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Paikallinen sopiminen

Meri Obstbaum ja Juuso Vanhala

Paikallisen sopimisen lisäämisellä Suomessa nykyisten ehdotusten mukaisesti voisi olla positiivisia vaikutuksia 
tuottavuuteen, vaikka tutkimuskirjallisuudesta on hankala löytää tälle vahvaa tukea. Todennäköisesti muutos 
parantaisi työmarkkinoiden kykyä sopeutua tuleviin sokkeihin, mikä voisi vähentää työttömyyden suhdanne-
luonteista nousua. Työllisyysasteen parantamiseen ja rakennetyöttömyyden alentamiseen näillä muutoksilla ei 
kuitenkaan voi odottaa olevan suurta vaikutusta, vaan siihen vaadittaisiin syvemmälle käyviä uudistuksia pait-
si sopimusjärjestelmään, myös muihin työmarkkinoiden instituutioihin.

KTT Meri Obstbaum (meri.obstbaum@bof.fi) ja VTT Juuso Vanhala (juuso.vanhala@bof.fi) ovat Suomen Pankin rahapo-
litiikka- ja tutkimusosaston ennustetoimiston neuvonantajia. Artikkelissa esitetyt näkemykset ovat kirjoittajien omia eivät-
kä välttämättä vastaa Suomen Pankin kantaa.

Suomessa työmarkkinoiden sopimusjärjestel-
mä on viime vuosikymmenien aikana muuttu-
nut hyvin vähän, vaikka taloudellisessa toimin-
taympäristössä on tapahtunut valtavia muutok-
sia. Jo rahaliittoon liityttäessä tiedettiin, että 
hintojen ja palkkojen rooli talouden sopeutta-
mismekanismeina korostuu, kun korko- ja va-
luuttakurssimekanismi eivät palauta taloutta 
tasapainoon sitä kohdanneen häiriön jälkeen. 
Globalisaatio ja digitalisaatio edellyttävät myös 
työmarkkinoilta uudenlaista sopeutumiskykyä, 
jotta Suomen talous voisi hyötyä laajamittaises-
ti niiden tarjoamista mahdollisuuksista. 

Hallituksen tavoitteena on lisätä paikallista 
sopimista työehdoista ja työmarkkinoiden kes-
kusjärjestöt ovat tähän tavoitteeseen sitoutu-
neet. Nykyisin palkoista sovitaan Suomessa 
vain vähän paikallisella tasolla, työajoista hie-
man enemmän. Paikallisen sopimisen toivotaan 

parantavan talouskasvua ja työllisyyttä. Toisaal-
ta sen on pelätty heikentävän palkkoja ja työ-
ehtoja. Keskustelua paikallisen sopimisen lisää-
misestä käydään Suomessa vaikeassa tilantees-
sa, jossa vaimean tuottavuuskasvun ja matalan 
inflaation ympäristössä jaettavaa palkanmaksu-
varaa ei juuri ole.

Tässä artikkelissa tarkastellaan paikallisen 
sopimisen vaikutuksia palkkoihin, tuottavuu-
teen ja työllisyyteen tutkimuskirjallisuuden 
valossa. Tutkimustietoon sekä Ruotsin ja Sak-
san kokemuksiin nojautuen muistiossa pohdi-
taan paikallisen sopimisen merkitystä Suomen 
nykyisten työmarkkinoiden oloissa. Ruotsissa 
ja Saksassa palkanmuodostus on viime vuosi-
kymmeninä hajautunut ja paikallista sopimista 
on lisätty, mutta kehitys työmarkkinoilla on 
ollut keskenään hyvin erilaista. 
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1.	 Paikallinen sopiminen Suomessa 
nykyisin

1.1.	Minkä verran palkoista jo sovitaan 
paikallisesti?

Useissa suomalaisissa työehtosopimuksissa on 
paikallisen sopimisen menettelytapoja koskeva 
määräys, joka yleensä tarkoittaa mahdollisuutta 
sopia työehtosopimuksen pääsäännöstä poik-
keavalla tavalla. Tulo- ja kustannuskehityksen 
selvitystoimikunnan (2014) mukaan tätä mah-
dollisuutta voidaan yleisimmin soveltaa keski-
määräisestä työajasta päättämiseen. Sen sijaan 
palkoista sopiminen ei yleensä ole mahdollista. 
World Economic Forumin vertailun mukaan 
Suomen palkanmuodostus on erittäin keskitty-
nyttä.1 Lisäksi paikallista sopimista mahdollis-
tavat pykälät koskettavat pääasiassa vain järjes-
täytyneitä työnantajia. Paikallisesti sovittavien 
palkankorotusten osuus on Suomessa selvästi 
Ruotsia ja Saksaa vähäisempi. Viime vuosina se 
on jopa vähentynyt (taulukko 1).

Kesäkuussa 2014 voimassa olevissa palkka-
ratkaisuissa valtaosalle eli 84 prosentille pal-
kansaajista sovittiin pelkästään yleiskorotus. 
Kahdelle prosentille palkansaajista sovittiin 
yleiskorotuksen lisäksi paikallinen korotuserä. 
Runsaalla kymmenesosalla palkansaajista pal-

1	 WEF:n raportissa kysytään ”In your country, how are 
wages generally set? [1 = by a centralized bargaining pro-
cess; 7 = by each individual company]”. Suomi, joka on ra-
portin mukaan kaikkein keskittyneimmän palkoista sopimi-
sen maa, saa arvon 2,2. Toisessa ääripäässä on Viro, joka saa 
arvon 6,2. On mielenkiintoista havaita, että esimerkiksi 
Saksa ja Ruotsi sijoittuvat vertailuissa keskittyneimpien 
maiden joukkoon kumpikin arvolla 3,6, vaikka niiden pal-
kanmuodostusjärjestelmät poikkeavat voisistaan merkittä-
västi (ks. alempana).

kankorotusten suuruudesta ja kohdentamisesta 
tuli päättää yritystasolla, mutta sopimus sisälsi 
perälaudan palkankorotusten maksamisesta 
yleiskorotuksena, jos paikalliseen sopimukseen 
ei päästä.

Näissä sopimuksissa paikallisesti sovittavia 
asioita ovat palkankorotusten toteutustapa, 
ajankohta ja suuruus. Niistä palkansaajista, 
joille oli sovittu myös paikallisista palkankoro-
tuseristä (taulukon 1 luokat 3 ja 5), 89 prosen-
tilla koko palkankorotus koostui paikallisesta 
palkankorotuserästä ja 11 prosentilla paikalli-
sen erän osuus oli 20–40 prosenttia kokonais-
korotuksesta.

Taulukosta 1 havaitaan, että vuosien 2010–
2012 sopimusalojen palkkaratkaisuista suurin 
osa oli kaksitasoisia, eli ne kuuluivat luokkaan 
5 (yleiskorotus ja paikallinen erä), mutta vii-
meisimmässä, vuoden 2014 sopimuksessa, siir-
ryttiin takaisin tilanteeseen, jossa suurin osa 
palkankorotuksista sovittiin yleiskorotuksena. 
Myös niiden työehtosopimusten osuus, joissa 
palkoista sovittiin paikallisesti mutta joihin si-
sältyi mahdollisuus perälaudan käyttöön, vähe-
ni olennaisesti. 

Keskittyneisyyden lisäksi Suomen palkan-
muodostusjärjestelmän leimallisia piirteitä ovat 
yleissitovuus ja työehtosopimusten laaja katta-
vuus. Lisäksi yleissitovuus on Suomessa poik-
keuksellisen laajamittaista, sillä se ei koske 
pelkästään työsuhteen vähimmäisehtoja. Suomi 
on kansainvälisten vertailujen kärkisijalla, kun 
mitataan sitä osuutta palkansaajista, joka on 
työehtosopimusten piirissä.

1.2.	Ajankohtaiset ehdotukset paikallisen 
sopimisen lisäämisestä

Hallitusohjelman mukaan hallitus kannustaa 
työelämän osapuolia luomaan paikallisen sopi-
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misen toimintatapoja työpaikoille ja huolehtii 
paikallisen sopimisen edellytysten vahvistumi-
sesta lainsäädäntöhankkein. Hallitusohjelman 
mukaan toteutetaan erityisesti pk-yritysten 
työllistämishalukkuutta lisääviä uudistuksia 
uusien työpaikkojen luomiseksi. Hallitusohjel-
maa toteuttaen selvitysmies Harri Hietala antoi 
15.10.2015 ehdotuksensa paikallisen sopimisen 
lisäämisestä. Työmarkkinoiden keskusjärjestöt 
pääsivät puolestaan helmikuun lopussa 2016 
neuvottelutulokseen työmarkkinoiden kilpai-
lukykysopimuksesta, johon sisältyy keskusjär-
jestöjen linjaukset paikallisen sopimisen edis-

tämisestä ja henkilöstön edustajien toiminta-
edellytysten parantamisesta. Paikallisen sopi-
misen käytännöistä sovitaan alakohtaisissa 
työehtosopimuksissa.

Sekä selvitysmies Hietalan että keskusjär-
jestöjen esityksen tavoitteena on tuoda järjes-
täytymättömät yritykset työehtosopimuksiin 
mahdollisesti sisältyvän paikallisen sopimisen 
suhteen samalle viivalle järjestäytyneiden yri-
tysten kanssa. Keskeisenä erona keskusjärjes-
töjen ja Hietalan mallin välillä on se, että kil-
pailukykysopimuksen kirjauksen mukaan pai-
kallista sopimista ja henkilöstön edustusta ei 

Palkankorotuksen 
luokka

Palkkaratkaisut 
kesäkuu 2014

Palkkaratkaisut 
kesäkuu 2012

Palkkaratkaisut 
kesäkuu 2011

Palkkaratkaisut 
kesäkuu 2010

K V Y S K V Y S K V Y S K V Y S

1. Korotuksesta 
sovitaan paikallisesti, 
ei perälautaa

0 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1

2. Korotuksesta 
sovitaan paikallisesti, 
perälautana korotuk-
sen suuruus

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

3. Korotuksesta 
sovitaan paikallisesti, 
perälautana korotuk-
sen suuruus ja/tai 
yleiskorotus

0 0 21 13 0 0 25 17 0 1 28 19 0 0 0 0

4. Kustannus-
vaikutus

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 24 16

5. Yleiskorotus ja 
paikallinen erä

6 0 0 2 100 99 39 59 100 99 41 61 100 99 23 48

6. Yleiskorotus 94 99 78 84 0 0 35 23 0 0 30 20 0 0 50 34

Yhteensä 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Taulukko 1. Palkkaratkaisut vuosina 2010–2014. Palkankorotuksen luokka on määritelty sen mukaan mitä sopimuksessa on 
sovittu

K = Kunnat, V = Valtio, Y = Yksityinen sektori, S = Kaikki
Lähde: Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikunta (2014).
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lisätä lakiteitse, vaan liitot voivat päättää, miten 
ne näissä asioissa etenevät. On siten epäselvää 
minkä verran paikallinen sopiminen lisääntyisi 
nykyisestä ja missä määrin nykyiset ehdotukset 
mahdollistaisivat sopimisen myös voimassa ole-
vaa työehtosopimusta heikommista työehdois-
ta. Tällä hetkellä heikompien ehtojen sopimi-
nen ei ole mahdollista, vaikka sekä työnantaja 
että työntekijät näin haluaisivat. Kumpikaan 
yllä mainituista ehdotuksista ei puutu työehto-
sopimusten yleissitovuuteen. Keskeinen käy-
tännön kysymys on, miten henkilöstön edustus 
yrityksissä toteutetaan, jotta paikalliselle sopi-
miselle saadaan toimivat instituutiot.

2.	 Sopimusjärjestelmän vaikutus 
talouskehitykseen 
tutkimuskirjallisuuden valossa 

Suuressa osassa työehtojen sopimista tutkivas-
ta kirjallisuudesta tarkastellaan sopimusjärjes-
telmän vaikutuksia keskimääräisiin palkkoihin 
ja työllisyyteen (työttömyyteen). Viimeaikaises-
sa tutkimuksessa huomiota ovat saaneet myös 
vaikutukset palkkojen hajontaan ja tuottavuu-
teen, jotka ovat yritysten ja työntekijöiden kan-
nustimien kannalta keskeisiä. Sopimusjärjestel-
mällä on myös merkitystä palkkojen ja työlli-
syyden suhdannevaihtelujen kannalta. 

