215)* -0,0112 (0,005)* 0,0662 (0,034)
100-299 tyontekijaa 0,712 (0,212)** -0,0153 (0,007)* 0,0934 (0,036)*
300- tyontekijad 0,702 (0,202)** -0,0174 (0,008)* 0,0837 (0,03)**
Nettotulosprosentti/100 0,015 (0,007)* -0,0004 0) 0,0015 (0,001)*
Vientiosuus 40-59% 0,418 (0,236) -0,0079 (0,004) 0,0560 (0,041)
Vientiosuus 60% - 0,157 (0,156) -0,0039 (0,004) 0,0170 (0,018)
Henkilokuntaa ulkomailla 60%- 0,354 (0,235) -0,0070 (0,004) 0,0456 (0,039)
Ulkomaalaisomistus osittain/kokonaan 0,081 (0,136) -0,0022 (0,004) 0,0083 (0,014)
Vihiisen kilpailun haasteellisuus jonkin verran -0,388 (0,199) 0,0134 (0,01) -0,0341 (0,016)*
suuri -0,205 (0,185) 0,0055 (0,005) -0,0214 (0,02)
Naisten osuus 60%- -0,198 (0,147) 0,0062 (0,005) -0,0183 (0,013)
Toimihenkil6iden osuus 20-59% 0,240 (0,122)* -0,0066 (0,004) 0,0246 (0,013)
Toimihenkil6iden osuus 60%- -0,173 (0,164) 0,0054 (0,006) -0,0160 (0,014)
Ylempien toimihenkildiden osuus 20-39% -0,070 (0,163) 0,0021 (0,005) -0,0067 (0,015)
Ylempien toimihenkildiden osuus 40%- 0,186 (0,221) -0,0044 (0,004) 0,0211 (0,029)
Tulospalkkaus kaytossa 0,010 (0,125) -0,0003 (0,004) 0,0010 (0,012)
Indeksi ei tdysin tyytyvéinen nyk. sopimusjarjestelmaén 0,510 (0,139)** -0,0189 (0,008)* 0,0436 (0,012)**
tyytyméton nyk. sopimusjérjestelmadn 1,144 (0,207)** -0,0163 (0,006)**  0,2093 (0,059)**
TT:n jasenyritys -0,409 (0,206)* 0,0100 (0,0006) -0,0463 (0,027)
Muu metalliteollisuus 0,009 (0,161) -0,0003 (0,004) 0,0010 (0,016)
Elektroniikkateollisuus ja IT-palvelut -0,218 (0,241) 0,0076 (0,011) -0,0186 (0,018)
Rakentaminen ja liikkenne 0,034 (0,187) -0,0009 (0,005) 0,0035 (0,02)
Kauppa -0,377 (0,218) 0,0146 (0,012) -0,0302 (0,014)*
Rahoitus 0,585 (0,347) -0,0093 (0,004)* 0,0888 (0,074)
Muut yksityiset palvelut 0,050 (0,219) -0,0013 (0,006) 0,0052 (0,023)
Koulutus- ja hyvinvointipalvelut -0,487 (0,258) 0,0215 (0,018) -0,0356 (0,014)*
Havaintojen lukumaéra 438
Log likelihood -538,33
Pseudo R’ 0,083
Ennustettu todennékoisyys tulokselle 0,011 0,048

Selitettdava muuttuja on yrityskohtaisen jérjestelyvaran osuus palkanmuodostuksesta. Taulukossa annetaan kertoimet ja keskivirhe.
Yrityskokoindikaattorin viiteryhmé on 5-29 tyontekijaa tyollistavat yritykset. Toimialaindikaattorin viiteryhma on elintarvike-, metsi- ja muu teollisuus.
* Tilastollisesti merkitsevd 5 %:n luottamustasolla, ** 1 %:n luottamustasolla.
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Taulukko 5.2 Tobit interval regression -estimointi

Toivottu yrityskohtaisen jirjestelyvaran osuus (0-100%)

palkanmuodostuksesta
Tyonantajat

Muuttuja Kerroin Keskivirhe
Yrityksen koko  30-99 tyontekijaa 8,770 (3,847)*

100-299 tyontekijaa 12,660 (3,872)**

300- tyontekijad 12,226 (3,664)**
Nettotulosprosentti/100 0,381 (0,143)**
Vientiosuus 40-59% 7,763 (4,851)
Vientiosuus 60% - 2,928 (3,211)
Henkil6kuntaa ulkomailla 60%- 7,100 (4,92)
Ulkomaalaisomistus osittain/kokonaan 1,546 (2,792)
Vihdisen kilpailun haasteellisuus ~ jonkin verran -7,307 (3,999)

suuri -3,752 (3,76)
Naisten osuus 60%- -3,961 (2,843)
Toimihenkildiden osuus 20-59% 4,076 (2,443)
Toimihenkildiden osuus 60%- -3,872 (3,161)
Ylempien toimihenkildiden osuus 20-39% -0,845 (3,259)
Ylempien toimihenkildiden osuus 40%- 5,297 (4,198)
Tulospalkkaus kaytossa 0,140 (2,435)
Indeksi ei tdysin tyytyvéinen nyk. sopimusjérjestelmain 10,323 (2,515)**
tyytyméton nyk. sopimusjérjestelméin 23,881 (3,77)**

TT:n jasenyritys -7,339 (3,949)
Muu metalliteollisuus 0,040 (3,305)
Elektroniikkateollisuus ja IT-palvelut -3,783 (4,593)
Rakentaminen ja liikenne 0,915 (3,735)
Kauppa -6,678 (4,247)
Rahoitus 11,918 (7,046)
Muut yksityiset palvelut 1,108 (4,386)
Koulutus- ja hyvinvointipalvelut -9,052 (4,715)
Havaintojen lukumaéra 438
Log likelihood -600,75

Selitettdvd muuttuja on yrityskohtaisen jérjestelyvaran osuus palkanmuodostuksesta.
Taulukossa annetaan kertoimet ja keskivirhe.

Yrityskokoindikaattorin viiteryhmé on 5-29 tyontekijda tyollistavit yritykset.
Toimialaindikaattorin viiteryhmé on elintarvike-, metsé- ja muu teollisuus.

* Tilastollisesti merkitsevd 5 %:n luottamustasolla, ** 1 %:n luottamustasolla.

vahvistaa jo ristiintaulukoinneissa esiin tulleen, ennakoidusta poikkeavan tuloksen.
Ensimmidinen selitys tille tilastollisesti merkitseville tulokselle voi 16ytyd siitd, ettd
pienyritykset haluavat vilttdid monimutkaisia paikallisia palkkajirjestelyjd ja ovat siksi
tyytyvaisia yhteiseen, keskitetysti sovittuun korotusprosenttiin. Toinen selitys jarjeste-
lyvaran suosiolle suuryritysten keskuudessa voi l6ytya Kauhasen ja Piekkolan (2002)
tuloksista, joiden mukaan suurissa yrityksissd kaytetddn pienyrityksid enemman palk-
kakustannuksiin joustoa tuovaa tulospalkkausta. Suurissa yrityksissd saattaa tulospalk-
kauksen kdyton myo6td olla hyvid kokemuksia palkkakustannusten joustavuudesta ja
titd joustavuutta haetaan myos yrityskohtaisesta jirjestelyvarasta. Kolmas mahdolli-
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nen selitys tulokselle on se, ettd suuret yritykset saattavat hakea toivomastaan paikalli-
sesta jirjestelyvarasta muita etuja kuin mahdollisuutta hillitd palkankorotuksia, esi-
merkiksi mahdollisuutta eriyttdd palkankorotukset kannustavuutta lisdavasti.

