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”Well, here’s another nice mess you've gotten me into!
Why don’t you do something to help me?”

Oliver Hardy 1930

Sopiminen, osallistuminen ja luottamus - Mita voimme oppia
Ruotsin ja Saksan tyomarkkinajarjestelmista?

Selvitys luo katsauksen kahden keskeisen verrokki- ja kilpailijamaamme Ruotsin ja Saksan
tyomarkkinajirjestelmiin ja kuvailee tydmarkkinoiden kehityssuuntia ndissd maissa. Sen on
Akava Worksin toimeksiannosta laatinut oikeustieteen kandidaatti, ekonomi, varatuomari
Jukka Ahtela.

Selvitys kuvaa Ruotsin ja Saksan mallia sekd tydmarkkinoiden muutoksia ja tuo kes-
kusteluun aineksia ja ndkokulmia Suomen tydmarkkinajarjestelméan kehittdmisestd. Myos
henkiloston edustus ja osallistuminen yritysten hallintoon sekd Euroopan unionin saintely
jasen merkitys ovat esilla.

Ahtela nostaa esille aihioita Suomen tyomarkkinajarjestelméamalliksi sekd pohtii,
millaisia seikkoja tulisi selvittda ja punnita kehittdmistyossa. Han ei kuitenkaan ota kantaa
tyomarkkinoiden nykytilanteeseen, hallituksen ty6elamauudistuksiin tai kehittdmisvaihto-
ehtojen toteuttamiskelpoisuuteen eiké aseta niitd paremmuusjérjestykseen.

Erityisesti sopeutuminen elinkeino- ja henkil6storakenteen muutoksiin vaatii tyéehtoso-
pimusjarjestelmédn muutoksia. Pienten tyopaikkojen tarpeet, palvelualojen monimuotoisuus,
uudet toimialat, henkilostorakenteen toimihenkildistyminen, osaamisen kehittdminen ja
alustatalous asettavat vaatimuksia tyoehtosopimusten jatkuvalle sddtédmiselle ja huollolle.

”Tahén asti Suomi on suuremmitta vaikeuksitta ollut osa pohjoismaista tyéehtosopi-
muspainotteista joukkoa, tosin hieman vahvemmalla lainsdddantomausteella ryyditettyn”,
Ahtela kirjoittaa. Hinen mukaansa tarvitaan yhteinen oivallus siité, ettd tydehtosopimusjér-
jestelmé on puolustamisen ja kehittdmisen arvoinen tulevaisuudessakin. Liséksi tarvitaan
yhteinen ndkemys kehittdmisen suunnasta.

Selvityksen lahdeaineistona on ollut Ruotsissa ja Saksassa julkaistut virallisaineistoja,
tutkimuslaitosten ja tydmarkkinajérjestojen raportteja ja selvityksid sekd muuta ajankoh-
taista julkista keskusteluaineistoa.
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Johdanto

Tamaén selvityksen tavoitteena on hahmotella suuntaa ja aineksia Suomen tyémarkkina-
jarjestelméan kehittdmiselle. Pddpaino on tyoehtosopimusjarjestelméssé ja sen osapuolissa.
Evistysta pohdinnoille haen verrokkimaiden Ruotsin ja Saksan tilanteista ja kokemuksista.
Suomi ei ole ainoa maa, jossa keskustellaan tyéehtosopimusjarjestelmaén ja tydmarkkinaosa-
puolten tulevaisuudesta. Myos Ruotsissa ja Saksassa kannetaan enenevéasti huolta tydmark-
kinaosapuolten jarjestaytymisasteen alenemisesta ja sen vaikutuksista tyoehtosopimusjar-
jestelméaén. Tama koskee erityisesti ammattiliittoja, mutta huolen jakavat my6s tyonantajat.
Tyomarkkinajarjestelmén toimivuus edellyttdd molempien osapuolten sitoutumista. Lisdksi
se edellyttad valtiovallan lasnéoloa, ei osapuolena eika aktiivisena toimijana vaan mahdollis-
tajana, esteiden poistajana, “nakymattoméana katena”.

Tybehtosopimusjarjestelmien ndkymia monessa maassa voidaan hieman dramatisoi-
den luonnehtia sanonnalla "kehity tai kuole!” OECD:n raportin "Negotiating Our Way Up”
mukaan tyéehtosopimusten vaihtoehtoina ovat joko tydoehtosopimuksista luopuminen tai
lainsdddanto. Suomessa on viime vuosina tapahtunut merkittaviakin muutoksia tyéehto-
sopimusjarjestelmén toimintaan, mutta jasentynyt keskustelu tulevaisuuden nakymista on
jaanyt ajankohtaisten asioiden alle. Keskustelu ”Suomen mallista” on juuttunut jonkinlaiseen
pysahtyneeseen tilaan. Tilannetta ei ole helpottanut keskustelun karjistyminen Orpon halli-
tuksen hankkeista tydmarkkinoiden uudistamiseksi.

Tamaén selvityksen tarkoituksena ei ole osallistua mink&an tahon puolesta eipas-juupas —
keskusteluun tyomarkkinajarjestelmén kehittamisesta. Toivon, ettd selvitys antaisi aineksia
yhteisiin rakentaviin pohdintoihin. Ajattelen, ettd voisi olla hyodyllista arvioida omaa tilan-
nettamme ja lahtokohtiamme taustoittamalla niita aluksi tuttujen verrokkimaiden tilanteita
tarkastellen. Havaintoni ovat télta osin yleisia eivatka suinkaan kata tyoelamén sdantelyn
koko kirjoa. Pyrin kuitenkin esittdmaén verrokkimaiden jarjestelmien keskeisista rakenteis-
ta kokonaisarvion, joka valottaa jarjestelmien eri osien keskinaisia suhteita ja yhteispelia.

Verrokkimaista tekemieni havaintojen ja omien pohdintojeni pohjalta esitan lopuksi aja-
tuksia Suomen tyomarkkinajarjestelmén, erityisesti tydoehtosopimusjarjestelmén kehittdmi-
seksi. En esitd valmista mallia tai edes valmiita ajatuksia, vaan aihioita, joiden pohjalta uskon
jatoivon tyomarkkinaosapuolten pystyvan yhdessa - ja tarpeen mukaan avoimessa yhteis-
tyOssa valtiovallan kanssa - tyostamaéan konkreettisia uudistuksia. Hyvan perimén pohjalle
voidaan aina rakentaa vield parempaa.

Lahdeaineistona olen kédyttanyt Ruotsissa ja Saksassa julkaistuja virallisaineistoja, tut-
kimuslaitosten ja tyomarkkinajarjestojen raportteja ja selvityksia sekd muuta ajankohtaista
julkista keskusteluaineistoa.

Olen laatinut timén selvityksen saamani toimeksiannon pohjalta itsendisesti nojaten
omaan harkintaani ja kokemukseeni. Johtopaitokset ja ehdotukset ovat omiani. Téllaisesta
selvityksen laatijan vapaudesta olen kirjoittaessani kovasti nauttinut.

Kiitdn Akava Worksia haasteellisesta ja innostavasta toimeksiannosta sekd erinomaisen
sujuvasta yhteistyosta urakan aikana.

Helsingissd 9.1.2024
Jukka Ahtela
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1. Suomi - maa outo
pohjoinen, mutta
miten menee
kilpakumppaneilla?

Selvityksessdni ”Sopiminen tydmarkkinoilla - muu maa mustikka” (Akava Works 2019)
kuvailin Suomen tydmarkkinasééntelyi seuraavasti:

”Suomen tyomarkkinasaéntely on yleisesti ottaen tavanomaista pohjoismaista tasoa.
Tyo6lainsdadédnnon periaatteet ovat pohjoismaissa varsin yhdenmukaisia, samoin tyéeh-
tosopimusjarjestelmaén ja tydmarkkinajirjestojen keskeinen rooli. Pohjoismaita pidetaén
yleiseurooppalaisessa vertailussa moderneina, joustavina ja turvallisina maina tydomarkkina-
katsannossa. Tétd vahvistavat myos tydoloja koskevat tutkimukset ja kyselyt. Niiden mukaan
pohjoismaiden tydmarkkinoita leimaavat korkea luottamuksen taso, avoimuus, joustavuus,
viahéinen byrokratia ja dynaamisuus.

Kun seuraa Suomessa kaytavaa keskustelua tydmarkkinoiden toiminnasta, saa helposti
kuvan, ettd Suomi olisi jaykkien ja vanhakantaisten tydmarkkinarakenteiden maa. Erityisesti
tyoehtosopimusten yleissitovuus ndhddian monella taholla erityisen haitallisena ilmiona. Pai-
kallista sopimista pidetdén hankalana ja luottamusmiesjirjestelméaé yliméardisené painolas-
tina. Yhteistoimintalaki taas néyttéytyy irtisanomislakina eiké luottamuksen rakentamista
helpottavana vilineend.”

Kuvaus on mielesténi edelleen patevé, tosin kriittiset 4dnenpainot, jotka mainitsen jil-
kimméisessi kappaleessa, ovat viime aikoina merkittévéasti voimistuneet. Keskustelussa on
erityisesti tyOnantajapuolen ndkemyksissa viitattu Suomen jilkeenjaineisyyteen kilpailija-
maista esimerkiksi palkanmuodostusmallien, paikallisen sopimisen ja tyorauhan osalta.
Palkansaajapuolelta on taas nostettu esiin vastakkaisia argumentteja, kuten henkiloston
paremmat osallistumismahdollisuudet tai luottamusmiesten vahvempi asema. Keskustelusta
jéa helposti kuva rusinoiden poimimisesta pullasta. Kokonaisuus ei hahmotu.

Seuraavassa osiossa pyrin kokoavasti esittdmaén verrokkimaiden tyomarkkinajérjestel-
mien keskeiset elementit ja niiden muodostamat kokonaisuudet. Tarkastelussa ovat ty6ehto-
sopimustoiminta, paikallinen sopiminen ja henkiloston osallistuminen. Mika4n néisté ei kui-
tenkaan toimi irrallaan muista. Siksi on tarkedd hahmottaa osa-alueiden keskinéiset suhteet
jariippuvuudet seké néistéd syntyva kokonaisuus: pulla ja rusinat. Tarkastelu rajoittuu tassa
yhteydessé yleisiin piirteisiin, yksityiskohtien suhteen viittaan aiempaan laatimaani Akava
Works -selvitykseen ”Sopiminen tydmarkkinoilla - muu maa mustikka”.

Lopuksi esitdn muutamia kokoavia arvioita ja peilaan Ruotsin ja Saksan jérjestelmien
keskeisii piirteitd Suomen tyoehtosopimusjarjestelméan.

Sopiminen, osallistuminen ja luottamus



Ruotsissa
on
vakiintunut
kasite

“hyvd tapa
palkanmuo-
dostuksessa’.

1.1. Ruotsi

Tybehtosopimukset ja paikallinen sopiminen toimivat rinnakkaisina. Yhteistoiminta ja myo-
tamaaradminen tyopaikkatasolla ovat luottamuksen perustana. Tyémarkkinaosapuolet ovat
vahvasti sitoutuneet tyoehtosopimusjéarjestelmén yllapitamiseen ja kehittdmiseen.

1.1.1. Tyoehtosopimustoiminta ja palkanmuodostus

Ruotsin tydmarkkinakulttuuria leimaavat vahvat historialliset juuret, tydmarkkinaosapuol-
ten autonomia ja korkea jarjestaytymisaste. Tyomarkkinajarjestojen suhteita ja yleisié peli-
saantoja maarittava Saltsjobad-sopimus vuodelta 1938 on keskeisilté osin edelleen voimassa.
Valtiovallan merkitys tydomarkkinoiden sdintelyssa pyritdén pitiméaan pienena. Jarjestayty-
misaste on pysynyt korkeana, ja se oli 69 prosenttia vuonna 2022, vaikkakin laskupaineita on
etenkin tyontekijajarjestoissa. Tyonantajien jarjestdytymisaste on ollut hienoisessa nou-
sussa: 85 prosenttia tyontekijoista on jarjestaytyneiden tyonantajien palveluksessa. Toisella
tavalla mitattuna 30 prosenttia tydnantajista kuului tyonantajaliittoon.

Ruotsin malli: Teollisuussopimus ja merkki (market) maarittavat
palkkaraamin

Avoimena ja vientivetoisena maana Ruotsissa on jo vuodesta 1998 noudatettu palkanmuo-
dostusmallia, jossa keskeiset teollisuuden alat méarittavat tyomarkkinoiden yleisen palkan-
maéritystason teollisuussopimuksen (Industriavtal) ja “merkin” (mérket) kautta. Tata tasoa
noudatetaan padnavauksen jalkeen kdytannossa lapi koko tyomarkkinakentéan.

Ruotsissa on vakiintunut kisite “hyvi tapa palkanmuodostuksessa”.! Sen mukaan pal-
kanmaaritystason merkistd voidaan poiketa tietyin edellytyksin. Ensinnékin perusteltuun
syyhyn perustuvaan poikkeamaan vaaditaan vastapuolen suostumus ilman tyotaistelu-uh-
kaa. Toiseksi edellytetédén, ettd molemmat sopijaosapuolet pystyvét vakuuttamaan muut alat
ratkaisunsa perusteltavuudesta siten, ettd muilta aloilta ei esitetd kompensaatiovaatimuksia.
Lisaksi ratkaisun on oltava osa pidemman aikavélin ohjelmaa tyehtosopimuksen rakenteel-
liseksi uudistamiseksi.

Julkisella sektorilla yleisen palkankorotustason eli merkin seuraamista on helpottanut
paikallisen sopimisen hyodyntadminen palkkaratkaisuissa. Tama on kdytdnnossa usein to-
teutettu ns. numerottomilla palkkaratkaisuilla. Tall6in alakohtaisessa tyoehtosopimuksessa
palkkaraami jatetdan méadrittelematta ja palkoista sovitaan paikallisesti, tydehtosopimukses-
sa sovittujen pelisdantdjen mukaan ja palkanmuodostukseen vaikuttavat tekijat huomioon
ottaen. Kdytannossd myos numerottomissa ratkaisussa mittapuuna on edelld mainittu
merkki, mutta malli antaa mahdollisuuden sovittaa palkkaratkaisut paremmin yrityksen tai
organisaation seké palkansaajan tilanteen ja ndkymien mukaan.