Tutkimuskirjallisuudessa kenties eniten 
huomiota saaneet sopimusten ulottuvuudet 
ovat niiden keskittyneisyys ja koordinaation 
aste. Sopimusjärjestelmään liittyy kuitenkin 
muitakin vaikutusten kannalta tärkeitä piirtei-
tä, kuten sopimusten yleissitovuus ja avaamis-
lausekkeet2. Lisäksi sopimusjärjestelmän vaiku-

2	 Avaamislausekkeella tarkoitetaan mahdollisuutta poiketa 
voimassa olevasta sopimuksesta esimerkiksi heikon talou-
dellisen tilanteen vuoksi.

tukset riippuvat sen vuorovaikutuksesta esi-
merkiksi hyödykemarkkinoiden kilpailun, 
työntekijöiden ja yritysten erilaisuuden, kan-
sainvälisen kilpailun, suhdannevaihteluiden 
sekä raha- ja finanssipolitiikan kanssa.

Paikallisen sopimisen ja talouskehityksen 
välisiä varsinaisia syy-seuraussuhteita on han-
kala selvittää. Sopimusjärjestelmä muuttuu 
harvoin, ja silloinkin, kun se muuttuu, sen vai-
kutuksia talouskasvuun, tuottavuuteen tai työl-
lisyyteen on hankala eristää muista niihin vai-
kuttavista tekijöistä. Jossain maassa voi olla 
sekä pienempi palkkahajonta että alhaisempi 
tuottavuus kuin toisessa maassa jonkin kol-
mannen tekijän perusteella. Samoin jossakin 
maassa voi nykyään olla pienempi palkkahajon-
ta ja alhaisempi tuottavuus kuin 20 vuotta sit-
ten, ilman että näillä olisi mitään syy-seuraus-
suhdetta. Sopimusjärjestelmiä koskevan empii-
risen makrotutkimuksen ongelmana on yhtääl-
tä se, että instituutioiden mittarit ja vertailukel-
poinen kansainvälinen tilastoaineisto on heik-
koa (Euroopan keskuspankki 2009). Esimer-
kiksi OECD:n indikaattoreita käyttävät tutki-
mukset harvoin löytävät tilastollisesti merkitse-
viä tuloksia (di Mauro ja Ronchi 2015). Toisaal-
ta Freeman (2007) peräänkuuluttaa mikroai-
neistoihin, simulointeihin ja kokeellisiin asetel-
miin perustuvaa tutkimusta, mutta tällaisten 
asetelmien löytäminen tai luominen on mones-
sa tapauksessa hyvin haastavaa.

Empiirisen tutkimuksen tulokset palkan-
muodostusjärjestelmän vaikutuksista makrota-
loudelliseen kehitykseen ovatkin kaiken kaik-
kiaan melko heikkoja tai monitulkintaisia 
(Boeri ja van Ours 2015; OECD 2006; Aidt ja 
Tzannatos 2005; Euroopan komissio 2015). 
Vielä 1990-luvulla ajateltiin, että tutkimustieto 
tarjoaa suhteellisen selkeän kuvan instituutioi-
den vaikutuksesta palkkatasoon ja työllisyy-
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teen, ja sen aikaiseen tutkimukseen perustuivat 
muun muassa OECD Jobs Strategy -raportin 
suositukset (OECD 1994). Myöhemmässä tut-
kimuksessa on tarkasteltu evidenssiä kriitti-
semmin sekä hyödynnetty parempaa tilastoai-
neistoa, ja epävarmuus on kasvanut. Myöhem-
pi tutkimus on ottanut politiikkasuosituksissa 
huomattavasti varovaisemman kannan (Free-
man 2007; Bassanini ja Duval 2006). 

Seuraavassa käydään läpi tutkimuskirjalli-
suuden päätulokset sopimusjärjestelmän vaiku-
tuksesta keskimääräisiin palkkoihin, palkkaha-
jontaan ja palkkojen suhdannevaihteluun.

2.1. Sopimusjärjestelmän 
keskittyneisyyden 
kokonaistaloudelliset vaikutukset

Työmarkkinoiden sopimusjärjestelmän keskit-
tyneisyys on saanut runsaasti huomiota tutki-
muskirjallisuudessa. Tästä huolimatta talous-
teoria ei tarjoa yksiselitteistä vastausta työehto-
jen sopimisen keskittyneisyyden vaikutuksesta 
keskimääräisiin palkkoihin ja työttömyyteen 
(Blanchard ym. 2014).

Calmforsin ja Driffillin (1988) tunnetussa 
teoriassa keskittyneisyyden ja työttömyyden 

välillä vallitsee kyttyränmuotoinen yhteys (ku-
vio 1, jatkuva viiva). Täysin hajautettu tai täysin 
keskitetty neuvottelujärjestelmä tuottavat ma-
talimman työttömyyden, kun liittotason neu-
vottelut tuottavat korkeimman työttömyyden. 
Siirryttäessä täysin hajautetusta järjestelmästä 
kohti keskitetympää järjestelmää, työntekijäliit-
tojen neuvotteluvoima kasvaa, mikä kasvattaa 
palkkapaineita ja työttömyyttä. Keskitetyissä 
neuvotteluissa työntekijäliitot huomioivat ha-
jautettuja neuvotteluja todennäköisemmin 
palkkojen nousun ulkoisvaikutuksena syntyvän 
työttömyyden (ja inflaation) nousupaineen, 
mikä voi hillitä palkkapaineita. Calmforsin ja 
Driffillin (1988) mallissa keskittyneisyyden kas-
vaessa neuvotteluvoiman kasvusta johtuva suu-
rempi palkkapaine dominoi aluksi, mutta myö-
hemmin työttömyyden huomioiva vaikutus 
siirtyy dominoivaksi. 

Calmforsin ja Driffillin (1988) tulos ei ole 
empiirisesti kovin vahva.3 Palkkoihin ja työlli-
syyteen vaikuttaa myös esim. hyödykemarkki-
noiden kilpailu (Boeri ja van Ours 2015) ja 
ulkomainen kilpailu (Danthine ja Hunt 1994). 
Hyödykemarkkinoiden kilpailu rajoittaa am-
mattiliittojen neuvotteluvoimaa, minkä johdos-
ta kilpailluilla markkinoilla keskittyneisyyden 
ja työttömyyden välistä suhdetta kuvaava kyt-
tyränmuotoinen yhteys litistyy (kuva 1, katko-

3	 Calmforsin ja Driffillin (1988) tulokset haastettiin sittem-
min ainakin kahdella perusteella (Flanagan 1999). Tulokset 
eivät olleet robusteja pienille muutoksille tarkasteltavassa 
ajanjaksossa (OECD 1988). Toisaalta Soskice (1991) argu-
mentoi että Calmforsin ja Driffillin (1988) tutkimuksessa 
osalle maista sopimusjärjestelmä oli väärin luokiteltu, ja 
näiden maiden oikean luokittelun seurauksena keskittynei-
syyden ja työttömyyden välinen kyttyränmuotoinen suhde 
muuttuisi lineaariseksi. Esimerkiksi Di Tellan ja MacCul-
lochin (2005) tutkimus havaitsee keskittyneisyyden ja työt-
tömyyden suhteen olevan nouseva.

Kuvio 1. Työmarkkinaneuvottelujen keskittyneisyys ja 
työttömyysKuvio 1. Työmarkkinaneuvottelujen keskittyneisyys ja työttömyys 

 

 
 

Kuvio 2. Työmarkkinaneuvottelujen koordinaatio ja työttömyys 
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viiva). Toisaalta, vaikka sopiminen tapahtuisi-
kin paikallisella tasolla, liitoilla voi olla suhteel-
lisen vahva rooli ainakin suurissa yrityksissä tai 
tilanteissa joissa työntekijät voivat laajasti osal-
listua päätöksentekoon yritystasolla (esim. sak-
salainen Mitbestimmung-malli) (Euroopan 
Komissio 2015). Myös rahapolitiikkaregiimi 
vaikuttaa keskittyneisyyden ja palkkojen väli-
seen suhteeseen (Calmfors 2001).

Calmforsin ja Driffillin (1988) analyysi ku-
vaa vain talouden pitkän aikavälin tasapainoti-
laa, eikä näin ollen tuo lisätietoa eri sopimus-
järjestelmien kyvystä reagoida lyhytaikaisiin 
shokkeihin. Voidaan kuitenkin ajatella, että 
yksi potentiaalisesti suurimpia hyötyjä keskite-
tystä sopimisesta voisi olla yhtenäinen ja nopea 
reagoiminen nopeaan kokonaistaloudellisen 
toimintaympäristön muutokseen. 

Esimerkkinä Blanchard ym. (2014) nostavat 
esiin tilanteen, jossa rahaliittoon kuuluvan tai 
kiinteän valuuttakurssin maan kilpailukyky on 
heikentynyt, mikä tilanne on Suomenkin koh-
dalla relevantti. Heidän mukaansa tällaisessa 
tilanteessa keskitetty sopimusjärjestelmä on 
paikallista sopimista parempi kahdesta syystä. 
Ensiksi, keskitetyssä järjestelmässä voidaan pe-
riaatteessa paremmin huomioida myös työttö-
myys. Toiseksi, keskitetty järjestelmä ratkaisee 
koordinaatio-ongelman tehokkaammin. Kun 
palkoista neuvotellaan yritystasolla, mahdolli-
nen palkan alennus (tai jäädyttäminen) yksit-
täisessä yrityksessä johtaa suhteellisen palkan 
alenemiseen, minkä työntekijät ovat haluttomia 
hyväksymään.4 Keskitetyssä järjestelmässä pal-

4	  Tämän argumentin esitti jo Keynes (1936). Se on kuiten-
kin myöhemmin kyseenalaistettu Yhdysvaltojen osalta, koska 
työntekijöillä näyttäisi olevan suhteellisen vähän systemaat-
tista tietoa muiden yritysten palkoista (Bewley 1998). Toisaal-
ta Agellin ja Lundborgin (1995; 1998) mukaan Ruotsissa 
yritysten välisten palkkojen vertailuilla on suuri merkitys.

kan aleneminen on helpompi hyväksyä kun 
muidenkin palkka alenee. Yritykset voivat pe-
riaatteessa myös sitoutua siirtämään kustannus-
ten alenemisen hintoihin, niin että reaalipalkan 
lasku jää nimellispalkan laskua pienemmäksi 
(Blanchard ym. 2014).

Tällaiset vaikutukset eivät kuitenkaan saa 
tukea empiirisistä havainnoista. EKPJ:n palk-
kadynamiikkaverkostossa tehdyn empiirisen 
tutkimuksen mukaan keskitetty sopimusjärjes-
telmä (ja korkea irtisanomissuoja) päinvastoin 
heikentää työmarkkinoiden kykyä vastata sok-
keihin joustamalla palkoissa. Silloin sopeutu-
minen negatiivisiin häiriöihin tapahtuu enem-
män työpanosta vähentämällä, joko keskimää-
räisen työajan kautta tai irtisanomisina (Euroo-
pan keskuspankki 2009; Bertola ym. 2012).

2.2	 Koordinaatiolla turvataan koko 
talouden kilpailukyky

Kaikki toimialat eivät kuitenkaan kohtaa esi-
merkiksi ulkomaista kilpailua tai sokkeja sa-
malla tavoin. Koordinoitu palkanmuodostus 
palkkajohtajuuden muodossa, jossa jotkut toi-
mialat toimivat palkkajohtajina ja muut seuraa-
vat niitä (pattern bargaining), on ollut keskei-
sessä asemassa monissa maissa. Koska vientite-
ollisuus kohtaa kovemman kansainvälisen kil-
pailun kuin kotimaiset palvelualat ja julkiset 
toimialat, sen rooli palkkajohtajana on yleises-
ti hyväksytty. Näin vientisektorin ulkoiset ra-
joitteet on voitu ottaa huomioon myös muilla 
sektoreilla ja turvata koko talouden kilpailuky-
ky (Euroopan Komissio 2015).5 

5	  Suurimmassa osassa Euroopan maita palkkojen sopimis-
ta koordinoidaan muodossa tai toisessa. Koordinaatio voi 
olla horisontaalista, jolloin jotkut toimialat toimivat palk-
kajohtajina ja muut seuraavat niitä (pattern bargaining) tai 
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Myös Suomen nykyinen palkanmuodostus-
järjestelmä perustuu koordinoidusti sovittuihin 
sopimuskorotuksiin. Vaikka vientisektorin 
palkkajohtajuutta ei sovelleta palkkanormin 
muodossa kuten Ruotsissa, niin ajattelutapana 
kansantalouden jako avoimeen ja suljettuun 
sektoriin on vakiintunut osaksi suomalaista tu-
lopolitiikkaa jo 1970-luvulta alkaen.

