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TIIVISTELMA: Euroopan maat eroavat tydmarkkinakiytintdjensd suhteen. Muu-
tokset ovat olleet huomattavia 1980-luvun alusta ldhtien. Iso-Britanniassa tydnteki-
joiden jérjestdytymisaste on laskenut merkittdvésti ja yrityksilld on itsendinen asema
palkanasetannassa. Saksassa liittotason palkkaneuvottelut ovat toisaalta edelleen
keskeisid palkanmuodostuksessa. Pohjoismaissa Ruotsissa ja etenkin Tanskassa on
siirrytty kohti paikallista sopimista. Ruotsissa ja Tanskassa on liittokohtaisissa rat-
kaisuissa vdhennetty eri alojen palkkojen kytkentdd ja paikallisen sopimisen eri
muodot ovat nykyisin tavallisia. Tanskassa ja Ruotsissa paikallinen sopiminen ta-
pahtuu tyorauhan vallitessa. Erimielisyyksien vallitessa sovelletaan liittotasolla tai
keskitetysti sovittua ratkaisua. Ruotsissa palkkojen vdahimmaiskorotukset ovat kes-
kiméirin vihintddn puolet palkkapotista. Yksi eri alojen vélisten kytkentdjen véhen-
tdmisen muoto on ollut se, ettd eri toimialoilla sopimukset tehddén eri ajankohtina.
Naistd eroista huolimatta palkkahajonta on pysynyt varsin samanlaisena eri Poh-
joismaissa. Suomessa keskitettyd sopimista lienee helpottanut yritysten tuotta-
vuuserojen kaventuminen 1990-luvun alun laman jilkeen.

PIEKKOLA, Hannu, PALKKANEUVOTTELUT JA TYOMARKKINAT POHJOIS-
MAISSA JA EUROOPASSA. Helsinki: ETLA, Elinkeinoeldméan Tutkimuslaitos, The
Research Institute of the Finnish Economy, 2002, 26 p. (Keskusteluaiheita, Discussion
Papers, ISSN 0781-6847; No. 838).

ABSTRACT: Labour market institutions and practises vary in European countries.
Labour market reforms have been notable since the beginning of the 1980s. In Great
Britain, the union participation rate has decreased substantially and firms are rela-
tively independent in wage setting. However, in Germany industry-level bargaining
prevails without notable changes. In Nordic countries, local bargaining has taken an
increasing role in Sweden and particularly in Denmark. In Sweden an industry-level
agreement is binding if employers and employees do not reach an agreement in local
bargaining. In Sweden the minimum wage rise is typically at least half of the agreed
wage sum. Despite the differences in labour market practises, wage dispersion has
stayed surprisingly similar across Nordic countries. The narrowing of productivity
differences between firms since the depression in the beginning of 1990s has likely
facilitated centralised bargaining in Finland.
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1 KESKEISET HAVAINNOT

Pohjois-Euroopan maat eroavat suuresti tydmarkkinakdytintdjensd suhteen. Muu-
tokset ovat olleet huomattavia 1980-luvun alusta ldhtien. Iso-Britanniassa tyonteki-
joiden jérjestdytymisaste on laskenut merkittdvasti ja yrityksilld on itsendinen asema
palkanasetannassa. Saksassa liittotason palkkaneuvottelut ovat keskeisid palkan-
muodostuksessa. Pohjoismaissa Ruotsissa ja etenkin Tanskassa on siirrytty kohti
paikallista sopimista. Tdstd huolimatta palkkahajonta on pysynyt varsin samanlaise-
na eri Pohjoismaissa. TyOntekijoilld eniten ansaitsevan kymmeneksen (9. palkka-
desiilin) palkat ovat noin 1.6 kertaiset verrattuna véhiten ansaitsevan kymmeneksen
(1. palkkadesiilin) palkkoihin (ks. Teollisuus ja tyonantajat, 2002). Palkkahajonnas-
sa on tapahtunut myos varsin vihdn muutoksia viimeisen kymmenen vuoden aikana.
Palkkahajonta on sen sijaan selvésti kasvanut Iso-Britanniassa (kuten esim. Italiassa
ja Yhdysvalloissa).

Maittaisia tuloksia

Tutkimus tarkastelee tyomarkkinoiden ominaispiirteitd erdissd Iso-Britanniassa, Ir-
lannissa, Saksassa, Ruotsissa ja Tanskassa.

Iso-Britanniassa ammattiyhdistysten asema on heikentynyt palkanmuodostuksessa,
vaikka arviot muutosten suuruudesta vaihtelevat. Ilmeistd on kuitenkin, ettd palkka-
erot jarjestiytyneiden ja jdrjestdytymittomien tyontekijoiden vililli ovat kaventu-
neet. Yksi lisdselitys télle on teollisuuden tydntekijoiden vdhentyminen, kun palk-
kaerot ovat olleet suurimmat teollisuudessa.

Kyselytutkimukset osoittavat myds, ettd tyollisyys on kehittynyt 1990-luvulla hei-
kommin yrityksissd, jossa palkat ovat méédrdytyneet tyoehtosopimuksin. Néin on
etenkin, jos jérjestdytymisaste on suuri. Toisaalta on havaittu, ettd tulokset voivat
poiketa tésta silloin, kun tyontekijét ja yritys neuvottelevat yhtd aikaa sekd palkoista
ettd tyollisyydesté.

Irlannissa on havaittavissa kolmenlaista kehityssuuntaa. Ensinndkin ammattiliittojen
perinne noudattaa Iso-Britannian mallia ja useiden liittojen paédmajat sijaitsevat Iso-
Britanniassa. Toiseksi, Irlannissa on viime vuosina pyritty korporatistisesti ratkai-
semaan taloudellisia ongelmia kuten tyollisyyteen liittyvdd. Kolmanneksi, ulkomais-
ten monikansallisten yritysten merkitys on kasvanut, ja néilld yrityksilla on usein
amerikkalainen ndkemys palkkajirjestelmista.

Saksassa tyontekijat ovat edustettuina sekd tyopaikkaneuvostoissa ettd ammattiyh-
distysten kautta. Kollektiiviset sopimukset tyonantajien ja ammattiliiton vililld neu-
votellaan toimialatasolla. TyOpaikkaneuvostot perustuvat toimipaikkatasoiseen edus-
tukseen. TyOpaikkaneuvostolla on varsin laajat vaikutusmahdollisuudet otettaessa
kdyttoon uusia palkkajirjestelmid tai sopeutettacssa tydovoimaa markkinatilanteen
mukaan. Nédissé asioissa yrityksen johto ei voi toimia ilman tydpaikkaneuvoston hy-
viaksyntdd. Sen sijaan tyOpaikkaneuvostoilla on vihemmaan neuvonpitovaltaa asiois-
sa, jotka liittyvdt investointeihin ja tyOskentelytapoihin. Laki ei mydskddn velvoita
tyopaikkaneuvostojen kéyttamistd palkkaneuvotteluissa. Kuitenkin ne voivat olla
keskeisid silloin, kun tuottavuuden parantamiseen téhtddvissd toimenpiteissd uusien
palkkausjirjestelmien kdyttoonotto on keskeista.



Tyodpaikkaneuvostot voivat vilittdd informaatiota johdolle tydolosuhteisiin liittyvista
tarpeista. Yksittdiselld tyontekijdlld ei ole intressid tdhén varsinkin, jos tyopaikka
koetaan uhatuksi. Toisaalta tyopaikkaneuvostojen tyoskentelyyn osallistuminen vie
aikaa pois itse tyOnteolta ja tyonantaja maksaa ajalta tdyden palkan.

Erdiden tutkijoiden mukaan tyopaikkaneuvostot toimivat tehokkaammin silloin kun
palkkaneuvottelut ja siithen liittyvét konfliktit sovitaan muualla kuin neuvostossa.
Tyodpaikkaneuvostot voivat myds véiristdd tulospalkkausta, jos tyontekijit saavutta-
vat monopoliaseman. TyOpaikkaneuvostoilla ja joustavan palkkauksen muodoilla on
kuitenkin ldheinen yhteys. Ne ovat sidoksissa tiimity0skentelyyn, hierarkiatasojen
vihentdmiseen yksilollisen palkkauksen kustannuksella ja horisontaaliseen paatok-
sentekoon. Teorian ennuste on, ettd palkkaus on korkeampaa yksilollisesséd jirjes-
telméssd. Empiiristen tutkimusten perusteella palkat ovat korkeammat yrityksissd,
joissa on tyopaikkaneuvosto. Lisdksi palkkaerot ovat pienemmét. Sindnsd yksilolli-
sessd palkkajirjestelmissa palkat eivit nidytd kuitenkaan olevan korkeammat.

Tanskassa tyontekijoiden jirjestdytymisaste on korkea, 80%, kuten muissa Pohjois-
maissa. Tanska eroaa yritysrakenteeltaan ja ammattiliittojen koostumuksen suhteen
neljén tirkedn tekijan suhteen Suomesta: (i) pienten yritysten merkitys on huomatta-
vasti suurempi kuin Suomessa, (ii) ammattikunnilla on jossain méédrin merkitysta
tyontekijoiden jérjestdytymisessd, (iii) julkisen sektorilla on merkittdvampi rooli
tyollistdjand kuin Suomessa ja (iv) alueelliset eroavaisuudet Jyllannin, (2/3 teolli-
suudesta), ja Kéopenhaminan vililld ovat lisdnneet padtoksenteon hajauttamista.

Yksi 1990-luvun keskeisistd piireistd on tydantajajdrjestdjen kartellisoituminen eli
liittojen madrdn lasku. Samalla palkkaneuvotteluissa on enemmén toimialakohtaisia
piirteitd, kun tydantajajdrjestot ovat jérjestdytyneet enemmain toimialoittain. Yksityi-
selld sektorilla kuitenkin noin puolet ty0sopimuksista perustuu yksilollisiin sopi-
muksiin, joissa jdrjestdytynyt tyonantaja ei ole edustettuna. Paikallisen sopimisen
merkitys on kasvanut yli vuosien. Vuonna 1989 37 prosenttia palkoista sovittiin
keskitetysti, kun vuonna 2000 luku oli endd 17 prosenttia. Keskusjirjestdjen koor-
dinointi rajoittuu koskemaan siis etupddssd eldkkeitd, tydaikaa, lomia, sairausajan
etuuksia ja palkkauksen suhteen minimipalkkoja. Nykyisin Tanskassa on voimassa
neljédvuotinen tydehtosopimus DA:n ja suurimman ammattiliiton LO:n kesken. So-
pimuskausi on poikkeuksellisen pitkd ja tdnéd aikana kdydddn useita neuvottelukier-
roksia. Paikallisessa sopimisessa on sovittu, ettd palkkakustannusten lisdys on véhin-
tddn 1 %-yksikkod vuodessa ja tdmin péélle se mitéd paikallisesti sovitaan.