Menettelysté kiytetddn useimmiten nimitystd numerottomat sopimukset, sifferlésa
avtal, mutta myos késitteet palkkaprosessisopimus tai dialogisopimus (processloneavtal tai
dialogavtal) ovat kiytOssé. Se ohjaa palkankorotusten méarittdmista toimivalla palkkapro-
sessilla nivomatta korotuksia numeroihin. Suomessa eréilla aloilla kdytossa olevilla palkka-
keskusteluilla on samoja piirteitd ndiden menettelyjen kanssa.

Numerottomia sopimuksia kaytetaén eniten julkisella sektorilla, erityisesti valtiolla
seké useilla palvelualoilla ja monissa toimihenkil6sopimuksissa. Numerottomien sopimus-
ten piirissé arvioidaan Ruotsissa olevan noin miljoona palkansaajaa maan 3,8 miljoonasta
tyoehtosopimusten piirissa olevasta palkansaajasta. Runsaat 80 prosenttia julkisen sektorin
toimihenkil6istd on numerottomien sopimusten piirissa.

150U 2006:32
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Neuvottelumenettelysopimuksilla organisoidaan tehokas
neuvottelutoiminta

Tyoehtosopimusneuvottelut ovat hyvin organisoituja. Neuvottelut tapahtuvat alakohtaisesti
sovittujen menettelytapasdantojen (forhandlingsordningsavtal) mukaan. Teollisuussopimus
on tastd hyva esimerkki. Neuvottelumenettelysopimuksissa mééritellddn varsin yksityiskoh-
taisesti neuvottelujen kulku, aikataulut ja erimielisyyksien ratkaisumenettelyt.

Niinpé esimerkiksi Teollisuussopimuksen mukaan tyéehtosopimusneuvottelujen
aikataulut on sovittava siten, ettd uusi sopimus saataisiin aikaan ennen sopimuskauden
paattymista. Jollei toisin sovita, osapuolten on jatettdva muutosvaatimukset viimeistaan
kolme kuukautta ennen sopimuskauden paattymista. Vaatimukset ja vastaukset on esitettava
toiselle osapuolelle selkedlld ja ymmarrettavalla tavalla.

Erityisesti julkisen sektorin neuvottelumenettelysopimuksissa méaritelladn myos tyo-
taisteluja koskevat sdannot esimerkiksi yhteiskunnan toiminnan kannalta kriittisten téiden

suhteen.

Teollisuussopimuksen mukaan osapuolet valitsevat ryhmén puolueettomia puheenjohta- Seka p alk an-
jia (kahdesta kymmeneen puolueetonta puheenjohtajaa eli Opartisk Ordférande, OpO), jotka . .
ovat kaytettavissd neuvottelujen edistamisté ja sovittelua varten. Heidét valitaan tehtavaansa S an at etta
kahden vuoden toimikaudeksi ja he hoitavat sovittelutehtavainsa padsadntoisesti pareittain. . o
Heilla on sovittelutehtévad hoitaessaan periaatteessa samat valtuudet kuin sovittelulai- tyonantaJ at
toksen sovittelijoilla. Nama puolueettomat puheenjohtajat ovat useimmiten aktiiviuransa o, o0 oo
lopettaneita kokeneita tyomarkkinaneuvottelijoita. p ]-t avat

Jos neuvottelumenettelysopimus on rekisteroity sovittelulaitoksen rekisteriin, sovitte-
lulaitos ei voi puuttua kyseisen alan tyoriitaan. Sovittelulaitoksen mukaan vuonna 2023 oli

Ruotsissa

yhteensé 14 rekisteroitya sopimusta. ty O eh t O-
sopimuksia

Keskusjarjestot koordinoivat ja tukevat tyéehtosopimusneuvotteluja tm’kema

Vaikka tyoehtosopimusneuvottelut kiydain alakohtaisesti, tydmarkkinoiden keskusjérjes- v a Z 2 n e?/ n a

t6illa on tarked merkitys neuvottelujen koordinoinnissa. Jasenjarjestot pitavit keskusjérjes- . .

tot ajan tasalla neuvottelujen kulusta sekéd konsultoivat niitd periaatteellisesti merkittavissa ty omar ]{,‘ k' ma-

kysymyksissi. Keskusjarjestoilla on toki liséksi edelleen merkittdva neuvotteluasema tyo- )

markkinoita koskevissa yleisisséd sopimuksissa kuten tyoeldkkeitd, osaamisen kehittdmisté ja S uh te 1 de n

muutosturvaa koskevissa sopimuksissa.

hoitamisessa.

Tyoehtosopimusten sitovuusaste on korkea

Ruotsissa ei ole Suomen tavoin tydehtosopimusten yleissitovuutta. Sitovuus on normaalisi-
tovuutta ja perustuu myotamaardamislakiin (Medbestdmmandelag 1976, MBL). Tyoehtoso-
pimus sitoo allekirjoittajajarjest6ja, mutta myos tyonantajaa, joka on jarjeston jasenyyden
tai liityntasopimuksen (hidngavtal) nojalla velvollinen noudattamaan sopimusta. Tallainen
tyonantaja on velvollinen soveltamaan tyoehtosopimuksen maarayksia seké jarjestaytynee-
seen ettd jarjestdytymattomaan kenttaédn.

Tyoehtosopimusten sitovuusaste on korkea, ja 90 prosenttia tyontekijoista on tyo-
ehtosopimusten piirissi. Tyoehtosopimuksen ulkopuolella oleva tydonantaja ei juridisesti ole
velvollinen soveltamaan tydehtosopimusta. Kdytannossa jarjestdytymattomaét tyonantajat
solmivat liityntdsopimuksia tai soveltavat muutoin alan tydehtosopimusta, koska taustalla on
ammattiliiton tai paikallisen ammattiosaston mahdollisuus painostaa tyotaistelutoimin sopi-
muksen noudattamiseen. Tietoisuus tasta asetelmasta on luonut kulttuurin, jossa tyéehtoso-
pimusten noudattaminen on maan tapa. Ongelmia on téssé suhteessa ilmennyt viime vuosina
ldhinnd erdiden ulkomaisten yritysten kohdalla, tuoreimpana esimerkkiné Tesla.

Tyoehtosopimukset ndhdain seké palkansaajapuolella ettd tyonantajapuolella tarkeina
vélineind tyomarkkinasuhteiden hoitamisessa. Palkansaajapuolella tyoehtosopimukset ovat
edelleen keskeinen palkansaajien taloudellista turvaa ja yhdenvertaisuutta seka tyépaikan
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia edistidvé viline. Tyonantajapuolella tyoeh-
tosopimukset ndhdéaan vakautta ja ennustettavuutta lisdavana seka hallinnollista taakkaa
vahentdvina vilineina, jotka parhaassa tapauksessa edistavit myos yrityksen strategisten
tavoitteiden toteuttamista. Tyoehtosopimuksiin kohdistuu osapuolten aito omistajuus ja
kehittdmisen halu.
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Poliittisista
tyotaiste-
luista ei
Ruotsissa ole
SOPIMUS-
madarayksid
tai lain-
sadddantod.

11.2. Paikallinen sopiminen

Paikallinen sopiminen on keskeinen osa tyoehtosopimusjarjestelméaé. Alakohtaiset tyoeh-
tosopimukset edellyttavét erityisesti palkkaméaraysten aktiivista ja osaavaa toimeenpanoa
paikallisella tasolla. Neuvotteluosaaminen ja tasapainoinen neuvotteluasetelma ovat tassa
avainasemassa.

Tyoehtosopimukset Ruotsissa tarjoavat hyvin samantyyppisié paikallisen sopimisen
mahdollisuuksia kuin Suomessa. Sopimismahdollisuuksien laajuus vaihtelee alakohtaisesti.
Sopimisen kohteena ovat erityisesti palkka-asiat ja tyoaika-asiat. Kuten edelld on todettu,
julkisella sektorilla paikallinen sopiminen, erityisesti palkkausasioissa, on itse asiassa ylei-
sempad kuin yksityiselld sektorilla.

Erityisesti tyoaikasdantelysséa on tydaikalain normit monella alalla pyritty korvaamaan
mahdollisimman pitkélle tyéehtosopimuksiin otetuilla maarayksilla. Sopimisen menettely-
tavat eivat olennaisesti poikkea suomalaisista kdytannoista, mutta tyopaikkatason toimin-
taaleimaa vahva neuvotteluosaaminen molemmin puolin. Osaltaan taté tukee perinteinen
ammattiosastojen vahva asema sekd myos erdiden alojen kdyttdma alueellisten luottamus-
miesten jarjestelma.

Paikallinen sopiminen Ruotsissa on “business as usual”, olennainen osa tyopaikan arkea.
Siihen liittyy toki haasteita, mutta kun pelisddnnot ovat tasapuoliset ja molemmilla osapuo-
lilla tiedossa, asiat sujuvat. Lainsdadanto mahdollistaa tyéehtosopimuksilla toisin sopimisen
hyvin laajasti, takarajana ovat 1dhinné ty6oikeudellisten EU-direktiivien pakottavat maa-
raykset. Kun naita sopimismahdollisuuksia osataan ja halutaan kéayttaa, tydehtosopimukset
tarjoavat vankan pohjan paikalliselle sopimiselle.

Paikallinen soptminen on Ruotsissa olennainen osa
tyopaikan arkea ja tyéehtosopimukset tarjoavat sille
vankan pohjan.

1.1.3. Ty6rauha, riitojen ratkaiseminen ja sovittelu

Vuonna 1938 tehty pddsopimus (Saltsjobadsavtalet), jonka solmivat Ruotsin tyonantajien
keskusjarjesto Ruotsin tyonantajayhdistys (Svenska Arbetsgivareforeningen SAF eli nykyi-
nen Ruotsin elinkeinoeldmé, Svenskt Naringsliv SN) ja tyontekijoiden Ruotsin keskusliitto
LO eli Landorganisationen i Sverige, on edelleen voimassa. Se sisdltdd maaraykset erimieli-
syyksien selvittamiseksi ja tyotaistelujen valttdmiseksi. Sopimuksen méarayksia vastaavat
tekstit 10ytyvit useimmista alakohtaisista tyoehtosopimuksista. Pddsopimus on toiminut
esikuvana myos myotamaaraamislaille.

Tyoehtosopimukset maarittavat pelisaantoja

Myotamaardamislaki ja paasopimus edellyttiavat tydehtosopimusosapuolilta tyérauhavelvol-
lisuutta. Voimassaolevaan tyoehtosopimukseen kohdistuva tai laitonta tyotaistelua tukeva
tyoOtaistelutoimenpide on laiton. Myos laittomaan tyotaisteluun osallistunut yksittdinen
tyontekija saattaa joutua vahingonkorvausvelvolliseksi, ei kuitenkaan silloin, kun tyotaiste-
lun on jarjestidnyt asianomainen ammattiliitto.

Tyodehtosopimuksessa voidaan sopia laajemmasta tyérauhavelvollisuudesta kuin myota-
madrddmislaissa méadratadn.

Keskusjarjestdjen padsopimuksen mukaan myotatuntotyodtaistelut ovat periaatteessa
sallittuja, mikali tuettava tyotaistelu on laillinen, eikd myotatuntotyotaistelu missddn mairin
kohdistu omien etujen edistimiseen. Poliittisia tyotaisteluista ei ole sopimusmairiayksia tai
lainsdddant64. Ne ovat tydtuomioistuimen kidytidnnon mukaan sallittuja ainoastaan, mikéali
kyseessé ovat lyhytaikaiset protestit tai mielenosoitukset, jotka eivat merkittdvissia méirin
vaikuta tyonantajan toimintaan. Tyo6taisteluja koskevaa suhteellisuusperiaatetta ei Ruot-
sin oikeusjirjestys tunne. Tata tyonantajapuoli vaatii, erityisesti myotatuntotyotaistelujen
osalta.
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Sovittelulaitoksesta (Medlingsinstitutet) sdadetddn niin ikéddn myotdméaradmislaissa.
Laitoksen tehtdvana on vastata tyoriitojen sovittelusta, edistda hyvin toimivaa palkanmuo-
dostusta sekd neuvoa ja tukea tydmarkkinoiden osapuolia neuvottelu- ja sopimustoiminnas-
sa. Sovittelija voidaan méaaraté, jos on arvioitavissa, etta tyoriidasta voi seurata tyotaistelu-
toimenpiteité tai jos tyOtaistelutoimenpiteet on jo aloitettu. Poikkeuksena ovat kuitenkin ne
edelld mainitut tilanteet, joissa tyoehtosopimukseen sisiltyvéit neuvottelumenettelysopimus
on asianmukaisesti rekisteroity sovittelulaitoksen rekisteriin. Talloin sovittelun hoitavat
osapuolten nimeamat sovittelijat.

Tyoriitojen sovittelun lisdksi sovittelulaitoksen tarkeédna tehtdvané on edistda hyvin
toimivaa palkanmuodostusta. Tassa tarkoituksessa sovittelulaitos toimii tiiviissa yhteistyos-
sd tyomarkkinaosapuolten kanssa muun muassa tuottamalla aineistoa taloustilanteesta ja
palkkakehityksesta. Sovittelulaitoksen vastuulla on virallisen palkkatilaston tuottaminen
yhteistoiminnassa Ruotsin tilastokeskuksen kanssa. Sovittelulaitoksella on myos tarkea
asema tyomarkkinajirjestelmén kehittdmista koskevan tiedon kokoamisessa ja jakamisessa
yhdessa tydmarkkinaosapuolten kanssa.