Koordinoitu palkanmuodostus voi vallita 
rinnan hajautetun tai keskitetyn palkanmuo-
dostusjärjestelmän kanssa. Keskittyneisyys viit-
taa tosialliseen tasoon jolla työehtosopimukset 
allekirjoitetaan, kun taas koordinaatio viittaa 
(joskus epämuodollisiin) järjestelyihin, joilla 
varmistetaan eri alojen palkankorotusten yh-

liittojen välillä tehdään sopimuksia palkkojen korotuksista. 
Koordinoitu palkanmuodostus voi vallita rinnan hajautetun 
palkanmuodostusjärjestelmän kanssa. Esimerkiksi Ruotsissa 
palkanmuodostuksesta sovitaan pääosin paikallisella tasolla, 
mutta vientisektorin nk. Industriavtalet muodostaa palk-
kanormin muille aloille. Koordinaatio voi myös olla verti-
kaalista, jolloin esimerkiksi koko talouden tason sopimus, 
esimerkiksi kolmikantasopimus, asettaa suuntaviivat palk-
kaneuvotteluille alemmilla tasoilla. Horisontaalinen koor-
dinaatio, liittojen välisten sopimusten muodossa, on yleisty-
nyt viime vuosina.

teensovittaminen. Tutkimuskirjallisuudessa 
palkanmuodostuksen koordinaatio tarjoaa 
keskittyneisyys-hajautuneisuus -dimension rin-
nalle täydentävän näkökulman palkanmuodos-
tukseen. Empiirisen makrokirjallisuuden mu-
kaan korkeampaan palkkakoordinaation astee-
seen liittyy matalampi työttömyysaste (Boeri ja 
van Ours 2015). Tämä tulos näyttää kuitenkin 
muuttuneen vuosien saatossa. Flanaganin 
(1999) mukaan 1970- ja 1980-lukuun keskitty-
vät tutkimukset tukevat tätä tulosta, mutta 
1990-lukua koskeva evidenssi on heikompaa. 
Tätä muutosta voi selittää se että koordinoidun 
sopimusmallin hyödyt perustuvat erityisesti 
siihen, että se mahdollistaa tehokkaan sopeu-
tumisen suuriin koko talouteen kohdistuviin 
häiriöihin, kuten 1970-luvun öljykriisiin (Aidt 
ja Tzannatos 2005). Palkkojen koordinaation 
merkityksen voisi näin ollen olettaa uudelleen 
kasvaneen finanssikriisin jälkeen. Koordinoitu 
palkanmuodostus näyttäisi OECD:n vuosia 
1982–2007 koskevan empiirisen analyysin mu-
kaan (OECD 2012) olevan tärkeässä asemassa 
negatiivisten sokkien työllisyysvaikutusten vai-
mentamiseksi, helpottaessaan palkkojen ja työ-
tuntien sopeuttamista.

Jos koordinaation seurauksena palkat ovat 
joustavampia, koordinoitu järjestelmä voi sopia 
erityisen hyvin rahaliittoon kuuluvalle maalle, 
jossa palkat ovat keskeinen sopeutumiskanava 
epäsymmetristen shokkien kohdatessa. Kan-
nustimet siirtyä koordinoidumpaan järjestel-
mään riippuvat makrotaloudellisesta kehityk-
sestä. Jos suhdannekehityksen erot maiden 
välillä ovat suuria, kannustimet tiukempaan 
koordinaatioon voivat kasvaa niissä maissa, 
joissa negatiiviset sokit ja sopeuttamistarve 
ovat suurimmat (Calmfors 2001).

Kuvio 2. Työmarkkinaneuvottelujen koordinaatio ja 
työttömyys

Kuvio 1. Työmarkkinaneuvottelujen keskittyneisyys ja työttömyys 
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2.3.	Paikallisella sopimisella sopeudutaan 
tuottavuuseroihin 

Etenkin digitalisaatio ja globalisaatio ovat joh-
taneet siihen, että eri yritysten ja ammattiryh-
mien toimintaympäristö, kilpailutilanne ja 
tuottavuus ovat yhä erilaisempia. Sopimusjär-
jestelmällä on merkitystä sille, missä määrin 
palkkojen annetaan heijastaa yritys- ja työnte-
kijäkohtaisia tuottavuuseroja6. Sopimusjärjes-
telmällä on myös merkitystä yritysspesifien 
sokkien välittymiselle taloudessa. 

Tuottavuuden ja palkkojen suhde yrityksen 
tai toimialan tasolla on kuitenkin monimutkai-
nen, joten ei ole lähtökohtaisesti selvää miten 
tuottavuuden tulisi ohjata palkanmuodostusta. 
Toimialan sisällä toimivien yritysten tuottavuu-
serot voivat olla hyvin merkittäviä, minkä 
vuoksi myös niiden palkanmaksuvara vaihtelee 
suuresti, eikä palkkojen tämän vuoksi tulisi 
määräytyä ainakaan pelkästään toimialakohtai-
sesti. Yrityksen sisälläkin työntekijöiden tuot-
tavuuserot ovat suuria, joten yrityksen tuotta-
vuuteenkaan perustuva palkanmuodostus ei 
ole optimaalista. Kilpailullisessa maailmassa 
palkkaerojen pitäisi siten heijastaa ensisijaises-
ti työntekijäkohtaisen inhimillisen pääoman, ei 
niinkään alojen tai yritysten tuottavuuden, ero-
ja.7 Paikallinen sopiminen mahdollistaisi ny-
kyistä paremmin yksilökohtaisen palkanmää-

6	 Myös keskitetyn tai muuten koordinoidun palkanmuo-
dostuksen vallitessa yksilöiden palkkakehitys riippuu vain 
osin työehtosopimuksista (TES). Työnantaja voi aina mak-
saa yksilölle enemmän kuin TES velvoittaa. Suomessa TES 
kuitenkin asettaa vähimmäispalkkoina toimivat taulukko-
palkat sekä palkkaratkaisujen määrittämät vähimmäiskoro-
tukset. Hajautetumpaan järjestelmään siirtyminen voi kui-
tenkin vaikuttaa välillisesti myös palkkajakauman yläpää-
hän.

7	 Ks. myös Suomen Pankki (2010).

räytymisen. Vaikka inhimillisen pääoman ar-
vottamiseen liittyy tietysti omat hankaluutensa, 
erityisesti palvelualoilla ja julkisella sektorilla, 
paras tieto mikrotason tuottavuudesta on kui-
tenkin paikallisella tasolla. 

Paikallinen sopiminen lisää palkkaeroja, 
siitä yksinkertaisesta syystä, että työpaikkakoh-
taiset palkkoihin vaikuttavat tekijät saavat 
enemmän painoa kuin toimialakohtaiset tekijät 
(esim. Freeman 2007; Aidt ja Tzannatos 2005). 
Talousteorian perusteella palkkaerojen voidaan 
odottaa vaikuttavan tuottavuuteen ja talouskas-
vuun kolmen eri mekanismin kautta. 

Yksi kirjallisuuden haara korostaa työnte-
kijöiden välisen solidaarisuuden myönteisiä 
vaikutuksia tuottavuuteen ja talouskasvuun. 
Akerlof ja Yellen (1988;1990) ja Levine (1991; 
1992) lähtevät siitä, että yrityksen sisäisten 
palkkaerojen ollessa pienempiä kuin tuotta-
vuuserot, työntekijät kokevat kohtelunsa oi-
keudenmukaiseksi, jolloin heidän työpanok-
sensa on myös suurempi ja keskimääräinen 
tuotos per työntekijä korkeampi. Palkkahajon-
nan kasvu yrityksen tai toimialan sisällä saisi 
tämän ajattelun mukaan aikaan tuottavuuden 
laskun ja talouskasvun hidastumisen. Tässä 
teoriakirjallisuuden haarassa ei ole kuitenkaan 
tarkasteltu yritysten tai toimialojen välisten 
palkkaerojen kasvun vaikutuksia tuottavuuteen 
ja talouskasvuun.

Toinen kirjallisuuden haara tuo puolestaan 
esiin osaamisen tuottoon liittyvät kannustimet. 
Pienet palkkaerot eri koulutus- ja osaamistason 
töiden välillä vääristävät mikrotaloudellisia 
kannustimia (vähentävät osaamisen tuottoa) ja 
siten alentavat tuottavuutta (Lundberg 1985; 
Flam 1987; Myrdal 1991). Palkkahajonnan kas-
vu yrityksen tai toimialan sisällä johtaisi tässä 
ajattelussa osaamisen tuoton kasvuun, minkä 
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seurauksena työntekijöiden tuottavuus nousisi 
ja kokonaistuotanto kasvaisi. 

Kolmas näkökulma korostaa luovan tuhon 
merkitystä. Kun palkkaerot ovat pieniä, korke-
amman tuottavuuden työpaikat ovat yrityksille 
suhteellisesti kannattavampia kuin matalam-
man tuottavuuden työpaikat, jolloin yritykset 
siirtävät pääomaa ja työpaikkoja alemman tuot-
tavuuden toiminnoista korkeamman tuotta-
vuuden toimintoihin, mikä nostaa keskimää-
räistä tuottavuutta (Agell ja Lommerud 1993; 
Moene ja Wallerstein 1997). Vastaavasti palk-
kahajonnan kasvu siis hidastaisi luovaa tuhoa 
ja johtaisi hitaampaan tuottavuuskasvuun. 

Tuottavuuden ja palkan välisiä mekanisme-
ja voidaan havainnollistaa yksinkertaisten ku-
vioiden avulla. Kuvioissa 3a ja 3b siniset pisteet 
kuvaavat työn tuottavuutta erilaisissa yrityksis-
sä. Palkkataso määrää kannattavan toiminnan 
rajan. Kun tuottavuus on palkkaa suurempi, 
yritystoiminta on kannattavaa. Mitä suurempi 
tämä ero on, sitä parempi on yrityksen kannat-
tavuus. Ne yritykset, joissa työn tuottavuus on 
pienempi kuin palkka, on siten hinnoiteltu ulos 
markkinoilta. 

Kuviosta 3a havaitaan, että tasaisesta palk-
kajakaumasta (vaaleanpunaiset pisteet) hyöty-
vät erityisesti korkean tuottavuuden yritykset, 
sillä niiden ylijäämä on suuri (tuottavuuden ja 
palkan välinen ero on suuri). Tämä kannustaa 
yrityksiä luomaan korkeamman tuottavuuden 
työpaikkoja matalan tuottavuuden työpaikko-
jen sijaan, mikä myös koko talouden tasolla 
kasvattaa tuottavuutta. Korkean tuottavuuden 
yritykset kestävät suurempia sokkeja, sillä tila-
päinen häiriö kannattavuudessa ei vie toimin-
taa tappiolliseksi yhtä helposti kuin matalan 
tuottavuuden yrityksessä.

Kuviossa 3b palkat (mustat pisteet) heijas-
tavat (osittain) yrityskohtaista tuottavuutta. 
Tuottavuusjakauman alapäässä palkat ovat ma-
talampia kuin edellä, mikä siirtää kannattavan 
toiminnan rajaa alemmaksi. Tällöin syntyy 
enemmän matalan tuottavuuden työpaikkoja 
kuin tasaisen palkkajakauman tapauksessa. 
Tuottavuutta heijastavat palkat vaimentavat 
siten tuottavuutta koko talouden tasolla.

