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Tiivistelmä

Tässä raportissa tarkastellaan työehtosopimusneu-
vottelujärjestelmiä taloustieteellisen kirjallisuuden va-
lossa. Tutkimukset neuvottelujärjestelmän, työllisyy-
den, tuottavuuden ja palkkojen välisestä yhteydestä 
eivät pysty osoittamaan syy-seuraussuhdetta, ja tut-
kimuksia on melko vähän. Yhteenvetona voidaan sa-
noa, että koordinoidut järjestelmät ovat yhteydessä 
korkeampaan työllisyyteen, keskitetyt järjestelmät hi-
taampaan tuottavuuskasvuun ja hajautetut järjestel-
mät korkeampaan ansiotasoon. Tutkimukset eivät tue 
väitettä, että hajaantunut järjestelmä johtaisi työehto-
jen polkumyyntiin. Palkkajäykkyyttä käsittelevät tutki-
mukset osoittavat, että Suomessa palkat ovat kansain-
välisesti vertaillen jäykkiä, ja sopeutuminen taloutta 
kohtaaviin sokkeihin tapahtuu enemmän työllisyyden 
kuin palkkojen kautta.

Neuvottelujärjestelmät ovat hajaantuneet Euroopassa 
viimeisten vuosikymmenien aikana. Suomessa on py-
sytty liittotasoisessa koordinoidussa sopimisessa, kun 
taas vertailumaissa siirryttiin hajautuneempaan, mut-
ta koordinoituun järjestelmään 1990-luvulle tultaessa.

Suomessa on eurooppalaisessa vertailussa korkea 
luottamus, koetaan vähän ristiriitoja johdon ja työn-
tekijöiden välillä, työntekijöillä on paljon osallistumis-
mahdollisuuksia työpaikoilla ja sosiaalinen vuoropu-
helu on kehittynyttä.



Collective Bargaining Systems: Research 
Findings and International Comparisons

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

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

In European comparison, Finland has high levels of trust, 
low levels of tension between management and employ-
ees, good participation possibilities for employees and 
developed social dialogue in workplaces.
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Johdanto
 
Tässä raportissa käsitellään työehtosopimusjärjestelmän 
merkitystä työllisyydelle, tuottavuudelle ja palkkakehi-
tykselle. Aivan aluksi määritellään mitä tarkoitetaan neu-
vottelujärjestelmän hajautumisella ja koordinaatiolla, 
sillä nämä ovat keskeisimpiä käsitteitä vertailtaessa eri 
maiden järjestelmiä. Tämän jälkeen käsitellään taloustie-
teellistä tutkimusta neuvottelujärjestelmän yhteydestä 
työllisyys-, tuottavuus- ja palkkakehitykseen. Erityisky-
symyksenä tarkastellaan palkkajäykkyyttä ja sen merki-
tystä taloutta kohtaaviin sokkeihin sopeutumisessa. Ra-
portin lopussa vertaillaan Suomen, Ruotsin, Tanskan ja 
Saksan neuvottelujärjestelmien kehitystä 1980-luvulta 
alkaen ja esitellään, miten neuvottelujärjestelmät ovat 
hajautuneet Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa ja miten 
näissä maissa neuvotteluita koordinoidaan. Aivan lopuk-
si vertaillaan työelämän suhteita Euroopassa. Yhteenve-
dossa ovat kaikkien osioiden keskeiset tulokset ja niistä 
tehdyt johtopäätökset.

Neuvottelujärjestelmän 
keskeiset piirteet
Neuvottelujärjestelmän hajautuminen

Työsuhteiden ehdoista voidaan sopia monilla eri tasoil-
la. Yksi ääripää on keskitetty sopiminen, jossa työehto-
sopimukset neuvotellaan kansallisella tasolla työmark-
kinakeskusjärjestöjen kesken. Toinen ääripää on täysin 
yrityskohtainen sopiminen. Väliin mahtuu kirjo erilaisia 
alakohtaisen sopimisen muotoja. Neuvottelujärjestel-
män hajautumisella tarkoitetaan neuvotteluiden siirty-
mistä lähemmäksi yritystasoa.

Euroopassa suunta on ollut kohti hajautuneempia jär-
jestelmiä (Visser, 2016). Työnantajat ovat ajaneet yri-
tyskohtaisempaa sopimista 1980-luvulta lähtien viita-
ten yritysten erilaisiin tarpeisiin, ja 1990-luvulta lähtien 
myös palkansaajien erilaiset intressit ja tarpeet ovat ol-
leet perusteluita hajautumiselle (Ibsen ja Keune, 2018).

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

tuu alakohtaisten työehtosopimusten puitteissa (Traxler, 
1995). Alakohtaiset sopimukset sallivat siis eri tavoin 
yrityskohtaisen poikkeamisen työehtosopimuksesta tai 
jättävät tietyt asiat yrityskohtaisesti sovittavaksi. Orga-
nisoitumattomasta hajautumisesta kyse on silloin, kun 
työehtosopimusneuvottelut siirtyvät kokonaan yritysta-
solle, eivätkä alakohtaiset työehtosopimukset enää sään-
tele yrityskohtaista sopimista.

Yksi malli organisoidusti hajautuneelle järjestelmälle on 
se, että alakohtainen sopimus määrittelee puitteet, jois-
sa voidaan sopia paikallisesti. Alakohtaiset työehtosopi-
mukset voivat saada esimerkiksi seuraavia muotoja tai 
noudattaa jonkinlaista näiden yhdistelmää (Ibsen ja Keu-
ne, 2018):

– Minimisopimukset: Nämä määrittelevät työsuhteen 
minimiehdot, mutta jättävät muuten ehdot paikalli-
sesti sovittavaksi.

– Käytäväsopimukset: Nämä määrittelevät minimit ja 
maksimit työsuhteen ehdoille, ja työsuhteen ehdois-
ta sovitaan paikallisesti näissä raameissa.

– Perälautasopimukset: Näissä sopimuksissa lähtökoh-
tana on paikallinen sopiminen, mutta jos sopimuk-
seen ei päästä, noudatetaan alakohtaisen sopimuk-
sen ehtoja.

– Numerottomat sopimukset: Nämä sopimukset jättä-
vät palkan määräytymisen kokonaan paikallisesti so-
vittavaksi.

Tällaisia sopimusmalleja on käytössä esimerkiksi Ruot-
sissa ja Tanskassa.

Toinen malli organisoidusti hajautuneelle järjestelmälle 
on se, että alakohtaisissa työehtosopimuksissa on avaa-
mislausekkeita, jotka sallivat työehtosopimuksesta alas-
päin poikkeamisen tietyillä edellytyksillä. Avaamislau-
sekkeet voivat olla esimerkiksi kriisilausekkeita, jotka 
mahdollistavat esimerkiksi palkkojen leikkaamisen tai 
palkankorotusten lykkäämisen määräajaksi yrityksen ol-
lessa vakavissa taloudellisissa vaikeuksissa. Ne voivat ol-
la myös yleisempiä lausekkeita, joilla paikallisesti voi-
daan sopia esimerkiksi palkankorotusten lykkäämisestä 
tai tiettyjen palkankorotuserien maksamatta jättämises-
tä yrityksen kilpailukyvyn turvaamiseksi. Avaamislau-
sekkeet ovat yleisiä esimerkiksi saksalaisissa työehto-
sopimuksissa.
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Työehtosopimusten koordinointi

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

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

Keskitetyssä sopimisessa eri alojen välinen koordinaatio 
muodostuu siitä, että sopiminen tapahtuu keskusjärjes-
tötasolla. Toisaalta keskusjärjestöt voivat myös pyrkiä 
koordinoimaan jäsenliittojensa neuvotteluita, vaikka ei-
vät olisikaan niissä suoraan osapuolena. Mallineuvotte-
luissa jokin sektori (usein vientisektori tai joku ala tältä 
sektorilta) toimii päänavaajana ja asettaa palkankorotus-
ten tason, jota muut alat seuraavat.

Traxler (2003) esittää, että toimivan koordinaation edel-
lytys ovat vahvat työnantaja- ja palkansaajajärjestöt, jotka 
kattavat merkittävän osan yrityksistä ja palkansaajista. Täl-
löin neuvottelevia osapuolia on vähemmän kuin esimerkik-
si yritystasolla neuvoteltaessa ja koordinointi on helpom-
paa. Myös kannustimet koordinointiin ovat suuremmat, 
sillä neuvottelutuloksella on isompi vaikutus makrotalo-
uteen kuin yksittäisellä yritystason neuvottelulla. Näille 
koordinoinnin ehdoille on kuitenkin olemassa vastaesi-
merkki, sillä Japanissa neuvottelut käydään pääosin yri-
tystasolla, mutta neuvottelut ovat selkeästi koordinoituja1.

Koordinaatiota helpottaa myös hyvin toimiva sovittelujär-
jestelmä (Ibsen, 2016; OECD, 2019). Koordinaatio edellyt-
tää yhteistä tilannekuvaa esimerkiksi palkka- ja tuottavuus-
kehityksestä sekä kotimaan että keskeisten kilpailijamaiden 
osalta. Mallineuvottelujärjestelmä edellyttää myös sitä, että 
sovittelujärjestelmä tukee päänavaajan linjaa. Ibsen (2016) 
esittää, että Ruotsissa ja Tanskassa sovittelujärjestelmä te-
kee hankalaksi, joskaan ei mahdottomaksi, päänavaajan lin-
jasta poikkeamisen. Ruotsissa sovitteluelimen (Medlings- 
institutet) tehtävänä on ylläpitää avoimen sektorin roolia 

palkankorotusten normin muodostamisessa2, ja Tanskassa 
sovittelija voi määrätä kaikki työehtosopimukset hyväksyt-
täväksi yhtenä pakettina liittojen jäsenäänestyksessä. Mo-
lemmissa maissa sovittelijoiden ehdotukset ovat tiukasti 
sidoksissa päänavaajan kustannustasoon (Ibsen, 2016).

Neuvottelujärjestelmä, 
työllisyys, tuottavuus ja 
palkat
 
Tässä osiossa käymme läpi taloustieteellistä tutkimusta 
neuvottelujärjestelmän yhteydestä työllisyyteen, tuotta-
vuuteen, palkkojen tasoon ja palkkaeroihin.

Työllisyys

Neuvottelujärjestelmän ja työllisyyden välisestä yhtey-
destä on melko vähän tutkimusta. Merkittävin viimeai-
kainen tutkimus on OECD:n (2019) tekemä. Sen tulok-
sia on julkaistu myös Garneron vielä julkaisemattomassa 
artikkelissa (Garnero, ilmestyy).

OECD:n tulokset perustuvat maaregressioihin, joissa se-
litetään työllisyysastetta tai työttömyysastetta neuvotte-
lujärjestelmän piirteillä ja muilla potentiaalisesti näihin 
työmarkkinatulemiin vaikuttavilla muuttujilla. Analyysi 
käsittää 35 OECD maata vuosilta 1980–2015.

Työehtosopimusjärjestelmän yhteys työllisyyteen eriste-
tään seuraamalla maita ajan kuluessa, kun niiden työehto-
sopimusjärjestelmät muuttuvat. Jos siis esimerkiksi työl-
lisyysaste on keskimäärin noussut 2 prosenttiyksikköä, 
kun maat ovat siirtyneet keskitetystä sopimisesta hajau-
tettuun sopimiseen, niin arvioiksi hajautetun sopimisen 
työllisyysvaikutuksesta olisi 2 prosenttiyksikköä. Tässä 
mitataan siis yhteyttä hyvin lyhyellä aikavälillä, eikä tu-
losten perusteella voida arvioida, miten järjestelmämuu-
tokset vaikuttavat pidemmällä aikavälillä. On kuitenkin 
uskottavaa, että järjestelmämuutosten vaikutukset voivat 
olla suurempia pitkällä kuin lyhyellä aikavälillä.

Tässä raportissa puhumme neuvottelujärjestelmän ja 
työllisyyden välisestä yhteydestä eikä neuvottelujärjes-
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telmän vaikutuksesta työllisyyteen, sillä OECD:n tutki-
muksen maaregressioista ei voida tehdä kausaalipäätel-
miä. Tämä johtuu siitä, että työllisyyskehitykseen voivat 
vaikuttaa yhtä aikaa monet muutkin tekijät kuin muutos 
neuvottelujärjestelmässä, eikä tässä voida uskottavasti 
sulkea pois muita mahdollisia tekijöitä. Jos esimerkik-
si taloutta kohtaavien negatiivisten sokkien yhteydessä 
tehdään keskitettyjä sopimuksia koordinoidun palkka-
maltin saavuttamiseksi, näyttäisi tällaisissa regressiois-
sa siltä, että työllisyys ja keskitetty sopiminen ovat ne-
gatiivisesti korreloituneita.