Keskusjérjestojen piiriin kuuluvilla aloilla tyotaistelut ovat varsin poikkeuksellisia. Viime
vuosien vaikeimmat tyotaistelut ovat koskeneet erdita satamia ja niita koskevia sopimus-
oikeuksia. Tyoriitojen sovittelu perustuu Ruotsissa hyvin laajalti alakohtaisiin ty6ehto-
sopimuksiin ja niiden sovittelumaarayksiin, joiden mukaan osapuolet nimeéavat tyoriidan
sovittelua varten omat sovittelijansa. Tall6in ei sovittelulaitoksen palveluja tarvita. Taméa me-
nettely korostaa tybehtosopimusosapuolten pyrkimysta hoitaa omat asiansa heille kuuluvan
sopimisautonomian puitteissa. Sovittelulaitos edistda hyvin toimivaa palkanmuodostusta
sopimustoiminnassa ja on tasséa tarkoituksessa hyvin resurssoituna tukena neuvotteluosa-
puolille.

1.1.4. Henkilston osallistuminen

Hallintoedustus

Henkil6ston edustusta yritysten hallinnossa koskee hallintoedustuslaki (Styrelserepresen-
tationslag) vuodelta 1987. Sen mukaan yli 25 tyontekijaa tyollistdvien yritysten hallituksiin
on valittava vihintadn kaksi tyontekijoiden edustajaa. Y1i 1 000 tyontekijan yrityksissa
tyontekijoiden edustajia on valittava kolme. Tyontekijoilla ei kuitenkaan voi olla enemmistoa
hallituksen jasenistOssa.

Paikallinen ammattiosasto valitsee tyontekijoiden edustajat. Kdytdnnossé valinnasta
usein sovitaan yrityksen ja ammattiosaston valilla. Tyontekijoitd edustavat kdytannossa pal-
kansaajia edustavien jarjestdjen nimeamat henkil6t. Selvitysten mukaan noin 75 prosentissa
yrityksistd hallituksissa on noin kolmannes henkil6ston nimedmié jasenia.

Henkil6ston edustajat yrityksen hallituksissa ovat asemaltaan rinnastettavissa muihin
hallituksen jaseniin, kuitenkin silld poikkeuksella, etté he eivét voi osallistua tyéehtoso-
pimuksia, tyotaisteluita tai muita ristikkaisia intresseja sisdltavien asioiden késittelyyn.
Muutoin heidén tulee toimia hallituksessa edistden yrityksen etuja.

Tyopaikkatason osallistuminen: myétamaaraamislaki

Myoétamaaraamislaki koskee kaikenkokoisia yrityksié. Laki antaa paikallisille ammattiosas-
toille ja luottamusmiehille keskeisen roolin kaikessa yhteistoiminnassa tyonantajan kanssa.
Lainsdddénnon ohella tyéehtosopimukset tismentévit ja syventéavit sita. Toisin kuin Suo-
messa luottamusmiehen asemasta sdddetdin erityisessé luottamusmieslaissa (Lag 1974:358
om facklig fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen).

Myo6taméaamislain mukaan tyonantajalla on laaja ensisijainen neuvotteluvelvollisuus
tyontekijoiden asemaan vaikuttavista tyopaikan muutoksista. Tyontekijoiden aloitteesta
voidaan aloittaa neuvottelut myos asioista, jotka eivit sindnsi kuulu yhteistoiminnan piiriin,
mutta joilla voi olla merkitystéa tyosuhteiden ndkokulmasta. Kolmas laji neuvotteluja koskee
paikallisen yhteistoimintasopimuksen aikaansaamista. Téallaisella sopimuksella sovitaan
myotamaadradmislain soveltamisesta huomioiden ty6paikan olosuhteet. Yhteistoimintasopi-
musten siséllélle antavat puolestaan johtoa alakohtaiset kehittdmissopimukset.

Ruotsin
sovittelu-
laitos
edistdd hyvin
toimivaa
palkan-
muodostusta.
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Tulkintaetuoikeus: mahdollisuus haastaa ty6énantajan ratkaisu

Myotaméadraamislaki antaa palkansaajapuolelle erdissé tapauksessa tulkintaetuoikeuden
erimielisyysasiassa. T4ll6in sovelletaan palkansaajapuolen tulkintaa asiassa, kunnes asia on
lopullisesti ratkaistu. Tulkintaetuoikeutta voi ensisijaisesti kdyttda ammattiliiton paikallinen
elin ja sitten ty6ehtosopimukseen osallinen ammattiliitto. Yksittdinen tyontekiji ei voi tata
oikeutta kéyttaa.

Ammattiosasto voi kiyttaa tulkintaetuoikeutta seuraavissa tilanteissa,
kun kyseessé on oikeusriita:

® Tyontekovelvoitetta koskevat riidat, ellei tydnantaja esita erityisi syit4,
joiden vuoksi tyonteon lykkddminen ei ole perusteltua tai ellei se vaadi
tuomioistuimelta erityispdatosta kyseisen tyon teettidmiseen.

® Palkkausta koskevat riidat: niissd noudatetaan tyonantajan tulkintaa
edellyttéen, ettd tyOnantaja on valittomasti pyytanyt asiaa koskevia neu-
votteluja. Jos tyonantaja ei pyyda neuvotteluja, noudatetaan ammattiliiton
tulkintaa. Lopullinen ratkaisu voidaan hakea tuomioistuimesta.

® Paikallista yhteistoimintasopimusta koskevat riidat silloin, kun on kyse
sopimukseen sisdltyvien myotamaaradmisti koskevien maaraysten tul-
kinnasta. Namaé riidat ovat kdytdnnossa harvinaisia.

Ammattijarjestolld on lisdksi mahdollisuus erdin edellytyksin kiyttad veto-oikeutta
tilanteissa, joissa tyonantaja kayttda yrityksen ulkopuolista tyévoimaa ja on syyta epailla, etta
tilanteeseen liittyy lain tai tyoehtosopimuksen vastaista menettelya.

Kaytdnnossa tulkintaetuoikeutta koskevat menettelysddnnot merkitsevat 1dhinna
palkansaajapuolen mahdollisuutta haastaa tyonantajan tulkintaetuoikeus kdynnistadmalla
menettely, jossa pdatoksen toimeenpano ei automaattisesti tapahdu tyonantajan toimesta ja
jossa paatoksen oikeellisuus viime kadessa ratkaistaan neuvottelu- ja tuomioistuinmenette-
lysséd. Menettelyn kdynnistdmisessé osapuolet joutuvat arvioimaan myo6s vahingonkorvaus-
velvollisuuden riskia.

Rakenteiltaan Ruotsin osallistumisjarjestelmét muistuttavat Suomen vastaavia: hallin-
toedustus ja tyopaikan yhteistoiminta. Kédytdnnon ero on kuitenkin siina, ettd Ruotsissa myos
tyopaikan yhteistoimintaa koskevat menettelyt on laajalti otettu osaksi tyoehtosopimuksia
jasiten osapuolten yhdessa hallinnoimaksi. Suomen lainsdédénto tarjoaa monipuolisemmat
mahdollisuudet hallintoedustuksen jarjestdmiseksi. Toisaalta Ruotsissa hallintoedustus
kattaa pienemmat yritykset kuin Suomessa.

11.5. Tilannekuva Ruotsissa

Ruotsin tydmarkkinamallin tunnusmerkkeja ovat korkea jarjestaytymisaste, tydehtosopi-
musten laaja kattavuus, tydehtosopimusosapuolten vahva asema myos tyopaikkatasolla seka
sopimusjarjestelmén joustavuus. Osapuolet ovat sitoutuneet nykyjarjestelmén yllapitami-
seen ja kehittdmiseen. Lainsdétijan rooli on toissijainen tydmarkkinaosapuolten itsenéisyy-
teen ndhden.

Henkil6ston edustus ja vaikutusmahdollisuudet seki tyopaikkatason toiminnassa etta
yritysten hallinnossa perustuvat lainsdadantoon ja ovat vahvempia kuin Suomessa. Tosin
tyopaikkatason yhteistoimintaa koskevat sddnnot on laajalti siséllytetty tyoehtosopimuksiin.
Yhteistoiminta ja hallintoedustus ulottuvat pienempiin yrityksiin kuin Suomessa. Tyopaik-
kakohtaisilla ja paikallisilla ammattiosastoilla on keskeinen asema tyopaikkakohtaisessa so-
pimisessa. Myos hallintoedustuksessa ammattiliittojen asema on ndkyva. Toisaalta Suomen
hallintoedustusjirjestelma tarjoaa monipuolisemmat mahdollisuudet hallintoedustuksen
jarjestamiseen yrityksen hallinnon eri tasoilla.
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Kansankodin perustuksilla

Ruotsalaista tydmarkkinajiarjestelméé leimaa pitdytyminen pitkdaikaiseen sopimuskulttuu-
riin, osapuolten sitoutuminen jarjestelmén kehittdmiseen seki keskindinen luottamus kaikil-
latasoilla. Tatd me Suomessa ihailemme, mutta miten se ruotsalaisilta oikeasti onnistuu?

Politiikan tutkijat ovat selittdneet ruotsalaisen sopimiseen ja luottamukseen perustuvan
tyomarkkinamallin syntya historiallisesta ndkokulmasta tyonantajapuolen reaktiolla siihen,
ettd sosiaalidemokraattisen poliittisen vaikutusvallan ja siitd johtuvan lainsdadantopaineen
patoamisessa tehokkain véiline on sopiminen ammattiyhdistysliikkeen kanssa. Tassé voi olla
jossain mééirin perad, mutta mielesténi juurisyitd kannattaa hakea pikemminkin molempien
osapuolten yhteisestd epaluulosta lainsditijiaa kohtaan ja tdhén perustuvasta halusta kehit-
tdd ja hallinnoida tydmarkkinajarjestelméaé ilman valtiovallan liiallista puuttumista. Tata
pyrkimystéa puolestaan on kannatellut vahva jarjestdytyminen molemmin puolin. Jarjestay-
tymisesté on koettu olevan hyotya.

Nykypaivéan tilanteessa merkillepantavaa on tyonantajapuolen korkeana pysynyt,
jopa hienoisesti noussut jarjestdytymisaste. Palkansaajapuolella suunta on ollut laskussa,
erityisesti tyontekijaammatteja edustavissa liitoissa. Tassa valossa tyonantajapuolen vahva
jarjestdytyminen ndyttad toimivan tukipilarina tydehtosopimusjirjestelmaélle. Tama ei ole
lainkaan yllattava toteamus, kun tarkastellaan tyonantajapuolen yleistda myonteista suhtau-
tumista tyéehtosopimusjarjestelmén kehittdmiseen. Vakaus, ennustettavuus, kustannusta-
son hallinta, tyérauha ja luottamuksellisten suhteiden ylldpito tyontekijoiden kanssa ovat
myoOnteisen suhtautumisen keskeisii perusteita.

Luottamuksen ainesosat

Oleellista on my0s alakohtaisten tyoehtosopimusten ja niiden paikallisen soveltamisen vahva
synkronisointi. Ty6ehtosopimus mééarittad aidosti raamit ja pelisddnnot paikallisesti toi-
meenpantaviksi. Timén kokonaisuuden toimivuus perustuu vahvaan luottamukseen kaikilla
tasoilla. Myotamaaraamislaki tukee luottamuksen rakentamista ja antaa paikalliselle toimin-
nalle vankan perustan maarittdmalla osapuolten oikeudet ja velvollisuudet sekd kaytdnnon
menettelytavat. Luottamuksen rakentamista tdydentda henkil6ston osallistuminen yritysten
hallintoihin.

Myotamaaraamislaki: vallankumous, jota ei tullutkaan

Tybnantajapuoli arvosteli myotadmaaradmislakia voimakkaasti sen syntyvaiheissa 1970-1u-
vun lopulla ja vield 1980-luvun alussa. Nyttemmin on kuitenkin valjennut, ettd uhkakuvat
ylenmaéiraisesta byrokratiasta ja ay-liikkeen hegemoniasta jaivat toteutumatta. Tuloksena on
hyvéi tyopaikan yhteistoimintakulttuuri, josta on tullut maan tapa.

Myo6tamaidraamislain tie nykyiseksi luottamuksen ja hyvin yhteistyon rakentajaksi on
ollut monivaiheinen. Ruotsalaisen ammattiyhdistysliikkeen vaatimukset tyoelamén
demokratisoimiseksi olivat 1970-luvulla tiukkoja: tyénantajan tyonjohto-oikeus kyseen-
alaisettiin ja tyontekijoille vaadittiin oikeutta pd4ttda asioista yhdessé tyonantajan kanssa.
Vaadittiin myos palkansaajarahastoja, joita tydnantajat ponnekkaasti vastustivat, jarjestet-
tiinpé tyonantajien mielenosoituksiakin niitd vastaan. Taustalla vaikuttivat osaltaan myos
taloudessa ja yhteiskunnassa tapahtuneet voimakkaat muutokset. Sotien jalkeinen vahvan
kasvun ja kehittamisen kausi loppui 1970-luvun 6ljykriisiin. Reaalipalkat ja hyvinvointi eivat
jatkaneetkaan kasvu-uralla. Tamaé ruokki palkansaajien tyytyméattomyytta.

Poliittisesti ammattiyhdistysliikkeell4 oli laaja tuki tydeldmén uudistamiseen kautta puo-
luekentén. Tyonantajapuolen vastustus ei tassé tilanteessa kantanut ja myotamaaraamislaki
tuli voimaan 1.1.1978. Ensireaktiot molemmilla puolilla olivat kriittisia: tyonantajat harasivat
vastaan toimeenpanossa ja palkansaajapuolella oltiin pettyneit4, kun laki ei antanutkaan
todellista padtosvaltaa tyopaikoilla; “t66ttdd ennen kuin ajat ylitse” -nimellé lakia tuolloin
pilkattiin.

Ajan myo6té lain kdyttokelpoisuus kuitenkin valkeni osapuolille. T#té tukivat nopeasti
yleistyneet, myotdmaéadradmislaissa tarkoitetut alakohtaiset yleissopimukset, joissa lain
madriyksille annettiin konkreettista sisaltoa. Yksityisella sektorilla keskusjérjestojen vuon-
na 1982 solmima kehittdmissopimus (Utvecklingsavtal) sisiltyy edelleen lukuisten alojen
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tyoehtosopimuksiin. Vastaavia sopimuksia on myos julkisella sektorilla. Kehittdmissopimus
korostaa tyopaikkojen yhteisia kehittdmiskohteita kuten teknologia, yrityksen talous ja re-
surssit. Nama edellyttavit henkiloston myotavaikutusta, jota koskevat menettelyt tulee sopia
paikallisesti.