Ruotsissa on 90-luvulta ldhtien tehty liittokohtaisia sopimuksia. TyOonantajajérjeston
SAF rooli neuvotteluosapuolena on muuttunut, kun palkkaneuvottelut kiydaan ny-
kyisin liittotasolla tai paikallisesti yrityksessd. Palkkapotista (ns. 1onepott) mééray-
tyy yritystasolla osa tai kokonaan (tdysin avoin sopimus). TyoOntekijdt osallistuvat
palkkapotin jakoon ja riitatilanteessa noudatetaan yleensd kaavamaista yleiskorotus-
ta, joka on liittotasolla sovittu. 81 prosentille toimihenkil6itd ja 47 prosentille tyon-
tekijoitd palkkasopimus on paikallinen. Téhén saakka paikallinen sopiminen on siis
koskenut 1dhinnd liittotasolla sovitun palkkasumman jakoa tai sitd miten paikallinen
palkkojen litkkumavara (ns. I6neutrymme) jakautuu tyontekijoiden kesken. Sopi-
mukseen voi kuulua myds sopimuskorotus ja palkanseuranta ja tdhin liittyvét koro-
tukset.

Ruotsissa on etenkin teollisuuden piirissd olemassa sopimus yhteistyon kehittdmi-
sestd tyontekijd- ja tyOnantajirjestdjen valilld. Sopimus kisittelee teollisuuden kehi-
tystd ja palkanmuodostusta (samarbetsavtal om industriell utveckling och 16nebild-



ning). Sopimuksen pddméirdnd on edistdd teollisuuden suotuisaa kehitystd, kannat-
tavuutta ja kilpailukykya. Tdmén tarkoituksena on antaa myds suotuisa pohja palk-
kakehitykselle ja tyoeldmin suhteille.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Ruotsissa ja Tanskassa on liittokohtaisissa ratkai-
suissa vdhennetty eri alojen palkkojen kytkentdd ja paikallisen sopimisen eri muodot
ovat nykyisin tavallisia. Yksi eri alojen vélisten kytkentdjen vihentdmisen muoto on
ollut se, ettd eri toimialoilla sopimukset tehddédn eri ajankohtina. Ruotsissa palkkojen
vihimmais-korotukset ovat keskimddrin véhintddn puolet palkkapotista, kun taas
Suomessa palkat nousevat kaikille vihintddn sopimuskorotuksen verran. On myds
selvdd, ettd palkankorotusten vaihtelu yrityksen sisélld voi olla suurempaa Ruotsissa,
vaikka uuden jérjestelmé varsinaisena tarkoituksena oli ainoastaan palkkakustannus-
ten pitdminen kurissa. Ruotsissa palkat voivat vaihdella ehkd noin 50 prosenttia
palkkapotin ympdrilld. Palkkojen jousto etenkin alaspdin on periaatteessa pienempi
Suomessa. Ruotsin sopimusjirjestelmd on voinut myds vdhentdd palkkaliukumia,
jotka ovat olleet viimeisen viiden vuoden ajan noin 0.5 prosenttiyksikkod alemmat
kuin Suomessa. Suomessa keskitettyd sopimista lienee helpottanut yritysten tuotta-
vuuserojen kaventuminen 1990-luvun alun laman jilkeen (ks. Piekkola, 2002).
Ruotsissa sovittelujirjeston Medlingsinstitutin tutkimusten mukaan my6skddn Ruot-
sissa palkkaerot eivit olleet 1990-luvun loppupuolella kasvussa. Kuitenkin vuosina
2000-2001 palkkahajonnassa on tapahtunut jonkin verran muutoksia, kun hyvin kou-
lutettujen palkat ovat nousseet enemman.



2 TYOMARKKINOIDEN ERITYISPIIRTEITA

Tutkimus tarkastelee tyomarkkinoiden ominaispiirteitd erdissd Pohjois-Euroopan
maissa: [so-Britannia, Irlanti, Saksa, Ruotsi ja Tanska. Raportti tarkastelee yksittdi-
sid tutkimuksia eri maista, eiké siten esitd kattavaa arviota eri maiden jarjestelmista.
Taustana muutoksille tydmarkkinoiden pelisddnnoissd Pohjoismaiden osalta on (kat-
so Ohlsson 2002):

e Talouksien avautuminen ulkomaiselle kilpailulle

e Korkeiden palkankorotusten ja inflaation historia, yhdistettyné toistuviin deval-
vaatioihin

e Julkisen sektorin tyollisyyden suuri osuus (Suomessa neljdsosa, Ruotsissa kol-
masosa)

e Toimihenkildiden osuuden kasvu yksityiselld sektorilla

e FEridissd Pohjoismaissa tyontekijoiden suurimman keskusjdrjeston suhteellisen
aseman heikkeneminen (esim. LO Ruotsissa), siten palkanneuvotteluissa johta-
van aseman heikkeneminen

2.1 Iso-Britannia

Tyodeldmain suhteita Englannissa kuvaa vapaaehtoisuus. Vaikka tydantajalla on laajat
valtuuden irtisanoa tydntekijoitd, huoli tyopaikkojen sdilymisestd ei ole erityisen
suurta Iso-Britanniassa (ks. Bockerman, 2002). Jarjestiytymisperiaate vaihtelee eri
aloittain, joita voi olla ammattiala, elinkeinoala tai yleinen, jossa ei huomioida elin-
keinoalaa tai ammattiryhmédi. Lainsdddanto rajoittaa lakko- ja mielenosoitusoikeut-
ta, vaikka perinteisesti tyotaisteluille on véhdn rajoituksia. Vield 1970-luvulla am-
mattiliittojen jasenmaérd nousi 30 prosentilla etenkin julkisella sektorilla. Sittemmin
ammattiliittojen jdsenmddrd on vdhentynyt 1980-luvulta ldhtien. 1980-luvun alun
taloudellisen taantuman ja konservatiivihallituksen aikana jisenmadrd putosi nopeas-
ti 10,7 miljoonaan 1985. Erityisesti tehdasteollisuudessa jérjestdytyneiden méird on
laskenut. Taustalla on myds tehdasteollisuuden tydllisyyden voimakas lasku 1980-
luvulla.

Vuonna 1979 konservatiivihallitus tuli valtaan ja uudisti tyoeldmin suhteita pyrkien
rajoittamaan ammattiliittojen valtaa. Yksittdisen tyontekijdn oikeuksia on laajennettu
lainsddddnnolld ldhemmaéksi muiden maiden kdytintod. Laki takaa, ettei tyontekijoi-
td epdoikeudenmukaisesti eroteta eikd harjoiteta sukupuolen tai rodun mukaista dis-
kriminointia. Lain mukaan ammattiosaston jdsenet voidaan valita ja aiotusta lakoista
voidaan ilmaista mielipide salaisissa vaaleissa. Vuosien 1980, 1982 ja 1984 laeissa
sdddettiin (Kauppinen 1989)

1. Tyoriita voi késittdd vain tydsuhteen ehtoja, erottamista, tyon jirjestelyd ja neu-
vottelutoimintaa.

2. Tukilakoissa rajoitetaan ammattiliittojen ja niiden toimitsijoiden oikeuksia.

3. Jarjestdytymispakon (closed shop) alaisissa tyopaikoissa voidaan &énestdd kay-
tinnon hylkddmisesta.



4. Oikeuksia lainmukaisiin lakkomielenosoituksiin rajoitetaan.

5. Pakollinen ja salainen dédnestys aiotun lakon toimeenpanosta, jossa yli puolet on
oltava lakon kannalla.

Ammattiliittojen vastustus suureen osaan uudistuksia johti useisiin ndyttdviin lak-
koihin. Merkittdvin niistd oli kaivosmiesten 12 kuukautta jatkunut lakko, joka pdait-
tyi maaliskuussa 1985. Voidaan sanoa, ettd danestysvaatimus (kohta 5) ei ole mullis-
tanut tydmarkkinoita siind maarin kuin ammattiyhdistysliikkeesséd on pelitty.

Palkkaneuvottelut Iso-Britanniassa

Tyodehtosopimustoiminta ei ole endd keskeisin menettelytapa, vaan tyopaikkatasoi-
nen sopiminen on vallitseva. Lisédksi tydehtosopimukset eivit ole laillisesti sitovia ja
paattymispdivimidrd on yleensd avoin. TyoOpaikkatasoista sopimustoimintaa on
edesauttanut luottamusmiesten varhempi keskeinen rooli tydsuhteen ehtojen mii-
rddmisessd. Englannissa on kokemusta siitd, ettd tydsuhdeasiat ja tyoOtaistelukysy-
mykset hoidetaan henkilosastojen ja luottamusmiesten kesken. Liséksi Englannissa
on ollut kdytintona jatkuva palkoista sopimiseen myos tydehtosopimuksissa.

Iso-Britanniassa yrityksen toimivalla johdolla on nykyisin laajat valtuudet palkkojen
asetannalle yrityksissd. Palkkoja ei ole sdddelty millddn muodoin 1990-luvun lopusta
ldhtien. Palkkapolitiikka on hévinnyt sellaisena kuin se oli pitkddn voimassa sodan
jélkeisind vuosina. Palkkaneuvostojen sddtelemdt lakisddteiset minimipalkat ovat
poistuneet kaikilla muilla aloilla paitsi maataloudessa. Kansalliset minimipalkat 90-
luvun lopussa asettivat rajoituksia ainoastaan huonoimmin palkattujen osalta. Tama
yhdistettyna kollektiivisen palkkaneuvottelun osittaiselle poistumiselle on merkinnyt
sitd, ettd yrityksen johto madrittelee pitkélle palkat.

Jdsenmddrdn ja arvostuksen lasku on merkinnyt sité, ettd ammattiyhdistysten asema
on heikentynyt. Taloudellisilla olosuhteilla ja yrityksen kannattavuudella on yha tér-
kedmpi merkitys (Millward et al., 2000:208-11, Bryson ja Wilkinson, 2001). * Toi-
saalta kirjallisuudessa on my0s korostettu, ettd toisin kuin yleensd manner-
Euroopassa oletetaan, palkkaneuvotteluilla on edelleen merkitystd palkanmuodos-
tuksessa. Toimihenkildiden jarjestdytyneisyysaste on edelleen suhteellisen suuri ver-
rattuna tyontekijoiden (manual workers) jirjestdytyneisyyteen. Ammattiyhdistykset
eivit ole menettineet kokonaan merkitystd (Beaumont, 1995). Ammattiyhdistyksen
jasenyyden palkkapreemio on kuitenkin véhdisempi (Stewart, 1995). Aikaisemmin
etenkin teollisuudessa palkat olivat korkeampia jirjestdytyneilld tyontekijoilld. Teol-
lisuuden osuus tydpaikoista on sittemmin vdhentynyt ja kiristynyt kilpailu on myds
vihentdnyt jdrjestdytymisasteen merkitystd palkoissa. Toimipaikat toimivat yhi
enemmén kansainvélisilld markkinoilla ja ulkomaalaisomistus on kasvanut. Ulko-
maalaisomisteiset yritykset ovat voineet suosia jirjestiytyméttomid tyontekijoita.
Vuonna 1998 13 prosenttia toimipaikoista oli ulkomaalaisomisteisia (6 prosenttia
vuonna 1980). Tyomarkkinoilla tydttdmyysaste on hyvin alhainen, mutta alueelliset
erot ovat suurempia kuin aikaisemmin. Lisdksi koulutettujen tyottomyysaste on hy-
vin alhainen, viidesosa keskiméériisestd tyottomyysasteesta.