OECD jakaa maat viiteen luokkaan niiden työehtoso-
pimusjärjestelmän piirteiden perusteella. Luokittelu-
perusteina ovat työehtosopimusneuvotteluiden taso ja 
neuvotteluiden koordinaatio. Neuvotteluiden tasoa mi-
tattaessa huomioidaan pääasiallisen neuvottelutason 
lisäksi mm. avaamislausekkeet ja muut mahdollisuu-
det poiketa työehtosopimuksesta paikallisesti. Luokat 
ovat seuraavat:

1. Pääosin keskitetty3 ja heikosti koordinoitu työehtoso-
pimusjärjestelmä. Tätä ryhmää luonnehtivat kattavat 
alakohtaiset sopimukset, joista voi poiketa vain har-
voin. Palkkakoordinaatiota ei juuri ole. Tähän ryh-
mään kuuluivat vuonna 2015 esimerkiksi Ranska ja 
Espanja.

2. Pääosin keskitetty ja koordinoitu työehtosopimus-
järjestelmä. Tämän ryhmän luonnehdinta on muu-
toin samanlainen kuin edellä, mutta tässä ryhmässä 

palkkakoordinaatio on merkittävässä roolissa. Vuon-
na 2015 tähän ryhmään kuuluivat Suomi ja Belgia.

3. Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu työehtosopi-
musjärjestelmä. Tätä ryhmää luonnehtivat alakohtai-
set työehtosopimukset, joissa kuitenkin paikallisilla 
neuvotteluilla on merkittävä rooli työsuhteen ehto-
jen asettamisessa. Koordinaatio eri alojen tai neuvot-
teluyksiköiden välillä on vahvaa. Vuonna 2015 tähän 
ryhmään kuuluivat mm. Saksa, Tanska ja Ruotsi.

4. Enimmäkseen hajautettu työehtosopimusjärjestelmä. 
Tässä ryhmässä sovitaan pääasiallisesti yritystasolla, 
mutta alakohtaisella sopimisella tai palkkakoordinaa-
tiolla on oma roolinsa. Vuonna 2015 tähän ryhmään 
kuuluivat mm. Japani ja Kreikka.

5. Täysin hajautettu työehtosopimusjärjestelmä. Työeh-
doista sovitaan yritys- tai työpaikkatasolla, eikä koor-
dinaatiota ole. Vuonna 2015 tähän ryhmään Euroopan 
maista kuuluivat mm. Iso-Britannia, Puola, Tšekki ja 
Viro.

Taulukossa 1 on esitetty OECD:n tulokset työllisyysas-
teen ja työttömyysasteen osalta. Taulukossa olevat luvut 
kertovat työllisyysasteen tai työttömyysasteen erosta ver-
rattuna täysin hajautettuun järjestelmään. Eroa mitataan 
prosenttiyksiköissä.

Taulukon ensimmäisestä sarakkeesta nähdään, että työl-
lisyysaste on pääosin keskitetyssä ja koordinoidussa sekä 

Taulukko 1 OECD:n tulokset työehtosopimusjärjestelmän ja työmarkkinatulemien välisestä 
 yhteydestä

***, **, *: tilastollisesti merkitsevä 1, 5 tai 10 % tasolla. Taulukossa raportoidaan tulokset regressioista, joissa selittävinä muuttujina ovat taulukossa 
olevien muuttujien lisäksi maa- ja vuosi-indikaattorit, työehtosopimusten kattavuus, keskimääräisten koulutusvuosien logaritmi, naisten työllisyys- 
osuus ja seuraavat instituutioita kuvaavat muuttujat: verokiila, hyödykemarkkinasääntely, työsuhdeturva (erikseen määräaikaisten ja toiseksi voimas-
sa olevien sopimusten osalta), minimipalkan suhde mediaanipalkkaan ja työttömyysturvan korvausaste. Taulukon kertoimet kuvaavat prosenttiyksik-
köeroja täysin hajautettuun sopimusjärjestelmään nähden.

Lähde: OECD (2019), figure 3.2.

Pääosin keskitetty ja heikosti koordinoitu 3,373 *** -0,225
Pääosin keskitetty ja koordinoitu 4,598 *** -2,187 ***

Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu 4,618 *** -1,105 *

Enimmäkseen hajautettu 1,948 *** 0,841

 Työllisyysaste Työttömyysaste
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organisoidusti hajautetussa ja koordinoidussa järjestel-
mässä noin 4,6 prosenttiyksikköä suurempi kuin täysin 
hajautetussa järjestelmässä. Näiden tulosten perusteella 
työllisyysaste on ollut korkeimmalla tasolla maissa, jois-
sa on koordinoitu neuvottelujärjestelmä.

Toisessa sarakkeessa ovat työttömyysastetta koskevat tu-
lokset. Verrattuna täysin hajautettuun työehtosopimus-
järjestelmään, on työttömyysaste ollut matalin pääosin 
keskitetyssä ja koordinoidussa järjestelmässä ja sitten 
organisoidusti hajautetussa ja koordinoidussa järjestel-
mässä.

Garnero (ilmestyy) osoittaa, että taulukon 1 tulokset 
muuttuvat, jos selittävistä muuttujista jätetään pois työ-
ehtosopimusten kattavuus. Työehtosopimusten katta-
vuuden ja työllisyyden yhteys on negatiivinen, ja tämän 
muuttujan poisjättäminen vaikuttaa perustellulta, sil-
lä kattavuus saattaa selittyä järjestelmän piirteillä. Kun 
työehtosopimusten kattavuus jätetään pois, tasoittuvat 
eri järjestelmien väliset erot huomattavasti, vaikka vie-
läkin koordinoiduissa järjestelmissä työllisyys on ollut 
korkeimmalla tasolla.

Koordinoitu järjestelmä tuottaa hyviä työllisyystulemia 
ainakin kahden syyn takia. Ensiksi, koordinaation tavoit-
teena on palkankorotusten sovittaminen vallitsevaan ta-
loustilanteeseen, joten koordinoinnilla pyritään välttä-
mään kilpailukykyä rapauttavia sopimuksia. Toiseksi, 
koordinaatio saattaa helpottaa sokkeihin sopeutumista, 
jos se helpottaa työehtojen sopeuttamista taantumissa. 
Sopeuttaminen voi olla hyväksyttävämpää silloin kun 
se koskee eri talouden sektoreita samoin tavoin. OECD 
(2017) esittää empiirisiä tuloksia, jotka tukevat näke-
mystä siitä, että koordinaatio auttaa sopeutumaan ne-
gatiivisiin sokkeihin.

Neuvottelujärjestelmän hajautuminen ja 
työllisyys Saksassa
Seuraavaksi käsittelemme Saksaa koskevaa tutkimusta, 
sillä Saksa on keskeinen esimerkki organisoidusti hajaute-
tusta ja koordinoidusta maasta, ja Saksan osalta on käyty 
paljon keskustelua siitä, mikä rooli neuvottelujärjestel-
mällä on ollut Saksan työllisyyskehitykselle 2000-luvulla. 
Dustmann ym. (2014) argumentoivat, että Saksan työl-
lisyyskehitys on ollut seurausta neuvottelujärjestelmän 
hajautumisesta ja sen vaikutuksesta Saksan teollisuuden 

kilpailukykyyn. Heidän mukaansa Hartz-reformeilla tai 
eurojäsenyydellä on ollut huomattavasti pienempi rooli 
Saksan työllisyyskehitykselle kuin työmarkkinajärjestel-
män uusiutumisella.

Dustmann ym. (2014) osoittavat, että Saksa paransi 
kilpailukykyään jatkuvasti vuodesta 1995 alkaen. Toi-
sin sanoen, Saksassa palkat kasvoivat tuottavuutta hi-
taammin suhteessa kilpailijamaihin. Palkkojen maltilli-
sen kasvun ohella palkkaerot kasvoivat huomattavasti 
Saksassa 1990-luvulta alkaen. Heidän mukaansa palkka-
kehityksen taustalla ovat neuvottelujärjestelmän hajau-
tuminen (eritysesti avaamislausekkeiden yleistyminen) 
sekä työehtosopimusten kattavuuden lasku.

Yritystason työllisyystutkimuksia neuvottelujärjestelmän 
hajautumisesta on vähän, eivätkä ne ole yleensä menetel-
miltään kovin uskottavia. Ongelma muodostuu siitä, että 
esimerkiksi avaamislausekkeita käyttävät yritykset eroa-
vat usein moni tavoin yrityksistä, jotka eivät niitä käytä, 
ja jos näitä eroja ei voida kunnolla huomioida analyysis-
sä, ovat tulokset harhaanjohtavia. Jos avaamislausekkei-
ta käyttävät tyypillisemmin yritykset, jotka ovat talou-
dellisissa vaikeuksissa, näyttäisi tyypillisten analyysien 
perustella siltä, että avaamislausekkeet ovat yhteydessä 
heikompaan työllisyyteen tai tuottavuuteen.

Addison ym. (2017) tutkivat Saksassa yleisiä yritystason 
työllisyys- ja kilpailukykysopimuksia. Näissä sopimuksis-
sa työntekijät suostuvat työehtosopimusta heikompiin 
työsuhteen ehtoihin, ja yritys puolestaan sitoutuu pidät-
täytymään irtisanomisista tai sitoutuu esimerkiksi johon-
kin investointiin4. Addison ym. (2017) pyrkivät ratkaise-
maan valikoitumisongelmaa vertaamalla yrityksiä, jotka 
tekivät työllisyys- ja kilpailukykysopimuksen, yrityksiin, 
jotka neuvottelivat sellaisesta, mutta neuvottelut eivät 
johtaneet sopimuksen syntyyn. Tämä lähestymistapa ei 
ratkaise valikoitumisongelmaa kokonaan, mutta on huo-
mattava edistysaskel aiempaan kirjallisuuteen verrattuna. 
Heidän tuloksensa osoittavat, että työllisyys- ja kilpailu-
kykysopimukset ovat yhteydessä korkeampiin palkkoihin 
ja mahdollisesti myös työllisyyteen ja innovaatioihin. Ad-
dison ym. (2017) käyvät läpi myös aiemman työllisyys- ja 
kilpailukykysopimuksia tutkineen kirjallisuuden ja totea-
vat tulosten olevan ristiriitaisia. Yhdessäkään tutkimuk-
sessa ei ole pystytty ratkaisemaan valikoitumisongelmaa 
uskottavalla tavalla.
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Palkat

Neuvottelujärjestelmän hajautumisen ja palkkojen välistä 
yhteyttä on tutkittu melko paljon eri Euroopan maissa. 
Kaikki tutkimukset päätyvät siihen, että neuvottelujär-
jestelmän hajautumisen ja palkkojen (tai palkankorotus-
ten) välillä on positiivinen yhteys5. Monissa tutkimuksis-
sa on kuitenkin se ongelma, että paikallisesti sovittavien 
palkkojen piirissä olevat työntekijät ja yritykset poikkea-
vat monin tavoin alakohtaisten työehtosopimusten pii-
rissä olevista. Tulokset heijastelevat osin sitä, että kor-
keapalkkaiset henkilöt (ja yritykset) ovat tyypillisemmin 
paikallisen sopimisen piirissä. Menetelmällisesti parhaita 
tutkimuksia ovat sellaiset, joissa voidaan seurata samo-
ja henkilöitä ja yrityksiä yli ajan työehtosopimusjärjes-
telmän muuttuessa. Näissäkin on kuitenkin se ongel-
ma, että neuvottelujärjestelmän muutos saattaa liittyä 
muihin tekijöihin, jotka selittävät palkkojen muutoksia. 
Jos esimerkiksi paikallisesti sovitaan erityisesti nousu-
kausilla tai yritysten menestyessä hyvin, näyttää paikal-
lisen sopimisen ja palkkojen yhteys positiivisemmalta 
kuin mitä se on.

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

1. Kokonaan yritystasolla neuvoteltavat sopimukset.
2. Kaksitasoiset sopimukset, joissa alakohtainen työeh-

tosopimus määrittää palkan minimitason ja palkan-
korotuksista neuvotellaan yrityskohtaisesti.

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

He hyödyntävät yhdistettyä työnantaja-työntekijäaineis-
toa, joka mahdollistaa henkilöiden ja yritysten seuraami-
sen yli ajan. Palkan ja sopimustyypin välinen yhteys arvi-
oidaan tilanteissa, joissa henkilön sopimustyyppi vaihtuu, 
koska yritystä koskeva sopimus vaihtuu. Heidän tuloksen-
sa osoittavat, että yrityskohtaisissa sopimuksissa palkat 
ovat noin 4,6 % korkeammat kuin kaksitasoisissa sopi-
muksissa tai alakohtaisissa sopimuksissa. Kaksitasoisis-
sakin sopimuksissa palkat ovat korkeampia kuin alakoh-
taisissa sopimuksissa, mutta vasta muutaman vuoden 
viiveellä. Heidän tuloksensa osoittavat myös, että yri-
tystason sopimukset ovat yhteydessä korkeampaan palk-
kahajontaan.