Moenen ja Wallersteinin (1997) teoreetti-
sessa tutkimuksessa havaitaan pienten palkka-
erojen nopeuttavan luovaa tuhoa, kun kapean 

Kuvio 3. Tuottavuus- ja palkkajakauma. Kuvio 3. Tuottavuus- ja palkkajakauma. 

a) Tasainen palkkajakauma b) Epätasainen palkkajakauma

Kuvio 4. Reaaliansiot ja tuottavuus Suomessa 1995–2015 

a) Reaaliansiot ja tuottavuus 1995–2015 b) Reaaliansiot ja tuottavuus 1995–2015 ilman
2008q4 ja 2009q1 muutoksia 

Lähde: Tilastokeskus.
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palkkajakauman seurauksena kannustimet tu-
hota matalan tuottavuuden työpaikkoja ja luo-
da korkean tuottavuuden työpaikkoja kasvavat. 
Jimenon ja Thomasin (2014) tulokset osoitta-
vat lisäksi, että toimialatason sopimusten tapa-
uksessa myös tasapainotyöttömyys on kaiken 
kaikkiaan korkeampi kuin yritystason sopimus-
ten tapauksessa. Työpaikkoja tuhoutuu jatku-
vasti enemmän, koska matalan tuottavuuden 
työpaikkojen palkka on korkeampi kuin yritys-
tason sopimusten tapauksessa. Koska matalan 
tuottavuuden työpaikkojen kannattavuus on 
huono, näiden työpaikkojen luominen on vä-
häistä. Jimenon ja Thomasin (2014) tulos pe-
rustuu siihen, että toimialatason sopimuksista 
yritystason sopimuksiin siirryttäessä vallitsevan 
kynnyspalkan annetaan laskea. 

Työnantajien näkökulmasta toimialatasoiset 
sopimukset voidaan myös nähdä välineenä ra-
joittaa kilpailua, kun kaikille alan yrityksille 
pakotetaan hyvin samanlaiset vähimmäispalkat. 
Tämä johtaa siihen, että uusien yritysten mark-
kinoille pääsy ja työttömien työllistyminen vai-
keutuvat, koska uudet yritykset ovat tyypillises-
ti heikommin tuottavia kuin pidempään alalla 
olleet.

Jimenon ja Thomasin (2014) mukaan toimi-
alatason sopimuksilla voidaan kuitenkin päästä 
työllisyyden kannalta samaan tulokseen kuin 
yritystason sopimuksilla, jos käytettävissä on 
avaamislausekkeita, jotka mahdollistavat työ-
ajoista ja palkoista neuvottelemisen voimassa-
olevasta sopimuksesta poiketen esimerkiksi 
odotettua heikomman talouskehityksen olois-
sa. Keskimääräinen tuottavuus ei Jimenon ja 
Thomasin (2014) tulosten mukaan juuri laske 
vaikka työllisyys paranee, sillä pelastuvat ja uu-
det työpaikat muodostavat vain pienen osan 
kaikista työpaikoista.

Edellä kuvatusta luovan tuhon perusmeka-
nismista poiketen, pienet palkkaerot voivat 
joissain tilanteissa johtaa työntekijöiden tehot-
tomaan allokoitumiseen toimialojen välillä. 
Teollisuudessa työn tuottavuus on suurempi 
kuin palveluissa, mutta kapea palkkajakauma 
leikkaa toimialan tuottavuusjakauman alapään 
työpaikkoja pois. Nämä teollisuuden työpaikat 
ovat kuitenkin tuottavampia kuin valtaosa pal-
velutyöpaikoista, joihin työttömäksi jääneet 
teollisuustyöntekijät parhaassa tapauksessa 
työllistyvät. Huonommassa tapauksessa nämä 
työntekijät jäävät työttömiksi ja heidän tuotta-
vuutensa on nolla. Jos palkkajakauma teolli-
suudessa olisi leveämpi, sinne voisi syntyä sen 
toimialan tuottavuuteen suhteutettuna matalan 
tuottavuuden työpaikkoja, mutta nämä työpai-
kat olisivat silti tuottavampia kuin vähemmän 
tuottavan palvelualan työpaikat. Palkkajakau-
man leventyminen teollisuudessa voisi nostaa 
koko talouden tuottavuutta.

Kuvioita 3a ja 3b voidaan yhtä lailla tarkas-
tella työntekijän näkökulmasta. Samalla kun 
sopimuspalkkataso määrää yrityksille kannat-
tavan toiminnan alarajan, se määrää alimman 
palkan jolla työntekijä voi työllistyä. Tuotta-
vuus- ja palkkakäyrien leikkauspistettä mata-
lammalla tuottavuudella yritys ei voi kannatta-
vasti työllistää annetulla palkkatasolla. Jos tätä 
matalamman tuottavuuden työntekijöiden ei 
anneta tarjota työpanostaan annettua palkkata-
soa halvemmalla, niin heidät on käytännössä 
hinnoiteltu työttömiksi. 

Työntekijän kannalta kannustimet ovat 
päinvastaiset kuin yrityksellä. Kun palkka ei 
riipu millään lailla tuottavuudesta (kuvio 3a), 
kannustimet oman tuottavuuden lisäämiseen 
ovat vähäiset. Kun palkka nousee tuottavuu-
den mukana (kuvio 3b), osaamisen tuotto kas-
vaa (kannustimet hakeutua korkeamman tuot-
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tavuuden työtehtävään yrityksen sisällä tai 
toisessa yrityksessä), mikä vaikuttaa positiivi-
sesti talouden tuottavuuteen. 

Palkkaerojen vaikutus koko talouden tuot-
tavuuteen voi siis talousteorian perusteella olla 
joko positiivinen tai negatiivinen riippuen teo-
riakehikosta. Empiirinen tutkimus palkkaha-
jonnan vaikutuksista yritysten tuottavuuteen 
on myös tuottanut kirjavia tuloksia. Hibbs ja 
Locking (2000) testaavat edellä esiteltyjä kol-
mea teoriaa Ruotsin aineistolla. He eivät löydä 
tukea ”solidaarisuushypoteesille” eli sille, että 
yrityksen tai toimialan sisäisten palkkaerojen 
kaventaminen kasvattaisi tuottavuutta. Yritys-
ten ja toimialojen sisäisten palkkaerojen kasvu 
näyttäisi päinvastoin Ruotsissa parantaneen 
tuottavuutta ja kasvua osaamisen tuoton para-
nemisen myötä. Tulokset viittaavat myös sii-
hen, että yritysten ja toimialojen välisten palk-
kaerojen kaventaminen parantaisi tuottavuutta 
ja talouskasvua resurssien tehokkaamman allo-
koinnin seurauksena. Mahyn ym. (2009) mu-
kaan puolestaan palkkaerojen ja yritysten tuot-
tavuuden välillä vallitsee kyttyränmuotoinen 
yhteys. Tiettyyn pisteeseen asti palkkaerojen 
kasvu lisää tuottavuutta parantaessaan osaami-
sen tuottoa, mutta sen jälkeen solidaarisuusnä-
kökulma alkaa dominoida ja palkkaerojen edel-
leen kasvattaminen heikentää tuottavuutta. 

2.4.	Sopimusten muut ulottuvuudet ja 
kaksitasoiset sopimukset

Työmarkkinoiden sopimusjärjestelmän kuvaa-
minen ja sen taloudellisten vaikutusten analy-
sointi vain yhden ominaisuuden suhteen (esim. 
keskittyneisyys tai koordinaatio) voi olla har-
haanjohtavaa. Sopimusjärjestelmän eri ominai-
suuksien vuorovaikutus määrää viime kädessä 
makrotaloudelliset vaikutukset. 

Yleissitovuus ja avaamislausekkeet

Työehtosopimusten yleissitovuuteen liittyy vas-
taavia hyötyjä ja haittoja kuin keskitettyihin 
sopimuksiin. Yleissitovuuden perimmäinen 
tarkoitus on varmistaa työntekijöille kohtuulli-
set työehdot yrityksissä. Toisaalta, sopimusten 
yleissitovuus ei ota huomioon alueellisia eroja, 
tuottavuuseroja tai yrityskohtaisia eroja kilpai-
lutilanteessa (esimerkiksi kansainvälinen kil-
pailu). Nämäkin erot voivat vaihdella yli ajan. 
Lisäksi yleissitovuus voidaan nähdä ongelmal-
lisena siitä näkökulmasta, että sillä laajennetaan 
työehtosopimusten määräykset koskemaan 
sekä niitä olemassa olevia yrityksiä jotka eivät 
ole olleet mukana neuvottelemassa niistä että 
uusia markkinoille pyrkiviä yrityksiä.

Babecký ym. (2010) mukaan sopimusten 
kattavuus, joka on yleensä korkeampi jos yleis-
sitovuus on voimassa, korreloi reaalipalkkojen 
jäykkyyden kanssa ja hankaloittaa siten talou-
den sopeutumista sokkeihin. Blanchardin ym. 
(2014) mukaan yleissitovuuteen voi liittyä hyö-
tyjäkin, jos toimialalla on paljon pieniä yrityk-
siä, joilla ei ole edellytyksiä yritystason neuvot-
teluille. Blanchardin ym. (2014) mukaan yleis-
sitovien sopimusten tulisikin olla joustavia, jos 
yritysten väliset tuottavuuserot ovat suuria, ja 
niiden tulisi sallia avaamislausekkeita, jotka 
mahdollistavat tilapäisen poikkeamisen sopi-
musehdoista.8 

Yritystason joustoja voidaan toteuttaa pai-
kallisesti sovittavien avaamislausekkeiden avul-
la. Vaikka avaamislausekkeet voivat koskea 
niin työaikoja kuin palkkausta, valtaosa tutki-
muksista koskee palkkoihin vaikuttavien avaa-
mislausekkeiden käyttöä (Jirjahn 2015). Yri-

8	 Tilapäisen siksi, että avaamislausekkeiden tarkoitus ei ole 
pitää hengissä kannattamattomia yrityksiä.
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tykset voivat avaamislausekkeiden avulla lailli-
sesti poiketa liittotason sopimuksesta poikke-
usolosuhteissa, jos esimerkiksi yritys on koh-
dannut negatiivisen sokin. Vaikka useissa 
maissa (esim. Itävalta, Ranska) tällainen mah-
dollisuus on olemassa, sitä on käytetty harvoin. 
Saksa muodostaa tästä poikkeuksen. Saksassa 
avaamislausekkeet ovat tuoneet yrityksille 
enemmän joustomahdollisuuksia, kun yritykset 
ovat voineet tilapäisesti supistaa henkilöstöku-
luja rajoittamalla esimerkiksi bonuksia tai lo-
marahoja (Euroopan komissio 2015; du Caju 
ym. 2008). Ellguthin and Kohautin (2014) tut-
kimuksen mukaan taloudellisissa vaikeuksissa 
olevat yritykset käyttävät avaamislausekkeita 
palkkojen sopeuttamiseen, kun taas työaikojen 
sopeuttamiseen avaamislausekkeita käyttävät 
yritykset pyrkivät kilpailukyvyn parantamiseen. 

Kaksitasoiset sopimukset: makrotason 
koordinaation ja tuottavuuserojen 
huomioiminen

Suomessa ja monissa muissa Euroopan maissa 
(esim. Belgia, Espanja, Italia, Itävalta, Portuga-
li) on käytössä kaksitasoiset sopimukset, joissa 
koko talouden tai toimialatason sopimuksia 
voidaan täydentää yritystasolla. Yleinen argu-
mentti kahden tason sopimuksille on, että pal-
kanmuodostusjärjestelmä tulisi näin huomioi-
neeksi sekä makrotason vakauden että mikro-
tason joustavuuden. Yritystason sopimukset 
voisivat sopeuttaa palkkoja yritysspesifien olo-
suhteiden mukaan, kun samalla ylemmän tason 
sopimuksilla voidaan määrittää ”minimitaso” 
ja tarvittaessa edesauttaa palkkojen sopeutu-
mista makrotason sokkeihin. Esimerkiksi Blan-
chardin ym. (2014) näkemys on, että yhdistel-
mä koordinaatiosta ja paikallisesta sopimisesta 
on periaatteessa hyvin houkutteleva.

Aiemmin kahden tason sopimusjärjestel-
mää suositeltiin kansainvälisten organisaatioi-
den toimesta, mutta nyttemmin näiden järjes-
telmien on moitittu olleen syyllisiä monen krii-
sissä kärsineen maan kilpailukyvyn heikkene-
miseen suhteessa Saksaan viimeisten 15 vuoden 
aikana (Boeri 2015). 