Laki ei tuonut vallankumousta tyopaikoille. Sen sijaan se mahdollisti luottamuksen ra-
kentamisen, jatkuvat keskusteluyhteydet ja menettelytavat ongelmien ratkaisemiseen yhdes-
sa. Tyonantajat oivalsivat lain tuoman lisdarvon yhteydenpitokanavana henkiloston kanssa,
paatosten laadun parantamisessa seki niiden toimeenpanon sujuvoittamisessa. Palkansaajat
arvostivat aitoa osallistumismahdollisuutta paatoksentekoon.

Haasteita toki riittdd edelleen. Vaikka myotamaaraamislaki ohjaa toimintaa suurilla
vakiintuneilla tyopaikoilla, lain periaatteiden toteuttaminen on vaikeampaa erityisesti pal-
velualojen pienillé tyopaikoilla. Kdytdnnon ongelma myo6s suuremmilla tyopaikoilla todetaan
henkiloston yha nopeampi vaihtuvuus. Neuvotteluosaamisen siilyttdminen on télléin haas-
teellista, silld luottamuksen rakentaminen ottaa aina aikansa.

Osittain organisoituneet osapuolet

Teollisuussopimukseen perustuva vientiteollisuuden johdolla tapahtuva palkanmuodos-
tuksen koordinointi on toiminut yleisesti ottaen kaikkien osapuolten mielesta kohtuullisen
hyvin jo vuodesta 1998. Ulkopuolisille timé nayttaytyy arvoituksena, ja Ruotsin mallin tiella
on toki ollut kuoppiakin. Kritiikki on ollut valiin karjekéstéikin. Mutta miksi korjata, jos se
kerran toimii.

Mielenkiintoisen analyysin Ruotsin palkanmuodostusjarjestelmésti esittai tutkija Ger-
man Bender.? Hin pitéa teollisuussopimukseen perustuvan mallin vahvuutena sen osittai-
suutta ja hajanaisuutta. Kun teollisuussopimukseen sitoutuneet alat sopivat merkistd, myos
sopimuksen ulkopuoliset alat tulevat paasdantdisesti mukaan. Tama tapahtuu joko erillisiin
keskinéisiin alojen vélisiin teollisuussopimuksiin perustuen tai vain tyémarkkinoiden
sisédnrakennetusta sosiaalisesta paineesta johtuen. Tiukkaan normiohjaukseen perustuma-
ton malli antaa kaikille osapuolille riittavésti pelivaraa ilman muodollista ulkoa tai ylhaalta
péin tulevaa pakottamista. Malli antaa tilaa hengittdaa. Julkisen sektorin mukanaolo yleisessé
linjassa selittyy Benderin mukaan pitkélti juuri muodollisen pakkopaidan puuttumisella.

Joustavien pelisdantdjen lisdksi Bender listaa Ruotsin mallin onnistumisen perustaksi
joukon rakenteellisia tekijoitd. Kuluneiden 25 vuoden myonteiset tulokset molemmille osa-
puolille ovat tarked ndyttd onnistumisesta. Tastéd todistavat jatkuvasti kohonneet reaaliansiot
yhdistettyna kilpailukykyiseen kustannustasoon, hyvain tyollisyyteen ja vakaaseen tyorau-
haan.

Jarjestelman ulkopuolisina tukijoina ovat seké tyomarkkinoiden keskusjérjestot etta
valtiovalta sovittelijainstituutin muodossa. Timé& on omiaan lisidméaén mallin yhteiskunnal-
lista uskottavuutta.

Perustavaa laatua oleva tekija on myos Ruotsin tydmarkkinoilla vallitseva yksituumai-
suus kilpailulle alttiin vientiteollisuuden johtavasta roolista kustannustason méérittajana.
Tatd ymmaérrysté tukee niin ikd4n yhteinen ndkemys siité, ettd pidemmaén aikavélin kestévat
tulokset ovat etusijalla verrattuna ala- tai sektorikohtaiseen lyhyen aikavélin osaoptimointiin
japikavoittoihin.

Erédédnlaista kauhun tasapainoa ylldpitda osapuolten tietoisuus toistensa taloudellisesta
japoliittisesta voimasta. Tyonantajapuoli on tietoinen ammattiliittojen vahvasta taloudesta
jakymmenien miljardien kruunujen tyotaistelurahastoista. Jos tyotaisteluihin joudutaan
turvautumaan, ne iskevit erittdin nopeasti tiukkaan viritettyihin teollisuuden toimitusket-
juihin. Palkansaajapuoli taas on tietoinen erityisesti Ruotsin teollisuuden mahdollisuuksista
siirtdéd pahan péivén tullen toimintojaan ulkomaille.

Aika ajoin Teollisuussopimukseen perustuva palkanmuodostusmalli on joutunut koetuk-
selle kuten IT-kuplan puhjetessa tai finanssikriisin aikana. Mallia kohtaan on my0s silloin
talloin kohdistettu purevaakin arvostelua. Tdimaé ei kuitenkaan néyté vaikuttavan sen laajaan
kannatukseen.

Ruotsin malli toimii, osapuolet my6s Teollisuussopimuksen ulkopuolella ovat mukana
mallin toteuttamisessa ja tulokset kannustavat jatkamaan valitulla tiella. Epataydellisyydes-
séén Ruotsin malli ei ole optimaalinen, mutta se on riittdvén hyvé, lagom.

2 German Bender: Partiellt organiserade parter - stabilitet och legitimitet i svensk lénebildning. Arenaidé 2022.
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Aleneva jarjestdytymisaste huolestuttaa

Palkansaajien jarjestidytymisaste on pysytellyt noin 70 prosentissa: tyontekijaammateissa se
on ollut pitkéan hienoisessa laskussa, kun taas toimihenkilopuolella hienoisessa nousussa.
Tyonantajapuolen jarjestdytymisaste on korkea ja edelleen lievassé nousussa. Jos mittarina
kiaytetdan palkansaajien osuutta tyonantajaliittojen jasenyrityksissi, yksityisen sektorin
palkansaajista 85 prosenttia tyoskenteli tyonantajaliittojen jaisenyrityksissd vuonna 2021.

Syita jarjestaytymisasteen alenemiseen on pohdittu huolella Ruotsissa-
kin. Trendinomaisiksi syiksi on arveltu muun ohella:

¢ Elinkeinoeldmén rakennemuutos teollisuudesta palveluihin: vakiintu-

neista suurista teollisista tyopaikoista pieniin, muutoksille alttiimpiin

tyopaikkoihin. Tahén liittyy myos teollisuuden pyrkimys ulkoistaa toimin- Ruot Sin
tojaan, mika taas korvaavien tydpaikkojen muodossa on omiaan lisddméédn

pienempien ty6paikkojen osuutta. palkanmuo-

e Kustannus-hyoty vertailu: kannattaako jasenyys? Erityisesti tyonteki- do Stuks en
jadammattien liittojen kohdalla jasenmaksun suuruudella ja liiton tarjoa- .
milla eduilla on kyselyjen mukaan merkitystd. Toimihenkil6jarjestojen ma]-]-l antaa

jasenyyteen on puolestaan vetovoiman liséddmiseksi liitetty esimerkiksi

osapuolille
riittavasti
suoraan ilman liiton tukea. Toisaalta julkisella sektorilla liiton jasenyytta p el iv ar aa,

tdydentévid vakuutusetuja.
® Toimihenkil6iden yleinen yksil6llistymiskehitys: asiat hoidetaan
pidetdén selkedmmin yleisend sosiaalisena normina.

stlld siind
e Tkdrakenteen muutos: nuorten tyontekijoiden vahéisempi kiinnostus

ammattiliittoihin. e 7/ OZ e t?xuk'k aa

® Maahanmuuttotaustaisten tyontekijoiden jattdytyminen helpommin normai-

ammattiliittojen ulkopuolelle. .
ohjausta.

Erityiseni syynd mainitaan myo6s vuosien 2006-2008 lainsdddéantomuutokset, jotka nos-
tivat ammattiliittojen tyottomyyskassamaksuja merkittavasti samalla, kun jasenmaksujen
verovihennysoikeutta supistettiin. Jisenmaksujen kehityksen tasaantuminen timén jalkeen
on tutkimusten mukaan vaimentanut jarjestaytymisasteen laskua.

Ammattiliittojen alenevasta jarjestaytymisasteesta huolimatta tybehtosopimusten kat-
tavuus Ruotsissa on korkealla tasolla. Yhdeksdn kymmenesta tyontekijasta on tyoehtosopi-
musten piirissé: julkisella sektorilla kattavuus on 100 prosenttia ja yksityisella 85 prosenttia.
Ns. valkoisia alueita tydehtosopimuskentéssa on kuitenkin. Nakyvimpia esimerkkeji ovat
palvelusektorin erdit matalapalkka-alat, joille leimallista on maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden suuri osuus. Usein néillé aloilla on kysymys myos tyontekijoiden hyvaksikéyt-
totapauksista. Esimerkkind mainitaan usein kauneudenhoitopalvelut seka eraat kuljetustoi-
minnot.

Toista daripaati tydehtosopimusten ulkopuolelle jadvista aloista edustavat korkean
osaamistason alat, joilla ei ole koskaan ollut tydehtosopimusperinnetta kuten asianajo-,
viestinté- ja mainostoimistoalat. Néilla tilanne on kuitenkin jossain maarin muuttumassa
tyoehtosopimusten yleistyessa.

Teknologian kehittyminen nayttda lisdavan tydehtosopimusten ulkopuolisten alojen ja
tehtavien médraad. Esimerkkind voidaan mainita alustatalouden tuottamat haasteet seka
informaatioteknologian kehittdmistehtévét, peliteollisuus sekd muut it-alojen tehtévit.
It-aloilla tunnutaan ajateltavan, ettd tydehtosopimuksen ovat tarpeettomia, koska tyosuhteen
ehdot ylittavat kdytdnnossd mahdollisen tydehtosopimuksen ehdot. My0s yritysten ulko-
maalaisomistus vaikuttaa: monille kansainvalisille konserneille sopeutuminen ruotsalaiseen
tyoehtosopimusjarjestelméén on haasteellista sekéd henkisesti ettd juridisesti. Teslan tapaus
on téstd tuore esimerkKki.
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Tyoehto-
sopimusten
kattavuus
Ruotsissa on
korkealla
tasolla
jarjestayty-
maisasteen
laskusta
huolimatta.

Ty6nantajat arvostavat tydehtosopimuksia

Jarjestaytymisasteen lasku palkansaajajarjestoissa, erityisesti tyontekijaammatteja edusta-
vissa jarjestOissa, on herédttanyt keskustelua myos tyonantajapuolella. Kun tydnantajapuo-
lella jarjestaytymisaste ei ole osoittanut minkéénlaisia alenemisen merkkeja, painvastoin,
voidaan helposti vetda johtopaitos, ettd itse asiassa tyoehtosopimusjiarjestelmén kantavana
pilarina on vahva tyonantajaleiri. Tatd johtopaatosta tukevat myos tyonantajien mielipiteet
kyselyjen perusteella: valtaosa tyonantajista on valmis jatkamaan tyéehtosopimusten nou-
dattamista siindkin tapauksessa, ettd ammattiliittojen mahdollisuudet vaatia tyéehtosopi-
musten noudattamista tyotaistelu-uhan avulla kapenisivat.

Tyonantajat arvostavat tyoehtosopimuksia myos vilineen4, jonka avulla voidaan sitoutua
yhteisiin arvoihin henkil6ston kanssa. Tyonantajat pitavat tyoehtosopimusten mahdollis-
tamaa yhteistyoté ja sopimista paikallisten ammattiosastojen kanssa myonteisené: timéa
sujuvoittaa yritysten padtoksenteon toimeenpanoa. Myo6s palkantarkistusten yleinen linja
merkin mukaan saa kiitosta. Se on omiaan hillitsemaan kustannusten nousua ja antaa kilpai-
luasetelmaa tasaavan kiintopisteen tydehtosopimusten ulkopuolellakin oleville yrityksille.
Yrityskohtaisia tyoehtosopimuksia on Ruotsissa vahén.

On kuitenkin korostettava, ettd tydnantajapuolen sindnsid myonteisessd suhtautumisessa
tyoehtosopimuksiin on runsaasti alakohtaisia nyansseja. Yleisesti ottaen voidaan todeta, etta
myoOnteisinta suhtautuminen on teollisuuden suurissa yrityksissé ja kriittisinta rakennus-
jakuljetusaloilla samoin kuin yleisesti pienissé yrityksissa. Erityista kritiikkia tyonantajat
kohdistavat tyorauhakysymyksiin. Myotatuntotyotaistelujen toimeenpano on liian helppoa
janiista joutuvat kiarsiméédn seka ulkopuoliset yritykset ettd niiden asiakkaat ja suuri yleiso.
Myo0s niin sanottujen avainalojen kuten satamien tyotaisteluja koskevia pelisdantoja tulisi
tyOnantajien mielesté tarkistaa ottamalla kaytt6on suhteellisuusperiaate.

Yrittajajarjestot ovat kriittisid tydehtosopimusten suhteen, mutta painottavat jarjestay-
tymisvapautta ja sitd, ettd tydehtosopimuksen solmimisen tai siithen liittymisen etujen ja
haittojen arviointi tulee tehda yrityskohtaisesti. Ammattiliittojen mahdolliset painostuskei-
not tyoehtosopimuksen solmimiseksi hyviksytdan sindnsé osana ruotsalaista jarjestelmaa,
mutta samassa yhteydesséa yrittdjajarjestot vaativat myotatuntotyotaisteluihin tiukempia
pelisdantoja sekd muun muassa suhteellisuusperiaatteen noudattamista.