Englannissa kollektiivisilla palkkasopimuksilla ei ole lain voimaa ja niissd ei ole
madritty sopimuksen pdittymisajankohtaa. Tydnantaja voi halutessaan aloittaa pai-

' Katso my®s Forth ja Kirby (2000), Forth ja Millward (2000a) ja Forth, ja Millward (2000b).



kalliset neuvottelut palkoista ja tydehdoista, vaikka kollektiivinen palkkasopimus on
voimassa. Monista syistd ammattiyhdistyksen jdsenyys antaa siis vain osittaisen ku-
van kollektiivisten palkkasopimusten ja ammattiyhdistyksen vaikutuksista palkkoi-
hin. Millward et al. (2000) ovat kyselyaineiston avulla arvioineet palkkaneuvottelui-
den merkitystd. Kyselyssd tyopaikat luokitellaan palkanmaksumuodon mukaan, joka
vallitsee piddosalle tyontekijoitd (Workplace Industrial Relations Survey series,
Millward et al., 2000:184-212). Tamén perusteella palkat madrdytyvét tyonantajien
ja ammattiliiton vilisend neuvotteluna enédé ngin 30 prosentissa tydpaikoista vuonna
1998, verrattuna 60 prosenttiin vuonna 1984.%Koska kollektiiviset neuvottelut ovat
yleisempid suurissa tydpaikoissa, 40 prosentille kaikista tyontekijoistd palkat maa-
raytyivat kollektiivisesti (70 prosenttia vuonna 1984). Julkisella sektorilla kollektii-
vinen neuvottelu palkoista vallitsee edelleen, noin 63 prosentissa tyopaikoista. Tés-
sdkin on roima alennus vuoden 1984 kattavuudesta, 94 prosenttia. Yksityiselld sek-
torilla endd 16 prosentissa tydpaikoista neuvotteluilla on merkitystd, kun vuonna
1984 luku oli vield 41 prosenttia.

Kollektiiviset palkkasopimukset ovat myds yhd hajautuneempia. 1980-luvun puoli-
védliin saakka monen tyOnantajan kattavat sopimukset olivat yleisid. TyOnantajajar-
jestot osallistuivat aktiivisesti palkkaneuvotteluihin. Vuoteen 1998 mennesséd tdma
on harvinaisempaa kuin palkkaneuvottelut yritystasolla. Vain 3 prosentissa tyopai-
koista tai 6 prosentissa teollisuuden tydpaikoista palkat méédrdytyvit monen tyonan-
tajan kattavin sopimuksin.

Kollektiiviset palkkasopimukset ovat myds suoraviivaisempia. Aikaisemmin hyvin
monet sopimusalat ovat vaikuttaneet palkkoihin yrityksessd. Tyontekijoiden palkois-
ta on neuvoteltu erikseen eri sopimusaloilla. Vuoteen 1998 mennessd yksi sopimus
palkoista ‘single-table bargaining’ on ollut vallitseva kolmessa neljdnnestd sopimuk-
sista (40 prosenttia vuonna 1990 Millward et al., 2000: 203-4). Yksityiselld sektoril-
la l&hes 90 prosenttia sopimuksista on tillaisia.

Palkkaneuvottelut ja tyollisyys

Bryson (2001) on tarkastellut tyollisyyden ja tyontekijoiden jérjestiytymisasteen
suhdetta Englannissa. TyOpaikoissa, joissa tyOntekijoiden jérjestdytymisaste on
suurta, tyollisyyskehitys on ollut heikointa 1990-luvulla. Ty6llisyys on laskenut
keskimidrin -1.5 prosenttia tyOpaikoissa, joissa palkat ovat méédréytyneet tydehtoso-
pimuksin. Tydllisyyden kasvu on ollut 90-luvulla noin 3-4 prosenttia alhaisempi
kuin vastaavissa tyOpaikoissa, joissa tyontekijit eivit ole jdrjestdytyneet (no recog-
nised unions). Ty6llisyys on siis kasvanut noin 2.4 prosenttia vuosina 1990-1998
tyopaikoissa, joissa palkat maddrdytyvat tiysin tyopaikkatasolla.

Vaikutus on ndkyvissd myds saman toimialan sisélld jérjestdytyneissd ja jérjestdy-
tyméttomissd tyopaikoissa. Siten tulos ei selity jéarjestdytymisasteen erilaisuudesta
hyvin ja huonosti kehittyvilld toimialoilla. Tutkimustulos on myds riippumaton tyo-
paikkojen erilaisesta ikdrakenteesta tai suuremmasta jirjestdytymisasteesta isoissa
toimipaikoissa, joiden tyollisyyskehitys oli keskiméérin heikompi. Aikaisemmissa
tutkimuksissa Kanadassa ja USA:ssa jadrjestiytymisasteen negatiiviset tyollisyysvai-
kutukset selittyvdt sen sijaan osin isojen yritysten huonolla tyodllisyyskehitykselld
(Long, 1992, Leonard, 1993).

Kyselyaineisto on edustava otos tydpaikoista, joissa on véhintddn 25 tyontekijdd (70 prosenttia
tyontekijoistd on néissd tyopaikoissa).



Brysonin toinen merkittivd havainto on, ettd tyollisyyskehityksessd ei ole eroa niis-
sd tyOpaikoissa, joissa neuvotellaan palkkojen lisdksi tyOllisyydestd. Tami viittaa
sithen, ettd palkkavaatimukset ovat olleet pienempid silloin kun samaan aikaan on
voitu sopia tyollisyydesti. Jarjestdytymisasteella on myds ollut vihemmén merkitys-
td silloin kun vain tyOntekijdt ovat jdrjestdytyneet eiviatkd toimihenkilot. Talld on
merkitystd myds siksi, ettd Iso-Britanniassa toimihenkildiden osuus kaikista jérjes-
tdytyneistd tyontekijoistd on varsin suuri.

Tyontekijoiden osallistumisella yleisesti pddtoksentekoon (ns. non-union worker
voice) ei ole merkitystd. Brysonin mielestd tdima viittaa sithen, ettd heikompi tyolli-
syyskehitys liittyy nimenomaan palkkaneuvotteluihin. Toinen tulos oli, ettd jarjes-
tdytymisasteella oli merkitystd ainoastaan silloin, kun ammattiliittoon kuuluvien
tyontekijoiden osuus tai tydehtosopimuksien sitovuus oli 50 prosenttia tai enemmaén.
Siten tyontekijoiden kuulumisella ammattiliittoihin ei ole merkitystd, kun osallistu-
misaste on alhainen. Bryson ei mydskéén 10yda tukea viéitteille, joiden mukaan tyol-
lisyysvaikutus vaihtelisi voimakkaasti toimialan kilpailutilanteen tai yrityksen me-
nestyksen mukaan. Toisin sanoen ammattiliiton jisenyyden vaikutus ei liity siihen,
ettd jarjestdytyneilld aloilla on enemmaéan monopolivoittoja. Liséksi tulospalkkauksen
laajuudella ei ollut vaikutusta tulokseen. Jdsenyyden merkitys ei ole suoranaisesti
seurausta yrityksen voittojen jaosta tyonantajan ja tyontekijén kesken (rent seeking).

Bryson tarkastelee myds erikseen teollisuutta ja palvelusektoria. Brysonin mukaan
jarjestdytymisasteen negatiiviset vaikutukset tyoOllisyyteen ovat pienemmait teolli-
suudessa, etenkin hyvin parjddvissd yrityksissd. Tdmé johtuu hinen mukaansa siitd,
ettd jarjestdytymisaste on suhteellisen korkea kaikissa tyopaikoissa. Korkeammat
palkat tyopaikoissa, joissa on jdrjestdytyneitd tyontekijoiti, ei siten vaikuta yrityksen
suhteelliseen kilpailuasemaan.

2.2 Irlanti

Irlannissa ammattiliittoja on noin 85, joissa on puoli miljoonaa jdsentd eli noin puo-
let tydvoimasta. Ammattiliitot ovat jasenind keskusjdrjestossd The Irish Congress of
Trade Unions. TyOnantajien vastaava jirjestd on The Irish Business and Employers
Confederation. Julkista tydonantajaa edustaa valtionvarainministerié. Vuodesta 1987
monen osapuolen vilisiin sopimusten tekoon on osallistunut julkinen valta, ammatti-
liitot, tyonantajat ja maanviljeliji. Vuodesta 1996 ldhtien myds tyottomaét ja pienet
yritykset ovat olleet edustettuina. Irlannin neuvottelujirjestelmd muistuttaa siten
Suomen sopimusjérjestelmad siind mielessd, ettd asioista sovitaan monenkeskisesti.
Sopimukset perustuvat laajaan kidsitykseen kansantaloudellisista kysymyksistd, joita
kéasitelladn myds neuvostossa The National Economic and Social Council. Mydskin
julkinen valta voi osallistua aktiivisesti tydmarkkinaneuvotteluihin.

Kuitenkin neuvottelujen keskittyneisyysastetta mittaavassa Calmfors-Driffil indek-
sissd Irlanti sijoittuu vasta 13:sta neuvottelujirjestelmien keskittyneisyyttd mitatta-
essa 19 maan joukossa. Historiallisesti timd on perusteltua. Perinteisesti kaikki muu
palkanasetanta kuin inflaatiota heijasteleva, kuten tuottavuuteen ja tydorganisaation
muutokseen liittyvd, on maadrdytynyt yritystasolla (Von Prodzynzki, 1998). Toimi-
alatasolla palkoista neuvotellaan hyvin harvoin. 1970-luvulla pyrkimykset keskitet-
tyihin palkkaneuvotteluihin tuottivat kuitenkin tuloksen, ja keskitetty sopimus sol-
mittiin viitend vuotena. MyShemmin 1980-luvulla vuosina 1981-1987 keskitettyd
sopimusta ei tehty. Kuitenkin palkkannousun normit olivat yleensd yhteisid eri so-
pimuksissa. Vuodesta 1987 keskitetyn tai yhteiset normit noudattavat palkankoro-



tukset korvasi kasvavassa méirin tydeldmén suhteiden suuntaviivojen asettaminen
PNR (programs for national recovery). Yksityiselld sektorilla palkankorotusten
suuntaviivat oli paikallisin sopimuksin muutettava kdytinnon palkoiksi. Uusi jirjes-
telmé osoittautui toimivaksi. Paikallinen sopiminen palkoista noudatti pitkille ase-
tettuja raameja ja palkankorotukset seurasivat inflaation kehitystd. PNR suuntavii-
voihin kuului myds tydpaikkojen luominen ja tydajan lyhentdminen yhden tunnilla
39 tuntiin, jotka molemmat toteutuivat taloudellisen kasvun ollessa suosiollista 4
prosenttia vuodessa.

Vuonna 1996 konfliktien jdlkeen saavutettiin uusi kollektiivinen sopimus Part-
nership 2000 for Inclusion, Employment and Competitiveness. Von Prdodzynskin
mukaan Irlannissa voidaankin ndhdd kolme tendenssid. Ensinndkin ammattiliittojen
perinne noudattaa Iso-Britannian mallia ja useiden liittojen pd&majat sijaitsevat Iso-
Britanniassa. Toiseksi, Irlannissa on viime vuosina pyritty korporatistisesti ratkai-
semaan taloudellisia ongelmia kuten ty6llisyyteen liittyvéd. Kolmanneksi, ulkomais-
ten monikansallisten yritysten merkitys on kasvanut, ja ndilld yrityksilld on usein
amerikkalainen nidkemys palkkajirjestelmistd. Osa monikansallisista yrityksistd voi
myoOs karttaa tyontekijoiden jérjestdytymistd. Nédiden kolmen tekijdn vaikutussuun-
nat ovat usein vastakkaisia ja siten Irlannin tydmarkkinoiden tulevaisuuden kehitys-
suunnat ovat avoimia.