Boerin (2015) mukaan ongelma kahden ta-
son järjestelmässä on hierarkia eri tasojen välil-
lä, jossa keskitetymmän tason sopimus dominoi 
paikallista tasoa. Yritystason sopimukset eivät 
tällöin saa asettaa työntekijää heikompaan ase-
maan kuin korkeamman tason sopimus. Tämä 
tarkoittaa sitä, että palkkoja voidaan sopia yri-
tystasolla ainoastaan suuremmiksi kuin korke-
amman tason sopimuksissa. Käytännössä tämä 
tarkoittaa, että yritystasolla ei voida heikossa 
taloustilanteessa joustaa alaspäin palkoissa, 
vaan yritysten on haettava työkustannussäästöt 
henkilöstöä vähentämällä.9 Boerin (2015) mu-
kaan palkkojen perälauta tulisi lisäksi asettaa 
lailla määrätyillä minimipalkoilla (eikä kollek-
tiivisilla työmarkkinasopimuksilla) sellaiselle 
tasolle, jolla ei ole merkittävää negatiivista vai-
kutusta työllisyyteen.10

Evidenssi EKP:n palkkadynamiikkaverkos-
ton vuosia 2008–2009 koskevasta 13 maata 
kattavasta yrityskyselyaineistosta viittaa siihen, 
että kahden tason sopimusjärjestelmissä voivat 
yhdistyä keskitetyn ja hajautetun palkanmuo-
dostuksen heikkoudet: yhtäältä niissä palkat 
ovat jäykkiä alaspäin ja toisaalta ne eivät kui-

9	  Espanjan viime vuosien työmarkkinauudistuksissa pai-
kallinen sopiminen on asetettu korkeamman tason sopimus-
ten edelle.

10	  Boerin (2013) 68 maata vuosina 1981–2005 kattavan 
tutkimuksen mukaan lailla määrätyt minimipalkat ovat al-
haisempia kuin kollektiivisissa sopimuksissa asetetut vähim-
mäispalkat.
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tenkaan todellisuudessa ota huomioon makro-
talouden sopeuttamistarpeita. Myös Di 
Mauron ja Ronchin (2015) mukaan useamman 
tason järjestelmät näyttävät toimineen huonos-
ti makrotaloudellisen vakauden ja hajautetun 
palkanmuodostuksen yhdistämisessä, eivätkä 
ne ole sallineet tarvittavia joustoja taloudellis-
ten sokkien kohdatessa. 

3.	 Kokemuksia Saksasta ja 
Ruotsista

3.1.	Saksa

Monien taloustutkijoiden mukaan (mm. Dust-
mann ym. 2014) tärkein tekijä Saksan viime 
vuosien hyvälle talous- ja työllisyyskehitykselle 
on pitkään jatkunut palkkamaltti sekä reaali-
palkkojen lasku palkkajakauman alareunassa. 
Kilpailukykyä parantaneen maltillisen palkka-
kehityksen taustalla on palkanmuodostuksen 
hajautuminen.11  Vuoden 1995 jälkeen työeh-
tosopimusten kattavuus on laskenut merkittä-
västi (noin 75 prosentista reiluun 50 prosent-
tiin), samoin kuin työntekijöiden järjestäyty-
misaste (noin 30 prosentista noin 20 prosent-
tiin). Monet yritykset ovat käyttäneet mahdol-
lisuutta irrottaa työnantajaliiton jäsenyys eril-
leen työehtosopimuksen sitovuudesta tai ne 
ovat perustaneet erillisiä työnantajaliittoja, 
joita alan työehtosopimukset eivät sido. Toimi-
alakohtaisissa työehtosopimuksissa on kasva-
vissa määrin sovittu avaamislausekkeista, jotka 
ovat mahdollistaneet yrityskohtaisia poikkeuk-
sia työehtosopimukseen. 

11	  Tässä osiossa on hyödynnetty myös Tulo- ja kustannus-
kehityksen selvitystoimikunnan raporttia (2014): "Palkat, 
tuottavuus ja työllisyys - kokemuksia Saksasta".

Aluksi avaamislausekkeita oli tarkoitus 
käyttää vain väliaikaisesti konkurssien estämi-
seksi, mutta myöhemmin niitä on alettu käyttää 
myös yleisemmin varmistamaan yritysten kil-
pailukykyä. Avaamislausekkeen käyttöönoton 
yksityiskohdista sovitaan Saksassa työpaikka-
neuvostossa.12 Yritykset, joissa ei ole työpaik-
kaneuvostoa, eivät voi käyttää avaamislausek-
keita, mutta ne voivat jättäytyä kokonaan työ-
ehtosopimuksen ulkopuolelle. Avaamislausek-
keiden käyttö palkkojen uudelleen neuvottele-
miseksi yleistyi tehdasteollisuuden toimiala-
kohtaisissa sopimuksissa viidestä prosentista 
60 prosenttiin vuosien 1995 ja 2004 välisenä 
aikana. 

Saksan palkanmuodostusjärjestelmän hajau-
tumisen taustalla ovat Saksojen yhdistyminen ja 
EU:n itälaajentuminen, jotka loivat paineen 
järjestelmän muutokselle. Säilyttääkseen työpai-
kat Saksassa työntekijäpuoli mukautui työnan-
tajien vaatimuksiin lisätä paikallista sopimista ja 
yrityskohtaisia poikkeuksia työehtosopimuk-
siin. Lisäksi työehtosopimusten kattavuuden 
laskulla on myös ollut merkittävä rooli maltilli-
sessa palkkakehityksessä. Palkkataso olisi Dust-
mannin ym. (2014) laskelman mukaan ollut 
koko palkkajakauman osalta korkeampi, jos 
työehtosopimusten kattavuus olisi vuonna 2008 
ollut vuoden 1995 tasolla, mutta erityisen iso 
ero oli palkkajakauman alareunassa.

Kilpailukyky on Saksassa parantunut paitsi 
avoimen sektorin yritysten suorien palkkakus-

12	  Työpaikkaneuvostot (Betriebsrat) edustavat työntekijöitä 
tyypillisesti suurissa ja keskisuurissa yrityksissä työntekijöi-
den neuvotellessa yrityskohtaisista ratkaisuista. Yrityksen 
toimipisteeseen on perustettava työpaikkaneuvosto työnte-
kijöiden sitä pyytäessä, mikäli yrityksen toimipisteessä on 
vähintään viisi työntekijää. Yritysneuvosto löytyy noin 92 
prosentista yli 50 hengen työpaikoista, mutta vain 18 pro-
sentissa toimipaikoista, jotka ovat tätä pienempiä.
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tannusten maltillisen kehityksen ansiosta, myös 
välituotekäytön kautta. Kotimaiset työvoima-
kustannukset suhteessa tehdasteollisuuden 
tuotokseen ovat laskeneet Saksassa huomatta-
vasti nopeammin kuin tehdasteollisuuden työ-
voimakustannukset suhteessa toimialan arvon-
lisäykseen, eli talouden suljetun sektorin palk-
kakehitys on ollut selvästi avointa sektoria 
maltillisempaa.

Hartz-reformeilla on todennäköisesti myös 
ollut vaikutusta Saksan myönteiseen työmark-
kinakehitykseen, mutta Dustmannin ym. 
(2014) mukaan niiden merkitys ei ole ollut yhtä 
suuri kuin palkanmuodostuksen hajauttami-
sen. Hartz-reformien, kuten mini- ja miditöi-
den luonnin sekä työttömyysturvan tason ja 
keston leikkausten, arvioidaan kuitenkin sel-
västi vähentäneen pitkäaikaistyöttömyyttä 
(Möller 2010; Krebs ja Scheffel 2013). 

Burdan ja Huntin (2011) tulosten mukaan 
2000-luvun alusta kestänyt palkkamaltti selit-
täisi n. 20 % puuttuvasta työllisyyden heikke-
nemisestä taantumassa. Noin 60 % voitaisiin 
puolestaan selittää työllisyyden hitaalla kasvul-
la finanssikriisiä edeltävässä korkeasuhdantees-
sa ja pessimistisillä näkemyksillä korkeasuh-
danteen kestävyydestä. Burda ja Hunt (2011) 
arvioivat myös, että työehtosopimuksissa yleis-
tyneillä työaikapankeilla oli oma roolinsa työl-
lisyyden laskun pehmentämisessä.13 

13	  ILO:n (2010) raportissa (Bellmann ym.) esitetään puo-
lestaan samansuuntaisia, mutta tarkemmin jaoteltuja tulok-
sia työajan lyhenemisen syistä vuosina 2008–2009. Vain 
noin kolmannes selittyy valtion tukeman lyhennetyn työajan 
järjestelyillä (Kurzarbeit). Neljäsosa selittyy puolestaan 
avaamislausekkeiden mahdollisuuksilla lyhentää työaikaa. 
Lopuksi maksettujen ylityötuntien vähentyminen, työaika-
pankkien saldojen tyhjentäminen sekä vallinnut trendi osa-
aikatyötä kohti selittävät kukin hieman alle viidenneksen 
ilmiöstä.

Vaikka eri tutkijoiden käsitykset palkan-
muodostusjärjestelmän hajautumisen suhteel-
lisesta merkityksestä Saksan poikkeuksellisen 
hyvälle työmarkkinakehitykselle hieman vaih-
televat, sen keskeisestä roolista on laaja yhteis-
ymmärrys.

Jirjahnin (2015) tiivistelmä empiirisistä tut-
kimuksista päätyy siihen, että työehtosopimuk-
seen kuuluminen on Saksassa kasvattanut yri-
tyksen keskimääräistä palkkatasoa ja vähentä-
nyt palkkojen hajontaa yrityksen sisällä. Työeh-
tosopimusten ulkopuolella olevissa yrityksissä 
puolestaan suuremmat palkkaerot eri osaamis-
tason työntekijöiden välillä kasvattivat tuotta-
vuutta.

Työehtosopimusten kattavuuden vähenemi-
sen havaitaan Saksassa johtaneen suurempiin 
palkkaeroihin erityisesti palkkajakauman ala-
reunassa. Koko talouden tasolla ei pelkällä työ-
ehtosopimusten kattavuuden vähenemisellä 
havaita selkeää yhteyttä palkkahajonnan kas-
vun kanssa, mutta vuorovaikutuksessa tekno-
logisen muutoksen kanssa se näyttäisi olevan 
keskeisesti palkkahajonnan kasvun taustalla. 
Tämä selittyy sillä, että teknologinen muutos 
voi luoda painetta korkeamman tuottavuuden 
työntekijöiden palkkojen kasvattamiselle ja ma-
talan tuottavuuden työntekijöiden palkkojen 
laskemiselle, minkä mahdollistaa vain sopimus-
ten ulkopuolelle jättäytyminen.

Saksassa matalapalkkaisten työpaikkojen 
lisääntyminen on keskeinen selitys työttömyy-
den voimakkaalle alenemiselle. On kuitenkin 
huomattava, että myös keski- ja korkeapalkkai-
set työpaikat ovat samanaikaisesti lisääntyneet. 

3.2.	Ruotsi

Ruotsin työmarkkinajärjestelmässä työehtoso-
pimuksilla on edelleen keskeinen rooli, mutta 
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niiden puitteissa paikallinen sopiminen pal-
koista on muutaman viime vuosikymmenen 
ajan lisääntynyt. Palkankorotuksista vain 25 % 
sovitaan yleiskorotuksen muodossa ja loput 
paikallisesti joko täysin numerottomina sopi-
muksina tai niin, että palkankorotusvara on 
toimialoittain määrätty. Kaikki yleiskorotukse-
na toteutettavat palkankorotukset esiintyvät 
yksityisellä sektorilla, kun taas valtio- ja kunta-
sektori noudattaa täysin paikallista sopimista 
palkoista.

Työehtosopimusten kattavuus on Ruotsissa 
edelleen lähes yhtä laajaa kuin Suomessa 
(88 %), vaikka Ruotsissa ei ole käytössä yleis-
sitovuutta. Tämä perustuu siihen, että - toisin 
kuin Saksassa - järjestäytymisaste on pysynyt 
korkealla sekä työnantaja- että työntekijäpuo-
lella. Kirjallisuuden perusteella ei ole selvää, 
miksi yritykset eivät Ruotsissa ole laajamittai-
semmin jättäytyneet työehtosopimusten ulko-
puolelle, vaikka siihen on mahdollisuus. Yksi 
selitys voi olla se, ettei Ruotsissa ole pitkään 
jatkuneen hyvän talouskehityksen oloissa koet-
tu yhtä suurta tarvetta joustoille kuin vaikkapa 
Saksassa. 