EU:n vdhimmaispalkkadirektiivi ja Ruotsi:
hajaantukaa, tdalla ei ole mitdan nahtavaa

Erdanlaisen kuntotestin ruotsalaiselle tydmarkkinamallille asetti EU:n vahimma&ispalkka-
direktiivi, jota Ruotsin tydmarkkinaosapuolet vastustivat tiukasti. Sen koettiin rajoittavan
tyomarkkinajarjestdjen autonomiaa ja vaarantavan Ruotsin tydehtosopimusjarjestelmén
perusperiaatteet. Myos Ruotsin hallitus suhtautui kriittisesti direktiiviehdotukseen.

Direktiivin tultua hyviksytyksi Ruotsin hallitus laaditutti sen toimeenpanoa koske-
van perusteellisen selvityksen (SOU 2023:36). Johtopaatoksena todettiin, etta direktiivin
toimeenpano ei vaadi Ruotsissa erityisia toimenpiteitd. Voimassaoleva lainsdddanto tarjoaa
kattavat puitteet tyoehtosopimustoiminnan edistdmiseksi. Siindkin tapauksessa, etta tydeh-
tosopimusten kattavuus alittaisi direktiivin edellyttdméan 80 prosenttia, tydehtosopimusosa-
puolilla on Ruotsissa edellytykset puuttua asiaan ilman lainsédétajén toimia.

Direktiivi velvoittaa jaisenvaltioita raportoimaan komissiolle tytehtosopimusten
kattavuudesta sekd muun muassa tyoehtosopimusten mukaisista vihimmaispalkoista ja
tyoehtosopimusten ulkopuolella oleville tyontekijoille maksettavista vihimmaispalkoista.
Raportointi uskotaan Ruotsissa Medlingsinstitutetille. Tatd koskeva uudistus on ainoa sain-
nosmuutos, jota vihimmaispalkkadirektiivin voimaansaattaminen Ruotsissa vaatii.

Miksi Ruotsin malli toimii?

Ruotsin tydomarkkinajirjestelmén toimivuuteen voi hakea selityksid monesta ndkokulmas-
ta. Helppo selitys on ldhted historiasta. Vakaan ja turvallisen kansankodin idea heijastuu
tyomarkkinasuhteissa aina vuoden 1938 Saltsjobadavtalet-sopimuksesta ldhtien. Yhteinen
niékemys siité, ettd tydmarkkinaosapuolet osaavat itse parhaiten hoitaa omat asiansa ilman
valtiovallan puuttumista, on ldpileikkaava piirre. Samoin laajasti jaetaan ymmaérrys siité, ettda
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tyoehtosopimukset ovat aidosti hyvaksyttiva ja tehokas viline kehittda tyoelaméaa ja ratkaista
tyoeldmén ongelmia yhteistydssi. Jatkuva dialogi, sopiminen kaikilla tasoilla ja yhteinen
kehittdmistyo ovat myos avainasemassa tyoehtosopimusten toimeenpanossa. Painopiste on
selkeésti tyopaikoilla ja niiden toiminnan kannustamisessa. Tt tukee vahva jarjestaytymi-
nen seki tyOnantaja- ettd tyontekijapuolella.

Arvioita ja haasteita

Tyoehtosopimusjarjestelméan tulevaisuus Ruotsissa nayttda valoisalta. Haasteet liittyvat
1ldhinna tybehtosopimusten kattavuuteen niiden ulkopuolisten ns. valkoisten alueiden osalta.
Tyonantajapuolen kritiikki kohdistuu tyérauhasiéntelyyn, jonka koetaan antavan liian hel-
pot mahdollisuudet tyotaistelutoimiin ryhtymiseen: erityisend ongelmana koetaan myotéa-
tuntotyotaistelut, kuten tukilakot.

Haasteita liittyy myos tyoehtosopimusten sisédllolliseen kehittimiseen yhtaélta niiden
sopeuttamiseksi yritystoiminnan muutoksiin ja toisaalta palkansaajien tarpeisiin vastaa-
miseksi. Avainasiana on paikallisen sopimismahdollisuuden lisddminen ja tiata palvelevien
menettelytapojen kehittdminen. Tassé erityisend haasteena on palkansaajapuolen jarjestéy-
tymisasteen aleneminen, joka on omiaan heikentdméén paikallisen sopimisen toimeenpa-
nomahdollisuuksia. Ruotsalainen paradoksi: paikallisen sopimisen edistdmiseksi palkansaa-
jien ammatillinen jarjestdytyminen on tyonantajankin etu.

1.2. Saksa

Kantavatko perustuslain turvaama tydmarkkinaosapuolten autonomia ja sosiaalisen kump-
panuuden (Sozialpartnerschaft) perinne saksalaista yhteistyomallia edelleen? Miten taite-
taan tydmarkkinatoiminnan polarisaatiotrendit: 1ansi vs. itd seké pienet vs. suuret tyopaikat?
Taipuvatko osapuolet uudistumaan vai tarvitaanko lainséatajan apua?

1.2.1. Tyéehtosopimustoiminta ja palkanmuodostus

Saksan tyoehtosopimusjarjestelma nayttaytyy kokonaisuutena varsin hajanaiselta. Osin
tdma selittyy liittovaltiorakenteella, osin taustalla ovat historialliset seka elinkeinoraken-
teesta johtuvat syyt. Saksassa tydmarkkinajirjestojen yhteistyolld on yli satavuotinen histo-
ria. Yhteistyon perustana on viime vuosiin asti ollut tydmarkkinaosapuolten vahva autono-
mia ja pyrkimys pitad valtiovalta pois tydmarkkinapoydista. Tama periaate on kirjattu myos
lains&iddantoon, jopa perustuslakiin.

Palkansaajien jarjestdytymisaste on eurooppalaisessa vertailussa matala, vuonna 2021
se oli 17,4 prosenttia. Se on ollut hienoisessa, mutta jatkuvassa laskussa jo pitkdén. Toisaalta
viimeaikaiset tiedot viittaavat siihen, ettéd talouden voimakkaat kdénteet ovat lisénneet pal-
kansaajien jarjestaytymishalukkuutta. Tyonantajien jarjestaytymisasteen arvellaan pysy-
telleen noin 30 prosentin tienoilla. Vahvistuva ilmi6 on kuitenkin tyonantajaliiton jisenyys
ilman sitoutumista tydehtosopimukseen (OT, Ohne Tarifbindung). Teollisuuden suurimman
tyonantajaliiton Gesamtmetallin jisenisté jo noin puolet on tillaisia OT-jasenié, jotka eivét
ole sitoutuneet tydehtosopimukseen.

Tybehtosopimusneuvotteluissa tarkein taso on osavaltiokohtainen alakohtainen ty6eh-
tosopimus. Téaté taydentédvat yrityskohtaiset tydehtosopimukset. Alakohtaisia sopimuksia on
runsaat 30 000 ja ne kattavat noin 250 sektoria. Yrityskohtaisten sopimusten méiara on viime
vuosina lisddntynyt voimakkaasti. Niitd on runsaat 53 000. Ty6ehtosopimuksia oli kaikkiaan
84 000 vuonna 2023.

Useimmiten neuvottelukierroksen avaa keskeinen teollisuusala esimerkiksi metalli- ja
sdhkoteollinen teollisuus tai kemianteollisuus vaikkapa Baden-Wiirttembergissi. Tata
pilottiratkaisua seurataan sitten muissa osavaltioissa samoilla aloilla. Pilottiratkaisu on
usein suuntaa-antavana myos muiden alojen ratkaisuille. Yleisen linjan turvaamiseksi ei ole
mitéén erityistd mekanismia.

Ruotsalainen
paradoksi:
palkansaajien
ammatillinen
jarjestaytyma-
nen on tyon-
antajankin
etu, jotta pai-
kallista sopi-
mista saadaan
edistettyd.

Saksassa
eiole
erityista
mekanismia
yleisen linjan
turvaamisekssi.

Sopiminen, osallistuminen ja luottamus 15



Saksassa on
maaritetty
lakiin
perustuva
vahimmadis-
palkka.

Tyoehtosopimusten kattavuus supistuu

Tybehtosopimusten kattavuus on supistunut. Vuonna 2022 tyéehtosopimusten piirissa Sak-
sassa oli 51 prosenttia tydvoimasta. Lantisessa Saksassa osuus on pudonnut 26 prosenttiyk-
sikkoa vuodesta 1996 ja itdisessa Saksassa vastaavasti 23 prosenttiyksikkoa. Tyovoimasta
41 prosenttia oli alakohtaisten tyoehtosopimusten piirissa ja 10 prosenttia yrityskohtaisten
tyoehtosopimusten piirissa. Tyoehtosopimusten piiriin kuulumattomien 49 prosentista noin
puolet tyoskentelee yrityksissé, jotka noudattavat alakohtaista sopimusta ei-sitovasti eli
“suuntaa-antavana”. Tama tarkoittaa usein sité, ettd yrityksessd noudatetaan alakohtaisen
tyoehtosopimuksen keskeisia méédrayksia kuten palkkausta ja tyoaikoja koskevia méaarayksia,
mutta muilta osin toimitaan paikallisten kdytdntojen mukaan.

Yritysten maaran perusteella laskettuna vain 23 prosenttia oli alakohtaisten ty6ehtosopi-
musten piirissi ja kaksi prosenttia yrityskohtaisten sopimusten piirissa. Yrityksista
75 prosenttia ei ollut lainkaan alakohtaisen sopimuksen piirissé, mutta ndista kuitenkin
41 prosenttia noudatti alakohtaista sopimusta suuntaa-antavana, vaikka ne eivit olleet muo-
dollisesti sen piirissa.

Tybehtosopimusten kattavuus vaihtelee suuresti alan ja yrityksen koon mukaan. Suu-
remmat yritykset ovat padsdantoisesti tydehtosopimusten piirissé, pienyritykset harvemmin.
Lantisissé osavaltioissa kattavuus on laajempaa kuin itdisissa.

Tyoehtosopimusten normaalisitovuus hiipuu:
kohti laajenevaa yleissitovuutta?

Tyodehtosopimusten normaalisitovuuden perusteella ne sitovat sopijaosapuolia ja niiden
jasenié tai yksittaistd yritystd, jos kyse on yrityskohtaisesta sopimuksesta. Kdytdnnossa
jarjestaytymattomat tyonantajat soveltavat usein valillisesti alan tyoehtosopimuksia pitden
niitd “suuntaa-antavina” yrityskohtaisille sopimuksilleen tai muille tyoehtokaytannoilleen.

Tyodehtosopimuslain mukaan tyoministerio voi julistaa sopimuksen yleissitovaksi alan
osapuolten pyynnosté ja tyomarkkinoiden keskusjirjestojen edustajista koostuvan komitean
suostumuksella. Edellytyksena on, ettd yleissitovaksi julistaminen on yleisen edun mukaista.
Téallaiseksilaki maarittelee kaksi tapausta: tyoehtosopimuksella on kiistaton merkitys alan
tyoehtojen edistdmisessa tai yleissitovuus on tarpeen estiméén ei-toivottavaa taloudellista
kehitysta alalla. Yleissitovaksi tydehtosopimus voidaan julistaa myos lahetettyja tyontekijoi-
ta koskevan lain tai vuokratyovoimaa koskevan lain perusteella.

Yleissitoviksi julistettuja tydehtosopimuksia on lukuméaéraisesti hyvin vahin (vajaat
450). Vuonna 2023 kahdentoista alan tydehtosopimusten vahimmaispalkat oli julistettu
yleissitoviksi joko lahetettyji tyontekijoita koskevan lain, tydehtosopimuslain tai vuokratyo-
voimaa koskevan lain perusteella. N4it4 aloja ovat esimerkiksi rakennusala, maalaus, muura-
us, telineasennus, siahkéasennusala, siivous, arvokuljetukset, sosiaalihuolto ja ammatillinen
koulutus.

Vahimmaispalkka: lainsaataja liikkeella

Saksassa on méadaritetty lakiin perustuva vihimmaispalkka vuodesta 2015. Laki sdddettiin
vuonna 2014 osana Saksan tuolloista hallitusohjelmaa. Eraita poikkeuksia lukuun ottamatta
vahimmaispalkka koskee kaikkia tyosuhteita. Poikkeuksia ovat harjoittelijat, oppisopimus-
oppilaat, alaikéiset ja pitkdaikaistyottomina palkatut tietyin ehdoin. Vihimmaispalkkalain
rikkomisesta saattaa tyonantajalle koitua enimmilldan 500 000 euron seuraamusmaksu.

Vahimmaispalkan suuruus on 1.1.2024 lukien 12,41 euroa tunnissa. Saksassa on joukko
tyoehtosopimuksia, joiden alimmat taulukkopalkat ovat pienempié kuin vahimmaispalkka.

Kokonaiskuva Saksan tyoehtosopimusjarjestelméastd palkanmuodostusmalleineen on
pohjoismaisesta ndkokulmasta vaikea hahmottaa. Sinédnsé tyéehtosopimus on oikeudellisena
késitteend samankaltainen kuin meilld, mutta silld on erilaiset kidyttorakenteet liittovaltiojar-
jestelmasté ja elinkeinoeldmén rakenteista johtuen. Osavaltiokohtaiset alakohtaiset tyoehto-
sopimukset, joita tdydentéavat yrityskohtaiset tydehtosopimukset, muodostavat vaikeaselkoi-
sen verkoston. Kuvaa hamaértaé lisdksi merkittavana siilynyt ero lantisen ja itdisen Saksan
vililla samoin kuin se, ettd Saksassa on kdytossa lakisdateinen vahimmaispalkka.
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1.2.2. Paikallinen sopiminen

Avaamislausekkeet edistavat paikallista sopimista

Sopimusjérjestelmé on monimuotoistunut ja tydopaikkakohtainen joustavuus on lisdédntynyt
ns. avaamislausekkeiden (Offnungsklausel) kiytén mydti. Ne mahdollistavat erdin edellytyk-
sin tybehtosopimusten vihimmaisehtojen alittamisen. Avaamislausekkeet alkoivat yleistya
jo 1980-luvulla. Saksan yhdistymisesté sekd 1990-luvun alun taloudellisesta taantumasta
johtuneet kielteiset vaikutukset yritysten taloudelliseen tilanteeseen lisdsivat niiden kayttoa
edelleen. Taustalla oli téll6in my0s liittohallituksen taholta tullut paine avata sopimismah-
dollisuuksia lainsdadénnollé, jolleivat tydehtosopimusosapuolet tdhéin keskenédédn pysty.