Sekd ordered probit- etti tobit intreg —malleissa yrityksen kannattavuus —muuttuja saa
tilastollisesti merkitsevin positiivisen kertoimen. Alimman vastausluokan kohdalla
marginaalivaikutus tosin jad vaille tilastollista merkitsevyyttd. Tamai yllattivi, teorian
vastainen tulos oli ennakoitavissa jo ristiintaulukointien perusteella. Yksi selitys enna-
koidusta poikkeavalle tulokselle lienee se, etta kyselytutkimuksen taustatiedoista selvi-
tetty kannattavuus ei ole vilttimaittd luonteeltaan pysyvia. Kyselytutkimuksen poikki-
leikkausaineiston perusteella on mahdotonta selvittdd, onko yrityksen kannattavuus
pysyvaa tai tilapdistd. Saattaa olla niin, ettd vastaushetkelld hyvin kannattavien yritys-
ten taloudellinen tilanne todellisuudessa vaihtelee paljonkin pitemmalld aikavalilla.
Kannattavuus saattaa perustua esimerkiksi monopolivoittoihin tai uuden teknologian
kiyttoonottoon, josta saatavat voitot eivit ole pidemmalld aikavalilld taatut. Niin ol-
len timan estimoinnin kannattavuusselittdjan positiivisesta kertoimesta ei voida tehda
varsinaisia johtopaitoksid. Kuitenkin tdssd yhteydessa varsin kiinnostava on Kauha-
sen ja Piekkolan (2003, tyopaperin 2002 uusittu julkaisematon versio) 16ydos, jonka
mukaan myos pidemmilld aikavililli kannattavammat yritykset kayttivit enemmain
tulospalkkausta (ks. liite F). Tulospalkkauksen kaytto liittyy teorian mukaan paitsi
tyontekijoiden kannustamiseen, my0s yrityksen palkkausjirjestelmin joustavuuden
lisadmiseen yrityskohtaisen jirjestelyvaran tavoin.

Ristiintaulukointien perusteella yrityksen vientiosuuden kasvun vaikutus toivotun jar-
jestelyvaran suuruuteen jii episelviksi. Vientimuuttujan kerroin on positiivinen mo-
lemmissa taulukoissa 5.1 ja 5.2. Kertoimelle ei kuitenkaan saada tilastollista merkitse-
vyyttd, joten sen perusteella ei voida tehdéd johtopaitksid vientimuuttujan kéyttayty-
misestd. Selitystd ennakoidusta poikkeavalle kertoimen etumerkille etsittiin lisiamalla
ordered probit -malliin viennin ja yrityskoon yhteisvaikutusta mittaavia interaktioter-
meji. Interaktiotermien lisidmisen jilkeiset tulokset (ei esitetd tdssd, tullaan julkaise-
maan tyOpaperissa Heikkild ja Piekkola, 2003) osoittavat, ettd vihintddn 30 tyonteki-
jin vientiyritykset kannattavat suurta yrityskohtaista jdrjestelyvaraa palkkauksessa.
Vastaavasti hyvin menestyvit, pienet vientiin painottuvat yritykset eivit vélttimatta
kannata yrityskohtaista jirjestelyvaraa. Tahdn tilastollisesti merkitsevain l6ydokseen
taytyy kuitenkin suhtautua varauksella, silli interaktiotermien lisddminen estimointi-
malliin muutti jonkin verran mallissa my6s mukana olevien alkuperdisten vientimuut-
tujien kertoimia.

Ulkomailla tyéskentelevien tyontekijoiden osuutta ja ulkomaalaisomistusta mittaavat
muuttujat eivit saa tilastollisesti merkitsevia kertoimia kummassakaan estimointimal-
lissa. Heikkilin ja Piekkolan (2003) tarkemmassa, interaktiotermejd hyodyntavassa
tarkastelussa niille muuttujille 16ydetddn kuitenkin tilastollisesti merkitsevda selitys-
voimaa. Sellaiset ulkomaalaisomistuksessa olevat yritykset, joissa ulkomailla tyosken-
televien tyontekijoiden osuus on vihintain 60 prosenttia saavat interaktiomuuttujalle
positiivisen ja tilastollisesti merkitsevin kertoimen. Nayttadkin siltd, ettd ulkomaa-
laisomistuksella on merkitysta silloin, kun yrityksen ulkomailla toimivien ty6ntekijoi-
den palkkauksesta on otettu mallia. Tunnettu tosiasia on se, ettd Suomeen ja muihin
Pohjoismathin verrattuna palkkaus on monissa muissa maissa huomattavasti jousta-
vampaa. Selkein esimerkki tastd lienevit yhdysvaltalaiset yritykset.
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Seki ordered probit — ettd tobit intreg —malli antavat vihaisen kilpailun haasteellisuus
-muuttujalle hypoteesin mukaisen negatiivisen kertoimen, joka ei kuitenkaan ole tilas-
tollisesti merkitseva. Ristiintaulukoinneissa timi negatiivinen yhteys ei ollut yksiselit-
teisesti havaittavissa. Negatiivinen kerroin saa kuitenkin tilastollista merkitsevyyttd
ylimmin vastausluokan (B5=5) marginaalivaikutukselle silloin, kun vihdinen hyody-
kemarkkinakilpailu koetaan ainakin kohtalaisen suureksi haasteeksi. Tarve suurelle
jarjestelyvaran osuudelle palkankorotuksesta eli suurille palkkajoustoille on siis suurta
silloin, kun vahiista hyédykemarkkinakilpailua ei pidetd haasteena. Suoraviivaista tul-
kintaa tdstd tuloksesta on hankala muodostaa, mutta siitd saadaan kuitenkin osittaista
tukea ajatukselle kiredn (ei vahiisen) hy6dykemarkkinakilpailun ja suurten palkkajous-
tojen tarpeen yhteydesta.

5.2.3 Tyo6voiman sukupuolijakaumaa ja palkkaustapoja kuvaavien muuttu-
jien merkitys

Kuvauksellisessa analyysissa todettiin yrityksen naisvaltaisuuden olevan toimialasi-
donnainen ominaisuus. Niin ollen paitelmid naisten osuus —muuttujan vaikutuksesta
palkkajoustojen tarpeeseen voidaan tehdd vasta ekonometristen mallien tulosten pe-
rusteella. Toimialavaikutuksen kontrolloinnin jilkeen molempien mallien tuloksissa
taulukoissa 5.1 ja 5.2 naistyontekijoiden osuus —muuttuja saa negatiivisen kertoimen.
Kerroin ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevd, joten varsinaisia johtopadtoksid
sen perusteella ei voida tehdd. Muutenkin kiistatonta teoreettista taustaa ja siten jir-
kevaa tulkintaa yrityksen naisvaltaisuuden ja palkkajoustojen vihiisen tarpeen valille
on vaikea 16ytad (esimerkiksi palkkadiskriminaatioteorian kayttod tissa yhteydessa
rajoittaa tyomarkkinoiden ammatillinen segregaatio eli se, ettd tiettyihin ammatteihin
kouluttautuu lihes yksinomaan naisia eikd tyonantaja niin ollen voi tehda todellista
valintaa “edullisemman’ naistyontekijan ja “kalliimman” miestyontekijan valilld).