Gürtzgen (2016) tutkii neuvottelujärjestelmän hajautu-
misen yhteyttä palkkoihin Saksassa. Hän hyödyntää yh-
distettyä työnantaja-työntekijäaineistoa, joka mahdol-
listaa henkilöiden ja yritysten seuraamisen yli ajan. Hän 
tutkii palkanmuutoksia tilanteissa, joissa yritys vaihtaa 
sopimustyyppiä. Hänen tarkastelemansa sopimustyypit 
ovat alakohtainen sopimus, yrityskohtainen sopimus ja 
kokonaan työehtosopimusten ulkopuolella oleminen. Hä-
nen tuloksensa osoittavat, että palkanmuutosten ja sopi-
mustyypin välinen yhteys on heikko eikä ole tilastollises-
ti merkitsevä, kun huomioidaan yritysten ja henkilöiden 
valikoituminen eri sopimustyyppeihin näiden pysyvien 
ominaisuuksien mukaan (taulukko 2). Sopimustyypin 
vaihtaminen ei siis keskimäärin juurikaan ole yhteydes-
sä nopeampaan tai hitaampaan ansiokehitykseen. Näihin 
tuloksiin voi kuitenkin vaikuttaa valikoituminen ajassa 
muuttuvien tekijöiden suhteen, kuten vaikkapa yrityk-
sen taloudellisen menestymisen suhteen.

Hän tarkastelee myös erilaisia siirtymiä sopimustyyp-
pien välillä. Nämä tarkastelut paljastavat huomattavaa 
heterogeenisuutta keskimääräisten tulosten takana. Ala-
kohtaisista sopimuksista pois siirtyminen on yhteydessä 
hitaampaan ansiokehitykseen, erityisesti kokonaan työ-
ehtosopimusten ulkopuolelle siirryttäessä. Toisaalta hän 
näyttää, että erityisesti tässä tilanteessa yritykset ovat ne-
gatiivisesti valikoituneita: niissä ansiokehitys on ollut hi-
taampaa jo ennen siirtymää. Gürtzgen (2016) korostaa-
kin, että näiden tulosten perusteella ei voida määritellä 
syy-seuraussuhdetta alakohtaisista sopimuksista luopu-
misen palkkavaikutukselle.

Gürtzgenin (2016) tulokset osoittavat myös, että yri-
tyskohtaisiin sopimukseen siirtyminen kokonaan työeh-
tosopimusten ulkopuolelta on yhteydessä nopeampaan 
ansiokehitykseen, kun taas alakohtaisesta sopimukses-
ta yrityskohtaiseen siirtyminen ja yrityskohtaisesta so-
pimuksesta kokonaan työehtosopimusten ulkopuolelle 
siirtyminen on yhteydessä hitaampaan ansiokehitykseen.

Suomessa on tutkittu yrityskohtaisten erien yhteyttä an-
siokehitykseen (Kauhanen ym., 2020). Yrityskohtaiset 
erät ovat palkankorotuseriä, joiden kohdentamisesta voi-
daan sopia yritystasolla. Yrityskohtaisten erien vaikutus-
ten arvioinnissa hyödynnetään aineiston luomaa mah-
dollisuutta seurata henkilöitä yli ajan, kuten Dahl ym. 
(2013). Vaikutusarviot perustuvat siihen, että samassa 
yrityksessä pysyvä henkilö on tiettyinä vuosina yritys-
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kohtaisen erän piirissä ja tiettyinä vuosina ei ole. Tulok-
set osoittavat, että toteutunut ansioiden nousu on ollut 
nopeampaa silloin, kun sopimuksessa on ollut yritys-
kohtainen erä.

Palkkaerot

Neuvottelujärjestelmä voi vaikuttaa myös palkkojen ha-
jontaan. Taulukossa 2 on esitetty OECD:n tulokset työ-
ehtosopimusjärjestelmän ja palkkaerojen välisestä yhtey-
destä. Taulukon ensimmäisessä sarakkeessa on esitetty 
ylimmän ja alimman kymmenyksen välistä suhdetta kos-
kevat tulokset. Taulukosta nähdään, että tällä mittarilla 
palkkaerot ovat pienimmillään organisoidusti hajaute-
tussa ja koordinoidussa järjestelmässä. Tässä ryhmäs-
sä palkkaerot ovat 0,28 yksikköä pienemmät kuin täysin 
hajautetussa järjestelmässä. Tässäkään taulukossa erot 
organisoidusti hajautetun ja keskitettyjen järjestelmien 
välillä eivät ole kovin suuria. Näiden tulosten perusteel-
la ei voida siis sanoa, että organisoidusti hajautetuissa ja 
koordinoiduissa järjestelmissä palkkaerot olisivat suu-
rempia kuin keskitetyissä järjestelmissä.

Tuottavuus

Neuvottelujärjestelmän hajautumisen vaikutuksista tuot-
tavuuteen on hyvin vähän tutkimusta. OECD (2019) tut-
kii tuottavuuden ja neuvottelujärjestelmän välistä yhteyt-
tä toimialoittaisella aineistolla. Neuvottelujärjestelmää 

kuvataan kahdella muuttujalla: keskittyneisyys ja koor-
dinaatio. Keskittyneisyys mittaa pääasiallista tasoa, jolla 
työehdoista sovitaan. Aineistossa neuvottelujärjestelmää 
kuvaavat muuttujat vaihtelevat vain maiden tasolla yli 
ajan. Tässä tutkimuksessa toimialatason vaihtelu syntyy 
siitä, että työehtosopimusten kattavuus vaihtelee toimi-
aloittain yli ajan. OECD-maita, joissa on riittävää vaihte-
lua neuvottelujärjestelmässä yli ajan, on seitsemän. Tu-
lokset osoittavat, että tuottavuuskasvun ja keskitetyn 
sopimisen välinen yhteys on negatiivinen sekä työn tuot-
tavuuden että kokonaistuottavuuden osalta. Koordinaa-
tion ja tuottavuuskasvun välinen yhteys ei ole tilastolli-
sesti merkitsevä. Tulosten tulkintaan liittyy sama huomio 
kuin edellä esiteltyihin työmarkkinatulemia koskeviin tu-
loksiin: näitä ei voida pitää syy-seuraussuhteina. Lisäksi 
on huomioitava, että toimialoittaisesta tarkastelusta ei 
voida vetää koko taloutta koskevia johtopäätöksiä, sillä 
siinä ei voida huomioida mahdollisia rakennemuutoksia.

Garnero ym. (2020) tutkivat neuvottelujärjestelmän ja 
tuottavuuden välistä yhteyttä belgialaisella yritystason 
aineistolla. Belgiassa alakohtaiset työehtosopimukset 
määrittävät työsuhteen ehdot hyvin tiukasti määräten 
käytettävät palkkataulukot sekä minimi- että maksimi-
palkankorotukset. Yrityskohtaisilla sopimuksilla voidaan 
vain ylittää (tai vahvistaa) alakohtaisen sopimuksen eh-
dot. Garnero ym. (2020) tulokset osoittavat, että yritys-
kohtaiset sopimukset ovat yhteydessä sekä korkeampiin 
palkkoihin että korkeampaan tuottavuuteen. Yrityskoh-
taisten sopimusten yhteys tuottavuuteen on keskimää-
rin hieman pienempi kuin yhteys palkkoihin, mikä tar-

Taulukko 2 OECD:n tulokset työehtosopimusjärjestelmän ja palkkaerojen välisestä yhteydestä

***, **, *: tilastollisesti merkitsevä 1, 5 tai 10 % tasolla. Taulukossa raportoidaan tulokset regressioista, joissa selittävinä muuttujina ovat taulukossa 
olevien muuttujien lisäksi maa- ja vuosi-indikaattorit, työehtosopimusten kattavuus, keskimääräisten koulutusvuosien logaritmi, naisten työllisyys- 
osuus ja seuraavat instituutioita kuvaavat muuttujat: verokiila, hyödykemarkkinasääntely, työsuhdeturva (erikseen määräaikaisten ja toiseksi voimas-
sa olevien sopimusten osalta), minimipalkan suhde mediaanipalkkaan ja työttömyysturvan korvausaste. Taulukon kertoimet kuvaavat eroja täysin 
hajautettuun sopimusjärjestelmään nähden. Palkkaeroja mitataan kokoaikaisen palkansaajan bruttoansioiden perusteella. D1, D5 ja D9 viittaavat 
palkkajakauman ensimmäiseen, viidenteen ja yhdeksänteen kymmenykseen.

Lähde: OECD (2019), figure 3.2.

Pääosin keskitetty ja heikosti koordinoitu -0,234 *** -0,074 *** -0,064 ***

Pääosin keskitetty ja koordinoitu -0,243 *** -0,078 *** -0,058 **

Organisoidusti hajautettu ja koordinoitu -0,283 *** -0,084 *** -0,072 ***

Enimmäkseen hajautettu -0,211 *** -0,034  -0,074 ***

 D9/D1 D9/D5 D5/D1
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koittaa sitä, että keskimäärin yrityskohtaiset sopimukset 
heikentävät yritysten voitollisuutta. Näin tapahtuu erityi-
sesti heikosti kilpailuilla aloilla. Kansainvälisen kilpailun 
piirissä olevissa yrityksissä vastaavaa tulosta ei havaita. 
Tässäkään tutkimuksessa ei pystytä uskottavalla taval-
la huomioimaan yritysten valikoitumista yrityskohtai-
siin sopimuksiin, joten näitäkään tuloksia ei voida pitää 
syy-seuraussuhteina.

Teoreettisia tutkimuksia neuvottelujärjestel-
mästä, työllisyydestä ja tuottavuudesta

Julkisessa keskustelussa erilaisten neuvottelujärjestel-
mien taloudellisista vaikutuksista puhutaan usein myös 
teoreettisista näkökohdista. Tästä syystä myös tässä kä-
sitellään keskeisimpiä teoreettisia tutkimuksia. Nämä 
tutkimukset valottavat mekanismeja, joilla neuvottelu-
järjestelmä voi vaikuttaa työllisyyteen ja tuottavuuteen 
koko talouden tasolla.

Moene ja Wallerstein (1997) vertaavat yrityskohtaista ja 
alakohtaista sopimista mallissa, jossa yritykset poikkea-
vat tuottavuudeltaan. Tuottavuuserot syntyvät siitä, et-
tä vanhemmat toimipaikat käyttävät vanhempaa tekno-
logiaa, joka on vähemmän tuottavaa. Toimipaikat pysyvät 
toiminnassa niin kauan, kun ne pystyvät kattamaan toi-
minnasta syntyvät muuttuvat kustannukset. Tuottavuus 
taloudessa kasvaa, kun vähemmän tuottavat toimipaikat 
lopettavat toimintansa ja uudet, tuottavammat toimipai-
kat, aloittavat toimintansa.

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

He vertailevat työllisyyttä, tuottavuutta ja kokonaistuo-
tantoa eri neuvottelujärjestelmissä. Heidän tuloksen-
sa osoittavat, että tuottavuus on aina parempi (tai yhtä 
hyvä) alakohtaisesti sovittaessa kuin yrityskohtaisesti 
sovittaessa. Tämä johtuu siitä, että alakohtaiset palkan-
korotukset ovat liian korkeita heikommin tuottaville toi-
mipaikoille, joten ne lopettavat toimintansa. Toisaalta 
myös palkankorotukset ovat maltillisia tuottavimpien 
toimipaikkojen näkökulmasta, joten niitä syntyy lisää. 
Tässä on hyvä huomata, että heidän mallissaan työvoima 

siirtyy täysin kitkattomasti tuhoutuvista toimipaikoista 
syntyviin toimipaikkoihin.

Työllisyys puolestaan on aina parempi (tai yhtä hy-
vä) yrityskohtaisesti sovittaessa, sillä yrityskohtaiset 
neuvottelut ylläpitävät toimipaikkoja, jotka lopettai-
sivat alakohtaisesti sovittaessa. Kokonaistuotanto voi 
olla mallissa suurempi joko alakohtaisesti tai yritys-
kohtaisesti neuvoteltaessa. Tämä johtuu siitä, että työl-
lisyys on parempi yrityskohtaisesti sovittaessa, mut-
ta tuottavuus on puolestaan korkeampi alakohtaisesti 
sovittaessa. Kokonaistuotanto voi olla alakohtaisissa 
neuvotteluissa korkeampi kuin yrityskohtaisesti neu-
voteltaessa, jos palkat ovat lähellä työmarkkinat tasa-
painottavaa tasoa.

Yksi mielenkiintoinen laajennus tälle mallille on pohtia 
vaikutuksia siinä tilanteessa, että alakohtaisesti neuvo-
tellaan työsuhteen minimiehdoista ja palkkaneuvotte-
lut käydään yritystasolla työrauhan vallitessa. Moene 
ja Wallerstein (1997) toteavat, että tässä tapauksessa-
kin edellä esitetyt tulokset eri neuvottelujärjestelmien 
välisistä eroista pätevät, mutta erot ovat luonnollises-
ti pienempiä.