Baden-Wiirttembergin metalliteollisuuden tyehtosopimusosapuolten ns. Pforzheim-so-
pimus vuonna 2004 médritti tydehtosopimuspolitiikan suunnanmuutosta entistéd selkedm-
min kohti yrityskohtaisia sopimuksia. Pforzheim-sopimus mahdollisti yritystason sopimuk-
set, joilla voidaan poiketa alakohtaisesta tyoehtosopimuksesta tai tdydentéa sitd. Tavoitteena
on parantaa yritysten kilpailukyky4, innovaatiotoimintaa ja investointimahdollisuuksia seka
néin turvata myos tyollistamismahdollisuuksia.

Pforzheim-sopimuksen sallimat avaamislausekkeet eivit tosin ole puhtaita yrityskohtai-
sia sopimuksia, silld ne edellyttévit toteutuakseen kyseisen alan liittojen suostumuksen.

Avaamislausekkeita sisiltyy ldhes kaikkiin merkittaviin tyéehtosopimuksiin, mutta
niiden sisélt6 ja menettelytavat vaihtelevat. Avaamislausekkeiden kayton edellytyksend voi
olla yrityksen joutuminen vakaviin taloudellisiin vaikeuksiin tai joissain tapauksissa tavoite
parantaa yrityksen kilpailukykya. Sopimus avaamislausekkeiden kaytosté sisdltdd usein
tyOnantajan sitoumuksen siilyttaa tyopaikat tai olla turvautumatta irtisanomisiin méératyn
pituisena aikana.

Avaamislausekkeiden soveltaminen edellyttdd kdytinnosséa alan tydehtosopimusosapuol-
ten hyviksyntdd. Ndin on myos niissé tapauksissa, joissa avaamislausekkeiden kiaytosta on
sovittu tyopaikkatasolla tyontekijoitd edustavan yritysneuvoston kanssa. Yritysneuvostojen
rooli on kasvanut avaamislausekkeiden kayttoonoton takia (Yritysneuvostoista tarkemmin
s.18).

Avaamislausekkeista on tullut erdénlainen saksalaisen paikallisen sopimisen tavara-
merkki. On kuitenkin syytd tdhdentéa, ettd avaamislausekkeista osa on sindnsi normaalia
tyoehtosopimusmaéiriyksesta toisin sopimista, osa taas on sopimista merkittavista tyoeh-
tosopimuksen tason alittavista toimista. Jalkimmaéisiin vaaditaan yleensid ammattiliiton
suostumus seké tyonantajan vastaantuloa esimerkiksi tyollistdmissitoumusten muodossa.
Avaamislausekkeet ovat kaikesta huolimatta osoitus Saksan tyomarkkinaosapuolten vahvas-
ta keskindisestd luottamuksesta.

1.2.3. Tyorauha, riitojen ratkaisu ja sovittelu

Saksan tyolainsdadanto ei sdatele tyotaistelutoimenpiteita. Tyotaistelujen sallittavuus ja
niitd koskevat menettelytavat perustuvat padsaantoisesti tydtuomioistuimen ratkaisukay-
tantoon.

Tyoehtosopimuksen voimassa ollessa tydehtosopimuksissa sovittuihin asioihin koh-
distuvat tyotaistelut ovat kiellettyja. Muuhun kuin tyéehtosopimuksessa sovittuun asiaan
kohdistuva tyotaistelu on periaatteessa sallittu. Tyotaistelun toimeenpanijana voi olla
ainoastaan tyontekijoiden kollektiivi, ts. ammattiliitto. Yritysneuvostot eivéit voi kdynnistaa
tyotaistelua. Tyotaistelun tulee toimeenpanotavaltaan noudattaa reilun pelin sddntoja eika
silld saaloukata tyolainsdddannon perusnormeja. Kaikki sovintoon tdhtéavat menettelyt on
kaytédva lapi ennen tyotaisteluun ryhtymista.

Virkamiehilld (Beamte) ei ole tyotaisteluoikeutta. Ndin muodoin esimerkiksi opettajat,
poliisit ja merkittava osa muuta julkishallintoa eivat voi ryhtya tyotaisteluihin.

Poliittiset tyotaistelut on kielletty. Myotatuntotyotaistelu on oikeuskéytannon mukaan
sallittu ainoastaan, jos silla ei vaikuteta omiin etuihin, se on tarpeellinen, kohtuullinen ja
suhteellisuusperiaatteen mukainen ja jos tuettava tyotaistelu on laillinen.

Yritys-
kohtaiset
sopimukset
ovat
yleistyneet
Saksassa.
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Sovittelut osapuolten omissa kasissa

Lakiin perustuvaa varsinaista tydehtosopimusosapuolten valisti sovittelujarjestelméi ei
Saksassa ole, mutta tydehtosopimukset siséltavit yleensid méaariayksid myos taméantyyppisista
sovitteluelimista ja riitojen ratkaisumenettelyista.

Alakohtaisten sovittelumééaraysten perustana on tyonantajien keskusjarjeston Bundes-
vereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande BDA ja tyontekijoiden keskusliitto
Deutscher Gewerkschaftsbund DGB:n vélinen “Margarethenhof-sopimus” vuodelta 1954.
Sen mukaan sovittelun tulee kiynnistyi automaattisesti alakohtaisten neuvottelujen kariu-
duttua. Tyorauhavelvoite on voimassa sovittelun ajan. Sovitteluelimessa pitaé olla tasalukui-
nen méaaria molempia osapuolia edustavia jasenii. Sovittelijoiden ratkaisu ei sido osapuolia.
Alkuperiinen keskusjérjestojen sopimus ei edellyttanyt sovitteluelimelta puolueetonta
puheenjohtajaa, mutta kdytdnnossé téllainen poikkeuksetta valitaan.

Historiallisten syiden takia Saksan lainséataji on ollut erittdin pidattyvainen puuttu-
maan jarjestdytymisté tai tyotaisteluja koskeviin asioihin. Ne on jatetty puhtaasti osapuolten
autonomian varaan. Timén vuoksi pelisdannot ovat muotoutuneet padosin osapuolten keski-
néiisten sopimusten ja oikeuskdytannon pohjalta.

1.2.4. Henkil6ston osallistuminen

Saksassa on historiallisesti vahva henkil6ston osallistumisen ja edustuksen kulttuuri.
Osallistuminen, Mitbestimmung -késite tarkoittaa henkil6ston mahdollisuutta vaikuttaa
yrityksen paatoksentekoon tuomalla mukaan henkiléston ndkemys tyonantajan esittdmia
ndkokohtia tasapainottamaan.

Henkiloston edustus toteutuu kahdella tasolla: yritysneuvostoissa (Betriebsrat) tyopaik-
katasolla ja hallintoedustuksena yrityksen hallituksessa tai hallintoneuvostossa (Auf-
sichtsrat). Saksassa yhtitlainsdidddnto edellyttidd kaksiportaista mallia, jossa ylinta paatos-
valtaa kdyttd4 osakkeenomistajia edustava hallintoneuvosto (Aufsichtsrat), joka nimittaa
yrityksen johdosta koostuvan toimeenpanevan hallituksen tai johtoryhmén (Vorstand).

Olennaista Saksan jarjestelméssé on, etté tydehtosopimusjérjestelmé on erilldéan hen-
kil6ston edustusjérjestelmisté. Yritysneuvostojen neuvottelutoimivalta ei ulotu tyéehtoso-
pimusten kattamiin asioihin. Sen sijaan yritysneuvostojen tehtaviin kuuluu valvoa tyoeh-
tosopimusten noudattamista, mukaan lukien my06s avaamislausekkeiden toimeenpanoon
osallistuminen.

Yritysneuvostojen ja tydehtosopimusjérjestelmén tehtavéjakoa on kuvattu osuvasti: yri-
tysneuvostot edistdvat kakun kasvattamista ja tydehtosopimusjérjestelmé sen jakamista.

Hallintoedustus

Y1i 500 tyontekijai tyollistdvien osakeyhtividen (GmbH) hallintoneuvostoissa tulee vuoden
1976 lain mukaan olla vihintédén puolet henkil6ston nimeédmié jasenié. Porssilistatuissa yhti-
Oissd tdméa henkilostoraja on 2 000. Mikéli pérssinoteerattu yhtio tyollistad 500-2 000 henki-
164, sen hallintoneuvostossa tulee olla vihintddn kolmannes henkiloston nimedmia jasenia.

Hallintoneuvoston keskeinen tehtiva on valita tai erottaa yrityksen toimeenpaneva hal-
litus tai johtoryhma4, paattad sen palkkauksesta ja yleisesti valvoa johtoryhmén tyoskentelya
seké hyvaksya merkittavimmét strategiset paatokset.

Ty6paikkatason osallistuminen: yritysneuvosto

Yritysneuvosto (Betriebsrat) edustaa yrityksen tai tyopaikan kaikkia tyontekijoita. Yritys-
neuvostossa on pelkéstdan henkiloston jasenia eika tyonantaja ole siiné edustettuna. Se voi-
daan perustaa yritykseen, joka normaalisti tyollistdd vihintaén viisi tyontekijai. Yritysneu-
vostolla on merkittéva asema tiedonsaannissa ja konsultaatioissa yrityksen johdon kanssa.
Se voi vaikuttaa kdytannossa suurestikin yrityksen henkilosto- ja palkkauspolitiikkaan seka
tyoolosuhteisiin.
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Yritysneuvoston perustaminen ei ole pakollista, mutta ammattiliitoilla on oikeus kayn-
nistéd yritysneuvoston perustaminen lain soveltamispiiriin kuuluvaan yritykseen, jossa
sellaista ei ole. Yritysneuvoston koko on suhteessa yrityksen henkiloméaraén ja siind on 1-15
jasenta.

Yritysneuvoston keskeinen tehtdva on valvoa, ettd tyonantaja noudattaa tyélainsaadéan-
t64, tydehtosopimuksia ja muita tyosuhteiden ndkokulmasta merkityksellisid sopimuksia.
Tyoehtosopimusten piiriin kuuluvat asiat eivat kuulu yritysneuvostolle. Sen sijaan tyopai-
kalla yhdessa sovittavia asioita ovat muun muassa tyotuntien sijoittelu, tauot, palkanmak-
sun ajankohta, lomajarjestelyt, tyontekijoiden valvontalaitteiden kdyttoonotto, tydsuojelu,
tyosuhdeasuntojen irtisanomisjérjestelyt sekd henkilokohtaiset palkanlisit ja bonukset.

Yritysneuvoston kanssa on neuvoteltava merkittavistd uudelleenjérjestelyisté, henkilos-
topolititkan muutoksista ja ammatilliseen koulutukseen liittyvistd kysymyksista. Yritysneu-
vostolla on oikeus tehdé aloitteita tyontekoon ja tytaikoihin liittyvissa kysymyksisséa.

Tyonantaja on velvollinen tiedottamaan yritysneuvoston talousvaliokunnalle yrityksen
taloudellista tilanteesta. Tyonantajan on myos tarvittaessa neuvoteltava nédista kysymyksista.
Neuvottelujen kohteena voi olla esimerkiksi yrityksen uudelleenjirjestelyt tai yritysostot.

Y1i 20 tyontekijan yrityksessé vaaditaan yritysneuvoston suostumus uusiin rekrytointei-
hin, muutoksiin palkka-arvioissa ja siirroissa tehtavista toisiin.

Tyosuhteen padttdmistapauksissa tyonantajan on kaikissa tapauksissa kuultava yri-
tysneuvostoa, muussa tapauksessa irtisanominen on pateméaton. Yritysneuvosto voi laissa
mainittuihin perusteisiin nojaten riitauttaa irtisanomisen.

Yritysneuvostojen maara ja merkitys

Yritysneuvostoja oli 43 prosentissa lain soveltamisalaan kuuluvia yrityksid vuonna 2022
(IAB Betriebspanel 2023). Mééra on pysynyt jokseenkin vakaana ja on itdisessd Saksassa jopa
hienoisesti noussut. Kun vain noin seitsemén prosenttia palkansaajista tyoskentelee pie-
nemmissi kuin viiden tyontekijan yrityksissé, voidaan arvioida, etti valtaosa palkansaajista
tyoskentelee yrityksissé, joissa on mahdollisuus perustaa yritysneuvosto.

Yrityspaneelin kyselyn mukaan 41 prosenttia palkansaajista tyoskentelee yrityksissa,
jotka eivit ole sidottuja tyoehtosopimukseen ja joissa ei myoskéén ole yritysneuvostoa.

Yritysneuvostojen merkitysta on korostettu tutkimustuloksin, joiden mukaan yritysneu-
vostoilla on myonteisia vaikutuksia yrityksen toimintaan. Ne lisdavét tuottavuutta, vihen-
tavit henkiloston vaihtuvuutta, maksavat korkeampia palkkoja ja tarjoavat joustavampia
tyoaikajarjestelyja. Tutkimustulokset kertovat myos, ettd avointen tydpaikkojen méaara on
pienempi niissa yrityksissé, jotka ovat sidottuja tydehtosopimukseen ja joissa toimii yritys-
neuvosto.

Yritysneuvostoilla on myos merkittidva asema avaamislausekkeiden ja paikallisten sopi-
musten toimeenpanossa.

Mitbestimmung ja Betriebsrat ovat henkiloston osallistumisen niakyvéit symbolit Sak-
sassa. Henkiloston hallintoedustus on erityisesti suurissa yrityksissé viety hyvin pitkalle,
miké on tyonantajan reaktiona joissain tapauksissa johtanut jopa yritysten padidkonttoreiden
siirtdmiseen pois Saksasta. Tama ei kuitenkaan peité sité tosiasiaa, ettd hallintoedustus
on vakiintunut osaksi saksalaista tydmarkkinoiden luottamuskulttuuria. Yritysneuvostot
ovat osa tatd luottamuskulttuuria. Usein jad huomioimatta se, ettd yritysneuvostot toimivat
yvhdessi tyoehtosopimusjirjestelmén kanssa keskinédisessa symbioosissa siitd huolimatta,
ettd niiden toimialueet ovat erilaiset. Yritysneuvostoilla on tirked asema tydehtosopimusten
toimeenpanon valvojina ja impulssien antajana tydehtosopimusten kehittdmiseksi. Tdhan
liittyy myos avaamislausekkeiden yrityskohtainen toimeenpano.