Molempien estimointimallien tulokset osoittavat, ettd yrityksen toimihenkilovaltai-
suus vaikuttaa jarjestelyvaran tarvetta kasvattavasti, mutta ei kuitenkaan silloin kun
toimihenkil6iden osuus ylittdd 60 prosenttia. Tulos on tilastollisesti merkitseva orde-
red probit -mallissa silloin, kun verrataan toimihenkil6osuutta 20-59 prosenttia pie-
nimpain luokkaan 0-19 prosenttia. Yksi selitys tilastollisesti merkitsevalle posititvisel-
le kertoimelle voi olla se, ettd yrityskohtaista jirjestelyvaraa on mahdollista kayttdaa
yksilolliseen palkkaukseen ja siten henkil6kohtaisten tehokkuuspalkkojen maksami-
seen. Sen sijaan sellaisissa yrityksissd, joissa toimihenkil6itd on yli 60 prosenttia, te-
hokkuuspalkat eivit vilttaimattd edellytd yksilollistd sopimista (ts. niitd maksetaan joka
tapauksessa valtaosalle tyontekijoistd) ja yrityskohtaisen jarjestelyvaran tarve on niin
ollen pienempi.

Ristiintaulukointien perustella ylempien toimihenkildiden osuus —muuttujalle enna-
koitiin positiivista kerrointa. Aivan kuten toimihenkiléiden osuus —muuttujan kohdal-
la, my6s ylempien toimihenkiléiden osuuden vaikutus palkkajoustojen tarpeeseen
nayttad vaihtelevan tarkastellun osuuden mukaan. Muuttujan kerroin on tehokkuus-
palkkateoriasta johdetun hypoteesin mukaisesti negatiivinen ylempien toimihenkil6i-
den osuuden ollessa 20-39 prosenttia, mutta se muuttuu positiiviseksi osuuden kasva-
essa vihintddn 40 prosenttiin. Kertoimet eivit saa kuitenkaan tilastollista merkitse-
vyyttd ja padtelmien tekemista rajoittaa myos melko vihiinen havaintojen maira (44
yritystd) ylimmissa selittivin muuttujan luokassa (yritykset, joissa ylempien toimi-
henkil6iden osuus on vihintiin 40 prosenttia).
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Tulospalkkauksen kiytt6a koskevan teorian ja empiiristen tulosten lipikdynnin yhtey-
dessa esitettiin ajatus siitd, ettd tulospalkkausta kédyttivit yritykset suhtautuvat muita
myonteisemmin my6s yrityskohtaiseen jirjestelyvaraan palkankorotuksissa. Ristiin-
taulukointi antoi alustavaa tukea tille hypoteesille ja tulospalkkaus-muuttujalle saa-
daankin positiivinen kerroin molempien taulukoiden 5.1 ja 5.2 tuloksissa. Positiivinen
kerroin ei ole kuitenkaan tilastollisesti merkitsevd kummassakaan mallissa, joten tu-
lospalkkauksen kiyton mahdollinen positiivinen itsendinen vaikutus jérjestelyvaran
tarpeeseen jia vaille vahvistusta.

5.2.4 Sopimusjirjestelmii koskevia mielipiteitd, jarjestdytymisti ja yrityk-
sen toimialaa kuvaavien muuttujien merkitys

Kisilld olevaa tutkielmaa varten muodostettu tydmarkkinoiden toimivuus- ja jousta-
vuusindeksi osoittautuu sekd ordered probit- ettd tobit intreg —malleissa tilastollisesti
erittdiin merkitseviksi selittdjdksi yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarpeelle. Muuttujan
positiivinen kerroin ja sen merkitsevyys oli odotettavissa kuvauksellisen analyysin
osoittaman selkedn positiivisen yhteyden perusteella. Indeksimuuttujan positiivisen
kertoimen tulkinta on se, ettd nykyiseen tydmarkkinoiden sopimustoimintaan ja sen
joustoelementteihin tyytymattOmait vastaajat kannattavat selvisti muita suurempaa
yrityskohtaista jarjestelyvaraa palkankorotuksiin. My6s marginaalivaikutukset ovat
tilastollisesti merkitsevid ja niiden suuruuksia vertailtaessa esiin nousee tyytymatto-
mimpien vastaajien erityisen suuri todennakoisyys suurimman jirjestelyvaravaihtoeh-
don valinnalle. Voidaankin siis todeta, ettd yrityskohtaisen jirjestelyvaran osuuden
suurentaminen nykyisestd edustaa ainakin yhtd toivottua kehityssuuntaa nykyiseen
jarjestelmdin tyytymattomille vastaajille.

Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton jasenyritykset kannattavat pienempadé pal-
kankorotusten yrityskohtaista jarjestelyvaraa kuin Palvelutyonantajat ry:n jasenyrityk-
set. Taulukoissa 5.1 ja 5.2 esitetty, toimialavaikutuksen kontrolloinnin jilkeinen tulos
on piinvastainen kuin kuvauksellisessa analyysissa. Muuttujan negatiivinen kerroin on
tilastollisesti merkitsevd ordered probit —mallissa. Tyévoimaintensiivisissid palvelualo-
jen yrityksissd nayttad siis olevan tarvetta suurempiin palkkajoustoihin kuin teolli-
suusyrityksissd. Palkkakustannusten joustavuuden lisdidminen koetaan luonnollisesti
tirkeimmaiksi silloin, kun niiden osuus yrityksen kokonaiskustannuksista on suuri.

Yrityksen toimialan vaikutus yrityskohtaisen jarjestelyvaran tarpeeseen jad molemmis-
sa malleissa lihes kokonaan vaille tilastollista merkitsevyyttd. Osasyyni tille voi olla
se, ettd havaintojen niukkuuden vuoksi toimialat on jouduttu yhdistiméan varsin suu-
riin luokkiin, jolloin yksittdisten pienempien toimialojen tarpeet eivit valttimittd tule
esille. Ordered probit —mallin marginaalivaikutuksissa muutamien toimialojen mielipi-
teille saadaan kuitenkin tilastollista merkitsevyyttd. Vertailuluokkana olevaan elintar-
vike-, metsd- ja muuhun teollisuuteen verrattuna rahoitusalan yritykset kannattavat
vihemmain pieninta jirjestelyvaraa, miké antaa osittaista tukea timin alan suuremmal-
le palkkajoustojen tarpeelle. Sen sijaan vertailutoimialaa vakaammilla kaupan alalla
sekd koulutus- ja hyvinvointipalveluissa tarve suurimmalle yrityskohtaisen jarjestely-
varan osuudelle on vihiisempi eli kaupan alalla ja koulutuspalveluissa jirjestelyvaran
kannatus ei ndytd olevan erityisen suurta.
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5.2.5 Mallin spesifikaatio

Ordered probit —mallissa log likelihood —funktion maksimiarvo on -538,33 ja tobit
interval regression —mallissa -600,75. Niin ollen molemmat mallit eroavat tilastolli-
sesti merkitsevisti sellaisesta mallispesifikaatiosta, joka sisiltdd ainoastaan estimoidut

o, -parametrit tai vakiotermin. Ordered probit —malli selittdd 8,3 prosenttia mallin

. o 2
variaatiosta, mikd ilmenee pseudo R” -luvusta.

Mallien selitysvoimaa voidaan vertailla log likelihood —funktioiden maksimiarvojen
perusteella (Stata Reference Manual Su-Z, 2001, 184). Mitd suurempi eli tissd tapauk-
sessa vahemmain negatiivinen log-likelihood —funktion maksimiarvo mallilla on, sitd
parempi on sen selitysvoima. Télld perusteella ordered probit -mallin selitysvoima
ndyttda jonkin verran tobit intreg —mallia suuremmalta, mikd on ennakoitavissa sen-
kin perusteella ettd ordered probit —mallissa useammat kertoimet havaitaan tilastolli-
sesti merkitseviksi. Tobit intreg —mallissa hyodynnetty lisitieto endogeenisen muuttu-
jan luokkarajoista ei siis hieman yllittden johtanutkaan parempiin estimointituloksiin.