Ruotsin malli perustuu vientisektorin palk-
kajohtajuuteen, joka käytännössä toteutuu si-
ten, että ensimmäisenä neuvotelleiden teolli-
suusliittojen hyväksymä teollisuussopimus 
(Industriavtal) muodostaa normin muille sek-
toreille. Ruotsissa palkanmuodostusmalli on 
näihin päiviin asti nauttinut varsin suurta hy-
väksyntää, palkkakoordinaatio on pääosin to-
teutunut, eli muiden alojen palkankorotukset 
eivät ole ylittäneet vientisektorin korotuksia, ja 
esimerkiksi työriitoja on erittäin vähän. Ruot-
sissa tehdyt arviot palkanmuodostuksesta pää-
tyvät melko yksimielisesti siihen, että nykyjär-
jestelmä toimii hyvin (Regeringskansliet 2011; 
Konjunkturinstitutet 2013; Riksbanken 2014). 

Keskiansioiden kasvu on kuitenkin Ruotsissa 
pitkällä aikavälillä ylittänyt tuottavuuskasvun 
ja siten heikentänyt kilpailukykyä kuten Suo-
messa. Sekä reaaliansiot että tuottavuus ovat 
kuitenkin kasvaneet Ruotsissa Suomea nope-
ammin.  

Vuonna 2009 Ruotsin työmarkkinoiden 
keskusjärjestöt sopivat ensimmäistä kertaa sit-
ten maailmansotien välisen ajan nimellisistä 
palkanalennuksista keskitetyssä työehtosopi-
muksessa. Sopimus mahdollisti keskusjärjestö-
jen jäsenliitoille sopimisen paikallisella tasolla 
palkkojen ja muiden korvausten alentamisesta. 
Tämän kriisisopimuksen myötä voitiin sopia 
keskiansion alentamisesta lyhentämällä työai-
kaa ja vastaavaa palkkaa. Keskiansio ei saanut 
kuitenkaan laskea yli 20 prosenttia. Paikallisia 
kriisisopimuksia solmittiin lyhyen ajan sisällä 
keväällä 2009 useissa yrityksissä erityisesti teol-
lisuuden aloilla. Esimerkiksi teknisellä alalla 
12,5 % jäsenyrityksistä käytti kriisilauseketta ja 
metalliteollisuudessa 30 % paikallisista ammat-
tiliitoista allekirjoitti paikallisen kriisisopimuk-
sen erityisesti suurten yritysten kanssa. Pääosa 
kriisisopimuksista oli lyhytaikaisia, jopa alle 6 
kuukauden pituisia.

Vuoden 2016 sopimuskierroksen alla koor-
dinaatio on Ruotsissa rakoillut, kun eräät koti-
markkinasektorin alat, rakentaminen etupääs-
sä, ovat vaatineet vientisektoria korkeampia 
palkankorotuksia. Ruotsin ammattiliittojen 
keskusjärjestö (LO) on 1990-luvun puolivälistä 
asti koordinoinut tiiviisti jäsenliittojensa palk-
kaneuvotteluja, mutta käynnissä olevalla sopi-
muskierroksella LO päätti, että liitot käyvät 
erikseen neuvottelunsa. Viimeaikaisessa kes-
kustelussa on korostunut myös työehtosopi-
muksissa määrätyt suhteellisen korkeat mini-
mipalkat, jotka estävät mm. maahanmuuttajien 
ja muiden matalan tuottavuuden työntekijöi-
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den työllistymisen. Lisäksi Ruotsin työmarkki-
najärjestelmän puutteeksi luetaan se, ettei tiet-
tyjen alojen kroonista työvoimapulaa ole pai-
kallisesta sopimisesta huolimatta kyetty korjaa-
maan sopeuttamalla palkkoja (Arbetsmarknad-
sekonomiska Rådet 2016).

Palkkahajonta kasvoi Ruotsissa 1980-luvun 
puolivälistä 1990-luvun puoliväliin selvästi ja 
näkyi vahvistuneena korrelaationa yritys- ja toi-
mialakohtaisten palkkojen sekä tuottavuuden 
ja kannattavuuden välillä (Edin ja Holmlund, 
1995). Sen jälkeen palkkaerojen kasvu on ta-
saantunut jääden kansainvälisten vertailujen 
pienimmäksi. Kuten edellä tuotiin esiin, Ruot-
sin aineistolla tehdyn tutkimuksen mukaan on 
saatu empiiristä tukea sille teoreettiselle hypo-
teesille, että pienet palkkaerot toimialojen ja 
yritysten välillä edistävät luovaa tuhoa ja sitä 
kautta nostavat koko talouden tuottavuutta 
(Hibbs ja Locking 2000). Myös mm. Edinin ja 
Topelin (1997) empiirinen analyysi sektoreiden 
välisistä panosvirroista Ruotsissa viittaa siihen, 
että palkkahajonnan väheneminen yritysten ja 
toimialojen välillä edistää luovaa tuhoa ja siten 
kasvattaa keskimääräistä tuottavuutta.

Toisaalta Hibbsin ja Lockingin (2000) tu-
losten mukaan palkkaerojen kasvu toimialojen 
ja yritysten sisällä on parantanut osaamisen 
tuottoa Ruotsissa ja sitä kautta tuottavuutta. 
Viime vuosikymmeninä tapahtuneeseen pal-
kanmuodostuksen hajautumiseen liittynyt 
palkkaerojen kasvu sekä toimialojen ja yritys-
ten sisällä että niiden välillä on heidän mukaan-
sa ollut lievästi tuottavuutta ja kokonaistuotan-
toa supistava vaikutus, sillä osaamisen tuoton 
parantumisen positiivinen vaikutus on jäänyt 
hieman pienemmäksi kuin luovan tuhon hidas-
tumisen negatiivinen vaikutus. Nämä tulokset 
viittaisivat siihen, että koko talouden tuotta-
vuutta edistävät parhaiten sellaiset palkkaerot, 

jotka heijastavat aidosti työntekijäkohtaista 
tuottavuutta yritys- tai toimialakohtaisen tuot-
tavuuden sijaan. Sellainen palkkapolitiikka, 
jossa toteutuu ”sama palkka samasta työstä” 
-periaate riippumatta yrityksestä tai toimialasta 
saattaisi vaikuttaa tähän suuntaan.  

4.	 Mitkä tekijät ovat Suomen 
kannalta keskeisiä?

4.1 Työmarkkinoiden sopeutuminen, 
reaaliansiot ja tuottavuus

Suomen heikentyneen kilpailukyvyn taustalla 
on ajankohtaisessa keskustelussa usein koros-
tettu sitä ongelmaa, että reaalipalkkojen ja 
tuottavuuden kehitys eriytyi Suomessa vuonna 
2009, kun palkat jatkoivat trendikasvuaan, 
mutta tuottavuus romahti (kuvio 4a).14 Suoma-
laisessa tutkimuskirjallisuudessa on aiemmin 
havaittu reaalipalkkojen olevan jäykkiä nor-
maaleina aikoina, mutta voivan joustaa taantu-
massa. Sen sijaan nimellispalkkojen sopeutu-
mista ei näytä tapahtuvan edes taantumassa 
(Böckerman ym. 2010). Hitaan inflaation olois-
sa nimellispalkkojen jäykkyys heijastuu suoraan 
myös reaalipalkkojen jäykkyyteen.

14	  Kuvioissa ja niitä kuvaavissa teksteissä on käytetty tun-
tiansion määritelmänä palkansaajakorvauksia (= palkka-
summa + työnantajan sosiaaliturvamaksut) jaettuna koko 
taloudessa tehdyillä työtunneilla ja reaaliseksi ansiot on 
muutettu deflatoimalla ne bruttokansantuotteen hinnalla. 
BKT-deflaattorin käyttö on perusteltua siksi, että näin huo-
mioidaan myös tuotannon hinnan ja välituotteiden hinnan 
kehitys ja päästään työnantajan näkökulmasta relevanttiin 
reaaliseen tuntia kohden laskettuun työvoimakustannuk-
seen. Vastaavasti tuottavuus on laskettu BKT:n ja tehtyjen 
työtuntien suhdelukuna. 
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Palkanmuodostusjärjestelmän uudistamisen 
kannalta keskeinen kysymys on onko viimeai-
kaisessa reaaliansioiden ja tuottavuuden eriyty-
misessä kyse nykyisen järjestelmän pysyväm-
mästä ongelmasta tuottaa tuottavuutta seuraa-
via palkankorotuksia vai sen kyvyttömyydestä 
mukautua Suomen talouden kohtaamiin shok-
keihin. 

Kuvion 4 perusteella reaaliansioiden ja 
tuottavuuden eriytyminen viime vuosina näyt-
täisi olevan vain 2008–2009 vuodenvaihteeseen 
ajoittuva kertaluonteinen tapahtuma, eikä 
muutos reaalipalkkojen ja tuottavuuden kasvu-
vauhdeissa. Jos kuvion 4a palkoista ja tuotta-
vuudesta poistetaan vuoden 2008 viimeisen 
neljänneksen ja 2009 ensimmäisen neljännek-
sen havainnot, niin huomataan, että eriytymis-
tä ei tapahdukaan. Näihin muutamaan neljän-
nekseen voidaan karkeasti ottaen ajoittaa sekä 
finanssikriisin vaikutuksen alkaminen Suomes-
sa että vuoden 2007 palkkaratkaisun toisten 
sopimuskorotusten voimaantulo. On tärkeä 

huomio, että reaalipalkat ovat seuranneet häm-
mästyttävän läheisesti tuottavuutta sekä ennen 
2008–2009 vuodenvaihdetta että sen jälkeen. 

Tämän havainnon perusteella vaikuttaisi 
siltä, että kilpailukyvyn kannalta suurin ongel-
ma on ollut Suomen palkanmuodostusjärjestel-
män kyvyttömyys lyhyellä aikavälillä joustaa 
ennakoidusta selvästi poikkeavissa olosuhteis-
sa. Mikäli vuoden 2007 palkkaratkaisun toisis-
ta sopimuskorotuksista olisi luovuttu silloin, 
kun huomattiin, että talouskehitys poikkesi 
täysin siitä mitä sopimusten tekoajankohtana 
ennakoitiin, olisi suuri osa tuolloin syntyneestä 
kilpailukykykuilusta pystytty välttämään. Nyt 
seitsemän vuoden jälkeenkään tilannetta ei ole 
pystytty korjaamaan, eli lyhyen aikavälin so-
peutumiskyvyn puutteesta on muodostunut 
pitkän aikavälin ongelma. Mikäli tuottavuus-
kasvu ei olennaisesti kiihdy, eikä kuilua pystytä 
tästä eteenpäinkään kuromaan umpeen sopi-
musjärjestelmän puitteissa tai hallituksen toi-
min, niin riskinä on että työttömyys jää pysy-

Kuvio 4. Reaaliansiot ja tuottavuus Suomessa 1995–2015

Lähde: Tilastokeskus.

Kuvio 3. Tuottavuus- ja palkkajakauma. 

a) Tasainen palkkajakauma b) Epätasainen palkkajakauma

Kuvio 4. Reaaliansiot ja tuottavuus Suomessa 1995–2015 

a) Reaaliansiot ja tuottavuus 1995–2015 b) Reaaliansiot ja tuottavuus 1995–2015 ilman
2008q4 ja 2009q1 muutoksia 

Lähde: Tilastokeskus.
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västi finanssikriisiä edeltävää tasoa korkeam-
malle.15

Jos ongelmana Suomessa olisi vain kyvyttö-
myys väliaikaisesti joustaa palkoissa, kun ta-
louskehitys osoittautuu merkittävästi ennakoi-
dusta poikkeavaksi, niin avainasemassa olisivat 
sopimusjärjestelmän piirteet, jotka mahdollis-
tavat työehtosopimuksen määräyksistä väliai-
kaisesti poikkeamisen. Näitä ovat muun muas-
sa avaamislausekkeet, joita voidaan periaattees-
sa lisätä Suomen nykyjärjestelmään. Toisaalta 
mahdollisuudet irrottautua eri tavoin työehto-
sopimusten sitovuudesta tekisi palkanmuodos-
tuksesta joustavamman.