Barth ym. (2014) pitävät skandinaavisena palkanmuo-
dostusmallina tällaista mallia, jossa minimipalkat määri-
tellään alakohtaisissa neuvotteluissa ja muuten palkoista 
neuvotellaan yritystasolla. Heidän näkemyksensä mukaan 
tällainen malli on johtanut korkeaan työllisyyteen ja tuot-
tavuuteen, koska malli tuottaa maltillisia palkkaratkaisu-
ja ja rajoittaa palkkaeroja. Heidän mukaansa malli tuot-
taa maltillisia palkkaratkaisuja, koska minimipalkkojen 
asettamisessa on korostettu täystyöllisyysnäkökulmaa 
ja koska paikalliset neuvottelut käydään työrauhan valli-
tessa. Alakohtaiset neuvottelut rajoittavat yritysten vä-
lisiä palkkaeroja, mikä tukee tuottavuuskehitystä edellä 
esitetyn argumentin perusteella.

Ei ole olemassa uskottavia empiirisiä tuloksia siitä, kuin-
ka suuri merkitys neuvottelujärjestelmällä on tuotta-
vuuskehitykselle rakennemuutoksen vauhdittamisen 
kautta. Hibbs ja Locking (2000) havaitsevat, että Ruot-
sissa toimialojen välinen palkkahajonta on negatiivises-
sa yhteydessä tuottavuuteen. Tämä siis tukee edellä esi-
teltyä teoreettista mekanismia. Heidän tutkimuksensa 
ei kuitenkaan mahdollista syy-seuraussuhteiden ana-
lysointia.
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Edellisissä tarkasteluissa ei ole huomioitu neuvottelujär-
jestelmän merkitystä työttömyydelle. Tämä johtuu sii-
tä, että malleissa ei ole mallinnettu työmarkkinoita si-
ten, että niissä esiintyisi tasapainotyöttömyyttä. Jimeno 
ja Thomas (2013) tutkivat mallia, jossa työmarkkinoilla 
esiintyy etsintäkitkoja (ja siten tasapainotyöttömyyttä) 
ja yritysten tuottavuuskehitys vaihtelee. He vertailevat 
työttömyyden tasoa, kun palkoista neuvotellaan yritys-
kohtaisesti tai alakohtaisesti. Heidän keskeinen tuloksen-
sa on, että yrityskohtaisesti neuvoteltaessa työttömyys on 
alhaisemmalla tasolla kuin alakohtaisesti neuvoteltaessa. 
Tämä johtuu siitä, että yrityskohtaisesti neuvoteltaes-
sa työpaikkoja tuhoutuu vähemmän (koska negatiivisen 
tuottavuussokin kohtaavat yritykset voivat neuvotella ma-
talammat palkat) ja työpaikkoja syntyy enemmän (koska 
matalan tuottavuuden työpaikkoja kannattaa luoda enem-
män kuin alakohtaisesti neuvoteltaessa).

Palkkajäykkyys ja sokkeihin 
sopeutuminen6

 
Tässä osiossa käsittelemme palkkajäykkyyttä ja taloutta 
kohtaaviin sokkeihin sopeutumista. Monet taloudelliset 
muuttujat reagoivat suhdannevaihteluihin epäsymmet-
risesti: palkat ja työttömyysaste nousevat nopeammin 
kuin laskevat, kun taas työllisyys ja bkt supistuvat no-
peammin kuin kasvavat (Abbritti ja Fahr, 2013). Nimel-
lispalkat ovat melko jäykkiä monissa maissa (Dickens 
ym., 2007), ja alaspäin jäykät nimellispalkat ovat yksi 
merkittävä tekijä näiden muuttujien epäsymmetrisen 
suhdannevaihtelun takana.

Abbritti ja Fahr (2013) tutkivat, kuinka talous sopeu-
tuu erilaisiin sokkeihin, kun nimellispalkat ovat jäykkiä. 
Positiivinen tuottavuussokki johtaa nimellispalkkojen 
kasvuun, mikä puolestaan hillitsee uusien työpaikkojen 
syntymistä. Negatiivisen tuottavuussokin tapauksessa 
palkkojen pitäisi laskea, mutta jos nimellispalkat ovat 
jäykkiä alaspäin, lisääntyy työpaikkojen tuhoutuminen 
enemmän kuin ilman näitä jäykkyyksiä. Negatiivinen 
kysyntäsokki puolestaan laskee hintatasoa taloudessa, 
jolloin nimellispalkkojen pitäisi laskea, jotta reaalipal-
kat pysyisivät ennallaan. Jos nimellispalkat ovat jäykkiä, 
voivat reaalipalkat nousta laskusuhdanteessa, mikä joh-
taa merkittäviin negatiivisiin vaikutuksiin työllisyyteen 

ja bkt:hen. Esimerkiksi Portugalissa nimellispalkkajäyk-
kyys johti finanssikriisin jälkeen valtavaan työpaikkojen 
tuhoutumiseen ja heikkoon työpaikkojen syntymiseen 
(Carneiro ym., 2014).

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

Schmitt-Grohé ja Uribe (2013) pohtivat, miten näissä 
oloissa tulisi sopeutua ulkoiseen kysyntäsokkiin. Ensiksi 
he huomauttavat, että tehokas sopeutumistapa olisi las-
kea reaalipalkkoja. Tämä ei kuitenkaan ole mahdollista, 
jos palkat ovat jäykkiä alaspäin eikä valuuttakurssi voi so-
peutua. Tällöin myös reaalipalkat ovat jäykkiä vienti- ja 
tuontituotteiden hinnoissa mitattuna. Jos nimellispalk-
kajäykkyys on hyvin pitkäkestoista, voi ulkoisesta sokista 
seuraava taantumakin pitkittyä. Finanssipoliittinen elvy-
tys voisi olla yksi sopeutumisvaihtoehto, mutta tätäkin 
sääntelevät EU-sopimukset ja viime kädessä rahoitus-
markkinoiden usko valtioiden selviytymiseen veloistaan.

Nimellispalkkajäykkyys on rahaliitossa ongelmallista 
myös kaikkia maita yhteisesti kohtaaviin sokkeihin so-
peutumisessa, jos palkkajäykkyydessä on eroja eri maiden 
välillä. Fahr ja Smets (2010) osoittavat, että maa, jonka 
palkat ovat jäykempiä kuin muissa rahaliiton maissa, me-
nettää kilpailukykyään merkittävästi suhteessa rahaliiton 
maihin, joiden palkat ovat joustavampia.

EMU-oloissa palkanmuodostuksen tulisi siis olla melko 
joustavaa, jotta ulkoiset sokit eivät johtaisi suuriin muu-
toksiin työllisyydessä, työttömyydessä ja bkt:ssa. Muu-
toin vaarana on se, että työttömyyden taso jää pysyväs-
ti tai ainakin pitkäksi aikaa entistä korkeammalle tasolle 
(Gali, 2015).

Edellä mainitut tutkimukset perustuvat lähestymista-
paan, jossa työllisyys määräytyy yritysten työvoiman ky-
synnästä, joka puolestaan riippuu reaalipalkasta. Galí ja 
Monacelli (2016) puolestaan lähtevät siitä, että työl-
lisyyden määrittää talouden kokonaiskysyntä. Heidän 
mallissaan edelliset tulokset eivät päde. Heidän tulok-
sensa osoittavat, että rahaliitossa palkkajoustavuus joh-
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taa työllisyyden tasoittumiseen yli suhdanteiden, mutta 
alhaisempaan hyvinvointiin, koska palkka- ja hintainflaa-
tion vaihtelu yli ajan kasvaa. Tämä tulos ei kuitenkaan pä-
de vientisokkien tapauksessa, sillä vientisokkien osalta 
palkkajoustavuus nostaa hyvinvointia heidän mallissaan.

Nimellispalkat Suomessa ovat kansainvälisesti 
vertaillen erittäin jäykkiä

Nimellispalkkajäykkyys on havaittavissa sekä yksilötasol-
la (Dickens ym., 2007) että toimialatasolla (Holden ja 
Wulfsberg, 2014). Dickens ym. (2007) raportoivat nimel-
lis- ja reaalipalkkajäykkyyttä koskevia tuloksia 16 maan 
osalta. Tässä hankkeessa kehitettiin menetelmä palkka-
jäykkyyksien mittaamiseen yksilötason aineistoista ja 
tutkittiin palkkajäykkyyttä kaikissa 16 maassa käyttäen 
samoja menetelmiä ja ansiokäsitteitä. Tämä tutkimus an-
taa poikkeuksellisen vertailukelpoista tietoa palkkajäyk-
kyyksistä eri maissa. Dickens ym. (2007) havaitsevat, et-
tä nimellispalkat ja erityisesti reaalipalkat ovat Suomessa 
kansainvälisesti vertaillen jäykkiä. Reaalipalkkajäykkyy-
dessä Suomi on toisena Ruotsin jälkeen ja nimellispalk-
kajäykkyydessä kuudentena.

Dickens ym. (2007) mittaavat nimellispalkkajäykkyyttä 
olettamalla, että kaikki, joiden nimellispalkka ei muut-
tunut lainkaan edellisestä vuodesta, olisivat kokeneet ni-
mellispalkan leikkauksen ilman nimellispalkkajäykkyyttä. 
Tämä oletus perustuu siihen havaintoon, että nimellis-
palkkamuutosten jakaumassa on huomattava piikki nol-
lan kohdalla ja nollan alapuolella on huomattavasti vä-
hemmän havaintoja kuin voisi olettaa jakauman muodon 
perusteella. Reaalipalkkajäykkyyksiä mitataan saman-
kaltaisella tavalla, joskin lähestymistapa on hieman mo-
nimutkaisempi. Joka tapauksessa ideana on se, että in-
flaation alittavia palkankorotuksia on vähemmän kuin 
jakauman muodon perusteella olisi odotettavissa.

Vainiomäki (2020) on päivittänyt edellä mainitut yksi-
lötason analyysit Suomen osalta vuoteen 2013 saakka. 
Taulukossa 3 on esitetty nimellis- ja reaalipalkkajäyk-
kyyden mittareita Suomelle eri ajankohtina. Taulukosta 
nähdään, että 1990-luvun puolesta välistä 2000-luvun 
alkuun, nimellispalkkajäykkyys vaikutti noin 3 prosent-
tiin palkansaajista. Tämä luku tarkoittaa sitä, että ilman 
nimellispalkkajäykkyyttä 3 prosenttia palkansaajista oli-
si kokenut nimellispalkkaleikkauksen. On luonnollista, 

että tämä luku on hyvinä aikoina pieni, sillä valtaosa pal-
kansaajista saa palkankorotuksia, eikä palkankorotusja-
kaumassa näy piikkiä nollan kohdalla. Reaalipalkat olivat 
toisaalta jäykkiä myös tällä ajanjaksolla. Taulukossa oleva 
luku 0,79 tarkoittaa sitä, että 79 % niistä työntekijöistä, 
joihin reaalipalkkajäykkyys voisi potentiaalisesti vaikut-
taa, eivät kokeneet reaalipalkan alenemista, vaan heidän 
reaalipalkkansa pysyi ennallaan. Se ei tarkoita sitä, et-
tä reaalipalkkajäykkyys koskisi 79 % palkansaajista, sillä 
valtaosa palkansaajista saa inflaation ylittäviä palkanko-
rotuksia, jolloin reaalipalkkajäykkyys ei voi rajoittaa hei-
dän palkankorotuksiansa.

Huomionarvoista taulukossa 3 on se, että nimellispalk-
kajäykkyys nousee huomattavasti taantumavuosina 
2008–2013. Taantumassa nimellispalkkarajoitteet sito-
vat, vaikka talouden tehokas sopeutuminen edellyttäisi 
nimellispalkkojen alenemisia. Suomalainen neuvottelu-
järjestelmä on tuottanut hyvin alhaisia nimellispalkko-
jen korotuksia vuosina 2013–2016, mutta finanssikriisin 
oloissa olisi tarvittu nopeammin maltillisia palkankoro-
tuksia ja jopa nimellispalkkojen leikkauksia. Nimellis-
palkkajäykkyydet ovat erityisen hankalia matalan inflaa-
tion oloissa, sillä matalatkaan nimellispalkkakorotukset 
eivät johda reaalipalkkojen laskuun.

Tutkimuskirjallisuudesta saadaan viitteitä siitä, miksi pal-
kat ovat jäykkiä Suomessa, sillä tutkimukset ovat osoitta-
neet, että työmarkkinainstituutiot ovat yhteydessä nimel-
lispalkkajäykkyyteen. Työehtosopimusten yleissitovuus 
(Villanueva, 2015), korkea irtisanomissuoja, korkea työn-
tekijöiden järjestäytymisaste ja keskitetty palkanmuo-
dostus ovat yhteydessä suurempaan nimellispalkkajäyk-
kyyteen (Holden ja Wulfsberg, 2014). Nämä ovat kaikki 
tekijöitä, jotka luonnehtivat Suomea.

Taulukko 3 Nimellis- ja reaalipalkkajäykkyys 
 Suomessa eri ajankohtina

Lähde: Vainiomäki (2020).

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

 Nimellispalkka- Reaalipalkka- 
 jäykkyys jäykkyys
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Sopeutuminen palkkojen vai työllisyyden 
kautta?

Vainiomäki (2020) osoittaa, että suomalaiset yritykset 
sopeutuvat ulkoisiin sokkeihin sopeuttamalla työvoiman 
määrää, eivätkä sopeuta tuntipalkkoja, normaaleja- tai 
ylityötunteja tai henkilöstön vaihtuvuutta. Hän osoittaa 
myös, että palkat nousevat nopeammin, kun työllisyys 
kasvaa yrityksessä, mutta työllisyyden lasku johtaa heik-
koon palkkojen laskuun ja vasta viiveellä.