5.2.6 Estimointikokeilut survey-painotuksin sekd ilman kannattavuus-
muuttujaa

Tdman tutkielman aineisto perustuu painotettuun otantaan eli eri yrityskokoryhmissa
otoksen osuus populaatiosta vaihtelee (ks. taulukko 4.1). Talloin estimoinnissa voi-
daan kiyttdd otospainoja. Tamin tutkielman estimoinneissa painotus on kuitenkin
mahdollista tehdd useammalla eri tavalla riippuen siitd, kuinka tirkeind suuryritysten
mielipiteitd pidetddn pienyrityksiin verrattuna. Estimointikokeiluja tehtiin kahden eri-
laisen survey-painotuksen kanssa. Ensimmiisessa kokeilussa painoina kaytettiin otos-
suhteiden kadnteislukuja ja toisessa mukaan otettiin my0s yrityskokoluokkien henki-
16ston lukumidrin keskiarvot, jolloin suuryritysten tyonantajien mielipiteet saavat
enemmain merkitystd (mikd on varsin jirkevi oletus, silli suuryritysten tyonantajien
mielipiteet koskevat jopa tuhansien tyontekijoiden palkkojen mairiytymistd). Paino-
jen lisidminen teki mallien tuloksista epistabiileja seké ilman painotusta tehtyyn esti-
mointiin ettd toisiinsa ndhden. Kokeilujen tulokset on raportoitu liitteessi G. Edelld
mainituista ongelmista johtuen tdssd tutkielmassa paadyttiin raportoimaan ilman pai-
notusta tehdyn estimoinnin tulokset.

Kyselytutkimuksen kysymykseen B5 vastasi 641 tyonantajaa, mutta ndistd vain 501:n
kohdalla saatiin selville yrityksen nettotulosprosentti. Perusestimoinnissa nettotulos-
prosentti/100 —muuttujan mukanaolon vuoksi jda siis hyodyntimattd 140 vastauksen
informaatio. Kun estimoinnit tehddin ilman kannattavuusmuuttujaa saadaan mukaan
kaikkiaan 567 havaintoa 438:n sijaan, mutta toisaalta yrityksen kannattavuuden vaiku-
tus tuloksiin jdd kontrolloimatta. Liitteessi G on raportoitu ilman nettotulosprosent-
ti/100 —muuttujaa tehdyn estimointikokeilun tulokset.

5.3 Yhteenveto

Luvun 5 alussa selvitettiin estimointeihin valittujen ordered probit- ja tobit interval
regression —mallien taustalla olevia oletuksia seka kisiteltiin mallien parametrien esti-
mointia. Ennen estimointitulosten esittelyd kasiteltiin myos mallien parametrien tul-
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kintaa ja mallien merkitsevyyden selvittivia spesifikaatiotesteja. Parametrien tulkin-
nassa keskeinen huomio oli se, ettd kertoimien vaikutusten suuruudesta voidaan teh-
da paitelmid ainoastaan marginaalivaikutusten perusteella.

Ekonometrisen analyysin tirkein osa oli mallien tulosten esittely ja niiden analysointi.
Lihtokohtana oli tutkia tiettyjen yrityksen ominaisuuksien merkitysti yrityskohtaisen
jarjestelyvaran tarpeen selittdjind. Merkittdvimmat tulokset olivat yrityksen koon posi-
tilvinen vaikutus jérjestelyvaran tarpeeseen sekd nykyiseen neuvottelujirjestelmiin
kohdistuvan tyytymattomyyden ilmeneminen suuren jarjestelyvaran tarpeena. Nama
tulokset olivat selvisti nihtivissé jo tutkielman kuvauksellisessa analyysissa. Yrityksen
kokoon liittyvad tulosta selitettiin niin, ettd pienet yritykset saattavat kokea yrityskoh-
taisen jirjestelyvaran paikallista palkkausjirjestelmiaid monimutkaistavana tekijana.
Toisaalta suuryritykset saattavat nihda yrityskohtaisen jirjestelyvaran mahdollisuute-
na eriyttdd paikallista palkkausta kannustavasti eikd niinkddn mahdollisuutena joustaa
koko yrityksen palkankorotuksissa tarvittaessa alaspiin.

Estimointitulokset osoittivat, ettd jarjestelyvaran eli palkkajoustojen tarve on keski-
médrin suurempaa palvelualan yrityksissa kuin teollisuudessa. Tama ei kaynyt ilmi vie-
14 kuvauksellisesta analyysista. Toisaalta kuvauksellisen analyysin perusteella ennakoi-
tiin tulospalkkauksen kayton lisddvan merkittavasti halukkuutta myos jirjestelyvaran
kaytolle. Tille ennakoidulle yhteydelle ei kuitenkaan saatu vahvistusta estimointitu-
loksista, miké voi johtua siitd ettd jirjestelyvaran ja tulospalkkauksen kayttod selittavat
samat tekijit ja siten tulospalkkauksella ei niyté tissd yhteydessi olevan itsendisté seli-
tysvoimaa.
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6 YHTEENVETO JA PAATELMAT

Tissd tutkielmassa luotiin aluksi neuvotteluteorioihin pohjautuva katsaus tyomarkki-
noiden sopimusjirjestelmassd tapahtuvaan palkanmuodostukseen painottaen paikalli-
seen sopimiseen liittyvid kysymyksia ja toisaalta suomalaisen palkkaneuvottelujirjes-
telman erityispiirteitd. Palkanasetantateorioista etsittiin yhteyksid tiettyjen yrityksen
ominaisuuksien ja paikallisen palkanasetannan tarpeiden vililli. Empiirisen osan tir-
keimpinid tavoitteena oli tutkia kuvauksellisen ja ekonometrisen analyysin keinoin
erilaisten yritysten tarvetta yrityskohtaiseen jérjestelyvaraan eli paikalliseen joustonva-
raan palkankorotuksissa.

Teoriaosassa pyrittiin antamaan yhtendinen kokonaiskuva tyomarkkinoiden palkka-
neuvottelujarjestelmistd. Keskusjirjestojen tai toimialaliittojen tasolla tapahtuvia palk-
kaneuvotteluja kuvattiin ensin kolmen klassisen neuvottelumallin avulla. Tarkemmin
keskitettyjen tulopoliittisten sopimusten ja liittokohtaisten ratkaisujen syntyéd kuvattiin
Alhon (2002) mallin avulla. Alhon mallista nihtiin, ettd monopoliammattiliittojen
palkkaneuvotteluissa yhteistoiminnallinen tuporatkaisu on aina molemmille liitoille
parempi kuin liittokohtainen sopimus. Toisaalta ty6nantajien vaikutusvalta neuvotte-
luissa voi tehdd tupon tarpeettomaksi. Seuraavaksi tarkastelu siirrettiin paikallistason
palkkaneuvotteluihin. Tavoitteena oli selvittdd, kuinka paikalliset palkankorotusele-
mentit (palkkaliukuma ja yrityskohtainen jirjestelyvara) muodostuvat ja mikd on nii-
den suhde keskitettythin sopimuskorotuksiin. Osana keskitettyd sopimusjarjestelmai
tapahtuvia paikallisia palkkaneuvotteluja kuvattiin tarkemmin Holdenin (1998) mallin
avulla. Holdenin mallia muokattiin paremmin Suomen neuvottelujirjestelméi kuvaa-
vaksi lisiamalld sithen liittotasolta yrityskohtaisesti neuvoteltavaksi siirtyva jarjestely-
erd. Alkuperiisen mallin tirkein tulos on se, ettd keskitetysti sovitulla korotuksella ei
ole negatiivista vaikutusta paikallisen palkkaliukuman suuruuteen.