2.3 Saksa

Saksalaisia tyoeldmdn suhteita kuvaa teollisuusliittoperiaatteen mukainen jérjestiy-
tyminen, liittokohtaiset tydehtosopimusneuvottelut, myotiméarddminen tyoelamissi
ja suhteellisen vdhdiset tyotaistelut (Kauppinen, 1989). Jéarjestdytymisaste Saksassa
on 35-40 prosenttia (60 % julkinen hallinto, 50% tyontekijdt (manual workers), 25 %
toimihenkil6t). Deutscher Gewerkschaftsbund DGB on suurin ammattiliitto. Liséksi
on kaksi toimihenkildorganisaatiota DGB:n ulkopuolella: Deutsche Angestellten
Gewerkschaft DAG (Saksan toimihenkiléiden liitto) ja Deutsche Beamtenbund
DBB. Tydnantajajérjestot ovat BDA:n jdsenid ja jdrjestdytyneet toimialoittain sa-
moin kuin ammattiliitot. Kollektiiviset sopimukset tydonantajien ja ammattiliiton vé-
lilld neuvotellaan toimialatasolla. Tydantajien jérjestdytymisaste on hyvin korkea 80
%, ja jasenyritykset kattavat 90 % tyontekijoistd (www.loskolen. dk/ewc/5de.html). Jar-
jestdytymittomien tyOnantajien méérd on viime vuosina kasvanut samoin kuin vas-
taavasti yrityskohtaisten sopimusten méérd. Tdhdn on vaikuttanut etenkin uudet yri-
tykset, 1980-luvun lopulta léhtien, jotka eivdt ole liittyneet tydonantajajirjestdihin.
Lansi-Saksan alueella tyontekijoitd kollektiivisten tydehtosopimusten piirissd on
noin 75 prosenttia vuonna 1998, missd on selvd vdhennys vuoden 1985 tasoon
(Bellmann et al. 1998). Mainittavaa eroa ei ole tyoehtosopimuksin maarittyjen ja
niiden ulkopuolella olevien palkkojen ja tydolosuhteiden vililld. Yksi syy tdhin on se,
ettd sekd tyontekija- ettd tyOnantajajdrjestdt ovat kdyttdneet mahdollisuutta pyytaa liit-
tohallitusta tai osavaltion hallitusta julistamaan tydehtosopimus yleisesti sitovaksi.

Myétamadradmislait (mitbestimmungsgesetz) antavat yli 2 000 tyontekijan tyopaikoissa
palkansaajille mahdollisuuden valita vaaleilla puolet hallintoneuvoston jasenistd. 500 —
20000 palkansaajia tyollistdvissd yrityksissd palkansaajilla on mahdollisuus valita vaa-
leilla kolmasosa hallintoneuvoston jésenistd. Hallintoneuvosto nimedd yrityksen johto-
kunnan. Tyontekijdpuolen edustajiin kuuluvat yrityksessd toimivien ammattiliittojen
edustajat, yrityksen tyontekijdt, toimihenkil6t ja johtohenkildstd. 12 tai 16 jdsenisessd
hallintoneuvostossa ammattiliiton edustajia on kaksi, 20 jésenisessd kolme.



Tyopaikkaneuvostot

Saksan tyomarkkinoilla tyontekijat ovat edustettuina myos tyopaikkaneuvostoissa.
Tosin niiden merkitys on vdhentynyt viime vuosina. Vuonna 1994 tydntekijoistd
41.6 prosenttia oli jarjestelmi piirissd, kun luku oli vield 1990 ennen Saksojen yh-
distymistd 47 prosenttia (Hassel, 1999). Yksi syy kehitykselle on yrityskoon pienen-
tyminen yli ajan, kun tyopaikkaneuvosto ovat yleisid etenkin suurissa yrityksissi.
Tyopaikkaneuvostoja ei ole alle viiden hengen yrityksissd, joissa on nykyéddn noin
3.5 miljoonaa ihmistd tdissd. Vain noin 15 prosentissa toimipaikoista on sekd tyo-
paikkaneuvosto ettd kollektiiviset palkkasopimukset. Liséksi edustajista yhd suu-
rempi joukko, noin 25-30 prosenttia, ei ole ammattiyhdistyksen jésenid. Tétd kehi-
tystd on edesauttanut myos uusien tyopaikkojen syntyminen palvelusektorilla, jossa
jarjestdytymisaste on alhaisempi kuin perinteisessé teollisuudessa.

TyoOpaikkaneuvostot perustuvat toimipaikkatasoiseen edustukseen. Niitd koskevat
oikeudet on madritelty laissa. Tyopaikkaneuvostot kdynnistettiin vuonna 1952 ja nii-
td on uudistettu vuosina 1972 ja 1989. Jasenet neuvostoon valitsee koko henkilokun-
ta toimipaikoissa, joissa viisi tai enemmén on pysyvissd tyosuhteessa. TyoOpaikka-
neuvoston perustaminen perustuu tyontekijoiden aloitteeseen. Siten niitd ei ole pe-
rustettu kaikissa yrityksissd ja tdmé vaihtelee yrityksen koon, ién ja sukupuolija-
kauman mukaan (Addison, Schnabel and Wagner 1997). Tyopaikkaneuvostolla on
varsin laajat vaikutusmahdollisuudet otettaessa kdyttoon uusia palkkausjdrjestelmia
tai sopeutettaessa tydvoimaa markkinatilanteen mukaan. Yrityksen johto ei voi niis-
sd asioissa toimia ilman tyopaikkaneuvoston hyvidksyntdd. Sen sijaan tyopaikkaneu-
vostoilla on vihemmaé&n neuvonpitovaltaa asioissa, jotka liittyvit investointeihin ja
tyoskentelytapoihin. Tydpaikka-neuvostoilla ei mydskdin ole oikeutta julistaa lak-
koa. Jos tyopaikkaneuvosto ja yrityksen johto eivit pddse sopimukseen, asioita voi-
daan edelleen késitelld esimerkiksi tydoikeudessa. Laki ei mydskddn velvoita tyo-
paikkaneuvostojen kdyttdmistd palkkaneuvotteluissa. Tydpaikka-neuvosto ovat kes-
keisid erityisesti silloin, kun tuottavuuden parantamiseen johtaviin toimenpiteisiin
liittyy uusien palkkaus-jirjestelmien kayttoonotto.

Tyopaikkaneuvostot on lainsdddannollisesti sidottu velvollisuuteen toimia yhteis-
ty0ssé yrityksen johdon kanssa yrityksen hyvéksi. Tdstd nousee kysymys siitd, miten
yhteiselo lisdd yrityksen arvoa. Freeman and Medoff (1984) viittdvit, ettd monet
tyoolosuhteisiin liittyvat tekijat ovat julkishyddykkeitd, joista hyotyvat kaikki tyon-
tekijdt. Hubler ja Jirjahn (2001) esittdvdt mydnteisid arvioita tyopaikkaneuvostoista
(ks. my6s FitzRoy ja Kraft, 1987, ja Frick ja Sadowski, 1995). Heiddn mukaansa
tyopaikkaneuvostot voivat vélittdd informaatiota johdolle tydolosuhteisiin liittyvisti
tarpeista. Yksittdiselld tyontekijdlld ei ole intressid tdhdn varsinkin, jos tyOpaikka
koetaan uhatuksi. Esimerkiksi uusi teknologia koetaan uhaksi, koska timé voi mer-
kitd tyon rationalisointia, jossa tyovoiman tarve vdahenee. Voi myos olla, ettd tulos-
tavoitteita ei pystytd yksilollisesti asettamaan kannustavasti. Ns. ratchet vaikutuksen
mukaan (rathcet effect) tyontekijélla ei ole kannustinta toimia tehokkaasti. Tulosta-
voitteen ylittyessd seurauksena on vain se, ettd tyon tavoitteita nostetaan entisestdén.
Vilttadkseen tdmén tyontekijd tydskentelee vain tulostavoitteen verran eikd enem-
pad. Tyopaikkaneuvostojen kautta voidaan saavuttaa parempi tulos ja vilttdd niitd
informaation vilittymisen ongelmia. Ndin on etenkin silloin, kun uudistuksista tyo-
paikalla hyotyvét kaikki tyontekijét.

Hubler ja Jirjahn (2001) luettelevat myos joukon tydpaikkaneuvostojen varjopuolia.
Ensinndkin tyopaikkaneuvostojen tyOskentelyyn osallistuminen vie aikaa pois itse



10

tyOnteolta, ja tyonantaja maksaa ajalta tdyden palkan. Toiseksi tyopaikkaneuvostot
voivat védristdd tulospalkkausta. Tyontekijit voivat sanella tulospalkkauksen ehdot
tai olla haluttomia korjaamaan tulospalkkausta alaspdin yrityksen tuloksen laskiessa.
Tyonjohtoportaan mahdollisuudet kdyttdd palkkakannustimia voivat my0s vdhentya,
jos tulospalkkauksesta sovitaan hyvin laajasti kollateraalisesti tyontekijéiden ja tyon-
antajan viélilld. Tulospalkkausta voidaan siten soveltaa liian kaavamaisesti, jotta eri
yksikdiden tai tyontekijoiden tehokkuuserot vaikuttaisivat riittdvasti kannustimiin.
Tyo6paikkaneuvostojen ei ole mydskddn aina havaittu lisddvi joustavuutta tydolosuh-
teissa ja toiminnassa. Hubler ja Jirjahn (2001) tuovat esiin keskeisend seikkana seu-
raavan:

“On the one hand, councils foster the trust that is necessary for establishing produc-
tivity-enhancing work practices. On the other hand, they may use their bargaining
power to negotiate less productive work practices that require less effort.”

TyoOpaikkaneuvostojen valta voi ulottua hyvin laajalle, jos se aktiivisesti uhkaa kayt-
tdd veto-oikeutta tyopaikkaneuvostolle kuuluvissa asioissa. Miiller-Jentsch (1995, p.
60) toteaa:

“Council can hold up decisions on staff movements where it has veto rights, or it
can withhold consent on overtime where it has co-determination rights, in order to
obtain concessions on other issues.”

Useimmat empiiriset tutkimukset havaitsevat tydpaikkaneuvostoilla olevan positii-
vinen vaikutus palkkatasoon (Jirjahn, Klodt 1999) ja vdhentdvian palkkaeroja (Hiib-
ler ja Meyer 2000). Jalkimmadinen viittaa siihen, ettd vahdn koulutetut voivat hyotyé
suhteellisesti enemméin silloin kun tydpaikkaneuvoston kautta kaikki tyontekijit
ovat samassa pdyddssd. On myds mahdollista, ettd tyontekijoiden segregaatio eli
samankaltaisten tyontekijoiden keskittyminen samoihin tydpaikkoihin kasvaa. Tyon-
antaja haluaa neuvottelupdytddn mahdollisimman homogeenisen tyontekijdosapuo-
len, joka edustaa osaavinta tyovoimaa. Siten yritysten viliset palkkaerot kasvavat
samalla kun yritysten sisdinen palkkahajonta kutistuu.