Suomessa toteutettiin 2000-luvun alussa mielenkiitoinen 
kysely työmarkkinaosapuolille koskien suomalaista sopi-
musjärjestelmää ja siinä kysyttiin myös näkemyksiä so-
peutumiskeinoista (Alho ym., 2003). Täsmällisen ottaen 
kysyttiin vastausta sopeutumiskeinoihin tilanteessa, jos-
sa talous joutuu taantumaan ja yrityksen tuotteiden tai 
palveluiden kysyntä laskee. Vastausvaihtoehtoja oli neljä 
ja vastaajien tuli asettaa nämä paremmuusjärjestykseen:

1. Koko henkilökunnan palkkoja alennetaan 10 %, jol-
loin kaikkien työpaikat säilyvät.

2. Palkkoja ei alenneta, mutta työvoiman määrää vähen-
netään irtisanomisin ja lomautuksin 10 prosentilla.

3. Jokin muu kombinaatio näistä siten, että yrityksen 
työvoimakustannukset alenevat 10 prosentilla.

4. Yritys voi ylläpitää työllisyyttä entisin palkoin käyt-
tämällä taseeseen kerättyjä reservejä.

Lisäksi kysyttiin näkemystä siitä, minkä vaihtoehdon vas-
taajaa uskoo käytännössä toteutuvan.

Vainiomäki (2005) on raportoinut näitä vastauksia sel-
keällä tavalla, joten alla esitämme hänen yhteenvedon ky-
selyn tuloksista (taulukko 4). Toimihenkilöiden ja työn-
tekijöiden osalta nähdään, että suosituin sopeutumistapa 
on yrityksen reservien käyttö ja vähiten suosittu on puh-
das työllisyyssopeutuminen. On hieman yllättävää, että 
puhdas palkkasopeutuminen on heidän vastauksissaan 
hieman toivottavampi kuin puhdas työllisyyssopeutu-
minen. Työllisyys- ja palkkasopeutuksen yhdistelmä on 
kuitenkin huomattavasti suositumpi kuin palkka- tai työl-
lisyyssopeutuminen itsessään. Yritysten näkemyksissä 
korostuu myös työvoimakustannusten lasku sekä palk-
koja että työllisyyttä sopeuttamalla.

Kysyttäessä, minkä vaihtoehdon vastaaja uskoo toteu-
tuvan, ovat kaikki ryhmät melko yksimielisiä: yli kak-
si kolmannesta uskoo sopeutumisen tapahtuvan työl-
lisyyden kautta. Vaikuttaisi siis siltä, että käytännössä 
sopeutuminen toteutuu enemmän työllisyyden kautta 
kuin työnantajat ja työntekijät toivoisivat. Sopeutusme-
kanismeja voisi siis kehittää molempien osapuolten kan-
nalta paremmiksi.

Johtaisiko joustavampi palkanmuodostus 
työehtojen polkumyyntiin?

Työnantajien etujen mukaista ei yleensä ole palkkojen 
leikkaaminen, vaikka yritys olisi huomattavissakin ta-
loudellisissa vaikeuksissa. Tämä johtuu siitä, että se vai-
kuttaisi haitallisesti työvoiman vaihtuvuuteen ja laskisi 

Taulukko 4 Sopeutuminen kysynnän laskuun

 Palkan  Työllisyyden  Työvoima- Yrityksen
 alennus 10 % vähennys 10 % kustannusten  reservit
   lasku 10 %

Lähde: Vainiomäki (2005), taulukko 3.

Vaihtoehto paras tai toiseksi paras, osuus, %
Toimihenkilöt 28 18 68 67
Työntekijät 18 14 71 75
Yritykset 48 45 75 12

Minkä vaihtoehdon uskoo toteutuvan, %
Toimihenkilöt 4 68 15 7
Työntekijät 5 67 15 8
Yritykset 4 70 20 6
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työntekijöiden sitoutumista ja työpanosta (Campbell ja 
Kamlani, 1997; Bewley, 1999). Niissäkin maissa, jois-
sa palkkojen leikkaaminen olisi mahdollista työnanta-
jan yksipuolisella päätöksellä, on se erittäin harvinaista 
(Du Caju ym., 2015). Yritykset eivät myöskään halua 
maksaa uusille työntekijöilleen vähempää kuin van-
hoille työntekijöille, vaikka laskusuhdanteessa uudet 
työntekijät olisivatkin valmiita hyväksymään matalam-
mat palkat (Galuscak ym., 2012). Syynä tähän on se, 
että alhaisempia palkkoja ei pidettäisi reiluina ja ne to-
dennäköisesti vaikuttaisivat negatiivisesti työntekijöi-
den työpanokseen (Galuscak ym., 2012). Näistä syistä 
ei ole perusteltua olettaa, että Suomessakaan paikalli-
sen sopimisen lisääminen johtaisi laajamittaiseen työ-
ehtojen heikentämiseen. Se ei ole juuri koskaan yrityk-
sen etujen mukaista.

Neuvottelujärjestelmän 
hajautuminen ja 
koordinointi eri maissa
 
Tässä osiossa vertailemme Suomen, Ruotsin, Tanskan 
ja Saksan neuvottelujärjestelmiä, ensin hajautumisen 
ja sitten koordinoinnin kautta. Käytämme vertailussa 
Jeller Visserin tietokantaa Institutional Characteristics of 
Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social 
Pacts (ICTWSS), mikä esittelee 55 maan tietoja vuosil-
ta 1960–2017 (Visser, 2019). Tietokanta keskittyy kah-
teen pääelementtiin: i) työehtosopimusneuvotteluiden, 
palkanasetannan ja yhteiskuntasopimusten organisoin-

tiin ja koordinointiin, sekä ii) työntekijöiden järjestäy-
tymiseen.

OECD:n (2019) raportin mukaan Suomi on kuulunut 
pääosin keskitettyjen ja koordinoitujen työehtosopimus-
järjestelmien ryhmään (vuoteen 2015 saakka), kun taas 
Ruotsi, Tanska ja Saksa kuuluvat organisoidusti hajau-
tettujen ja koordinoitujen työehtosopimusjärjestelmi-
en ryhmään. Vuoden 2015 jälkeen OECD on kategori-
soinut Suomen myös tähän samaan ryhmään Ruotsin, 
Tanskan ja Saksan kanssa.7 Alla kuitenkin nähdään, että 
Suomen neuvottelujärjestelmä poikkeaa huomattavasti 
näistä maista hajautumisen suhteen.

Järjestäytyminen ja työehtosopimusten 
kattavuus

Taulukossa 5 on esitetty palkansaajien järjestäytymisaste, 
työnantajien järjestäytymisaste (työllisten osuudella mi-
tattuna) sekä työehtosopimusten kattavuus. Palkansaajien 
järjestäytymisaste on laskenut kaikissa maissa 1990-luvun 
alusta. Suomessa järjestäytymisaste oli 65 prosenttia vuon-
na 2016 vastaavan luvun ollessa Tanskassa 67 prosenttia, 
Ruotsissa 62 prosenttia ja Saksassa vain 17 prosenttia. 
Järjestäytymisasteen lasku on ollut erityisen voimakasta 
Ruotsissa ja Saksassa. Työnantajien järjestäytymisestä on 
hankalampi saada kattavia tietoja. Taulukossa raportoi-
daan järjestäytyneiden työnantajien palveluksessa olevien 
työntekijöiden osuus kokonaistyöllisyydestä. Viimeisin tie-
to eri maista on vuosilta 2011–2016. Tällä mittarilla työn-
antajien järjestäytyminen on ollut vakaampaa osoittaen 
Pohjoismaissa pientä kasvua vuosituhannen alusta alkaen. 
Saksassa työnantajien järjestäytyminen on ollut laskussa.

Taulukko 5 Järjestäytymisasteet ja työehtosopimusten kattavuus, %

 Palkansaajien Työnantajien Työehtosopimusten
 järjestäytymisaste järjestäytymisaste kattavuus
  (työllisyysosuudella mitattuna)
 1990 2016 2000/2002 Viimeisin tieto 1990 2016

Lähde: Visser (2019).

Suomi 73 65 66 70 85 90
Saksa 31 17 69 60 85 56
Tanska 75 67 60 63 83 82
Ruotsi 82 62 83 88 91 90
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Kuvio 1a Pääasiallinen taso, jolla työehtosopimusneuvotteluita käydään (kattavuuden 
näkökulmasta) 1980–2017

Tasot: 5 = Neuvottelut käydään pääosin keskitetysti; 4 = Neuvottelut vaihtelevat keskitetyn ja alakohtaisen tason välillä tai niitä käydään molemmilla tasoilla;
3 = Neuvottelut käydään pääosin alakohtaisesti; 2 = Neuvottelut vaihtelevat alakohtaisen ja yritystason välillä tai niitä käydään molemmilla tasoilla; 1 = Neuvottelut 
käydään pääosin yritystasolla*.

* Neuvottelut käydään pääosin tietyllä tasolla, jos kyseinen taso kattaa vähintään kaksi kolmannesta työehtosopimusten kokonaiskattavuudesta. Jos kyseinen taso kattaa 
vähintään yhden kolmasosan, mutta alle kaksi kolmasosaa työehtosopimusten kattavuudesta, on kyseessä eri tasojen välimuoto (tasot 2 ja 4).

Lähde: Visser (2019).
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Kuvio 1 Pääasiallinen taso, jolla työehtosopimusneuvotteluita on käyty (kattavuuden näkökulmasta) 
 1980–2017

Kuvio 1b Pääasiallinen taso, jolla työehtosopimusneuvotteluita käydään (kattavuuden 
näkökulmasta) 1980–2017

Tasot: 5 = Neuvottelut käydään pääosin keskitetysti; 4 = Neuvottelut vaihtelevat keskitetyn ja alakohtaisen tason välillä tai niitä käydään molemmilla tasoilla;
3 = Neuvottelut käydään pääosin alakohtaisesti; 2 = Neuvottelut vaihtelevat alakohtaisen ja yritystason välillä tai niitä käydään molemmilla tasoilla; 1 = Neuvottelut 
käydään pääosin yritystasolla*.

* Neuvottelut käydään pääosin tietyllä tasolla, jos kyseinen taso kattaa vähintään kaksi kolmannesta työehtosopimusten kokonaiskattavuudesta. Jos kyseinen taso kattaa 
vähintään yhden kolmasosan, mutta alle kaksi kolmasosaa työehtosopimusten kattavuudesta, on kyseessä eri tasojen välimuoto (tasot 2 ja 4).

Lähde: Visser (2019).
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Tasot: 5 = Neuvottelut käydään pääosin keskitetysti; 4 = Neuvottelut vaihtelevat keskitetyn ja alakohtaisen tason välillä tai niitä käydään molemmilla 
tasoilla;3 = Neuvottelut käydään pääosin alakohtaisesti; 2 = Neuvottelut vaihtelevat alakohtaisen ja yritystason välillä tai niitä käydään molemmilla 
tasoilla; 1 = Neuvottelut käydään pääosin yritystasolla*.

* Neuvottelut käydään pääosin tietyllä tasolla, jos kyseinen taso kattaa vähintään kaksi kolmannesta työehtosopimusten kokonaiskattavuudesta. Jos 
kyseinen taso kattaa vähintään yhden kolmasosan, mutta alle kaksi kolmasosaa työehtosopimusten kattavuudesta, on kyseessä eri tasojen välimuoto 
(tasot 2 ja 4).

Lähde: Visser (2019).

Myös työehtosopimusten kattavuus on ollut melko vakaa 
Pohjoismaissa. Suomessa ja Ruotsissa kattavuus on noin 
90 prosenttia, Tanskassa hieman yli 80 prosenttia ja Sak-
sassa 56 prosenttia. Saksassa työehtosopimusten katta-
vuudessa on tapahtunut merkittävää laskua 1990-luvun 
alkuun verrattuna.

Hajautuminen

Kuvio 1 esittää Suomen, Ruotsin, Tanskan ja Saksan ta-
son, jolla työehtosopimusneuvottelut on käyty vuosilta 
1980–2017. Kuviossa 2 tullaan tarkastelemaan tasoa, jol-
la palkkakirjauksista sovitaan.
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Kuviossa 1 taso 5 kuvaa keskitettyjä järjestelmiä ja taso 
1 yrityskohtaista sopimista. Näiden välissä taso 3 kuvaa 
toimialatasolla tehtyjä sopimuksia. Tasot 2 ja 4 ovat edel-
lä mainittujen tasojen välimuotoja (taso 2 yrityskohtai-
set ja alakohtaiset järjestelmät; taso 4 keskitetyt ja ala-
kohtaiset järjestelmät).