Suomalaisen tyémarkkinoiden sopimusjirjestelmin tarkastelu aloitettiin kuvaamalla
palkkaneuvottelujen kulku keskusjirjestotasolta aina yritys- ja yksilotasolle asti. Pai-
kallisen sopimisen tarkastelussa tirkein huomio oli se, ettd varsinaiset yrityskohtaiset
neuvottelut eivit vield ole kovin yleisid Suomen tyémarkkinoilla. Seuraavaksi tarkas-
teltiin palkankorotusten osatekijoita tulopoliittisissa sopimuksissa keskittyen erityisesti
jarjestelyvaran perinteisiin kiyttotapoihin ja timan erdn siirtimiseen yritystasolla neu-
voteltavaksi. Suomalaisen palkkaneuvottelujirjestelmin esittely pédtettiin paikallisen
sopimisen erilaisten kehityssuuntien arviointiin. Todenndkéisend tulevaisuudenkuva-
na pidettiin paikallisen sopimisen merkityksen ja painoarvon lisdidntymistd osana kes-
kitetylta tasolta lahtevid neuvotteluja esimerkiksi Ruotsin nykyisen neuvottelujirjes-
telmin tapaan.

Toinen puoli tutkielman teoreettisia tarkasteluja keskittyi yrityskohtaisen palkan-
asetannan teorioiden ja niistd saatujen empiiristen tulosten esittelyyn. Tavoitteena oli
johtaa teorioista hypoteeseja tiettyjen yrityksen ominaisuuksien yhteydesté yrityskoh-
taisen jirjestelyvaran tarpeeseen. Erityisid yrityskohtaisen palkanasetannan piirteitd ja
tarpeita loydettiin mm. suuryrityksistd, vientisektorin yrityksistd ja tulospalkkausta
kayttivista yrityksistd. Teorioista johdettuja samoin kuin eriitd muita kiinnostavia yri-
tyksen ominaisuuksia kéytettiin tutkielman empiirisessd osiossa selittivind muuttujina
yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarpeelle. Selittiviin muuttujiin  liittyvit palkan-
asetantateoriat valittiin tutkielman empiiristd osiota silmilld pitien. Valmista teoriake-
hikkoa yrityskohtaisten palkkajoustojen tutkimiseen ei ollut saatavilla, silld tita tut-
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kielmaa vastaavaa teoreettisesti perusteltua tutkimusta yrityskohtaisen jirjestelyvaran
tarpeesta ei ole tehty aikaisemmin.

Tutkielman empiirinen osio koostui kuvauksellisesta ja ekonometrisesta osasta. Ku-
vauksellisessa osassa kartoitettiin ensin suomalaisten yritysten tyonantajien sekid eri
tyontekijaryhmien mielipiteitd paikalliseen sopimiseen liittyvistd nykyisen neuvottelu-
jarjestelmidn kehittimistarpeista. Yhteenvetona ndistd mielipiteisti voidaan todeta,
ettd tybnantajat nayttivat toivovan nykyjarjestelmain verrattuna enemmain yrityskoh-
taista padtintivaltaa ja paikallista joustonvaraa palkankorotuksista paitettdessd. Tyon-
tekijat ja toimihenkilot taas nidyttivit olevan selvisti tyytyviisempid nykyisessd sopi-
musjirjestelmaissa tapahtuviin palkkaneuvotteluihin, esimerkiksi liittokohtaisesti teh-
taviin sopimuksiin. Ylemmit toimihenkil6t erottuivat mielipiteineen selvisti muista
tyontekijaryhmistd kannattaen niitd enemmin yrityskohtaisen palkanasetannan ja
joustavuuden lisddmistd nykyiseen sopimusjarjestelmain.

Kuvauksellisessa analyysissa luotiin my6s alustava kasitys selittdviksi muuttujiksi valit-
tujen yritysten ominaisuuksien ja erdiden tyonantajien mielipiteiden yhteydesta jirjes-
telyvaran tarpeeseen. Alustavaa nayttéa saatiin selkeimmin yrityksen koon, tulospalk-
kauksen kayton ja yleisen sopimusjitjestelmidin kohdistuvan tyytymittomyyden yh-
teydesti yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarpeeseen. Tulospalkkauksen kiytto ja yleinen
tyytymattomyys nykyjirjestelmdin nayttivit ennakko-odotusten mukaisesti kasvatta-
van yrityskohtaisen jirjestelyvaran tarvetta. Sen sijaan teorian valossa yllittavd tulos
oli se, kuinka selvisti yrityksen koon kasvu naytti lisddvin toivotun jirjestelyvaran
suuruutta. Ulkomailla tyoskentelevin henkil6kunnan suuren osuuden samoin kuin
ainakin osittaisen ulkomaalaisomistuksen nihtiin vaikuttavan yrityksen jarjestelyvaran
tarvetta kasvattavasti. Kuvauksellinen analyysi ei antanut selvid viitteitd kaikkien
muuttujien vaikutuksesta jirjestelyvaran tarpeeseen, vaan niiden kohdalla tuloksia
saatiin vasta tarkemmassa ekonometrisessa analyysissa.

Ekonometrinen analyysi vahvisti kuvauksellisessa analyysissa esille tulleen positiivisen
yhteyden yrityksen koon ja toivotun jirjestelyvaran suuruuden vililli. Mahdollisena
selityksend talle tulokselle esitettiin se, ettd pienyritykset saattavat kokea yrityskohtai-
sen jirjestelyvaran etupaissid palkkausta monimutkaistavana tekijinid eikd mahdolli-
suutena lisitd palkkakustannusten joustavuutta. Ekonometriset tulokset vahvistivat
my6s nykyiseen tyomarkkinoiden sopimusjirjestelmain kohdistuvan tyytymattomyy-
den ilmenemisen suuren jirjestelyvaran tarpeena. Estimointituloksista saatiin selville
myos se, ettd jirjestelyvaran eli palkkajoustojen tarve on keskimairin suurempaa pal-
velualan yrityksissa kuin teollisuudessa. Tama ei kdaynyt ilmi vield kuvauksellisesta ana-
lyysista. Toisaalta kuvauksellisen analyysin perusteella melko selvilti vaikuttanut posi-
tiivinen yhteys tulospalkkauksen kiyton ja toivotun jirjestelyvaran suuruuden vililld
ei saanut vahvistusta estimointituloksista.

Ekonometrinen analyysi antoi muutamien toimialojen kohdalla lievad tukea enna-
koidulle positiiviselle yhteydelle toimialan suhdanneherkkyyden ja jirjestelyvaran tar-
peen vililld. Yrityksen naisvaltaisuuden vaikutus jirjestelyvaran tarpeeseen jii epésel-
viksi. Muutama kuvauksellisen analyysin perusteella epaselva yhteys taas selvisi aina-
kin osittain tarkemmassa ekonometrisessa tarkastelussa. Yrityksen koon ja vien-
tiosuuden interaktiotermi osoitti, ettd hyvin menestyvit, pienet vientiin painottuvat
yritykset eivit vilttimattd kannata suurta yrityskohtaista jirjestelyvaraa. Ulkomaa-
laisomistuksen ja ulkomailla tyoskentelevien tyontekijéiden osuuden interaktiotermi
taas osoitti, ettd ulkomaalaisomistus saattaa kasvattaa jirjestelyvaran kannatusta silloin
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kun yrityksen tyontekijoista valtaosa tyoskentelee ulkomailla ja on mahdollisesti jous-
tavamman palkkauksen piirissa.