Suomen tapauksessa vaadittu väliaikainen 
poikkeaminen olisi tarkoittanut karkeasti otta-
en 4,5 prosentin palkannousun sijaan palkko-
jen alenemista 2,5 prosentilla.16 Koska näin 
suurta korjausliikettä on epärealistista saavut-
taa yhdellä kertaa, niin palkanmuodostusjärjes-
telmään tarvitaan myös sellaisia mekanismeja, 
jotka mahdollistavat usealle vuodelle ajoittuvan 
asteittaisen sopeutumiseen muuttuneeseen ti-
lanteeseen. Paikallinen sopiminen voi osaltaan 

15	  Suomen kilpailukykyongelman ratkaisemisen kannalta 
on olennaista myös arvioida voidaanko finanssikriisiä edel-
tänyttä tilannetta pitää tasapainona, johon tulisi palata. 
Vastaavasti voidaan kysyä, miksi reaaliansioiden ja tuotta-
vuuden kehitys indeksoidaan yllä juuri vuoteen 1995. Tässä 
muistiossa lähdetään siitä, että vuosi 1995 on perusteltu 
alkuvuosi tarkastelulle, sillä siitä lähtien talouden rakenteet 
ovat olleet kutakuinkin nykyisen kaltaiset. Jos alkuvuosi 
olisi 1990, eriytyminen reaaliansioissa ja tuottavuudessa 
olisi hyvin vähäistä, mutta sitä vastoin indeksointi vuoteen 
2000 tuottaisi vielä suuremman kuilun reaaliansioiden ja 
tuottavuuden välille.

16	  Tässä yhteydessä on hyvä muistaa, että tutkimusten mu-
kaan yritykset eivät yleensä mielellään laske työntekijöiden 
palkkoja, huomattavasti yleisempää on pidättäytyä palkan-
korotuksista ja muista bonuksista (Euroopan keskuspankki 
2009).

tarjota tähän ratkaisuja avaamislausekkeiden 
ohella ja yleissitovuuden voimassa ollessakin. 

Sokit eivät kohdistu kaikkiin yrityksiin tai 
työntekijäryhmiin tasaisesti, eivätkä ne aina ole 
väliaikaisia (Suomen metsäteollisuus). Tällai-
siin eroihin ja yksittäisiin toimijoihin kohdistu-
viin pysyviin toimintaympäristön muutoksiin 
voidaan osaltaan vastata yksilöllisemmällä 
palkkapolitiikalla. 

Vaikka tässä artikkelissa keskitytään palk-
koihin, joustoa voitaisiin lisätä myös työaikoi-
hin. Toisin kuin Suomessa, esimerkiksi Saksas-
sa työpanoksen sopeutuminen tapahtui huo-
mattavan suurelta osin keskimääräisen työajan 
supistumisen kautta. Vaikka Suomen lomau-
tusjärjestelmä on osittain puskuroinut työllis-
ten määrän alenemista etenkin taantuman al-
kuvaiheessa, niin vaikuttaa siltä, että Saksassa 
työaikajoustot ovat olleet huomattavasti tehok-
kaampi sopeutusmekanismi työllisyyden tur-
vaamiseksi taantuman aikana (Tulo- ja kustan-
nuskehityksen selvitystoimikunta 2014). 

4.2	 Vientisektorin palkkajohtajuus

Keskustelussa esitetään usein, että suljetun sek-
torin ansiokehitys on ollut jopa nopeampaa 
kuin avoimen, kansainväliselle kilpailulle alttiin 
sektorin. Pohjoismaisessa palkanmuodostuk-
sessahan on yleisesti hyväksytty malli, jossa 
vientiteollisuudella on normeeraava rooli. 
Vientiteollisuus kohtaa kansainvälisen kilpai-
lun eikä voi siten siirtää työkustannusten nou-
sua hintoihin, joten sen tulisi asettaa katto 
koko taloudessa tehtäville palkankorotuksille. 
Rahaliiton jäsenvaltiossa on erityinen riski, että 
suljettu sektori saa ”liian” hyvän neuvottelu-
voiman, koska vastassa ei ole sen enempää oma 
keskuspankki kuin kansainvälinen kilpailukaan 
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rankaisemassa liiallisista palkkavaateista (Hol-
den 2003).

Jos tarkastellaan Suomen tehdasteollisuu-
den (avoin sektori) ja muun talouden (suljettu 
sektori) tuntia kohden laskettuja keskimääräi-
siä palkansaajakorvauksia (kuvio 5a), niin näyt-
tää tosiaan siltä, että suljetun sektorin palkat 
ovat viime vuosina kasvaneet hieman avoimen 
sektorin palkkoja nopeammin. Jos kuitenkin 
tarkastellaan pelkkiä palkkoja ja palkkioita, eli 
poistetaan palkansaajakorvauksista työnantajan 
sosiaaliturvamaksut, niin eroa ei enää havaita 
(kuvio 5b). Sosiaaliturvamaksut ovat avoimella 
sektorilla nousseet selvästi suljettua sektoria 
hitaammin lähinnä vuonna 2010 toteutetun 
yksityisten työnantajien kansaneläkemaksun 
poiston myötä.

Pitkähköllä aikavälillä vientisektorin palk-
ka-ankkuri näyttääkin pitäneen suhteellisen 
hyvin. Tämä viittaa siihen, että koordinaatio 
vaikuttaisi keskitetyn järjestelmän puitteissa 
suurin piirtein toimineen. Toisaalta kuvion 5 
perusteella voidaan tehdä myös se johtopäätös, 
että koko talouden kilpailukyky olisi heikenty-

nyt vielä enemmän, jos finanssikriisiä edeltä-
neinä vuosina olisi seurattu vientisektorin palk-
kakehitystä.

4.3	 Rakennemuutos, työllisyys ja 
työttömyys

Suomen talouden heikkoon kehitykseen on vii-
me vuosina vaikuttanut talouskriisin ohella 
rakennemuutos, joka on heijastunut työmark-
kinoille tehdasteollisuuden työpaikkojen mer-
kittävänä vähenemisenä.17 Palkanmuodostus-
järjestelmällä on merkitystä työmarkkinoiden 
sopeutumiseen rakennemuutokseen. Sen tulisi 
tukea uusien työpaikkojen syntymistä kasvavil-
le toimialoille, ja kannustaa työntekijöitä siirty-
mään supistuvilta ja matalan tuottavuuden 
toimialoilta ja yrityksistä kasvaville ja korkean 
tuottavuuden toimialoille ja yrityksiin. Jäykät 

17	 Työpaikkojen menetykset sähkö- ja elektroniikkateolli-
suudessa sekä metsäteollisuudessa muodostavat yhteensä 
noin 1/3 tehdasteollisuuden työpaikkojen nettovähenemi-
sestä vuosien 2008 ja 2014 välillä.

Kuvio 5. Keskimääräinen palkansaajakorvaus ja keskituntiansio Suomessa 1995–2015.Kuvio 5. Keskimääräinen palkansaajakorvaus ja keskituntiansio Suomessa 1995–2015. 

a) Keskimääräinen palkansaajakorvaus b) Keskituntiansio

Lähde: Tilastokeskus. 
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palkkarakenteet saattavat muodostua työpaik-
kojen syntymisen ja säilymisen kasvavaksi es-
teeksi (Kauhanen ym. 2015)

Palkanmuodostusjärjestelmän keskittynei-
syydellä ja palkkahajonnalla on monta puolta. 
Yllä havaittiin, että keskittyneestä palkanmuo-
dostusjärjestelmästä syntyvä tasainen tai kapea 
palkkajakauma edistää luovaa tuhoa, koska se 
kannustaa yrityksiä luomaan korkean tuotta-
vuuden työpaikkoja ja tuhoamaan matalan 
tuottavuuden työpaikkoja (jakso 2). Toisaalta 
suurempi palkkahajonta kannustaisi työnteki-
jöitä siirtymään matalan tuottavuuden työteh-
tävistä korkean tuottavuuden työtehtäviin. 
Suhteellisia palkkoja säätelemällä, yksilöllinen 
palkkaus sallii myös niiden palkitsemisen, jotka 
ponnistelevat saadakseen yrityksen toimimaan 
paremmin. Kannustavalla palkkauksella voi-
daan saavuttaa tuottavuushyötyjä.

Palkkaerojen ja työttömyyden välillä ei ole 
selvää yhteyttä. Palkkaerot heijastavat aina jos-
sain määrin tuottavuuseroja eri työntekijöiden 
välillä, jotka puolestaan johtuvat mm. eroista 
koulutuksessa ja työkokemuksessa. Yksinker-
taisimman talousteoreettisen mallin mukaan 
yritykset maksavat työntekijälle juuri työnteki-
jän rajatuottavuuden verran. 

Pohjoismaiden yleisesti varsin kapea palk-
kahajonta johtuu osittain siitä, että näissä mais-
sa myös erot koulutustasoissa ja siten tuotta-
vuudessa ovat kansainvälisesti katsoen pieniä. 
Viime vuosikymmeninä nähty kasvu palkkaha-
jonnassa Suomessa ja muissa maissa on osittain 
seurausta globalisaatiosta ja digitalisaatiosta 
johtuvasta tuottavuuserojen kasvusta.18 Työ-
markkinajärjestelmällä on kuitenkin merkitystä 

18	  Mm. Heathcote ym. (2010) mukaan teknologinen kehitys 
on lisännyt suhteellisesti enemmän korkeamman osaamis-
tason työn kysyntää. 

sille, missä määrin globaalit muutostrendit hei-
jastuvat palkkoihin.

Pitkällä aikavälillä työttömyyteen vaikutta-
vat talouden kasvuvauhdin ja suhdanteiden 
sijaan rakenteelliset tekijät. Vähäinen palkka-
hajonta saattaa kulkea käsi kädessä korkean 
työttömyyden kanssa. Jos palkkajakauman ala-
reunaa rajoitetaan lakisääteisellä tai työehtoso-
pimuksiin perustuvalla minimipalkalla, niin osa 
työpaikoista hinnoitellaan ulos markkinoilta, 
kun yritykset eivät ole halukkaita maksamaan 
palkkaa joka ylittää työntekijän tuottavuuden.19 
Lisäksi Suomessa keskitettyjen sopimusten 
myötä sovitut, prosentuaalisesti keskimääräistä 
suuremmat yleiskorotukset matalien palkkojen 
osalta ovat voineet myötävaikuttaa siihen, että 
työttömyys on pysynyt poikkeuksellisen korke-
ana nimenomaan kouluttamattomien keskuu-
dessa (Alho ja Pekkarinen 2004).

Paikallisen sopimisen lisäämisen voi talous-
teorian ja Saksan kokemusten perusteella odot-
taa vaikuttavan matalan osaamistason työttömi-
en työllistymiseen merkittävästi vain, jos se 
mahdollistaisi alimpien palkkojen laskemisen.20 

19	  Minimipalkkojen vaikutus työllisyyteen on monisyinen 
asia, eikä siihen ole mahdollisuutta paneutua tässä artikke-
lissa kovin syvällisesti. Minimipalkkojen perusteltu tavoite 
on taata kohtuullinen toimeentulo. Sen vaikutukset työlli-
syyteen riippuvat monesta tekijästä, kuten siitä, miten mi-
nimipalkka vaikuttaa työmarkkinoille osallistumiseen ja 
työn etsintäintensiteettiin sekä minimipalkan lähtötasosta 
ja siitä kuinka suuri osa työpaikoista sijoittuu lähelle mini-
mipalkkatasoa. Perusmallissa rakennetyöttömyys kasvaa, jos 
minimipalkka nousee eikä työmarkkinoille osallistuminen 
muutu. Korkeiden minimipalkkojen lisäksi myös korkea 
työttömyysturvan taso kasvattaa työttömyyttä.
20	  Korkeamman osaamistason työttömiin vähimmäispalk-
kamääräykset eivät ole yhtä relevantteja, vaan muut työnte-
on kannustimiin vaikuttavat tekijät. Esimerkiksi ansiosi-
donnaisen työttömyysturvan taso voi määrittää kynnyspal-
kan työllistymiselle. 
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Alimpien palkkojen laskemisen salliminen edel-
lyttäisi myös sosiaaliturvajärjestelmän uudista-
mista, jotta työnteon kannustimet eivät heikke-
nisi ja kohtuullinen toimeentulo vaarantuisi. 

Tutkimusten mukaan valtaosa työpaikoista 
syntyy uusiin yrityksiin (OECD 2015), mutta 
Suomessa uusien yritysten määrä on kansain-
välisesti vertaillen vähäinen. Uudet yritykset 
ovat alkuvaiheessa usein vähemmän tuottavia 
kuin jo markkinoilla olevat yritykset. Kun kes-
kitetyssä järjestelmässä ja yleissitovuuden valli-
tessa kaikille yrityksille ja työntekijöille pako-
tetaan hyvin samanlaiset vähimmäispalkat, niin 
uusien yritysten markkinoille pääsy ja työttö-
mien työllistyminen vaikeutuu. Paikallinen so-
piminen ja siitä seuraava suurempi palkkojen 
hajonta ja joustavuus tarjoaisivat uusille yrityk-
sille helpomman toimintaympäristön toimin-
nan aloittamiseen ja siten suosisi uusien työ-
paikkojen syntymistä.