Kuviosta 1 nähdään, että Suomessa ovat keskitetyt ja ala-
kohtaiset neuvottelut vaihdelleet koko tarkasteluajanjak-
solla. Suomi saa kuviossa arvon 5, kun palkankorotuksis-
ta ja työehdoista on sovittu keskitetysti keskusjärjestöjen 
kanssa esimerkiksi tulopoliittisissa kokonaisratkaisuissa. 
Keskitettyjen neuvotteluiden vaihtoehto on ollut liitto-
kohtainen työmarkkinaratkaisu, missä eri alojen työnan-
taja- ja ammattiliitot ovat neuvotelleet suoraan keskenään 
ilman keskusjärjestöjen solmimaa ratkaisua. Viimeisen 
20 vuoden aikana paikallisten neuvotteluiden merkitys 
on kasvanut mutta ei keskitetysti neuvoteltujen katta-
vien tulopoliittisten sopimusten kustannuksella (An-
dersen ym., 2015).

Vertailumaissa neuvottelujärjestelmä on kehittynyt toi-
sin kuin Suomessa. Tanska luopui 1980-luvulla ja Ruotsi 
1990-luvulla keskitetyistä sopimuksista, ja ne siirtyivät 
järjestelmään, jossa neuvottelut käydään pääasiassa alan 
tai toimialan tasolla. Ruotsissa ja Tanskassa alakohtaiset 
neuvottelut tarjoavat yleisen kehyksen, mutta jättävät ti-
laa alemman tason sopimuksille räätälöidä työehdot. Sak-
sa taas on pysynyt samassa järjestelmätyypissä (taso 3) 
koko ajanjakson aikana. Saksassa alakohtaiset sopimukset 
asettavat työsuhteen ehdot, mutta useissa sopimuksissa 
niihin sallitaan poikkeuksia avaamislausekkeiden kautta.

Kuviosta 2 nähdään tarkastelemiemme maiden työeh-
tosopimusneuvotteluiden tasot käytännössä vuosilta 
1980–2017. Ylin taso, taso 7, kuvaa keskitettyä tasoa, 
joka määrittää sitovat ehdot myös muille tasoilla tehtä-
ville sopimuksille. Tasolla 6 alakohtaiset sopimukset täs-
mentävät keskitettyjä sopimuksia tai poikkeavat siitä ja 
tasolla 5 neuvottelut käydään keskitetyllä, alakohtaisella 
ja yrityskohtaisella tasolla. Tasolla 4, ovat yrityskohtai-
set sopimukset, mitkä täsmentävät keskitettyä sopimus-
ta tai poikkeavat siitä. Tasolla 3 ovat sitovat alakohtaiset 
neuvottelut ja tasolla 2 ala- ja yrityskohtaiset neuvotte-
lut, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät ala-
kohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä. Tasolla 1 sopi-
mukset käydään yritystasolla.

Kuviosta 2 nähdään, että Suomessa palkoista sopiminen 
on keskitetympää kuin vertailumaissa. Suomi on pääosin 
liikkunut tasojen 3, 5 ja 6 välillä, eli alakohtaisten tai kes-
kitettyjen sopimusten tasolla. Ainoastaan vuonna 2010 
Suomi on ollut tasolla 2 (ala- ja yrityskohtaiset neuvot-
telut), koska silloin oli liittokierros ja useissa sopimuk-
sissa oli yrityskohtaisia palkankorotuseriä.

Vertailumaissa neuvottelujärjestelmät ovat hajautu-
neet huomattavasti Suomea enemmän. Ruotsi (vuodes-
ta 1993) ja Tanska (vuodesta 1988) ovat olleet tasolla 
2, eli yrityskohtaiset sopimukset ovat täsmentäneet tai 
poikenneet alakohtaisista sopimuksista. Ainoa poikkeus 
on Tanskan vuoden 1998 hyppäys tasolle 5, mikä johtuu 
konfliktista, jossa työntekijät hylkäsivät odottamatto-
masti sovitteluehdotuksen ja valtion oli puututtava työ-
ehtosopimuksiin (Lind, 2019).

Saksassa on ollut alakohtaiset neuvottelut vuoteen 1992 
asti, jonka jälkeen on siirrytty enemmän yrityskohtaiseen 
neuvotteluun, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmen-
tävät alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä (taso 2).

Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa neuvottelujärjestelmät 
hajautuivat 1990-luvulle tultaessa, kun taas Suomessa 
järjestelmä pysyi pääosin ennallaan. Seuraavaksi käsitte-
lemme tarkemmin neuvottelujärjestelmän hajautumista 
Ruotsissa, Tanskassa ja Saksassa.

Ruotsi
Ruotsissa paikallisen sopimisen taso riippuu työehtoso-
pimisen tyypistä, sillä ne määrittävät, kuinka paljon pe-
livaraa paikalliselle sopimiselle jää. Paikalliset neuvotte-
lut käydään työrauhan vallitessa. Työehtosopimustyypit 
voidaan jakaa seitsemään eri luokkaan, jotka esitetään 
taulukossa 6 (Medlingsinstitutet, 2019).

Ensimmäisessä kolmessa järjestelmässä palkankorotuksis-
ta sovitaan paikallisesti, mutta toteutustapa vaihtelee. Nu-
merottomissa sopimuksissa palkankorotuksista sovitaan 
kokonaan paikallisesti. Toisessa mallissa on perälauta pal-
kankorotusvaran suuruudelle, jos paikallisesti ei päästä so-
pimukseen. Kolmannessa mallissa on lisäksi jonkinlainen 
yksilöllinen palkankorotustakuu. Näiden kolmen järjestel-
män piirissä on 43 prosenttia palkansaajista. Numerotto-
mat sopimukset ovat tyypillisimpiä julkisella sektorilla. 
Työntekijäliitot eivät ole solmineet tällaisia sopimuksia, 
eikä niitä ole myöskään teollisuudessa (Kjellberg, 2019).
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Palkkapottijärjestelmissä työehtosopimuksessa sovitaan 
palkankorotusten kustannusvaikutuksesta, mutta koro-
tusten jakautumisesta päätetään yritystasolla. Näissä jär-
jestelmissä voi olla palkankorotustakuu tai jonkinlainen 
perälauta. Palkkapottijärjestelmien piirissä on 34 pro-
senttia palkansaajista.

Yleiskorotusjärjestelmissä keskeinen palkankorotusele- 
mentti on kaikille yhtä suuri yleiskorotus ja siihen voi 
liittyä myös paikallisesti jaettava palkkapotti. Puhtaiden 
yleiskorotusjärjestelmien piirissä on 9 prosenttia palkan-
saajista, ja käytännössä he ovat yksityisen sektorin työn-
tekijöitä. Myös yleiskorotusjärjestelmät palkkapotilla kos-
kevat käytännössä vain yksityisen sektorin työntekijöitä.

Kuvio 2a Neuvotteluiden taso, joka määrittää palkkakirjaukset työehtosopimuksissa 1980–2017

Tasot: 7 = Keskitetty taso, joka määrittää sitovat ehdot myös muille tasoilla tehtäville sopimuksille; 6 = Keskitetty ja alakohtainen taso, alakohtaiset sopimukset 
täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 5 = Keskitetty, alakohtainen ja yrityskohtainen, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät alakohtaista 
sopimusta tai poikkeavat siitä ja alakohtaiset sopimukset, jotka täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 4 = Keskitetty ja yrityskohtainen, missä 
yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 3 = Alakohtainen, joka määrittää sitovat ehdot; 2 = Ala- ja yrityskohtainen, missä 
yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä; 1 = Yrityskohtainen.

Lähde: Visser (2019).
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Kuvio 2 Neuvotteluiden taso, joka määrittää palkkakirjaukset työehtosopimuksissa 1980–2017

Kuvio 2b Neuvotteluiden taso, joka määrittää palkkakirjaukset työehtosopimuksissa 1980–2017

Tasot: 7 = Keskitetty taso, joka määrittää sitovat ehdot myös muille tasoilla tehtäville sopimuksille; 6 = Keskitetty ja alakohtainen taso, alakohtaiset sopimukset 
täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 5 = Keskitetty, alakohtainen ja yrityskohtainen, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät alakohtaista 
sopimusta tai poikkeavat siitä ja alakohtaiset sopimukset, jotka täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 4 = Keskitetty ja yrityskohtainen, missä 
yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 3 = Alakohtainen, joka määrittää sitovat ehdot; 2 = Ala- ja yrityskohtainen, missä 
yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä; 1 = Yrityskohtainen.

Lähde: Visser (2019).
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Tasot: 7 = Keskitetty taso, joka määrittää sitovat ehdot myös muille tasoilla tehtäville sopimuksille; 6 = Keskitetty ja alakohtainen taso, alakohtai-
set sopimukset täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 5 = Keskitetty, alakohtainen ja yrityskohtainen, missä yrityskohtaiset sopi-
mukset täsmentävät alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä ja alakohtaiset sopimukset, jotka täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat 
siitä; 4 = Keskitetty ja yrityskohtainen, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät keskitettyä sopimusta tai poikkeavat siitä; 3 = Alakohtainen, 
joka määrittää sitovat ehdot; 2 = Ala- ja yrityskohtainen, missä yrityskohtaiset sopimukset täsmentävät alakohtaista sopimusta tai poikkeavat siitä; 
1 = Yrityskohtainen.

Lähde: Visser (2019).
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Vuonna 2018 jonkinlainen yksilökohtainen palkanko-
rotustakuu oli 40 prosentilla palkansaajista. Yksityisel-
lä sektorilla vastaava luku oli 62 prosenttia ja yksityisen 
sektorin työntekijöillä 82 prosenttia. (Kjellberg, 2019)

Tanska
Tanskassa on alakohtaiset työehtosopimukset asetettavat 
työsuhteen ehdoille vähimmäistasot, ja määrittävät myös, 
miten ja milloin yritystasolla voidaan poiketa alakohtai-
sesta sopimisesta (Ibsen ja Keune, 2018). Ammattiliit-
tojen, työnantajajärjestöjen ja tärkeimpien poliittisten 
puolueiden välillä on yhteinen näkemys siitä, että valtion 
olisi puututtava mahdollisimman vähän Tanskan järjes-
telmään lainsäädännön avulla (Lind, 2019).

Tanskassa neuvottelujärjestelmän hajautumisprosessi al-
koi vuonna 1989 työnantajien aloitteesta. Työnantajapuoli 
vaati muutoksia, koska lisääntynyt kansainvälistyminen ja 

teknologiset muutokset tarkoittivat, että vanha järjestel-
mä ei ollut riittävän joustava yritysten erilaisiin tarpeisiin. 
Työntekijäpuoli ei vastustanut hajauttamista, osittain sil-
lä perusteella, että työvoiman kysyntä saattaisi kärsiä, jos 
yrityksille ei annettaisi enemmän joustavuutta, ja osittain 
siitä syystä, että samassa yhteydessä otettiin käyttöön uu-
sia eläkkeisiin, hoitovapaisiin ja työnantajan tarjoamaan 
koulutukseen liittyviä järjestelmiä. (Dahl ym., 2013)

Tanskassa on neljä erilaista palkanasetantajärjestelmää 
(Dahl ym., 2013; Lind, 2019):

1.  Järjestelmä, jossa alakohtainen työehtosopimus mää-
rittää palkat, eikä niistä voi poiketa yritystasolla.

2. Järjestelmä, jossa alakohtainen työehtosopimus mää-
rittää vähimmäispalkan, joka on tarkoitettu käytettä-
viksi vain ei-kokeneille työntekijöille, kun taas koke-
neemmille maksetaan henkilökohtainen palkkalisä8.

Taulukko 6 Palkansaajien osuudet eri sopimustyypeissä vuonna 2018, %

Lähde: Kjellberg (2019).

 Työntekijöiden osuus toimialoittain (%)
 Yksityinen Julkinen Kaikki 
Sopimusmalli sektori sektori sektorit

1. Paikallinen palkanmuodostus ilman keskitettyjä rajoituksia 10 47 23
 Työntekijät 0 0 0
 Toimihenkilöt 24 79 49
2. Paikallinen palkanmuodostus perälaudalla palkankorotusvaran 
 suuruudesta 14 13 14
 Työntekijät 5 2 4
 Toimihenkilöt 27 21 24
3. Paikallinen palkanmuodostus perälaudalla palkankorotusvaran 
 suuruudesta ja jonkinlainen yksilöllinen takuu 9 0 6
 Työntekijät 3 0 2
 Toimihenkilöt 17 0 9
4. Palkkapotti ilman yksilöllistä takuuta 14 40 24
 Työntekijät 13 98 37
 Toimihenkilöt 17 0 9
5. Palkkapotti yksilöllisellä takuulla tai perälaudalla 16 0 10
 Työntekijät 18 0 13
 Toimihenkilöt 14 0 8
6. Yleiskorotus ja palkkapotti 23 0 15
 Työntekijät 39 0 28
 Toimihenkilöt 0 0 0
7. Yleiskorotus 14 1 9
 Työntekijät 22 0 16
 Toimihenkilöt 1 1 1
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3. Järjestelmä, jossa alakohtainen työehtosopimus mää-
rittää vähimmäispalkan, joka tulee maksaa kaikissa 
olosuhteissa.