Paikallinen sopiminen on vasta vahitellen vakiinnuttamassa paikkansa suomalaisessa
tyomarkkinoiden neuvottelujirjestelmissi. Niin ollen aiheita jatkotutkimukselle 16y-
tyy paljonkin. Erityisen mielenkiintoista olisi selvittdd, millaiseksi keskitetyn pal-
kanasetannan ja paikallisten palkkaneuvottelujen suhde kehittyy suomalaisessa ty6-
markkinoiden sopimusjirjestelmaissd. Tarpeen olisi my0s kehittdd suomalaista yritys-
tason palkanasetantaa realistisesti kuvaava neuvottelumalli, silld tdssd tutkielmassa
sovelletun Holdenin (1998) mallin oletukset kuvaavat paremmin Ruotsin ja Nortjan
neuvottelujirjestelmid. Tutkielman empiiriseen osaan liittyvd jatkotutkimusaithe on
jarjestelyvaran tarpeen merkitsevisti selittdjaksi osoittautuneen kannattavuusmuuttu-
jan vaikutuksen tutkiminen pitkittdisaineistolla. Pitkittdisaineistotarkastelu todenna-
koisesti selventiisi yrityksen pidemmain aikavilin kannattavuuden merkityksen jérjes-
telyvaran tarpeelle.
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LIITE A

Lauseke (2.3) eli Nash-neuvottelufunktio on muotoa

(m—m)" (U ~U,y)"™" =(PQ-WL)" (LW =b))"". 4y
Merkitddn (POQ—-WL)=A ja L(W -b)=B.

1. kertaluvun ehto palkan W optimaalisuudelle on

04 9B
oW oW
0——+(1-6)—/—=0.
y +( ) 3 (1D

Lausekkeessa (II) osittaisderivaatat 4 :n ja B :n suhteen ovat

a—A:—L ja
ow
5—:;28—W(W by+L=— [(W—b)é‘L + W] , missi £ zaa—;;/%< 0. (111)

Sijoitetaan nima 1. kertaluvun ehtoon (II), jolloin saadaan

L
=W -b)e, +Ww]
L _1-e”

p 1v)
PO —-WL L(W -b)

Ratkaistaan lausekkeesta (IV) palkkataso W :

1 _lor=be, +w]

W(;)%_l) W -b)

Q

b

QW —b)

=(+¢&, )W —-¢,b, =
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QW—Qb—TQ‘F TQ—W ELW & ( Q 1), L=
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mistd palkkataso W voidaan ratkaista yhtdlossa (2.4) esitettyyn muotoon

PQ
e, |9¥7aG, "V, |po

+ :
1+Q+¢, 1+Q+e, PO | L
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LIITE B

Taulukko B1 Vastausprosentit TT:n yritysten osalta

a) Tyonantajien vastaukset

77

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 173 40.8 48.6
100-299 116 27.4 38.7
30-99 94 22.2 31.3
5-29 41 9.7 13.7
Yhteensi 424 100 33.8
b ) Tyontekijoiden vastaukset
Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 142 42.6 39.9
100-299 102 30.6 34.0
30-99 60 18.0 20.0
5-29 29 8.7 9.7
Yhteensi 333 100 26.5
c) Toimihenkiléiden vastaukset

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 157 45.6 44.1
100-299 98 28.5 32.7
30-99 68 19.8 22.7
5-29 21 6.1 7.0
Yhteensi 344 100 27.4
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d) Ylempien toimihenkiléiden vastaukset

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 103 40.9 28.9
100-299 79 31.3 26.3
30-99 54 21.4 18.0
5-29 16 6.3 5.3
Yhteensi 252 100 20.1
Taulukko B2 Vastausprosentit PT:n yritysten osalta
a) Ty6nantajien vastaukset *
Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 49 23.7 26.6
100-299 62 30.0 38.0
30-99 51 24.6 23.1
5-29 45 21.7 18.0
Yhteensi 207 100 25.3

* Lisdksi 16 vastausta, joista yrityksen kokoa ei saatu selville

Vastausprosentiksi saadaan 27.3 kun kaikki 223 havaintoa lasketaan mukaan.

b ) Tyontekijoiden vastaukset *

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 37 37.8 20.1
100-299 22 22.4 13.5
30-99 19 19.4 8.6
5-29 20 20.4 8.0
Yhteensi 98 100 12.0

* Lisdksi 10 vastausta, joista yrityksen kokoa ei saatu selville




Vastausprosentiksi saadaan 13.2 kun kaikki 108 havaintoa lasketaan mukaan.
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c) Toimihenkiléiden vastaukset *

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 27 23.3 14.7
100-299 40 34.5 24.5
30-99 32 27.6 14.5
5-29 17 14.7 6.8
Yhteensi 116 100 14.2

* Lisidksi 4 vastausta, joista yrityksen kokoa ei saatu selville

Vastausprosentiksi saadaan 14.7 kun kaikki 120 havaintoa lasketaan mukaan.

d) Ylempien toimihenkildiden vastaukset *

Yrityksen Vastauksia %-jakauma Vastaus-
koko prosentti
yli 300 28 32.2 15.2
100-299 22 25.3 13.5
30-99 17 19.5 7.7
5-29 20 23.0 8.0
Yhteensi 87 100 10.6

* Lisdksi 1 vastaus, josta yrityksen kokoa ei saatu selville

Vastausprosentiksi saadaan 10.8 kun kaikki 88 havaintoa lasketaan mukaan.
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LIITE C

Kaikki vastaukset kysymykseen Bl

PALKANKOROTUKSISTA TULISI SOPIA YKSILOTASOLLA

n=vastanneet

o o 5) Vahiten Ei Keskiarvo
B 1)Mieluisin 2) 3) 4) mieluisa vastausta 1-5

TT:n tydnantajat (n=424) 2,78
TT:n liitot ja keskusjarjesto (n=30) 2,69
PT:n tydnantajat (n=223) 2,84
PT:n liitot ja keskusjarjesto (n=25) 2,54
Julkiset tydnantajat (n=13) 2,92
TT:n tydntekijat (n=333) 4,03
PT:n tydntekijat (n=108) 3,55
SAK:n liitot ja keskusjarjesté (n=37) | 418
TT:n toimihenkil6t (n=344) 3,59
PT:n toimihenkilt (n=120) 3,36
STTK:n liitot ja keskusjarjesto (n=18) 3,65
TT:n ylemmat toimihenkil6t (n=252) 2,63
PT:n ylemmat toimihenkil6t (n=88) 2,76
Akavan liitot ja keskusjarjestd (n=27) 3,44

Tyomarkkinoiden pelisaantoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio C1 Kysymys B1, vastausvaihtoehto 1
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PALKANKOROTUKSISTA TULISI SOPIA LITTOTASOLLA

n=vastanneet

mm 5) Vahiten Ei Keskiarvo
mieluisa vastausta 1-5

TT:n tydnantajat (n=424)

TT:n liitot ja keskusjarjestd (n=30)
PT:n tydnantajat (n=223)

PT:n liitot ja keskusjérjestd (n=25)
Julkiset tydnantajat (n=13)

TT:n tydntekijat (n=333)
PT:n tydntekijat (n=108)
SAK:n liitot ja keskusjarjestd (n=37)

TT:n toimihenkil6t (n=344)
PT:n toimihenkil6t (n=120)
STTK:n liitot ja keskusjarjestd (n=18)

TT:n ylemmat toimihenkil6t (n=252)
PT:n ylemmat toimihenkilét (n=88)

Akavan liitot ja keskusjarjestd (n=27)