Henkiloston hallintoedustus on vakiintunut Saksassa
tyomarkkinoiden luottamuskulttuurin osaksi.

Saksassa
tyoehto-
sopimus-
jarjestelma
on erillaan
henkiloston
edustus-
jarjestelmista.
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1.2.5. Tilannekuva Saksassa

Jatkuvasti aleneva palkansaajien jarjestaytymisaste on ajankohtainen keskusteluteema Sak-
san tyomarkkinoilla. Huolenaiheen jakaa myos tyonantajapuoli. Kysymys on pohjimmiltaan
perinteisen sosiaalikumppanuusjirjestelmén (Sozialpartnerschaftin) kestavyydesti ja tule-
vaisuudesta. Jos tydmarkkinaosapuolten yhteistyo ja sopimiskulttuuri katkeaa tai heikkenee,
uhkana on valtiovallan jalainsdddannon astuminen tydmarkkinakentalle. Tata vieroksuvat
periaatteellisella tasolla molemmat osapuolet.

Esimerkkeja valtiovallan puuttumisesta tyoehtosopimuskentélle ei tarvitse kovin kaukaa
historiasta hakea: laki vihimmaispalkasta vuonna 2014 oli liittohallituksen reaktio tyoeh-
tosopimusten kattavuuden supistumiseen. Samaa ilmiota koskivat myos tuolloin paétetyt
tyoehtosopimusten yleissitovaksi maaradmismenettelya koskevat lievennykset. Ja jo aiem-
min 1990-luvun lopulla liittokansleri Schréder uhkasi lainsdadédnnolla avata tyoaikajoustoja,
jos tybehtosopimusosapuolet eivit pysty joustavoittamaan tyoehtosopimuksia. Tamaé tehosi.
Naiin aukesi tie avaamislausekkeille.

Saksan tyomarkkinoiden kolme maailmaa

Yhteiskuntatieteilija Wolfgang Schroder on kuvannut Saksan tydmarkkinoita “kolmen maa-
ilman” mallilla.

Ensimmaisessid maailmassa toimivat suuret vakiintuneet yritykset, jotka noudattavat
tyoehtosopimuksia. Tyontekijat ovat hyvin jarjestdytyneité. Yritykset toimivat ldntisesséa
Saksassa ja suuntaavat vientimarkkinoille. Autoteollisuus ja kemianteollisuus tdmén maail-
man hyvinéd esimerkkeina.

Toisessa maailmassa toimii keskisuuria ja pienid yrityksia seki teollisuudessa etté pal-
velualoilla ja kaupan aloilla. Tyonantajaliittoja ja aloja on runsaasti. Alakohtaisia tyéehto-
sopimuksia noudatetaan yleensi ja joka tapauksessa niistd haetaan ainakin suuntaa tyésuh-
teiden ehtojen méérittelyyn. Tyonantajien pyrkimys yrityskohtaisiin tyéehtosopimuksiin on
ilmeinen.

Kolmanteen maailmaan keraéntyy sekalainen joukko yrityksi, uusien alojen pienia
yrityksié, start-up -tyyppisid yrityksid, mutta my0s perinteisii aloja kuten erilaiset kuljetus-
jalogistiikkayritykset tai vaikkapa teurastamot. Vallitseva yritystyyppi on omistajayrittajyys.
Tybnantajajarjestoja ja tydehtosopimuksia on vahan.

Ty6ehtosopimusjarjestelma toimii hyvin ensimmaéisessid maailmassa. Myos toisessa
maailmassa tyéehtosopimukset ohjaavat tydmarkkinasuhteita, tosin kevyemmin. Sen sijaan
kolmannessa maailmassa tyéehtosopimusjérjestelmé on koetuksella.

Peruskysymys Saksassa on, parjaiako tydehtosopimusjérjestelmaé tulevaisuudessa pel-
késtadn osapuolten voimin vai tarvitaanko lainsdatajan tukea esimerkiksi kattavuuden ja/tai
sitovuuden lisddmiseksi. Tyonantajapuolella tydehtosopimukset ndhdéan kiaytdnnon tarpeita
paremmin palvelevana vilineend kuin lainsdadéanto, jota pidetddn jaykkéana ja poliittisille
paineille altistuvana vilineend. My6s palkansaajapuolella tydehtosopimuksia pidetédén ensi-
sijaisina tyoeldmén sadintely- ja kehittdmisvalineiné, mutta niiden kattavuuden ja sitovuuden
ollessa uhattuna lainsdddannosta ollaan valmiita hakemaan tédhén lisdtukea muun ohessa
alakohtaisen yleissitovuuden kautta.

Palkansaajapuolen huolet kasvamassa

Palkansaajapuolella on avoimemmin ryhdytty kannattamaan lainsdddannollisia ratkaisuja
tyomarkkinoiden kehittdmisessd. Ensimmaéisid merkkeji tasta oli ndhtavissi vihimmais-
palkkalainsdaddnnon voimaansaattamisessa vuonna 2016. Palkansaajapuoli oli perinteisesti
suhtautunut kriittisesti vahimmaispalkkalainsdadantoon, mutta vuonna 2002-2005 tehtyjen
ns. Hartz-uudistusten myotéa laajentuneet epatyypillisten tyosuhteiden yleistyminen seka
ammatillisen jarjestdytymisen jatkuva laskusuunta kdansivit mielipiteet.
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Tyoehtosopimusten kattavuuden ja sitovuuden lisddmiseksi palkansaajapuoli on esit-
tanyt nykyisen yleissitovuusmenettelyn yksinkertaistamista ja vaatimusten lieventamista.
Tahéan suuntaan lainsdddanndssé on jonkin verran edetty vuoden 2014 uudistuksilla. On
esitetty myos tyoehtosopimuksen jalkivaikutuksen tiukempaa sdantelya yrityksen irtautues-
sa tyoehtosopimuksesta. Ammattiliitot ja poliittinen vasemmisto esittavat myos tyonanta-
jaliittojen OT-jasenyyden eli tydehtosopimuksen ulkopuolelle jadmisen kieltdmista. Taméa
on kuitenkin tuomioistuinratkaisujen mukaan jarjestiaytymisoikeuden vastaista eika siten
lainsdadannollisesti mahdollista.

Palkansaajapuolella arvellaan, ettd myos tyoehtosopimuksen noudattamisen edellyttami-
nen julkisissa hankinnoissa on tehokas keino tyéehtosopimusten noudattamisen edistami-
seksi. Tamaé vaatimus on jo siséllytetty useiden osavaltioiden lainsdddéntoihin ja hallitus on
nyt valmistelemassa liittovaltion kattavaa lainsdadéantoa.

Palkansaajapuoli on hahmotellut muitakin keinoja tyéehtosopimuksiin sitoutumisen

lisdamiseksi. Niinpa yritysten tyovoimapulan helpottamiseksi on esitetty, ettd tydehtosopi- Tyo -
muksen piiriin kuuluva yritys voisi kevyemmalla menettelylla rekrytoida tyovoimaa kolman- m arkkin a
sista maista.
Jarjestdytymisen edistdmiseksi on myo0s esitetty ammattiliittojen jaisenmaksujen verové- 1 n
hennysoikeutta. 0S apuo te
Kaiken kaikkiaan palkansaajapuoli viestittdd vahvasti tydehtosopimusten myonteisesta koht alo n-
merkityksestéd yhteiskunnan vakaudelle, tyorauhalle ja yritysten kustannusten ennakoita- v
vuudelle seka tyontekijoiden paremmalle ansiokehitykselle sekd paremmille ty6oloille. y'hte y l enaon

sosiaali-

Tyonantajat tyoehtosopimusten puolesta kumPpanuus:

Sozial-

Keskustelussa tyoehtosopimusten kehittdmisen suunnasta tyonantajat ovat tiukasti lain-

saddannollistd puuttumista vastaan. Uhkana pidetéén erityisesti nykyisen yleissitovaksi p a/}/'t/n ersc h a ft

julistamisen menettelyn helpottamista tailaajentamista lainsdadantoteitse. Taustalla ovat
my0s historialliset ja jopa perustuslailliset syyt vastustaa kaikkinaista lainsdétijan puuttu-
mista tydmarkkinaosapuolten autonomiaan. Tyomarkkinaosapuolten kohtalonyhteytena

on sosiaalikumppanuus, Sozialpartnerschaft, joka on suurilla merkityksilld ladattu késite.
Sen merkitystd on ndiné levottomina kriisien ja populismin aikoina omiaan vahvistamaan se
yhteiskuntaa vakauttava vaikutus, joka perinteiselld yhteistyo6lla on.

Kattavuuden laajentamiseksi tyOnantajat painottavat lainsdddéantétoimien sijaan tyoeh-
tosopimusten houkuttelevuuden lisddmisté erityisesti pienisséa ja keskisuurissa yrityksissa.
Tyoehtosopimuksia tulisi joustavoittaa ja yksinkertaistaa. Pienimpié yrityksid varten tulisi
kehittda omia kevytversioita ja tydehtosopimukseen voisi liittyd koeajalla. Ty6ehtosopimuk-
sesta irtautumisen tulisi olla nykyista yksinkertaisempaa ja jalkivaikutusta tulisi lieventaé.

Tyonantajapuolella on hahmoteltu myos ns. moduulimallia: tyopaikkakohtaisesti voitai-
siin valita ne osat ty0ehtosopimuksesta, joita noudatettaisiin. Avaamislausekkeita tulisilisa-
td ja myos lainsdddannon tulisi mahdollistaa niiden enenevéa kéyttd. Yhdenvertaisen kohtelun
nimissa jarjestaytyméattomilla yrityksilla tulisi olla yhtaldiset mahdollisuudet tyoehtosopi-
musten tarjoamien joustojen kiyttdmiseen.

Vuonna 2022 tehdyssé kyselyssé, jonka Institut der Deutschen Wirtschaft Koln teki, pal-
jastui mielenkiintoisia tietoja yritysten motiiveista sitoutua tyéehtosopimuksiin. Tarkeim-
péna syyna piti tydehtosopimusten mahdollistamaa vakautta ja ennustettavuutta yritysten
taloussuunnittelun pohjaksi 37 prosenttia vastaajista. Runsaat kolmekymmenté prosenttia
vastaajista piti tirkeimpiné syiné tyoehtosopimuksissa méaritettyd yhdenmukaista palkka-
tasoa, jolla varmistetaan ammattityovoiman saanti. Perinnetté seké tyorauhaa arvostettiin
my0s merkittidvina tekijoiné tydehtosopimuksiin sitoutumiselle. Transaktiokustannusten
viahentamisté piti tdrkednd perusteena vain joka kuudes vastaaja. Ja vain nelja prosenttia vas-
taajista piti ammattiliittojen uhkaa merkittdvana syyné tydehtosopimukseen sitoutumiselle.
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Juurisyiden aarella: jarjestaytymisen heikkeneminen

Jarjestaytymisaste on Saksassa ollut jo vuosikymmenié alhainen pohjoismaiden lukemiin
verrattuna. Vuonna 2021 palkansaajien jarjestdytymisaste oli 17,4 prosenttia (tyontekijit
21,9 prosenttia, toimihenkilot 13,7 prosenttia ja virkamiehet 38,7 prosenttia). Jarjestiyty-
misaste on ldhes puolittunut vuodesta 1980, jolloin se oli 32,5 prosenttia. Tdhén nidhden kuu-
lostaa ristiriitaiselta, etté 1dhes 90 prosenttia saksalaisista on kyselyjen mukaan sitd mielt4,
ettd ammattiliittojen jarjestdytymisasteen lasku on huono asia.

Syité jadsenkatoon on pohdittu ankarasti Saksassakin, vaikka kyse on tilastojenkin mu-
kaan yleismaailmallisesta trendisté. Selitystd on haettu muun muassa yrityskoon pienenemi-
sestd, siirtymaésta teollisuudesta palveluihin, palkansaajien maahanmuuttajataustaisuuden
lisddntymisestd, yleisesta yksilollisyyden lisdantymisestd, ammattiliittojen etujen nakymat-
tomyydesté ja suhdannetekijoistd. Saksassa vakioselitykseksi nousee aina lantisen ja itdisen
osan erot. Osa niisté tekijoista selittd trendid enemmén, osa vihemman.

Saksassa on selvisti ndhtéavissa, etta palkansaajien jarjestaytymisasteen aleneminen on
omiaan vaikuttamaan ty6ehtosopimusjérjestelmén perusteisiin. Tadma selittyy ensiksikin
silla, ettd kysymys on tydmarkkinaosapuolten autonomian peruspilarista. Osapuolten auto-
nomia kun on peréti perustuslakiin kirjattu erityisoikeus. Heille on annettu vastuu tyoehto-
sopimusjarjestelmén ylldpitamisestd ja kehittdmisesta. Tama oikeus ja siitd seuraava vastuu
menettavat merkitystéin, jos osapuolet itse hiipuvat.

Ammattiliitot ovat pyrkineet kasvattamaan jisenkuntaansa erilaisten kampanjoiden
avulla. Paljon on keskusteltu siité, ettd kohteena tulisi ennen kaikkea olla jasenkunnissa
aliedustetut ryhmat kuten naiset, maahanmuuttajataustaiset tyontekijat seké yleensékin
palvelualojen pienissa yrityksissa tyoskentelevit tyontekijat. Kampanjoissa on korostettu
my0s tyoehtosopimusten kautta saatuja etuja kuten parempi ansiotaso ja lyhyempi tyoaika.
Vaikka kampanjoilla on ollut kyselyjen mukaan jotain vaikutusta, ne eivét kuitenkaan trendia
kééntéine.