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

Joustavien järjestelmien (2–4) piirissä on noin 85 pro-
senttia palkansaajista, joista kokonaan yrityskohtaisten 
neuvotteluiden piirissä on noin 20 prosenttia. Toisin kuin 
Ruotsissa, Tanskassa myös työntekijöitä on numerotto-
mien sopimusten piirissä. Järjestelmissä 2–3 maksetta-
vat palkanlisät voivat olla henkilö- tai ryhmäkohtaisia. 
(Ibsen ja Keune, 2018)

Paikalliset neuvottelut käydään yrityksen edustajan ja am-
mattiliiton edustajan (tyypillisesti luottamusmies) välil-
lä työrauhan vallitessa. Paikalliset neuvottelut käydään 
yleensä kerran vuodessa, eli useammin kuin alakohtaiset 
työehtosopimukset, jotka neuvotellaan tyypillisesti kah-
den vuoden välein. Palkkojen lisäksi työajoista sovitaan 
usein paikallisesti. (Ibsen ja Keune, 2018)

Saksa
Saksassa on vuodesta 1949 lähtien duaalimallin mukaisesti 
sovittu työehdoista alakohtaisissa työehtosopimuksissa, ja 
yritysneuvostot ovat tulkinneet ja soveltaneet sopimuksia 
(Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020). Saksan neuvottelu-
järjestelmä on hajautunut 1990-luvulta alkaen, ja hajau-
tumisessa on sekä organisoidun että organisoitumatto-
man hajautumisen piirteitä (Müller ja Schulten, 2019).

Saksa poikkeaa Ruotsista ja Tanskasta siinä, että orga-
nisoitu hajautuminen on tapahtunut avaamislausekkei-
den kautta. Niiden avulla yritystason sopimukset voi-
vat poiketa alaspäin asetetuista palkoista ja työehdoista 
(vrt. esim. Tanskaan, jossa vähimmäistaso). Perinteises-
ti avaamislausekkeita oli tarkoitus käyttää väliaikaisesti 
silloin, kun yritys oli vakavasti taloudellisissa ongelmis-
sa, mutta vuodesta 2004 yritykset ovat käyttäneet avaa-
mislausekkeita yleisemmin työvoimakustannusten alen-
tamiseksi (OECD, 2019).

Saksassa työehtosopimuksissa on ollut niin sanottuja 
avaamislausekkeita 1990-luvun puolesta välistä saakka. 
Lausekkeiden käyttö on yleistä, ja esimerkiksi vuonna 
2010 niitä oli käyttänyt noin 58 % yrityksistä (Bispinck 
ja Schulten, 2011). Taulukossa 7 on esitetty, minkälai-

sista asioista Saksassa on sovittu paikallisesti. Siitä näh-
dään, että työajat ja palkat ovat olleet tyypillisimpiä so-
pimisen kohteita.

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

Suuret yritykset käyttävät avaamislausekkeita pieniä 
useammin (Schulten ja Bispinck, 2018). Tämä johtuu 
siitä, että avaamislausekkeiden käytölle on tiukkoja eh-
toja. Pienet yritykset eivät voi aina käyttää avaamislau-
sekkeita, sillä niillä ei ole valmiuksia siihen tai niissä 
ei ole työntekijöiden edustusta. Tämä voi olla kilpai-
lun kannalta ongelmallista, sillä käytännössä työsuh-
teen ehdot voivat olla edullisemmat suurille yrityksil-
le (OECD, 2019).

Organisoitumaton hajautuminen näkyy siinä, että työ-
ehtosopimusten kattavuus on laskenut merkittävästi. 
Esimerkiksi vähittäiskaupansektorilla hajauttaminen on 
ollut vähemmän järjestäytynyttä, koska ammattiliitot ja 
yritysneuvostot ovat vähemmän yleisiä ja työnantajat 
ovat mieluummin valinneet ei-sitovia jäsenyyksiä työn-
antajajärjestöön tai eronneet työnantajajärjestöistä. Ra-
joitettu yleissitovuus on myös osaltaan johtanut neuvot-
telujen kattavuuden vähenemiseen Saksassa.

Taulukko 7 Avaamislausekkeiden käyttö 
 saksalaisissa yrityksissä vuonna 
 2010, prosenttia avaamislausek- 
 keita käyttäneistä yrityksistä

Lähde: Bispinck ja Schulten (2011).

Työaikojen vaihtelu 33
Työajan lisääminen 18
Työajan tilapäinen vähentäminen 7
Alkupalkkojen alentaminen 16
Vuosibonusten alentaminen tai lykkääminen  14
Sovittujen palkankorotusten lykkääminen 13
Peruspalkkojen alentaminen 6
Vuosilomakorvausten leikkaaminen 9
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Koordinointi

Kuvio 3 kuvaa neuvottelujen koordinoinnin tyyppiä vuo-
silta 1980–2017, missä alin taso (taso 0) edustaa tyyp-
piä, jossa ei ole selkeää koordinointitapaa ja ylin taso 
(taso 6) edustaa tyyppiä, jossa valtio on määräävässä 
asemassa. Näiden tasojen väliin jäävät tyypit: mallineu-
vottelut (taso 2), järjestöjen sisäinen koordinointi eli 
epämuodollinen keskittäminen (taso 3), tyyppi, missä 

keskusjärjestöt koordinoivat (taso 4), ja tyyppi, missä 
ovat valtion tukemat neuvottelut (sisältäen yhteiskun-
tasopimukset) (taso 5).

Suomi on koko ajanjaksolla vaihdellut tasojen 5 ja 2 välil-
lä. Kuviosta on nähtävissä keskitettyjen ja liittokierrosten 
vaihtelu. Suomessa alakohtaiset sopimukset ovat olleet 
hallitsevia ja niiden välinen palkkakoordinaatio on ollut 
voimakasta (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020). Koor-

Kuvio 3a Neuvotteluiden koordinoinnin tyyppi 1980–2017

Tasot: 6 = Valtion määräämät neuvottelut (ml. lakisääteinen palkanasetanta ilman neuvotteluita); 5 = Valtion tukemat neuvottelut (ml. yhteiskuntasopimukset);
4 = Keskusjärjestöt koordinoivat; 3 = Järjestöjen sisäinen koordinointi (epämuodollinen keskittäminen); 2 = Mallineuvottelut; 1 = Valtion palkkasignaalit (julkisen sektorin 
palkat, minimipalkat); 0 = Ei selkeää koordinointitapaa.

Lähde: Visser (2019).
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Kuvio 3 Neuvotteluiden koordinoinnin tyyppi 1980–2017

Kuvio 3b Neuvotteluiden koordinoinnin tyyppi 1980–2017

Tasot: 6 = Valtion määräämät neuvottelut (ml. lakisääteinen palkanasetanta ilman neuvotteluita); 5 = Valtion tukemat neuvottelut (ml. yhteiskuntasopimukset);
4 = Keskusjärjestöt koordinoivat; 3 = Järjestöjen sisäinen koordinointi (epämuodollinen keskittäminen); 2 = Mallineuvottelut; 1 = Valtion palkkasignaalit (julkisen sektorin 
palkat, minimipalkat); 0 = Ei selkeää koordinointitapaa.

Lähde: Visser (2019).
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Tasot: 6 = Valtion määräämät neuvottelut (ml. lakisääteinen palkanasetanta ilman neuvotteluita); 5 = Valtion tukemat neuvottelut (ml. yhteiskunta-
sopimukset); 4 = Keskusjärjestöt koordinoivat; 3 = Järjestöjen sisäinen koordinointi (epämuodollinen keskittäminen); 2 = Mallineuvottelut; 1 = Valtion 
palkkasignaalit (julkisen sektorin palkat, minimipalkat); 0 = Ei selkeää koordinointitapaa.

Lähde: Visser (2019).
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dinaatioon on pyritty joko keskitetyillä sopimuksilla tai 
sillä, että muut alat ovat seuranneet päänavaajan linjaa.

Suomen neuvottelujärjestelmä poikkeaa Ruotsista, Tans-
kasta ja Saksasta myös koordinaation osalta.

Ruotsissa keskusjärjestöjen koordinoinnista luovuttiin 
1990-luvulle tultaessa. Kuviossa 3 Ruotsi on ollut tasolla 
2 vuodesta 1997. Ruotsissa neuvottelut joutuivat konflik-
tiin 1995, ja tämän seurauksena palkat nousivat enemmän 
kuin ulkomailla huolimatta korkeasta työttömyydestä ja 
jatkuvista talousvaikeuksista (Andersen ym., 2015). Tä-
män seurauksena teollisuuden ammattiliitot kutsuivat 
työnantajakollegansa vuonna 1996 laatimaan uutta neu-
vottelujärjestelyä, ja tämä johti teollisuussopimukseen 
(Industriavtalet) vuonna 1997. Teollisuussopimus edus-
taa avoimen sektorin vientialoja ja se toimii palkankoro-
tuslinjan asettajana koko työmarkkinakentälle tarkaste-
lemalla tuottavuutta ja palkkakehitystä muissa maissa. 
Mitään virallista sopimusta ei ole tehty siitä, että teol-
lisuussopimuksen asettama palkkanormi koskee koko 
ruotsalaista työmarkkinakenttää. Keskusjärjestöjen roo-
li on pitää jäsenliittonsa tämän mallin takana (Kjellberg, 
2019). Vuonna 2000 perustetun sovittelulaitoksen (Med-
lingsinstitutet) tehtävänä on ylläpitää teollisuussopimus-
ta, ja sovittelumenettelyllä onkin ollut merkittävä vaiku-
tus koordinaatioon Ruotsissa (Ibsen, 2016).

Tanskassa 1980-luvulla koordinaatio tapahtui osin val-
tion toimesta ja osin keskusjärjestöjen toimesta. Vuodesta 
1987 eteenpäin Tanskassa on vientisektori toiminut pal-
kankorotuslinjan asettajana. Ainoan poikkeuksen muo-
dostaa vuosi 1998, jolloin työntekijät hylkäsivät odotta-
mattomasti sovitteluehdotuksen ja valtion oli puututtava 
työehtosopimuksiin (Lind, 2019).

Saksa on vähemmän koordinoitu kuin Tanska ja Ruotsi 
(Ibsen ja Keune, 2018). Koordinointi tapahtuu kullakin 
alueella sektoreittain horisontaalisesti, ja vertikaalista 
koordinaatiota on tapahtunut vain palvelualoilla (Työ- 
ja elinkeinoministeriö, 2020). Metalli- ja koneteollisuus 
määräävät muiden teollisuudenalojen työehtosopimusten 
raamit (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020). Saksa on ollut 
koko ajanjakson ajan mallineuvotteluiden piirissä, paitsi 
vuosina 1999–2001 se oli tasolla 3 (järjestöjen sisäinen 
koordinointi), sillä vuonna 1999 luotiin uusi kolmikan-
tajärjestelmä ja sen mukana ”työ-, koulutus- ja kilpailu-
kykyliittouma” kansallisella tasolla, joissa neuvotteluis-

sa oli mukana liittohallituksen jäseniä, ammattiliitot sekä 
työnantajien ja liike-elämän edustajia (Schulten, 1999).

Työelämän suhteet kansain-
välisessä vertailussa
 
Hyvin toimiva neuvottelujärjestelmän hajautuminen 
edellyttää toimivia työelämän suhteita. Addison (2016) 
korostaa luottamuksen merkitystä ja Dustmann ym. 
(2014) esittävät, että Saksassa perinne työntekijöiden 
osallistumisesta on ollut edellytys hajautumiselle. Suo-
malaisessa keskustelussakin usein korostetaan luotta-
muksen ja osallistumisen merkitystä menestyksekkäälle 
paikalliselle sopimiselle. Seuraavaksi käsittelemme työ-
elämän suhteita kansainvälisessä vertailussa.

Kuviossa 4 käsitellään luottamusta. Kuvio perustuu Eu-
rofoundin kyselyyn, jossa kysyttiin yleisestä ihmisten 
välisestä luottamuksesta. Kuviossa esitetään työllisten Kuvio 4 Luottamus on Suomessa korkealla tasolla

Sanoisitteko, yleisesti ottaen, että suurimpaan osaan ihmisistä voi luottaa, vai oletteko sitä mieltä, että kanssakäynnissä ihmisten kanssa ei voi olla liian varovainen? 
Vastatkaa asteikolla 1–10, jossa 1 tarkoittaa että ei voi olla liian varovainen ja 10 tarkoittaa että suurimpaan osaan ihmisistä voi luottaa.

Lähde: Eurofound: European Quality of Life Survey 2016.
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Kuvio 4 Luottamus on Suomessa korkealla
tasolla

Sanoisitteko, yleisesti ottaen, että suurimpaan osaan ihmisistä voi 
luottaa, vai oletteko sitä mieltä, että kanssakäynnissä ihmisten kanssa 
ei voi olla liian varovainen? Vastatkaa asteikolla 1–10, jossa 1 tarkoit-
taa, että ei voi olla liian varovainen, ja 10 tarkoittaa, että suurimpaan 
osaan ihmisistä voi luottaa.