2,63
2,71
2,54
2,50
2,33

1,73
1,78
1,71

1,91
1,94
1,61

18
22

2,62
2,38
1,78

44

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Tyomarkkinoiden pelisaantoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio C2 Kysymys B1, vastausvaihtoehto 3
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PALKANKOROTUKSISTA TULISI SOPIA TULOPOLIITTISISSA SOPIMUKSISSA

n=vastanneet

e 5) Vahiten Ei Keskiarvo
B 1)Meluisin 2 3 4) mieluisa vastausta 1-5

TT:n tydnantajat (n=424) 2,75
TT:n liitot ja keskusjarjestd (n=30) 3,00
PT:n tydnantajat (n=223) 2,55
PT:n liitot ja keskusjérjestd (n=25) 2,71
Julkiset tydnantajat (n=13) 2,67
TT:n tydntekijat (n=333) 2,02
PT:n tydntekijat (n=108) 2,42
SAK:n liitot ja keskusjarjestd (n=37) 1,63
TT:n toimihenkil6t (n=344) 2,14
PT:n toimihenkilét (n=120) 2,46
STTK:n liitot ja keskusjarjesto (n=18) 1,89
TT:n ylemmat toimihenkil6t (n=252) 2,82
PT:n ylemmat toimihenkilét (n=88) 26 : 2,74
Akavan liitot ja keskusjarjestd (n=27) 33 S O 22! : 2,33

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
%
Tyomarkkinoiden pelisaantoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio C3 Kysymys B1, vastausvaihtoehto 4
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PALKANKOROTUKSISTA TULISI SOPIA EUROOPPA-TASOLLA

n=vastanneet

B 1) Mieluisin

2) @& 3 E 4

mm 5) Vahiten

mieluisa

Ei
vastausta

Keskiarvo
1-5

TT:n tyénantajat (n=424) |
TT:n liitot ja keskusjarjests (n=30) [E
PTn tynantajat (n=223) [2:
N
)

PT:n liitot ja keskusjéarjestd (n=25
Julkiset tydnantajat (n=13

TT:n tydntekijat (n=333) B58.
PT:n tydntekijat (n=108) {7k

SAK:n liitot ja keskusjarjestd (n=37)

TT:n toimihenkil6t (n=344)

PT:n toimihenkil6t (n=120) §
STTK:n liitot ja keskusjarjests (n=18) [=

TT:n ylemmat toimihenkil6t (n=252)
PT:n lemmat toimihenkilét (n=88) |2

Akavan liitot ja keskusjarjests (n=27) 4

0 10 20 30 40 50
%

60 70

90

4,72
4,89
4,80
4,96
4,92

4,06
4,15
4,33

4,42
4,42
4,76

4,58
4,78
4,67

100

Tyomarkkinoiden pelisddntoja koskeva tutkimus 2002-2003
ETLA ja Palkansaajien tutkimuslaitos / Taloustutkimus Oy

Kuvio C4 Kysymys B1, vastausvaihtoehto 5




LIITED
Taulukko D1 Ristiintaulukoinnit

84

Toivottu jarjestelyvaran osuus

Yrityksen kannattavuus 0% 1-24% 25-49%  50-74%  75-100% Keskiarvo
Nettotulos korkeintaan 5% 3,3% 37,6 % 32,6 % 21,1 % 54 % 2,88
Nettotulos vahintdan 5% 1,3 % 37,8 % 33,6 % 19,3 % 8,0 % 2,95
Yhteensa 2,0 % 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %

Viennin osuus lv:sta

0-39% 2,7 % 41,7 % 31,6 % 17,9 % 6,1 % 2,83
40-59% 0,0 % 22,7 % 43,2 % 22,7 % 11,4 % 3,23
60%- 0,0 % 27,9 % 36,1 % 27,0 % 9,0 % 3,17
Yhteensa 2,0% 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %
Ulkomailla tyoskentelevien osuus

0-59% 22% 38,9 % 32,7 % 19,7 % 6,5 % 2,89
60%- 0,0 % 21,4 % 40,5 % 23,8 % 14,3 % 3,31
Yhteensa 2,0% 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %
Ulkomainen omistus

Ei ulkomaista omistusta 2,9 % 43,2 % 31,5% 17,4 % 51% 2,79
Kokonaan/osittain ulkomaisesti omistettu 0,0 % 24,6 % 37,4 % 26,2 % 11,8 % 3,25
Yhteensa 2,0 % 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %

Vahdisen kilpailun haasteellisuus

pieni 0,0 % 271 % 32,2 % 271 % 13,6 % 3,27
jonkin verran 1,7 % 40,4 % 34,3 % 18,0 % 5,6 % 2,85
suuri 2,3 % 38,0 % 33,1 % 20,1 % 6,5 % 2,90
Yhteensa 1,9 % 37,7 % 33,3 % 20,1 % 6,9 %
Naistyontekijoiden osuus

0-59% 1,8 % 33,1 % 34,4 % 22,5% 8,2 % 3,02
60%- 2,8 % 50,0 % 29,2 % 13,5 % 4,5 % 2,67
Yhteensa 21 % 37,9 % 33,0 % 20,0 % 71 %
Toimihenkildiden osuus

0-19% 3.2% 47,3 % 26,6 % 18,0 % 5,0 % 2,74
20-59% 0,4 % 29,0 % 39,3 % 221 % 9,2 % 3,11
60%- 3,1% 39,7 % 31,3 % 19,1 % 6,9 % 2,87
Yhteensa 1,9 % 37,8 % 33,1 % 20,0 % 7,2 %

Ylempien toimihenkildiden osuus

0-19% 1,8 % 40,8 % 32,0 % 18,2 % 7.3 % 2,88
20-39% 1,2% 30,2 % 36,0 % 29,1 % 3,5% 3,03
40%- 6,7 % 17,8 % 42,2 % 22,2 % 11,1 % 3,13
Yhteensa 2,0 % 37,8 % 33,2 % 20,0 % 7,0 %
Tyonantajaliiton jasenyys

PT:n jasenyritys 3,9 % 44,7 % 29,6 % 15,5 % 6,3 % 2,76
TT:n jasenyritys 1,2 % 33,2 % 35,6 % 22,7 % 7,4 % 3,02
Yhteensa 21 % 37,0 % 33,6 % 20,3 % 7,0 %




LIITE E
Taulukko E1 Ordered probit -estimointi, marginaalivaikutukset

Toivottu yrityskohtaisen jérjestelyvaran osuus palkanmuodostuksesta, tyonantajat
Marginaalivaikutukset, Marginaalivaikutukset, = Marginaalivaikutukset, = Marginaalivaikutukset, = Marginaalivaikutukset,

b5=1 b5=2 b5=3 b5=4 b5=5

Muuttuja Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe
Yrityksen koko  30-99 tyontekijad -0,0112 (0,005)* -0,1682 (0,065)**  -0,0081 (0,016) 0,1213 (0,048)* 0,0662 (0,034)

100-299 tyontekijad -0,0153 (0,007)* -0,2247 (0,061)**  -0,0146 (0,018) 0,1613 (0,045)**  0,0934 (0,036)*