Tyopaikkaneuvostoilla ja joustavan palkkauksen muodoilla on ldheinen yhteys. Pédé-
toksenteon hajauttaminen, tyopaikkaneuvosto esimerkkind, on sidoksissa tiimityds-
kentelyyn, hierarkiatasojen vdhentdmiseen yksildllisen palkkauksen kustannuksella
ja horisontaaliseen pddtoksentekoon. Yksi esitetty ennuste on, ettd palkkaus on kor-
keampaa yksildllisessd jarjestelméssid. Bauer ja Bender (2001) eivét kuitenkaan ha-
vaitse joustavalla palkkauksella (toisin kuin tyopaikkaneuvostoilla) olevan merkitta-
vdd positiivista vaikutusta palkkatasoon. Sen sijaan heiddn tulostensa mukaan jous-
tavaan palkkaukseen liittyy yllidttden palkkarakenteen yhdenmukaistuminen tyonte-
kijoilld, kun sen sijaan toimihenkil6illd palkkaerot pysyvit ennallaan tai laajenevat.

Palkkasopimukset yleensd neuvotellaan ammattiliittojen ja tyonantajien vililld toi-
mialatasolla. Freeman ja Lazear (1995, s. 31-32) vdittivit, ettd tyopaikkaneuvostot
ja yrityksen johto toimivat tehokkaasti silloin kun yrityksen voitonjakosdédnndt ovat
ennalta madratty. Tami estdd tyopaikkaneuvostojen kdyton yleisend palkkapoliitti-
sena vilineend. Hubler ja Jirjahn (2001) keskeisin argumentti on my®os, ettd tyopaik-
kaneuvostot toimivat tehokkaasti silloin kun palkkaukseen ja kannustimiin liittyvid
ristiriitoja (jotka vaikuttavat palkkahierarkiaan yrityksessd) késitelldan yrityksen ul-
kopuolella kuten liittokohtaisissa sopimuksissa.

Hubler and Jirjahn (2001) viittdvét, ettd ammattiliitot estidvét tyontekijoiden mono-
poliasemapyrkimyksid (rent seeking activities) yritystasolla ja vdhentdvit tyonteki-
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joiden sisdpiirikdyttdytymistd. Heiddn mielestddn myds tyonantajien jérjestdytymi-
nen on tirkedtd. TyOnantajajdrjestdt voivat tukea yrityksen johtoa lakiasioissa ja
epaselvissd palkkaustilanteissa. Néille osin pdinvastainen on FitzRoy and Kraft
(1990) ndkemys, jonka mukaan tyontekijoiden ammattiliiton jdsenyydelld ja tyo-
paikkaneuvostoilla on yhteisesti negatiivinen vaikutus yrityksen innovointikykyyn.

2.4 Tanska

Tanskassa tyontekijoiden jirjestdytymisaste on korkea 80 % kuten muissa Pohjois-
maissa. Jisenmidrd on hieman laskenut 84.6 %:sta 81.7 %:iin vuodesta 1994 vuo-
teen 2001 (Eiro, 2002). 70 prosenttia kaikista tyontekijoistd on kollektiivisen tydeh-
tosopimuksen piirissd (100 % julkisella sektorilla). Kuten Suomessa tyontekijoilla,
toimihenkil6illd ja akateemisella véelld on oma keskusjdrjestonsd (AC ja FTF).
TyOnantajat ovat myos varsin hyvin jérjestdytyneitd ja suurin DA (Dansk Arbejdgi-
verfond) edustaa 50% ammattiliittoihin kuuluvista tyontekijoistd. Yksityiselld sekto-
rilla kuitenkin noin puolet tyosopimuksista perustuu yksilollisiin sopimuksiin, joissa
jarjestdytynyt tyonantaja ei ole edustettuna.

Tanska eroaa yritysrakenteeltaan ja ammattiliittojen koostumuksen suhteen neljdn
tarkedn tekijdn osalta Suomesta:

(1) Pienten yritysten merkitys on huomattavasti suurempi kuin Suomessa.

1990-luvun alussa vain noin hieman yli 20 prosenttia tydntekijoistd toimivat yrityk-
sissd, joissa on 500 tydntekijdd tai enemman (Statistical Ren-year Review). Suomes-
sa ldhemmads 30 prosenttia tyontekijoistd tydoskentelee suurissa yrityksissé.

(i1) Ammattikuntien merkitys tyontekijéiden jarjestdytymisessa.

Ammattikuntien mukaan on jérjestdytynyt noin 13 prosenttia tyontekijoistd. Télle
vastapainona ovat yleiset ammattiliitot, jotka eivdt ole sitoutuneet tiettyyn toimi-
alaan. Tdma lisdksi on olemassa my®ds tietyille toimialoille keskittyneitd ammattiliit-
toja esimerkiksi elintarvike- ja puutavara-alalla.

(111) Julkisen sektorin merkittdva rooli tyollistdjana.

Tanskassa julkisella sektorilla tyoskentelee 33 prosenttia tydvoimasta ja Suomessa
25 prosenttia.

(iv) Alueelliset eroavaisuudet Jyllannin ja muun Tanskan suhteen

Tanskan kunnat ovat ehkd Suomea merkittivimmin itsendisid. Palkkaneuvottelut on
perinteisesti kdyty Koopenhaminassa, kun kaksi kolmasosaa teollisuudesta sijaitsee
Jyllannissa ja Fyn saarella. Yritykset Jyllannissa ovat luonnostaan pyrkineet irtau-
tumaan keskitetysti pddkaupungissa neuvotelluista ja madratyistd palkoista.

Tanskassa voidaan luonnehtia tapahtuneen 1990-luvulla merkittavé kartellien muo-
dostuminen, joka on siirtinyt neuvottelu tydeldmin suhteista toimialatasolle. DA:n
sisdlld tyOnantajaliitoissa on tapahtunut merkittivd keskittyminen. Jésenliittojen
madrd on supistunut 34:std 16:sta vuodesta 1934 vuoteen 2000 (Dolvik ja Vartiai-
nen, 2002). Suurin jisenjirjestd on ldhes koko teollisuuden kattava DI vastaten puol-
ta koko DA:n palkkasummasta. Vastaavanlainen tydnantajaliittojen keskittyminen
toimialoittain on tapahtunut palvelusektorilla. Tyontekijoiden suurimman keskusjér-
jeston LO:n rooli on heikentynyt myds siitd syystd, ettd tyontekijdjarjestojen AC ja
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FTF jasenmiidrd on jonkin verran suhteessa kasvanut. Neuvottelut ja sopiminen ta-
pahtuvat yhd enemmin toimiala- tai liittotasolla. Tétd kehitystd on Tanskassa kutsut-
tu neuvottelujen hajautumiseksi jirjestyneesti ’sentralisert desentralisering’ tai ’or-
ganisert desentralisering’ (Scheuer, 1998).

Tanskassa voidaan siten todeta tyOnantajajirjestdjen uudelleenorganisoitumisen
1990-luvulla vaikuttaneen keskeisesti uusiin neuvottelusuhteisiin. Samaan aikaan
tyontekijdjarjestot eivit ole vastaavalla tavalla jarjestdytyneet toimialatasolla. Valti-
on, kuntien ja joiden yksityisten alojen liitoissa (etenkin metalliteollisuudessa) tyon-
14 ei kuitenkaan ole kartellia toimialatasolla. Due ja Madsen (2001) mukaan liittojen
maéérd on edelleen varsin suuri 169, joista 104 on FTF:ssd koostuen pddosin julkisen
alan pienistd liitoista.

Joustavuus tyopaikoilla

Perinteisesti palkkaneuvottelut Tanskassa ovat olleet kahdenlaisia (Schoulten, 1998,
Andersen, 2002). Keskitetyssd jdrjestelmdssa (normallonsystemet) palkoista on so-
vittu eri aloja edustavien ammattiyhdistysten ja tydnantajien yhteenliittymien valilla.
Sopimuksissa on sovittu alalle taulukkopalkat (normallon) tai tariffipalkat, joiden
paélle tulee henkilokohtaiset lisdt (minimallon). Alalle madritellyt palkkataulukkot
perustuvat tyon vaativuuteen ja palveluajan pituuteen. Viime aikoina neuvottelut
ovat edelleen hajautuneet harvojen kartellien vilisiksi. Sopimuskaudet ovat yleensi
kaksivuotisia. Paikallisella sopimisella on suhteessa vdhdinen rooli. Taméntyyppisia
aloja on edelleen rahoitusalalla, liikenteessé ja julkisilla aloilla.

Hajautettuja jdrjestelmid on kahdenlaisia. Minimipalkkajéarjestelméissd (minimallon-
systemet) sovitaan keskitetysti ainoastaan minimipalkoista aloittain. Jarjestelmé sal-
lii henkilokohtaiset palkanlisdt aloittain, jotka yleensd sovitaan yhteisesti. Nama liit-
tyvét yleensd havaittaviin tyon ominaisuuksiin kuten tyokokemus ja tyon vaativuus.
Tyon ja tyontekijdn ominaisuuksiin perustuva palkkaus méardytyy siis yrityksissa.
Niitd yleensd laajempia tyontekijdryhmid koskevia kriteerejd ovat tydon vaativuus,
tyon kuvaus, tyokokemus jne. Uudessa minimikorvauksiin perustuvassa jérjestel-
missd (minstbetalningsystem) palkat madraytyvat vield itsendisemmin paikallisesti
yrityksissd, kun palkankorotusten minimeistd on sovittu. Minimikorvausjérjestel-
missid, jonka piirissd on 42 prosenttia palkansaajista, palkoista sovitaan siten 1&hto-
kohtaisesti paikallisesti tietyt minimikorvaukset tdyttden. Paikalliset neuvottelut
kdydddn vuosittain. Ne seuraavat mahdollisia aloittaista neuvotteluja. Kunkin tyon-
tekijdryhmén neuvottelija (ns. tillidsreprdsentat) on keskeinen sovittaessa palkkapo-
tista. Paikallisissa neuvotteluissa sovitaan palkkasummasta kunkin tyontekijaryhméan
neuvottelijan kanssa. TyOnantajalla on vapaus maéritd sovitun palkkapotin jaosta
kunkin ryhmén sisélld. Siten palkankorotukset voivat vaihdella suuresti eri tyonteki-
joiden vililla. Kuitenkin palkat ja tyoehdot yleensd noudattavat yleisesti sovittuja.
Vuosittaiseen paikalliseen sopimiseen liittyy my0s usein vuosittainen arviointi palk-
kauksesta ja tyontekijoistd (ns. status- haastattelu).

Huolimatta hajautetusta jarjestelmastéd, sopimuksiin kuuluu my®ds tiettyjd keskitetty-
jen palkkaneuvottelujen piirteitd. Ensinnékin lakko-oikeutta ei ole siirretty paikallis-
tasolle, vaan lakoista tulee sopia tai saada hyviksyntd kollektiivisella tasolla. Toi-
seksi tyOnantajajarjestdissd (DA) sopimus edellyttdd usein kollektiivisen tason hy-
viaksynnén. Kolmanneksi sovittelijalla on tirked rooli silloin kun tyénantaja- ja tyon-
tekijdjarjestot eivdt padse sopimukseen.
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Paikallisen sopimisen merkitys on kasvanut yli vuosien. Vuosi 1989 oli merkittdva
virstanpylvés, jolloin DI (teollisuudenala) ja vastaava tyontekijdjirjestd CO-metal,
ottivat kdyttoon uuden hajautetun neuvottelujarjestelmén. Hajautettu jérjestelmé on
sittemmin levinnyt muille aloille. Vuonna 1989 34 prosenttia palkoista sovittiin kes-
kitetysti, kun vuonna 2000 luku oli endd 15 prosenttia.