Saksassa, jossa palkkaerojen kasvu on joh-
tunut erityisesti alimpien palkkojen laskusta, 
havaitaan, että hyvän vienti- ja työmarkkinake-
hityksen kääntöpuolena on ollut osa-aikaisten 
ja matalapalkkaisten työpaikkojen yleistymi-
nen, palkkaepätasa-arvon kasvu ja työttömiksi 
joutuvien aiempaa heikompi asema.

Usein kuultu argumentti alimpien palkko-
jen laskemista vastaan onkin, että Suomen kal-
taisessa kehittyneessä avotaloudessa ei ole mie-
lekästä tukea matalan tuottavuuden työpaikko-
jen lisääntymistä ja jakaa työmarkkinoita kah-
tia. On kuitenkin syytä huomioida, että korke-
an työttömyyden taloudessa työmarkkinat ovat 
jo jakautuneet kahtia parempiosaisiin työllisiin 
ja huonompiosaisiin työttömiin. Lisäksi jos 
tuottavuutta mitattaisiin väestöä eikä työnteki-

jää kohden21, niin nollatuottavuuden työttömi-
en kustannus yhteiskunnalle olisi ilmeisempi. 
Yksi lisänäkökohta, joka ei tässä keskustelussa 
useinkaan ole esillä on pitkäaikaistyöttömyy-
den välilliset kustannukset, jotka liittyvät syr-
jäytymisriskiin ja muihin sosiaalisiin ongelmiin. 

5.	 Johtopäätöksiä

Paikallisen sopimisen vaikutukset talouskehi-
tykseen eivät ole talousteorian mukaan yksise-
litteisiä, ja empiiriset tutkimustulokset antavat 
niistä vain heikkoa näyttöä. Vielä 1990-luvulla 
ajateltiin, että tutkimustieto tarjoaa suhteelli-
sen selkeän kuvan sopimusjärjestelmän vaiku-
tuksesta palkkatasoon ja työllisyyteen. Myö-
hemmässä tutkimuksessa epävarmuus on kas-
vanut ja politiikkasuositukset ovat tulleet varo-
vaisemmiksi. Joitakin havaintoja voidaan kui-
tenkin nostaa esiin.

Nykytiedon mukaan sopimusjärjestelmän 
keskittyneisyys tai hajautuneisuus ei yksinään 
määrää työmarkkinavaikutuksia, eivätkä vaiku-
tukset ole kaikilta osin aiemmin luullun kaltai-
sia. Esimerkiksi finanssikriisin jälkeen keskite-
tyn palkanmuodostuksen on huomattu vaike-
uttaneen talouden sopeutumista ja lisänneen 
työttömyyttä, vaikka aiemmin uskottiin keski-
tetyn järjestelmän kykyyn vastata koko taloutta 
koskeviin häiriöihin. Makrotason vakautta ja 
mikrotason joustavuutta tavoittelevat kaksita-
soiset sopimukset, joissa paikallisilla palkane-
rillä täydennetään keskitetysti sovittuja palkan-
korotuksia, ovat niin ikään osoittautuneet pai-
kallisia sopimuksia joustamattomammiksi. Sen 
sijaan koordinaatiolla (palkkajohtajuudella), 
joka voidaan toteuttaa hajautetummassakin 

21	  Jolloin itse asiassa mitattaisiin elintasoa, sen yleisimmäl-
lä indikaattorilla eli BKT per capita -mittarilla.
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järjestelmässä, on havaittu olevan myönteinen 
vaikutus työllisyyteen.

Viimeaikaisessa tutkimuksessa korostuu, 
että yksityiskohdat ratkaisevat. Sen osoittavat 
myös Ruotsin ja Saksan esimerkit. Paikallisen 
sopimisen lisäämisen vaikutukset keskimääräi-
siin palkkoihin, tuottavuuteen ja työllisyyteen 
riippuvat olennaisesti siitä, miten se toteute-
taan ja miten muut instituutiot sopeutuvat 
muutokseen. Vientisektorin palkkajohtajuus, 
palkkojen koordinaatio, avaamislausekkeiden 
käyttö sekä työehtosopimusten yleissitovuus 
vaikuttavat myös olennaisesti sopimusjärjestel-
män ja työllisyyden väliseen yhteyteen. 

Tekninen kehitys ja globalisaatio ovat joh-
taneet siihen, että eri yritysten ja ammattiryh-
mien toimintaympäristö ja tilanteet ovat yhä 
erilaisempia ja muuttuvat aiempaa nopeammin. 
Häiriöt koskevat entistä enemmän yksittäisiä 
yrityksiä ja työpaikkoja. Tämä luo painetta lisä-
tä yksilöllistä palkkapolitiikkaa ja muuta työeh-
tojen määräytymistä. Paikallisen sopimisen li-
säämistä puoltaa se, että se mahdollistaisi ny-
kyistä paremmin yksilökohtaiseen tuottavuu-
teen perustuvan palkanmääräytymisen ja paras 
tieto tällaisesta mikrotason tuottavuudesta on 
paikallisella tasolla.

Tutkimuskirjallisuuden mukaan paikallisen 
sopimisen lisääminen kasvattaa kuitenkin palk-
kaeroja, eikä empiirinen evidenssi yksiselittei-
sesti tue suurempien palkkaerojen myönteisiä 
vaikutuksia tuottavuuteen yritystasolla tai ko-
konaistaloudellisesti. Osaamisen tuottoon liit-
tyvän argumentin mukaan suuret palkkaerot 
lisäävät työntekijöiden kannustimia kouluttau-
tua ja pyrkiä korkeamman tuottavuuden työ-
tehtäviin. Toisaalta luovaan tuhoon perustuvan 
argumentin mukaan pienet palkkaerot lisäävät 
yritysten kannustimia luoda korkean tuotta-
vuuden työpaikkoja. Tutkimuskirjallisuus ei 

päädy yksimieliseen johtopäätökseen paikalli-
sen sopimisen vaikutuksista tuottavuuteen.

Mitkä paikallisen sopimisen elementit aut-
taisivat parhaiten ratkaisemaan Suomen työ-
markkinoilla havaittuja ongelmakohtia? Suo-
messa reaalipalkkojen nousu kiihtyi vuonna 
2008 nopeammaksi kuin tuottavuuden kasvu, 
mikä talousteorian mukaan heikentää työlli-
syyttä. Tämä on myös keskeisesti vaikuttanut 
Suomen kustannuskilpailukyvyn heikkenemi-
seen. Reaalipalkkojen ja tuottavuuden eriyty-
minen tapahtui hyvin lyhyessä ajassa vuosien 
2008 ja 2009 vaihteessa, mutta niiden välinen 
kuilu ei ole vielä seitsemän vuoden jälkeenkään 
kaventunut. Jos ongelmana olisi vain kyvyttö-
myys väliaikaisesti joustaa palkoissa kun talous-
kehitys poikkeaa selvästi ennakoidusta, niin 
ratkaisun voisivat tarjota avaamislausekkeet, 
jotka mahdollistavat työehtosopimuksen mää-
räyksistä väliaikaisesti poikkeamisen. Pelkäs-
tään avaamislausekkeiden merkitys nykytilan-
teessa olisi kuitenkin rajallinen, sillä väliaikai-
sesta sopeutumiskyvyn puutteesta on muodos-
tunut pysyvä ongelma. Palkanmuodostusjärjes-
telmään tarvitaan siten väliaikaisten avaamis-
lausekkeiden lisäksi sellaisia mekanismeja, 
jotka mahdollistavat usealle vuodelle ajoittuvan 
asteittaisen sopeutumiseen muuttuneisiin tilan-
teisiin. Paikallinen sopiminen osana työehtoso-
pimuksia voi osaltaan tarjota tähän ratkaisuja. 

Paikallisen sopimisen lisääminen veisi työ-
markkinoita joustavampaan suuntaan. Se voisi 
luoda paremmat edellytykset tuottavuuden ko-
hentamiselle kannustavan palkkauksen lisään-
tymisen kautta. Se voisi tukea työllisyyttäkin 
parantaessaan talouden sopeutumiskykyä ul-
koisiin häiriöihin, kunhan koordinaatiolla var-
mistetaan avoimen sektorin kilpailukyvyn säi-
lyminen. Viime kädessä paikallisen sopimisen 
lisäämisen vaikutukset riippuvat kuitenkin 
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pitkälti siitä, kuinka paljon sopimusjärjestel-
mää uudistetaan ja miten. 

Paikallisen sopimisen lisääminen ja avaa-
mislausekkeiden käyttö kriisitilanteissa osana 
työehtosopimuksia helpottaisi todennäköisesti 
sopeutumista tuleviin sokkeihin. Uudistukset 
siirtäisivät osan työmarkkinoiden sopeutumis-
paineesta työn määrästä työn hintaan ja voisi-
vat auttaa myös kustannuskilpailukyvyn asteit-
taisessa parantamisessa. Tutkimuskirjallisuus ei 
kuitenkaan viittaa siihen, että näillä muutoksil-
la yksistään olisi merkittävää vaikutusta työlli-
syysasteeseen tai rakennetyöttömyyteen. Erityi-
sesti matalan osaamistason työttömien työllis-
tymiseen paikallisen sopimisen voisi sekä ta-
lousteorian että Ruotsin ja Saksan esimerkkien 
perusteella odottaa vaikuttavan merkittävästi 
vain, jos se mahdollistaisi nykyistä matalapalk-
kaisempien työpaikkojen luomisen. Tämä edel-
lyttäisi laajempia mahdollisuuksia sopia toisin 
paikallisesti. Alimpien palkkojen joustaminen 
alaspäin nostaisi kuitenkin esiin hankalia sosi-
aaliturvaan liittyviä kysymyksiä, eikä pysyvän 
matalapalkkasektorin luominen ole tietenkään 
tarkoituksenmukaistakaan. Suomen tilanteessa, 
jossa mm. nuorten aikuisten, pitkäaikaistyöttö-
mien ja maahanmuuttajien kiinnittymisessä 
työmarkkinoille on haasteita, väliaikaisilla ”si-
sääntulotyöpaikoilla” voisi kuitenkin olla suu-
rikin merkitys työllisyysasteen noston kannalta. 

Vastaavalla tavalla voidaan talousteorian 
perusteella kysyä, muodostavatko työehtosopi-
musten vähimmäisehdot esteen uusien yritys-
ten markkinoille pääsylle. Uudet yritykset, 
jotka tyypillisesti luovat eniten uusia työpaik-
koja, ovat alkuvaiheessa usein vähemmän tuot-
tavia kuin jo markkinoilla olevat yritykset, jo-
ten mahdollisuus poiketa nykyisistä vähim-
mäisehdoista voisi helpottaa yritystoiminnan 
aloittamista. 

Nykyisten, kilpailukykysopimukseen sisäl-
tyvien paikallista sopimista koskevien ehdotus-
ten perusteella on mahdotonta vielä tarkkaan 
sanoa minkä verran paikallinen sopiminen pal-
koista todellisuudessa lisääntyisi. Ehdotukset 
näyttäisivät vievän Suomea Ruotsin mallin 
suuntaan, jossa sopimusten kattavuus on edel-
leen korkea, vientisektori muodostaa normin 
muille aloille ja palkankorotuksista voidaan 
jonkin verran nykyistä laajemmin sopia yrityk-
sissä. 

Tällaisella muutoksella sopimusjärjestel-
mään voisi olla mahdollisia positiivisia vaiku-
tuksia tuottavuuteen, vaikka tutkimuskirjalli-
suudesta on hankala löytää tälle vahvaa tukea. 
Todennäköisesti muutos parantaisi työmarkki-
noiden kykyä sopeutua tuleviin shokkeihin, 
mikä vähentäisi työttömyyden suhdannelu-
oteista nousua. Työllisyysasteen parantamiseen 
ja rakennetyöttömyyden alentamiseen näillä 
muutoksilla ei kuitenkaan voi odottaa olevan 
suurta vaikutusta, vaan siihen vaadittaisiin sy-
vemmälle käyviä uudistuksia paitsi sopimusjär-
jestelmään, myös muihin työmarkkinoiden in-
stituutioihin. □
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