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

Kuvio 4 käsitteli yleistä luottamusta, mutta kaikista mie-
lenkiintoisinta olisi tietää luottamuksesta työpaikoilla. 
Tästä ei valitettavasti ole tietääksemme olemassa tilas-
totietoa, mutta Eurofoundin kyselyssä kysytään jännit-
teistä johtoportaan ja työntekijöiden välillä (kuvio 5). 
Suomessa koetut jännitteet ovat eurooppalaisittain erit-
täin matalalla tasolla. Suomessa vain 11 prosenttia vas-
taajista koki, että jännitteitä on paljon, vastaavan luvun 
ollessa Euroopan unionissa 26 prosenttia. Pohjoismai-
sessa vertailussa suomalaiset kokevat jännitteitä johdon 
ja työntekijöiden välillä suurin piirtein yhtä paljon kuin 
ruotsalaiset, mutta hieman enemmän kuin tanskalaiset.

Eurofound on myös selvittänyt työntekijöiden osallistu-
mista päätöksentekoon (Eurofound ja Cedefop, 2020, lu-
ku 12). He luokittelevat toimipaikat neljään luokkaan sen 
perusteella minkälaisia osallistamisen kanavia yritykset 
käyttävät, kuinka paljon työntekijät voivat vaikuttaa pää-
töksentekoon, ja kuinka johto suhtautuu työntekijöiden 
osallistumiseen. Nämä neljä luokkaa ovat: 1) Säännöllinen, 
merkittävä osallistuminen, 2) Epäsäännöllinen kohtalainen 
osallistuminen, 3) Kokousorientoitunut, rajattu osallistu-
minen, 4) Vähäiset keinot, vähäinen osallistuminen. Suomi 
on Eurofoundin tulosten mukaan Ruotsin ja Tanskan ohel-
la Euroopan johtavia maita työntekijöiden osallistumisessa 
(Eurofound ja Cedefop, 2020, Figure 68). Saksa sijoittuu 
tässä vertailussa EU-maiden keskiarvon alapuolelle. Suo-
messa noin 45 prosenttia toimipaikoista kuuluu luokkaan 
“säännöllinen, merkittävä osallistuminen” vastaavan luvun 
ollessa Ruotsissa ja Tanskassa noin 55 prosenttia. Vähäisen 
osallistumisen ryhmään Suomessa kuuluu noin 5 prosenttia 
toimipaikoista, Ruotsissa ja Tanskassa hieman vähemmän.

Eurofound luokittelee toimipaikkoja myös sosiaalinen 
vuoropuhelun (social dialogue) suhteen (Eurofound ja 
Cedefop (2020), luku 13). Tätä mitataan työntekijöiden 
edustuksella toimipaikalla, työnantajajärjestöön kuulumi-
sella, työehtosopimusten kattavuudella, työnantajien nä-
kemyksillä sosiaalisesta vuoropuhelusta ja luottamukses-
ta työntekijöiden edustukseen, työntekijöiden edustuksen 
vaikutusvallalla ja työtaisteluiden yleisyydellä. He jakavat 
toimipaikat kolmeen ryhmään näiden tekijöiden perus-
teella. Sosiaalisen vuoropuhelun luokat ovat 1) osallista-
va, luottava ja vaikutusvaltainen, 2) kohtalainen luottamus 
ja vaikutusvalta, 3) huonot suhteet, vähän vaikutusvaltaa. 
Suomi on tälläkin mittarilla Euroopan kärkimaiden joukos-
sa (Eurofound ja Cedefop, 2020, Figure 78). Suomessa lä-
hes 60 prosenttia toimipaikoista kuuluu luokkaan ”osallis-
tava, luottava ja vaikutusvaltainen”. Tämä luku on hieman 
korkeampi kuin Ruotsissa, mutta matalampi kuin Tanskas-
sa. Saksassa vastaava luku on vain hieman yli 40 prosenttia. 
Huonojen suhteiden luokkaan Suomessa kuuluu vain noin 
5 prosenttia toimipaikoista. Tämä luku on pienempi kuin 
Saksassa tai Ruotsissa, mutta suurempi kuin Tanskassa.

Suomessa on siis hyvät työelämän suhteet mitattuna luot-
tamuksella, ristiriitojen kokemuksella, työntekijöiden 
osallistumisella tai sosiaalisen vuoropuhelun laadulla. 
Näiden tilastojen mukaan Suomessa pitäisi olla saman-
kaltaiset edellytyksen kuin Ruotsissa ja Tanskassa neu-
vottelujärjestelmän hajautumiselle.

Kuvio 5 Suomessa on eurooppalaisittain vähän jännitteitä johdon ja työntekijöiden välillä, %

Kaikissa maissa ilmenee joskus jännitteitä eri sosiaaliryhmien välillä. Kuinka paljon teidän mielestänne seuraavien ryhmien välillä on jännitteitä? Tässä esitetään 
vastaukset ryhmien ”Johtoporras ja työntekijät” osalta.

Lähde: Eurofound: European Quality of Life Survey 2016.
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Kaikissa maissa ilmenee joskus jännitteitä eri sosiaaliryhmien välillä. 
Kuinka paljon teidän mielestänne seuraavien ryhmien välillä on jännit-
teitä? Tässä esitetään vastaukset ryhmien ”Johtoporras ja työntekijät” 
osalta.

Lähde: Eurofound: European Quality of Life Survey (2016).
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Yhteenveto
 
Työehtosopimusneuvotteluiden kansainvälisessä ver-
tailussa keskeisiä käsitteitä ovat neuvotteluiden taso ja 
koordinaatio. Neuvotteluiden taso on Euroopassa siirty-
nyt lähemmäs yritystasoa viime vuosikymmenien aikana, 
mitä kutsutaan neuvottelujärjestelmän hajautumiseksi. 
Työehtosopimusneuvotteluiden koordinaatiolla puoles-
taan tarkoitetaan sitä, että eri neuvotteluosapuolet koor-
dinoivat palkankorotuksia ottaen huomioon korotusten 
makrotaloudelliset vaikutukset. Hajautuminen ja koordi-
naatio eivät ole toistensa vastakohtia, vaan hajautuneet 
järjestelmät voivat olla tiukasti koordinoituja, kuten esi-
merkiksi Tanskassa tai Japanissa.

Tutkimukset neuvottelujärjestelmän, työllisyyden, tuotta-
vuuden ja palkkojen välisestä yhteydestä eivät pysty osoit-
tamaan syy-seuraussuhdetta ja tutkimuksia on melko vä-
hän. Tutkimusten perusteella ei siis voida sanoa, miten 
neuvottelujärjestelmän muutokset vaikuttaisivat työllisyy-
teen, tuottavuuteen tai palkkoihin. Tämä on aihepiiri, josta 
Euroopassa kaivattaisiin merkittävästi lisää tutkimusta, sil-
lä monissa maissa neuvottelujärjestelmät ovat hajautuneet.

Olemassa olevien tutkimusten tulokset voidaan tiivis-
tää seuraavasti:

1. Koordinoidut neuvottelujärjestelmät (ml. organisoi-
dusti hajautetut ja koordinoidut) ovat yhteydessä kor-
keaan työllisyysasteeseen ja pienempiin palkkaeroi-
hin.

2. Keskitetyt neuvottelujärjestelmät ovat yhteydessä hi-
taampaan tuottavuuskasvuun.

3. Neuvottelujärjestelmän hajautuminen on yhteydessä 
korkeampiin palkkoihin.

Teoreettisissa tutkimuksissa on esitetty näkemys, että 
alakohtaiset työehtosopimukset voivat nopeuttaa tuot-
tavuuskasvua lisäämällä ns. luovaa tuhoa. Tämä on teo-
reettisesti hyvin perustelu näkökohta, mutta empiiristä 
näyttöä mekanismin voimakkuudesta ei ole. Toisaalta sa-
ma mekanismi tuottaa alhaisemman työllisyyden ja voi 
johtaa korkeampaan työttömyyteen. Vaikutus kokonais-
tuotantoon jää siis epäselväksi.

Neuvottelujärjestelmä vaikuttaa myös olennaisesti siihen, 
miten taloutta kohtaaviin sokkeihin pystytään sopeutu-

maan. Suomessa palkat ovat kansainvälisesti vertaillen jäyk-
kiä, ja tämä on erityisen ongelmallista EMU-oloissa, jossa 
Suomella ei ole itsenäistä raha- ja valuuttakurssipolitiikkaa. 
Suomessa sopeutuminen taloutta kohtaaviin sokkeihin ta-
pahtuu enemmän työllisyyden kuin palkkojen kautta. Työ-
markkinaosapuolten näkemykset olisivat kuitenkin suotui-
sia nykyistä suuremmalle palkkasopeutumiselle.

Olemassa olevan tutkimuksen perusteella huoli neuvot-
telujärjestelmän hajautumisen johtamisesta työehtojen 
polkumyyntiin ei ole perusteltu. Tähän on kaksi syytä. 
Ensiksi, tutkimukset ovat myös osoittaneet, että työeh-
tojen heikentäminen on erittäin harvoin yritysten etujen 
mukaista, sillä se vaikuttaisi negatiivisesti työntekijöiden 
työpanokseen ja parhaiden työntekijöiden lähtöön. Toi-
seksi, tutkimuksissa ei ole juurikaan viitteitä siitä, että 
hajautuminen olisi ollut yhteydessä heikompaan ansio-
kehitykseen. Ainostaan Saksasta on näyttöä siitä, että an-
siokehitys on ollut hitaampaa yrityksen siirtyessä koko-
naan työehtosopimusten ulkopuolelle.

Toimintaympäristön muuttumisesta huolimatta Suomen 
neuvottelujärjestelmä on pysynyt huomattavan vakaana 
1980-luvulta verrattuna Ruotsiin, Tanskaan ja Saksaan. 
Suomessa neuvotteluiden taso ja koordinointi on pysynyt 
lähes ennallaan 1980-luvulta nykypäivään, kun taas vertai-
lumaissa järjestelmät hajautuivat 1990-luvulle tultaessa.

Ruotsissa ja Tanskassa siirryttiin järjestelmiin, joissa ala-
kohtaisia työehtosopimuksia täydentävät työrauhan valli-
tessa käytävät yritystason neuvottelut. Ruotsissa ja Tans-
kassa siirryttiin myös keskusjärjestötason koordinoinnissa 
mallineuvotteluihin. Näissä maissa vientisektori asettaa 
palkankorotusnormin, jota muut alat seuraavat. Sovittelu-
järjestelmä tukee mallineuvottelukoordinaatiota merkittä-
vällä tavalla. Saksassa hajautuminen tapahtui avaamislau-
sekkeiden kautta. Ne sallivat tietyin ehdoin yrityskohtaiset 
poikkeamiset alakohtaisesta työehtosopimuksesta. Sak-
sassa hajautumista on tapahtunut myös työehtosopimus-
ten kattavuuden laskun kautta. Saksassa on pitkä perin-
ne vientisektorin asettamasta palkankorotusnormista.

Suomessa on eurooppalaisessa vertailussa korkea luotta-
mus, koetaan vähän ristiriitoja johdon ja työntekijöiden 
välillä, työntekijöillä on paljon osallistumismahdollisuuk-
sia työpaikoilla ja sosiaalinen vuoropuhelu on kehittynyt-
tä. Nämä tekijät tukisivat neuvottelujärjestelmän hajau-
tumista Suomessakin.
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Viitteet
1 Traxler (2003) käsittelee myös Japanin yrityssektorin erityispiir-

teitä, jotka selittävät voimasta koordinaatiota. 
2 http://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/

svensk-forfattningssamling/forordning-2007912-med-instruk-
tion-for_sfs-2007-912

3 Tässä OECD:n termi ”predominantly centralized” on käännetty 
suoraan, vaikka Suomessa keskitetyillä neuvotteluilla tarkoite-
taan keskusjärjestötason sopimista. 

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

5 Espanjaa koskevia tutkimuksia ovat Canal Domínguez ja Gutiér-
rez (2004), Card ja de la Rica (2006) sekä Plasman ym. (2007); 
Saksaa koskevia tutkimuksia ovat Fitzenberger ym. (2013) ja 
Gürtzgen (2016); Tanskaa koskevia tutkimuksia ovat Dahl ym. 
(2013) ja Plasman ym. (2007); Belgiaa koskevia ovat Rycx (2003) 
ja Plasman ym. (2007); ja Portugalia käsittelee Cardoso ja Portu-
gal (2005).

6 Tämä osio perustuu kirjoitukseen Kauhanen (2019).
7 Vuonna 2015 työnantajien keskusjärjestö EK vetäytyi keskitetystä 

työehtosopimusjärjestelmästä ja tämän vuoksi paikallisen sopi-
misen oletettiin lisääntyvän (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020). 
Vuonna 2016 kilpailukykysopimuksen mukaan katto-organisaa-
tiot sitoutuivat edistämään omien alojensa paikallista sopimista 
liittotasonneuvotteluissa (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2020).

8 Käytännössä henkilökohtainen palkkalisä neuvotellaan usein 
yhdessä ammattiliiton edustajien kanssa (Dahl ym., 2013). 
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