Taulukko. Palkkajirjestelmit Tanskassa
Sopimusmuoto 1989 | 1991 | 1993 | 1995 | 1997 | 2000
Normaalipalkka ” 34 19 16 16 16 15
normallonssystem”
Minimipalkka ” 32 37 13 12 21 23
minimallonssystemet”
Minimikorvaus ” 30 40 67 61 46 42
mindstebetalingssystemet”
Kiintedn palkan puuttuminen 4 4 4 11 17 20

Lahde: Dansk Arbejdsgiverforening (2001)

Siirtymédaika normaalista palkankorotusjérjestelméstd paikalliseen sopimiseen on
ollut yleensd pitkd, oppiminen uuteen jarjestelmii vie 5-10 vuotta. Taulukossa ha-
jautetusta jarjestelmastd esimerkkeind ovat minimipalkka, minimikorvaus ja kiintedn
palkan puuttuminen, jotka nykyisin kattavat 85 prosenttia kaikista palkoista. Neu-
vottelujdrjestelméddn on siséllytetty myos keskusjdrjestdjen koordinointia. 1) Ensin-
ndkin eldkkeistd, tydajasta, lomista, sairausajan etuuksista ja palkkauksen suhteen
minimipalkoista sovitaan edelleen koordinoidusti. Tdma koordinointi on ollut entista
keskitetympédd vuoden 1998 yksitoista pdivdd kestidneen yleislakon jélkeen. Koor-
dinoinnilla on merkitystéd, koska ty0lainsdddiantd on véhdiistd. Pddasiallinen tydeld-
min suhteiden méérdédja on tydehtosopimukset. Minimipalkat ovat sen sijaan sitovia
vain vidhidiseen osaan tyontekijoistd, teollisuudessa noin 0.5%:iin tyOntekijoistd
(Hansen, 2000). 2) Toiseksi paikallista lakko-oikeutta ei ole ilman liitto- tai keskus-
jarjestotason hyviksyntdd. 3) Kolmanneksi, sovittelijalla on keskeinen rooli silloin,
kun osapuolet eivdt padse sopimukseen palkoista. Sovittelijalla on myds mahdolli-
suus niputtaa yhteen useiden alojen palkankorotuksia, kun neuvotteluissa pyritddn
lippudénestykselld saavuttamaan neuvottelutulos.

Nykyisin Tanskassa on voimassa vuodesta 2000 alkaen neljédvuotinen tydehtosopi-
mus DA:n ja suurimman ammattiliiton LO:n kesken. Sopimuskausi on poikkeuksel-
lisen pitkd ja ténd aikana kdydddn useita neuvottelukierroksia. Paikallisessa sopimi-
sessa on sovittu, ettd palkkakustannusten lisdys on vdhintddn 1 %-yksikkéd vuodessa
ja timén pdidlle se mitéd paikallisesti sovitaan. Kiistat palkankorotuksista eivét oikeu-
ta lakkoihin. Paikallisen sopimisen piirissd eli 85 prosentille tyontekijoistd palkat
asetetaan vuosittain tydpaikoissa. Normaalin palkankorotusjérjestelmédn piirissd pal-
kankorotukseksi on sovittu kolme prosenttia vuosittain.

Tanskan uusi oikeistohallitus suunnitteli aluksi uutta valtion hallinnoimaa tyotto-
myyskassajérjestelmdd nykyisten rinnalle, mikd merkitsisi tydttomyyskorvausten ja
ammattiliiton jdsenyyden suhteen hollentdmistd. Nykyisin tyottomyyskorvaukset
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liittyvét kiintedsti ammattiyhdistysjdsenyyteen. Tyottdmyysturvakassan jasenyys ei
edellytd ammattiliittoon kuulumista, mutta kdytdnnossd solidaarisuus ja muut syyt
johtavat tdhdn. LO vastustaa voimakkaasti suunnitelmia (www.lo.dk).

2.5 Ruotsi

Ruotsissa jérjestdytymisaste on hyvin korkea. Tyontekijoitd edustavassa LO:ssa ak-
tiivisia jdsenid on 1.9 miljoonaa, joista 800 000 julkisella sektorilla. Toimihenkildita
edustavissa jarjestoissd (TCO ja SACO) on yhteensd 1.5 miljoonaa jdsentd ja niiden
paino on kasvanut toimihenkildiden osuuden kasvaessa kaikista tyontekijoista.
Tyontekijoiden jirjestdytymisaste on jonkin verran vdhentynyt 85 %:sta 79 %:iin
vuodesta 1994 vuoteen 2001. Tyonantajia edustaa SN (Svenskt Naringsliv).

Palkkaneuvottelut

1970-luvun lopusta alkaen Ruotsin tyonantajien keskusjdrjeston SﬁF:n piirissd on
esitetty kasvavaa kritiikkid keskitettyd palkkaneuvottelua kohtaan.™ Yksi keskeinen
tavoite oli palkkakustannusten pitdminen kurissa ja pddseminen eroon devalvaa-
tiokierteestd. Palkkahajonnan lisddminen yritysten sisdlld on saattanut olla myds yksi
tavoite, vaikka palkkaerot ovat sdilyneen jirjestelmdn muutoksesta huolimatta va-
kaina. Ruotsissa on 90-luvulta ldhtien tehty liittokohtaisia sopimuksia, joissa osa
palkkapotista, ns. 16nepott, midrdytyy yritystasolla. Siten tyOnantajajdrjestd SN:n
rooli neuvotteluosapuolena on muuttunut. Palkkaneuvottelut kdyddén nykyisin liitto-
tasolla tai/sekd paikallisesti yrityksessd. Téhdn saakka paikallinen sopiminen on
koskenut 1dhinnd liittotasolla sovitun palkkasumman jakoa tai sitd miten paikallinen
palkkojen liikkkumavara (ns. I6neutrymme) jakautuu tyontekijoiden kesken. Tyonan-
tajajdrjestojen pddméidrdnd on, ettd palkat madrdytyvat yhd enemmin paikallisesti
yritystasolla. Yksi merkittdva piirre 90-luvun sopimuksissa on myds, ettd vuodesta
1993 sopimuksiin ei ole sisédltynyt takuulausekkeita kuten ansiokehitystakuita tai in-
flaatiokorjausta eikd myoskdidn matemaattisia matalapalkkaerid. Myds toimihenki-
16itd koskevat sddnnot ikélisistd tai tyon vaativuuslisistd poistettiin vuoden 1993 so-
pimuksessa.

Palkkasopimuksissa ei ole liittotasolla mairitty palkkojen liikkumatilaa tarkasti
1992/1993 jélkeen suuressa osassa sopimuksia, kuten seuraavasta kuvasta ilmenee:

SN:n sopimusaloilla suuri siirtymd paikalliseen sopimiseen tapahtui vuosien
1993/1994 sopimuksissa. Palkankorotukset, tai suuri osa niistd, ovat madrdytyneet
vapaammin muillakin aloilla. Kuvion perusteella SAF:n sopimusaloilla noin 75 pro-
senttia toimihenkildistd kuului sopimukseen, jossa ei ole keskitetysti liittotasolla
madrittyjd palkkoja (ns. centralt faststillda individuella garantier). Vastaava luku
tyontekijdpuolella oli noin 40 prosenttia.

3 Seuraava kuvaus perustuu suurelta osin Ruotsin tydnantajajirjestdn julkaisuun (Svenskt Narings-

liv, 2001, sivut 41-43).
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Kuvio 1. Paikallinen sopiminen Ruotsi 1993/1994, tyéntekijat (uloin) ja
toimihenkil6t (sisin)

Paikallinen sopiminen
Palkkapotti
Yleiskorotus+Palkkapotti

o Yleiskorotus

Vuoden 1995/1997 sopimuksessa uutta oli ns. puoliavoin (halvoppna) ja tdysin
avoin (heléppna) sopimus. Puoliavoimessa sopimuksessa liittotasolla sovitaan palk-
kapotista (tai yleisestd palkankorotuksesta), muu osa sopimuskorotuksista midriaytyy
paikallisesti. Liittokohtaisiin sopimukseen on kirjattu, mitd tapahtuu paikallisesti
madrdytyville palkoille, jos paikallista sopimusta ei synny.

Kuvio 2. Paikallinen sopiminen Ruotsi 1995/1997, tyéntekijiat (uloin) ja
toimihenkil6t (sisin)

Taysin avoin

(+palkkapotti+paikallinen)
Puoliavoin

Yleiskorotus+Palkkapotti

. Yleiskorotus

Téysin avoin sopimus on ldhtdkohtaisesti paikallinen. Paikallisesti sovitaan palkkatasos-
ta sekd mahdollisesta kaikkia tyontekijoitd koskevasta yleisestd palkankorotuksesta.
Liittotason sopimuksessa madritellddn siitd, mikd yleinen palkankorotus on silloin, kun
tistd ei ole paikallistasolla yksimielisyyttd. Jollain aloilla on voimassa my0s yleinen
palkankorotus (ns. generell 16nehdjning), jos paikallista sopimusta ei synny.

Vuosina 1995/1997 enidi varsin pieni osa palkoista midrdytyi keskitetyin sopimuk-
sin liittotasolla, joihin ei sisdlly palkkapottia. Uudet sopimukset (puoliavoin ja tdysin
avoin) kattoivat 58% toimihenkildiden ja 38% tyontekijoiden sopimuksista. Tdysin
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avoimien sopimuksen piirissd oli toimihenkiloistd 18% (sisdltyy tdysin avoimen tai
paikallisen sopimisen ryhméén, jossa on 33% toimihenkildisti).

Vuoden 1998 sopimuskierroksessa vield merkittivimmassd osassa sopimuksista - aina-
kin formaalisti - paikalliset osapuolet yrityksessd voivat vapaasti paattda sekd palkanko-
rotusten suuruudesta ettd palkoista (katso seuraava kuva). Tdhdn yleiseen sddnt66n on
kuitenkin useilla aloilla nivottu ns. perdlautasdintd (stupstocksregrel) palkoista siind
tapauksessa, ettd yksimielisyyttd palkoista ei saavuteta samoin kuin palkkojen véhim-
maéiskorotuksista. Néihin voi sisdltyd my0ds yksilollisid palkkatakuita siind tapauksessa,
ettd sopimukseen ei padstd (individgarantier). Nama erityissdédnnot vaikuttavat olennai-
sesti neuvotteluprosessiin. Useissa sopimuksissa kunkin tyontekijén palkkojen vdhim-
maiskorotus on sidottu yleiseen palkkatason nousuun. Vihimmaiskorotuksen taso vaih-
telee suuresti sopimuksittain. Sopimuksia on kaikkiaan 100-200 erilaista. Keskimdérin
palkkatakuut ovat runsas puolet neuvotelluista palkankorotuksista. Siten liikkumatila
yksilollisten palkkojen ja palkkaerojen suhteen on kapea. Tédssd suhteessa liikkkumatila
on tuskin kasvanut verrattuna sopimuksiin, jotka tehtiin vuosina 1993-97. Paikallisen
sopimisen liitkkumatila on suurempi toimihenkildpuolella kuin tyontekijoilla.