300- tyontekijad -0,0174 (0,008)* -0,2268 (0,061)**  0,0001 (0,014) 0,1604 (0,044)**  0,0837 (0,03)**
Nettotulosprosentti/100 -0,0004 ) -0,0052 (0,002)* 0,0005 0) 0,0036 (0,002)* 0,0015 (0,001)*
Vientiosuus 40-59% -0,0079 (0,004) -0,1321 (0,067) -0,0127 (0,023) 0,0967 (0,052) 0,0560 (0,041)
Vientiosuus 60% - -0,0039 (0,004) -0,0526 (0,051) 0,0024 (0,003) 0,0372 (0,037) 0,0170 (0,018)
Henkilokuntaa ulkomailla 60%- -0,0070 (0,004) -0,1135 (0,07) -0,0078 (0,019) 0,0827 (0,053) 0,0456 (0,039)
Ulkomaalaisomistus osittain/kokonaan -0,0022 (0,004) -0,0275 (0,046) 0,0021 (0,003) 0,0192 (0,032) 0,0083 (0,014)
Vihiisen kilpailun haasteellisuus  jonkin verran 0,0134 (0,01) 0,1328 (0,068)* -0,0228 (0,018) -0,0893 (0,045)* -0,0341 (0,016)*

suuri 0,0055 (0,005) 0,0691 (0,062) -0,0048 (0,005) -0,0484 (0,044) -0,0214 (0,02)
Naisten osuus 60%- 0,0062 (0,005) 0,0679 (0,051) -0,0095 (0,01) -0,0463 (0,034) -0,0183 (0,013)
Toimihenkildiden osuus 20-59% -0,0066 (0,004) -0,0812 (0,041)* 0,0066 (0,005) 0,0566 (0,029)* 0,0246 (0,013)
Toimihenkildiden osuus 60%- 0,0054 (0,006) 0,0593 (0,057) -0,0084 (0,011) -0,0405 (0,038) -0,0160 (0,014)
Ylempien toimihenkildiden osuus 20-39% 0,0021 (0,005) 0,0238 (0,056) -0,0028 (0,008) -0,0164 (0,038) -0,0067 (0,015)
Ylempien toimihenkildiden osuus 40%- -0,0044 (0,004) -0,0617 (0,071) 0,0009 (0,006) 0,0440 (0,052) 0,0211 (0,029)
Tulospalkkaus kaytossi -0,0003 (0,004) -0,0036 (0,042) 0,0003 (0,004) 0,0025 (0,03) 0,0010 (0,012)
Indeksi ei tdysin tyytyvdinen nyk. sopimusjérjestelméaén -0,0189 (0,008)* -0,1741 (0,048)**  0,0334 (0,016)* 0,1160 (0,031)**  0,0436 (0,012)**
tyytyméton nyk. sopimusjérjestelméin -0,0163 (0,006)**  -0,3102 (0,042)**  -0,0989 (0,042)* 0,2161 (0,029)**  0,2093 (0,059)**

TT:n jasenyritys 0,0100 (0,006) 0,1352 (0,065)* -0,0031 (0,009) -0,0959 (0,047)* -0,0463 (0,027)
Muu metalliteollisuus -0,0003 (0,004) -0,0032 (0,055) 0,0003 (0,005) 0,0022 (0,038) 0,0010 (0,016)
Elektroniikkateollisuus ja IT-palvelut 0,0076 (0,011) 0,0752 (0,083) -0,0138 (0,023) -0,0504 (0,054) -0,0186 (0,018)
Rakentaminen ja liikenne -0,0009 (0,005) -0,0115 (0,063) 0,0009 (0,004) 0,0080 (0,044) 0,0035 (0,02)
Kauppa 0,0146 (0,012) 0,1297 (0,074) -0,0285 (0,027) -0,0855 (0,048) -0,0302 (0,014)*
Rahoitus -0,0093 (0,004)* -0,1762 (0,088)* -0,0333 (0,049) 0,1300 (0,066)* 0,0888 (0,074)
Muut yksityiset palvelut -0,0013 (0,006) -0,0170 (0,074) 0,0012 (0,004) 0,0119 (0,052) 0,0052 (0,023)
Koulutus- ja hyvinvointipalvelut 0,0215 (0,018) 0,1668 (0,086) -0,0451 (0,039) -0,1077 (0,052)* -0,0356 (0,014)*
Ennustettu todennékaisyys tulokselle 0,011 0,334 0,376 0,231 0,048

Selitettdvd muuttuja on yrityskohtaisen jarjestelyvaran osuus palkanmuodostuksesta. Taulukossa annetaan kertoimet ja keskivirhe. Yrityskokoindikaattorin viiteryhmé on 5-29 tyontekijaé tyollistavét
yritykset. Toimialaindikaattorin viiteryhmé on elintarvike-, metsé- ja muu teollisuus. * Tilastollisesti merkitsevd 5 %:n luottamustasolla, ** 1 %:n luottamustasolla.
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Kuvio F1 = Tulospalkkauksen piirissd olevien tyontekijéiden osuus ja yrityk-
sen kannattavuus
Lihde: Kauhanen ja Piekkola (2003, ty6paperin 2002 uusittu julkaisematon versio)

Huom. Kuviossa tutkittu ajanjakso kisittid vuodet 1996-2000.
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Survey-painotuksin seki ilman kannattavuusmuuttujaa tehtyjen estimointiko-
keilujen tulokset

Ensimmiisessd painotuskokeilussa kaytettiin otossuhteiden kdanteisluvuista muodos-
tettuja otospainoja. Esimerkiksi TT:n yritysten kohdalla yli 300 tyontekijin yritykset
saavat painon 1 ja alle 30 tyontekijan yritykset painon 10 (ks. taulukko 4.1) eli pienten
yritysten merkitys korostuu. Sekd ordered probit- ettd tobit intreg —estimointien tu-
lokset muuttuivat jonkin verran, kun nama survey-painot lisattiin malleithin. Ordered
probit —mallissa kannattavuus- ja indeksimuuttujien tilastollinen merkitsevyys katosi,
mutta tobit intreg -estimoinnissa niiden muuttujien tilastollinen merkitsevyys sdilyi 5
prosentin luottamustasolla. Tulospalkkauksen kiytté —muuttujan etumerkki muuttui
negatiiviseksi molemmissa malleissa. Toisaalta otospainojen lisdédaminen teki kauppa-
sekd koulutus- ja hyvinvointipalvelut —toimialamuuttujista tilastollisesti merkitsevia.

Toinen mahdollinen tapa tehda survey-painotus on kayttidd painoina otospainojen ja
kunkin yrityskokoluokan henkil6ston lukumairin keskiarvon tuloa. Tillainen paino-
tus antaa siis suuryritysten edustajien mielipiteille enemman merkitystd kuin pelkkiin
otospainoihin perustuva survey-painotus. Tdssd estimointikokeilussa kannattavuus-
muuttuja menetti tilastollisen merkitsevyytensd ordered probit —mallissa, mutta edelli-
sestd kokeilusta poiketen indeksimuuttuja sailyi tilastollisesti merkitsevind 1 prosentin
luottamustasolla molemmissa malleissa. Toimihenkiléiden osuus 20-59 prosenttia
—dummy menetti perusestimoinnissa saamansa tilastollisen merkitsevyyden samoin
kuin TT:n jasenyritys —dummy. Tulospalkkauksen kiytt6 —muuttujan etumerkki
muuttui negatiiviseksi my0s tdssid painotuskokeilussa. Toisaalta vihiisen kilpailun
haasteellisuus —muuttujan luokka “jonkin verran” sekd rahoitustoimiala-dummy
muuttuivat tilastollisesti merkitseviksi selittdjiksi sekd ordered probit- ettd tobit intreg
—malleissa.

Yrityksen kannattavuutta mittaavan nettotulosprosentti/100 —muuttujan pois jitta-
minen nosti estimoinnissa mukana olevien havaintojen mairin 567:d4n aikaisemman
438:n sijaan. Nettotulosprosentti/100 —muuttujan pois jittiminen muutti naisten
osuus- ja vahiisen kilpailun haasteellisuus —dummyjen negatiiviset kertoimet tilastolli-
sesti merkitseviksi molemmissa malleissa. Niistd tuloksista ei voi kuitenkaan tehdd
luotettavia johtopditoksid, silld yrityksen kannattavuuden vaikutusta niihin ei ole
kontrolloitu. Muita muutoksia perusestimointiin verrattuna oli se, ettd TT:n jdsenyri-
tys —dummy menetti aikaisemman tilastollisen merkitsevyytensd ordered probit
—mallissa ja samoin yrityksen koko 30-99 tyontekijad —dummy menetti merkitsevyy-
tensa tobit intreg —mallissa.
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