Kuvio 3. Paikallinen sopiminen Ruotsi 1998/2000, tyontekijdt (uloin) ja
toimihenkil6t (sisin)

Paikallinen (voi sis.

vahimmaiskorotus)

Paikallinen

(vahimmaiskorotus/yleis-

korotus)
Yleiskorotus+Palkkapotti

- Yleiskorotus

Kuvion 3 perusteella 98 prosentille toimihenkil6itd ja 48 prosentille tyontekijoitd
palkkasopimus on paikallinen. Sopimukseen voi kuulua sopimuskorotus, palkanseu-
ranta ja tdhdn liittyvat korotukset. Palkanseurannassa korotukset on sovittu tai koro-
tusten taso on méiritelty erimielisyyden vallitessa.

Suomen ja Ruotsin sopimusten vertailu

Seuraavassa on kuvattu erdiden sopimusalojen palkkasopimuksia Ruotsissa ja Suo-
messa. Vertailu on hyvin ylimalkainen kéyttden pohjana tydehtosopimusten allekir-
joituspdytédkirjoja Suomessa ja informaatiota palkoista ja yleisistd sopimusten eh-
doista valituilla aloilla Ruotsissa (ldhde: Svenskt Niringsliv). Ruotsissa sopimus-
kauden pituus on ollut noin kolme vuotta (38 kuukautta massa- ja paperiteollisuu-
dessa). Suomessa sopimuskaudet ovat olleet noin kaksivuotisia (Suomessa massa- ja
paperiteollisuudessa palkoista neuvotellaan erikseen vuosien 2002 ja 2003 alussa).



Taulukko 1. Erdiden toimialojen palkkasopimusten vertailu Suomessa ja Ruotsissa

Kauppa

Massa- ja paperiteollisuus

Metalliteollisuus

Kemian teollisuus

Tyontekijat Toimihenkil6t Tyontekijat Toimihenkil6t Tyontekijat

2001 2002 2003 2001 2002 2003 2001 2002 2003 2001 2002 2003 2001 2002 2003
Suomi 3.2001-2.2002 3.2001-3.2002 3.2001-3.2002 3.2001-2.2002 (perusteo.)
Sopimuskorotus 3.10 1.90 2.10 2.60 2.20 2.80 2.10
Vahimmaiskorotus 200+1% 179 280 179 260 215
Jarjestelyvara (mahd. taulukoihin) 0.30 Q.5xxxxx Q. 3****

Osin paikallinen (halv-6ppet),

Ruotsi (helmi- tai maaliskuu) sis. ty6ajan lyhennys™* Paikallinen (hel6ppet) Paikallinen (heloppet)****
Sopimuskorotus 2.4  246* 2.56*
Palkkapotti 1.16*  1.18*  1.40* 2.20 1.70 1.60 2.30 200 1.70 2.10 1.80 1.60 2.70 220 2.00
Palkan tarkistus 0.50 0.50 0.50 0.57*  0.5"**
Vahimmaiskorotus
palkantarkistuksen jalkeen
(avstdmning av I6neutveckling) 275 225 200 475 225 475 225 283 236 219
Tydajan lyhennystili 2.00 2.50 3.00
Minimipalkkojen korotus tai taso 4.10 4.50 4.60{11,900 12,300 12,650 3.50 3.00 3.00 3.50 3.00 3.00

* Vahittaiskaupassa arvio perustuu markka/kruunumaaraisiin korotuksiin, erimielisyyden vallitessa jaetaan yleisena (markka/kruunumaaraisena), ** arvioitu kustannusvaikutus 2.68
vuodessa, *** korotustaso erimielisyyden vallitessa, **** arvioitu kustannusvaikutus 2.72 vuodessa, ***** tydpaikkakohtainen era.
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Ruotsissa kemian teollisuuden aloilla on paikallinen sopimus, jossa sovitaan ainoas-
taan palkkapotista (viimeinen sarake). Palkkasopimukseen kuuluu varsin monimut-
kainen tydajan lyhentdminen tydajan lyhennystilille, josta my0s voidaan maksaa
korvauksia kiteisrahoina. Lisédksi tydajan lyhennyksen korvaukset muuttuvat (vi-
henevit), mikéli voimaan tulee lakisddteinen tydajan lyhennys. Sopimukset sisdlta-
vit kuitenkin palkkojen vidhimmaiiskorotusten tason, jotka ovat yleensd rahamiirii-
sid. Rahamaéaréiset vihimmaiskorotukset méardnnevit palkankorotusten tason pienil-
1a palkoilla sekd Ruotsissa ja Suomessa. Kdytdnnon palkat ylittdvat yleensd minimi-
palkkojen tason ja siten minimipalkkojen korotukset eivit sitd vastoin ole usein sito-
via.

Ruotsin metalliteollisuudessa (toiseksi viimeinen sarake) on myos paikallinen sopi-
mus, johon sisdltyy my0s palkantarkistus erimielisyyden vallitessa. Paikallinen so-
pimus on voimassa my0s toimihenkil6ille ilman sopimusta palkantarkistusten tasos-
ta. Tydajan lyhennys metallin alalla on tapahtunut useimmiten siten, ettd palkansaaja
voi valita lyhennetddnko tyOaikaa vai korotetaanko eldkemaksua (forh6jd pensions-
premium).

Ruotsissa 37 prosentille tyontekijoistd on voimassa sopimuskorotus ja palkkapotti
yhdessd kuten kaupan alalla (ensimméinen sarake). Osassa sopimuksissa sovitaan
rahamééréisistd korotuksista ja vdhittdiskaupan alan prosenttikorotukset ovat arvioi-
ta ndistd. Kaupan alalla palkkapotti on vajaat puolet sopimuskorotuksesta. Palkka-
pottia vastaava jérjestelyerd Suomessa on huomattavasti pienempi muodostaen noin
15 prosenttia sopimuskorotuksesta toisena sopimusvuonna.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Ruotsissa on liittokohtaisissa ratkaisuissa vihen-
netty eri alojen palkkojen kytkentdd ja paikallisen sopimisen eri muodot ovat nykyi-
sin tavallisia. Yksi eri alojen vélisten kytkentdjen vdahentdmisen muoto on ollut se,
ettd eri toimialoilla sopimukset tehdddn eri ajankohtina. Ruotsissa palkkojen vi-
himmais-korotukset ovat keskimédrin véhintdan puolet palkkapotista, kun taas Suo-
messa palkat nousevat kaikille vdhintddn sopimuskorotuksen verran. On myds sel-
vid, ettd palkankorotusten vaihtelu yrityksen sisdlld voi olla suurempaa Ruotsissa,
vaikka uuden jérjestelmé varsinaisena tarkoituksena oli ainoastaan palkkakustannus-
ten pitdminen kurissa. Jarjestelyvaraa kdytetddn Suomessa varsin vihén palkkauksen
erilaistamisessa, kun taas Ruotsissa palkat voivat vaihdella noin 50 prosenttia palk-
kapotin ympdrilld. Tosin palkkaerot (esim. 1. ja 9. desiilin tyontekijoiden vililld)
ovat pysyneet yli vuosikymmenen verrattain samoina eri Pohjoismaissa ja vield suh-
teelliset erot maiden vililld ovat pienet. Joka tapauksessa palkkojen jousto etenkin
alaspdin on periaatteessa pienempi Suomessa.

Tanskassa ja Ruotsissa paikallinen sopiminen tapahtuu tyorauhan vallitessa. Erimie-
lisyyksien vallitessa sovelletaan liittotasolla tai keskitetysti sovittua ratkaisua. Tans-
kassa nykyinen nelivuotinen sopimus takaa vdhintdén prosentin palkankorotukset
kaikille. Ruotsissa vahimmaiiskorotukset vaihtelevat aloittain. Tdmé poikkeaa Iso-
Britannian kdytdnnosta paikallisessa sopimisesta, jossa tosin lakkoon voidaan yritys-
tasolla ryhtyé periaatteessa ddnestyksen jélkeen.

Seuraava taulukko esittdd liukumien osuutta palkkakehityksessd Ruotsissa ja Suo-
messa viime vuosina (Industrins Ekonomiska Rad, 2000):
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Taulukko 2. Palkkakehitys ja liukumat Suomessa ja Ruotsissa

1998 1999* | 2000* Keski-
mairin
Teollisuus
Ruotsi
Sopimuskorotus 2.9 1.5 2.4 2.3
Palkkaliukuma 1.3 0.6 0.6 0.8
Tuntiansio, yht. 4.2 2.1 3.0 3.1
Suomi
Tuntiansio 3.8 3.7 4.9 4.1
Kaikki alat
Ruotsi
Sopimuskorotus 2.8 2.4 2.6 2.6
Palkkaliukuma 1.0 1.0 1.0 1.0
Tuntiansio, yht. 3.7 3.4 3.6 3.6
Suomi
Sopimuskorotus 2.6 1.8 2.9 2.4
Palkkaliukuma 1.3 1.6 1.6 1.5
Tuntiansio, yht. 3.9 3.4 4.5 3.9

* Ennuste, Suomen osalta sdédnnollisen tydajan keksiansiot, TK :

Ty6tunnin kustannus 1995-2000.

Tuntiansiot teollisuudessa kasvoivat vuosittain keskiméarin 3.1 prosenttia Ruotsissa
ja 4.1 prosenttia Suomessa (viimeinen sarake). Ruotsin osalta timd on noin puoli
prosenttiyksikk6d enemmaidn kuin mitd on ennustettu sopimuksissa. Tétd pidetdén
kohtuullisena ottaen huomioon kova tydvoiman kysynté periodin aikana. Téssd mie-
lessd Ruotsissa katsotaan nykyisen sopimusjérjestelmén takaavan varsin hyvin kus-
tannusten pysymisen kurissa. Ruotsin teollisuuden selvityksen mukaan suurin selit-
tdja liukumalle on rakenteelliset muutokset, jotka liittyvit tyontekijoiden siirtymiin
ammattiryhmisté toiseen. Esimerkiksi teollisuudessa ikdrakenteen ja ammattiryhméan
kontrolloinnin jidlkeen palkat nousivat keskiméirin 2.8 prosenttia vuosittain. Siten
puhtaasti ndméa rakennetekijdt nostavat palkkoja 2.3 prosentista 2.8 prosenttiin.
Palkkojen toteutunut nousu 3.1 prosenttia on ldhelld alkuperiistéd tavoitetta 2.8 pro-
senttia, jossa liukumat tyontekijoiden siirtymisistd ammattiryhmistd otetaan huomi-
oon. Liukumat ovat noin kolmasosa sopimuskorotuksista, mutta ilmeisen ennustetta-
via kun rakenteellisia tekijdt otetaan huomioon.

Kaikilla aloilla palkat nousivat vuosittain keskiméérin 3.6 prosenttia Ruotsissa ja 3.9
prosenttia Suomessa. Palkkaliukumat Suomessa ovat olleet keskimédérin 0.5 prosent-
tiyksikkod korkeampia kuin Ruotsissa. Tétd voinee osaltaan selittdd erilliset jérjeste-
lyvarat ja vihintddn sopimuskorotusten suuruiset palkankorotukset kaikille.
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Sovittelujirjesto: Medlingsinstitutet

Ruotsissa on kevéilld 2000 perustettu tydomarkkinajérjestoistd riippumaton organi-
saatio Medlingsinstitutet, jonka tehtdvdnd on sovitella palkkaerimielisyyksid, hoitaa
palkkatilastoja ja toimia hyvin toimivan palkanmuodostuksen hyviksi. Laitos asettaa
aina erikseen ulkopuolisen sovittelijan erimielisyyden vallitessa palkkaneuvotteluis-
sa. Hyvin toimivaan palkanmuodostukseen liittyy reaalipalkkojen suotuisa kehitys
tyollisyys huomioon ottaen. Tdmé edellyttdd sitd, ettd palkat noudattavat tuottavuu-
den nousua ja palkkakustannukset eivédt nouse enemmain kuin kilpailijamaissa. Palk-
kojen nousun on oltava myos sopusoinnussa eduskunnan asettaman kahden prosentin
inflaatiotavoitteen kanssa, sallien inflaation vaihtelun prosenttiyksikon molemmin puo-
lin. Sovittelujdrjeston yksinomainen tehtévi ei titen ole pelkéstidén tyomarkkinarauhan
saavuttaminen ja lakkojen vilttdminen. Tyorauhan saavuttamisen on oltava myds so-
pusoinnussa ty0llisyystavoitteiden kanssa (Medlingsinstitutet 2002)

Sovittelujirjestd julkaisee vuosittain raportin, jossa analysoidaan sopimuksia, palk-
kakehitystd ja palkkakehityksen yleisid kehityspiirteitd. Sovittelujdrjestdssd on ny-
kyisellddn kahdeksan tyontekijdd, joiden joukkoon kuuluu yhteiskuntatieteilijoitd ja
lakimiehia.

Yhteistyosopimukset

Sovittelujirjeston tyotd tukee yhteistydsopimukset tyomarkkina-osapuolten vililld
useilla aloilla. Runsas puolet tyontekijoistd Ruotsissa on jonkin yhteistyosopimuk-
sen piirissd (Medlingsinstitutet 2002). Yhteistyd merkitsee sitd, ettd sopimusosapuo-
let ovat hyviksyneet tietyn sopimusten késittelyn jarjestyksen. Yksi keskeinen ajatus
on uutta sopimusta aletaan valmistaa hyvissd ajoin ennen edellisen sopimuksen lop-
pua (katso alla). YhteistyOsopimus tulee sisdltda seuraavia kohtia:

1. Aikataulu neuvotteluille

2. Neuvottelujen takarajat ja sddntojd riippumattoman puheenjohtajan (vélittdjan)

valinnalle.
3.  Sddnnot puheenjohtajan vaatimuksista
4.  Saanndt sopimuksen irtisanomisesta

Yhteistyosopimus teollisuudessa

Teollisuuden piirissd on olemassa sopimus yhteistyon kehittimisestd tyontekijé- ja
tyOnantajdrjestdojen vililld, joka on ollut esikuvana myos sopimuksille kaupan ja
palveluiden sektorilla. Ammattiliittojen aloitteesta aikaansaatu sopimus kahdentoista
tyénalﬁajajéirjestén ja kahdeksan ammattiliiton vélilld allekirjoitettiin maaliskuussa
1997.%Uuden yhteistyon alla ensimméinen sopimus tehtiin 1998. Sopimuksen olivat

*  Sopimuskumppaneina ovat ALMEGA Industri och Kemiforbundet, Byggnadsimnesforbundet, Gru-

vornas Arbetsgivareforbund, Livsmedelsbranschens Arbetsgivareforbund, Skogs- och Lantarbetsgiva-
reforbund, Stoppmdobelforbundet, Stal- och Metallforbundet, Sveriges Skogsindustriforbund, Sveriges
Verkstadsforening, SvetsMekaniska Arbetsgivareforbundet, Traindustriforbundet, TEKOindustrierna,
Sverives Civilingenjorsforbund, Industrifacket, Svenska Industritjinstemannaforbundet, Svenkska
Livsmedelsarbetareforbundet, Svenska Metallindustriarbetareforbundet, Svenska Pappersindustriarbe-
tareforbundet, Svenska Skogsarbetareforbundet, Svenska Triindustriarbetareforbundet.
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useimmiten kolmevuotisia kattaen noin 565 000 tyontekijdi. Sopimusaloja on kuusi-
kymmenti teollisuudessa. Sopimus késittelee my0ds yleisesti teollisuuden kehitysté ja
palkanmuodostusta (samarbetsavtal om industriell utveckling och 16nebildning)
neuvottelutuloksen ohella. Sopimuksen pdédméadrdnd on edistdd teollisuuden suotui-
saa kehitystd, kannattavuutta ja kilpailukykyd. Tdmi antaa myos suotuisan pohjan
palkkakehitykselle ja tydeldmdn suhteille yleensdkin. Tarkoituksena on maédritelld
tyomarkkinoiden pelisddnnot.

Sopimukseen kuuluu kolme uutta elintd. Teollisuuden neuvosto koostuu johtavista
keskusliittojen edustajista niin, ettd neuvostossa on tasaedustus tyontekijd- ja tyonan-
tajajérjestoistd. Teollisuuden neuvosto kokoontuu kahdesti vuodessa tai tarvittaessa.
Neuvoston tehtdvind on edistdd yhteistyosopimuksen toteutumista. Silli on myds oi-
keus keskeyttdd tilapdisesti sopimuksen osapuolten tydtaistelutoimet. Palkkaneuvotte-
luissa on 10 nimitettyd riippumatonta puheenjohtajaa valvomassa sopimusten edisty-
mistéd. Teollisuuden neuvoston nimittdma teollisuuden talousneuvosto (industrins eko-
nomiska rdd) koostuu neljistd riippumattomasta taloustieteilijéstd, jotka eivit ole
tyOnantaja- tai tyOntekijdjirjestojen palveluksessa. Talousneuvoston tehtdvinid on
kommentoida ja antaa suosituksia taloudellisista kysymyksisté, joita voi asettaa sopi-
musosapuolet yhdessd samoin kuin teollisuuden neuvosto.

Yhteistyon tarkoituksena on turvata teollisuuden yritysten menestyminen kansainvé-
lisessd kilpailussa. Yritysten olosuhteet voivat poiketa siitd mitd ne ovat muualla yk-
sityisessd elinkeinoeldmidssd kuten kaupassa, rakentamisessa ja liikenteesséd. Yritys-
ten markkinat ovat kansainvéliset, koska Ruotsissa samoin kuin Hollannissa ja
Sveitsissd monikansallisten yritysten merkitys on poikkeuksellisen suuri. Yhteistyon
tarkoituksena on my0s helpottaa sopeutumista muuttuviin kansainvilisiin olosuhtei-
siin kuten Euroopan rahaliittoon. Teollisuuden neuvosto on myos perustanut kan-
sainvilisen neuvoston kidsittelemddn Euroopan unioniin ja kansainvéliseen tydlain-
sdddantoon liittyvid kysymyksid. Kansainvélinen ote korostuu myds verotukseen liit-
tyvissd kysymyksissd. Veropohja on litkkuva etenkin pddomaverotuksessa. Ilman
yhteisty6td kansallisissa veroissa epaterve verokilpailu vddristdd tuotannon, tuoteke-
hityksen, paddkonttorin ja omistuksen sijoittumista eri maihin. Yhteistydssd on myds
tarkoitus ottaa kantaa tuote- ja tuotekehityksen edistdmiseen ja koulutukseen liitty-
viin kysymyksiin. Yhteistydssd on myos tarkoitus edistdd alueellista ja paikallista
yhteistyotd koskien esimerkiksi tydopaikkojen ja tyontekijoiden parempaa kohtaamis-
ta alueellisesti.

Palkkaneuvottelut

Kymmenen riippumattoman puheenjohtajan tehtdvané tukea palkkaneuvotteluja. Yh-
teistydosopimukseen kuuluu myos tietty aikataulu palkkaneuvotteluista. Kollektiiviset
sopimukset teollisuuden alalla on tarkoitus toteuttaa ennen sopimuskausien péatty-
mistd. Sopimusten astuessa voimaan teollisuuden neuvosto nimittdd elimen, joka
puolueettoman puheenjohtajan johdolla valvoo sopimuksen toteutumista. Neuvotte-
lut aloitetaan ainakin kolmea kuukautta ennen kuin sopimus menee umpeen. Kaikki
palkkavaatimukset on esitettdvd heti neuvottelujen alussa. Uusia palkkavaatimuksia
ei endd hyviksytd kesken neuvotteluiden. Jos sopimukseen ei pédédstd kuukautta en-
nen vanhan sopimuksen umpeutumista, riippumaton puheenjohtaja osallistuu omasta
aloitteesta neuvotteluihin. Riippumaton puheenjohtaja siten varmistaa ja tekee toi-
menpiteitd, jotta palkkaneuvottelut voidaan saada pditokseen sovitussa aikataulussa.
My®ds nykyisen sopimuksen jatkaminen edellyttdd puheenjohtajan hyviksynndn. Pu-
heenjohtajalla on my0ds oikeus tietdd lakoista etukdteen ja oikeus siirtdd niitd 14
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vuorokautta niin halutessaan. Riippumaton puheenjohtaja voi myos osallistua palk-
kaneuvottelujen yksityiskohtien hiontaan, vastata talousneuvoston kysymyksiin tai
asettaa selvityspyyntdjé talousneuvostolle.

Ensimmaéisen sopimuksen osalta 1998 kaikki sopimukset saatiin neuvoteltua vii-
meistddn yksi viikko edellisen sopimuksen umpeutumisen jdlkeen.

Sovittelujarjeston vuosiraportin mukaan vuodelta 2002 yhteistydsopimuksilla ja
neuvottelujdrjestyksen luomisella on ollut varsin suotuisa vaikutus sopimusjérjes-
telmén toimivuuteen. Vuonna 2000 sovitussa sopimuksessa vuosille 2001 ja 2002
teollisuuden sopimus asetti suuntaviivat muulle palkkakehitykselle. Tdémidn mukai-
sesti palkankorotukset ovat olleet keskiméérin 2.5-3 prosenttia ja sopimusten pituus
kolme vuotta. Dolvikin ja Vartiaisen (2002) mukaan tuottavuuden keskimdirdinen
kasvu 2,5 prosenttia ja inflaation 2 prosentin tavoite on antanut mahdollisuuden 1,5
prosentin suuruiseen paikallisesti méédrdytyvddn palkkaerdédn. Tamid on ollut so-
pusoinnussa suhteellisen suotuisan tyollisyyskehityksen kanssa. Ruotsissa tyotto-
myysaste on keskimddrin neljdn ja viiden prosentin vilill4.
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3 LOPUKSI

Tutkimuksen perusteella ndhdéén, ettd tydmarkkinat ja tyoeldmén suhteet ovat muu-
tosprosessissa Euroopan maissa. Pohjoismaissa tyomarkkinajarjestdjen ldheiset yh-
teydet ja kontaktit antavat pohjan yhteistydlle edelleen. Tyomarkkinoiden neuvotte-
lujarjestelmissé ja paikallisen sopimisessa lienee kehittimisen varaa myods Suomes-
sa. Muissa Pohjoismaissa kuten Ruotsissa ja Tanskassa palkan miirdytyminen on
meitd suuremmassa paikallista yritystasolla, ainakin muodollisesti. Ruotsissa yritys-
tasolla tyontekijoilld on selvempi rooli palkkaneuvotteluissa kuin Tanskassa. Eri-
mielisyyden vallitessa ongelmien ratkaisut ja palkankorotukset siirtyvit usein liitto-
tasolle. Kehitys on erilaista Saksassa, jossa paikallista sopimista on esiintynyt l&hin-
nd uusilla toimialoilla, joissa tydonantaja ei ole jarjestdytynyt.
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