Tyo6nantajaliitot puolestaan viittaavat siihen, ettéd varsinainen "alkuperédinen” ty6eh-
tosopimusten kattavuusaste on vain 12,4 prosenttia (vuonna 2022). Talloin kyseessé ovat
tyOpaikat, joissa molemmat osapuolet ovat jarjestdytyneitd, jolloin tydehtosopimus sitoo
néissi tapauksissa molempia osapuolia. Mutta kun otetaan huomioon, etta jarjestaytyneet
vuusaste nousee 50 prosentin luokkaan. T4lld tyonantajaliitot argumentoivat sité vastaan,
ettd tyoehtosopimusten yleissitovuus vahvistaisi tydehtosopimusten osallisuutta ja vastuuta.
Asia on tyonantajien mielesta toisin pain: yleissitovuus vain lisdisi tyoehtosopimusten vapaa-
matkustajuutta.

Palkansaajapuolella puolestaan vaaditaan entistd ponnekkaammin lainsdddénnollisida
toimia ty6ehtosopimusten kattavuuden turvaamiseksi. Yleissitovuusmenettelyn helpotta-
minen ja tydehtosopimuksen noudattamisen edellyttiminen julkisissa hankinnoissa ovat
keskeiset vaatimukset.

Duaalimalli kriisiytymassa?

Vaikka yritysneuvosto ja tydehtosopimusjarjestelméa ovat muodollisesti erilldén, jarjestelmi-
en keskindinen yhteys on kiytdnnossa kuitenkin ilmeisté. Siksi puhutaankin saksalaisesta
duaalimallista, jonka pilareina ovat yhtailta tydehtosopimusjirjestelma ja toisaalta henkil 6s-
ton osallistumisjarjestelmén tyopaikkataso, yritysneuvostot.

Ammattiliitot ja paikalliset ammattiosastot valitsevat jasenidin yritysneuvostoihin, kou-
luttavat ja neuvovat heité sekd avustavat erimielisyystapauksissa. Tyonantajaliitot toimivat
jasenyritystensa osalta vastaavasti.

Mielenkiintoinen on tutkimuksiin perustuva havainto tyonantajan ja henkilostén
yhteistyon myoOnteisista vaikutuksista yrityksissé, joissa on yritysneuvosto ja jotka kuulu-
vat tyoehtosopimuksen piiriin. Naissa yrityksissé on todettu tuottavuuden, tyollisyyden ja
innovaatiotoiminnan parantuneen.®

3 Uwe Jirjahn ja Stephen Smith: Nonunion Employee Representation: Theory and the German Experience with
Mandated Works Councils. Annals of Public and Cooperative Economics January 2018.
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Myo6s kannattavuus seki henkilostoasiat ja sen kehittamisen HR-toiminnot, kuten koulu-
tus ja sosiaaliasiat, ovat korkeammalla tasolla sellaisissa tyoehtosopimusten piiriin kuuluvis-
sayrityksissi, joissa on yritysneuvosto.

Laajemmassa kuvassa molemmat osapuolet painottavat tydmarkkinaosapuolten yhteis-
tyon merkitysta yhteiskunnallisen vakauden yllapitijana ja erilaisten dérilitkkeiden nousun
estdjana. Talle ajatukselle on Saksassa vankkoja historiallisia perusteita. Ammattiliitot
painottavat myos tydmarkkinayhteistyon merkitystd ajankohtaisten taloudellisten ja yhteis-
kunnallisten haasteiden kohtaamisessa. Digitalisaatio, ilmastonmuutos, vieston ikdantymi-
nen, globalisaatio ja kansainvéiliset tuotantoketjut ovat ilmi6ité4, joiden tuomiin pulmiin ja
muutospaineisiin tydmarkkinaosapuolilla on mahdollisuus vastata rakentavalla yhteistyolla.

Erityisesti ilmasto- ja ymparistokysymysten kéasittelyd on viime aikoina vaadittu yritys-
neuvostojen asialistoille. TyOnantajapuoli ndkee esityksen yritysneuvostojen toimialueen
laajentamisena ja suhtautuu siihen varauksella.

Saksan duaalimalli on suurten haasteiden edesséa. Vield lienee aikaista puhua kriisista,
mutta ennusmerkit ovat synkkid. Tyomarkkinaosapuolten yhteinen vahva sitoutuminen
tyomarkkina-autonomiaan ja sen puolustamiseen alkaa rakoilla. Ensisijainen syy on ammat-
tiliittojen huoli tydehtosopimusten kattavuuden pienenemisesté, jonka syyné liitot pitavat
tyonantajien vetdytymisté tyoehtosopimuksista. Ratkaisuksi ammattiliitot esittavat tyoehto-
sopimusten yleissitovuuden laajentamista lainsdadéantoteitse.

Tyonantajat puolestaan ovat yhtd mielta siit4, ettd tyoehtosopimusten kattavuuden
supistuminen on ongelma, johon tulee puuttua. Ratkaisu ei kuitenkaan voi olla lainsdadanto,
vaan tydehtosopimusosapuolten tulee itse ryhty4 toimiin tydehtosopimusten uudistamiseksi
janiiden kayttokelpoisuuden ja houkuttelevuuden lisddmiseksi. Tama tarkoittaa erityisesti
tyoehtosopimusten sopeuttamista vastaamaan paremmin pienten yritysten tarpeita.

Arvioita ja haasteita

Saksassalainsdétéjan liipaisinsormi tydmarkkina-asioissa on viime vuosina herkistynyt.
Téasté kertovat vahimmaispalkkalainsdadéanto ja yleissitovuusmenettelyn helpottaminen. On
kuitenkin vaikea uskoa, ettd lainsd4taja ainakaan lahitulevaisuudessa turvautuisi jaiream-
piin keinoihin ty6ehtosopimusjérjestelmén yllapitdmiseksi. Vastuu jaa edelleen osapuolille.
Avainasemassa on till6in ty6ehtosopimusten sisillollinen kehittdminen sekéa yritysneu-
vostojen toiminnan selkedmpi suuntaaminen tukemaan ty6ehtosopimusten toimeenpanoa
paikallisella tasolla.
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2. Vaikuttavia ilmioita ja
tutkittuja taustoja

2.1. Trendeja ja ilmioita

On sanomattakin selva4, ettd yleismaailmalliset megatrendit ja haasteet vaikuttavat myos
tyomarkkinajarjestelmiin, mukaan lukien tydehtosopimusjérjestelmat. Globalisaatio, digita-
lisaatio, epasuotuisa demografinen kehitys, ilmastonmuutos ja luontokato seké paine vihreén
siirtymén edistdmiseen ovat vaikuttavia ilmioit4, joihin syventymiseen tésséa selvityksessé ei
ole mahdollisuuksia.

Seuraavassa esitdn kuitenkin yhteenvedonomaisesti eraita valittbmammin tyomarkki-
najarjestelmiin vaikuttavia ilmio6it4, joita edelld olevassa verrokkimaiden esittelyssé on erdin
osin jo sivuttu. Luettelo ei ole suinkaan taydellinen, mutta mielesténi se voi palvella erdaénlai-
sena viitteellisend muistilistana kysymyksisté, haasteista ja reunaehdoista, joihin tormatéén,
kun pohditaan tyomarkkinajarjestelmien kehittdmisen isoa kuvaa.

Ty6ehtosopimusjarjestelméan eroosio hupenevan jarjestaytymisen
myota

® Mistd motivaatio ja voimavarat jarjestelméan kehittdmiseen ja
toimeenpanoon?

e Uskottavuusongelma: miten ylldpidetdaan kattavaa tyoehtosopimus-
jarjestelmad pienenevallé jarjestdytymisasteella?

® Mika on tydmarkkinaosapuolten yleinen legitimiteetti ja vaikutusvalta?

Elinkeinorakenteen, yritysrakenteiden, henkilostorakenteiden ja
tyonteon muotojen muutokset ja monimuotoistuminen

® Globalisaatio, teollisuus- ja palvelualojen kehitys, tiiviit tuotanto- ja
toimitusketjut

e Pienet yritykset, start up -yritykset, konsernirakenteet
e Julkisen ja yksityisen toiminnan siirtymaét ja rajapinnat
e Alihankinta

e Tyosuhteiden monimuotoisuus: osa-aikaisuus, méaariaaikaisuus ja
vuokratyo

e Alustatalous

24  sopiminen, osallistuminen ja luottamus



® Henkilostorakenteet: toimihenkil6istyminen, ulkoistaminen tai
alihankinta, projektitalous

Tyo6ehtosopimusten kehittdmisen esteet, rajoitteet ja haasteet
e Lainsaaddnnolliset esteet (sopimisen rajoitteet)
® Toimialojen rajojen muutokset ja hdméartyminen

e Joustojen jaraataldinnin tarve: paine yrityskohtaisiin tyéehto-
sopimuksiin

® Luottamuspadoman puute

Kansainvalistyminen: rajat ylittava yritystoiminta, monikansallinen
henkilosto

e Tybehtojen soveltaminen monikansallisissa yrityksissa

e Ulkomaisen henkiloston asema vs. kansallinen lainsdadanto

Tyo6markkinoiden polarisoituminen
e "Tyomarkkinoiden ensimmainen ja kolmas maailma”

® Tyolainsdddédnnon synkronointi tydehtosopimustoimintaan: missd maéa-
rin tydmarkkinaosapuolten sddntelykompetenssia voidaan lisédtéd ilman,
ettd tyomarkkinoiden pelisdannot eriytyvét litkaa osallinen vai ulkopuoli-
nen -aseman mukaan.

2.2. Kansainvalista tutkimustietoa tyoehtosopimuksista ja
tyopaikkojen yhteistoiminnasta

Tyoehtosopimusten ja niiden kehittdmisen seké tyopaikkojen yhteistoiminnan myonteisista
vaikutuksista tuottavuuteen, yritysten kilpailukykyyn, tyontekijoiden ansiokehitykseen ja
tyooloihin on saatavilla perusteellista kansainvalistd tutkimustietoa. OECD on selvittanyt
laajasti tyoehtosopimusten merkitysta seké niiden kehittidmisen haasteita, mukaan lukien
ammattiliittojen aleneva jarjestaytymisaste. EU:n tyoolojen tutkimusséétio Eurofound
puolestaan on pitkdén arvioinut jaisenmaiden tyopaikkatason yhteistoiminnan tilaa ja sen
kehitystrendeja.

Namaé tutkimukset antavat hyodyllista evastystd myos suomalaisten tydmarkkinasuhtei-
den arviointiin ja kehittdmiseen.

OECD: tyoehtosopimusten vaihtoehtona lainsaadanto tai ei lainkaan
sopimuksia

OECDn raportti “Negotiating Our Way Up - collective bargaining in a changing world of
work” (2019) vetad yhteen havaintoja tydehtosopimusten merkityksesta ja esittda suosituk-
sia niiden kehittdmiseksi. Jarjeston globaalin jasenpohjan johdosta raportti liikkuu varsin
yleiselld tasolla, mutta eurooppalaisestakin ndkokulmasta se antaa hyvia pohjaa pohdinnoil-
le.

Ensimmaéinen havainto ei yllata: tyontekijoiden jarjestaytymisaste on ollut yha lasku-
suunnassa kuten viime vuosikymmeniné, samaten tyoehtosopimusten kattavuus. Tyoehtoso-
pimukset ovat kuitenkin edelleen merkittiva tyoelaméan sdantelykeino jasenmaissa. Tyoeh-
tosopimusjérjestelméit ovat usein monimutkaisia ja heijastelevat jasenvaltioiden ja niiden
tyomarkkinajirjestelmien erityispiirteita. Yhteisia tekijoita ovat neuvottelutasot (alakohtai-
nen tai yrityskohtainen), tydehtosopimuksista poikkeamisen mahdollisuudet, koordinaatio
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sektoreiden vililla, tyoehtosopimusten toimeenpanon mekanismit seka tyelamén suhteiden
yleinen laatu.

Parhaita tuloksia OECD:n raportin mukaan tuottavat hajautetut ja koordinoidut jarjes-
telmaét. Alakohtaiset vahvasti koordinoidut sopimukset maarittavat yleiset puitteet jattaen
kuitenkin riittdvén jouston yritystasolla. TAmé& malli tuottaa parhaat tulokset seké tuottavuu-
den ettd tyollisyyden ndkokulmasta. Riittdméaton jousto yritystasolla puolestaan heikentia
tuottavuutta.

Tyontekijoille yritystason tydehtosopimukset ovat omiaan tuottamaan parempia ansioi-
ta, kun taas alakohtaiset tybehtosopimukset synnyttavit pienempia palkkaeroja.

Tyb6eldméan laatu on OECD:n selvitysten mukaan parempaa maissa, joissa tyoehtoso-
pimusosapuolten yhteistyo on sujuvaa ja tytehtosopimusten kattavuus laajaa. Tyoelaméan
laatuun vaikuttaa myonteisesti myos toimiva yhteisty6 tyopaikkatasolla, oli se sitten suoraa
tai edustuksellista.

OECD pitaa tyontekijoiden jarjestaytymisasteen laskua keskeiseni haasteena tyoehto-
sopimustoiminnan kehittdmiselle. Nousevana haasteena on tdmén lisdksi epatyypillisten
tyosuhteiden asema tyoehtosopimuksissa. Maardaikaiset, osa-aikaiset, itsenséatyollistajat
seké alustatalouden piirissi toimivat ovat usein tydehtosopimusjarjestelmén ulkopuolella tai
vaikeasti sovitettavissa jarjestelméan.

Tyb6eldmén haasteisiin vastaamiseksi OECD toivoo vahvaa koordinaatiota ja toimivia
menettelyja tydehtosopimusneuvotteluissa. Tyoehtosopimustoimintaa tarvitaan entistakin
enemmén. Vaihtoehtona on yleisesti ottaen joko lainsdadanto tai tydehtosopimustoiminnan
lopettaminen.

Eurofound: yritysdemokratia, kilpailukyky, yhteiskunnallinen oikeuden-
mukaisuus ja hyvat tyoolot toimivien tyémarkkinasuhteiden mittareina
- Suomi mitaleilla

EU:n tyoolojen tutkimussédatio Eurofound on tehnyt pitkdaikaista seurantatutkimusta
EU-jasenmaiden tydomarkkinasuhteiden tasosta. Raportissa “Measuring key dimensions

of industrial relations and industrial democracy (2023 update)” analysoidaan kattavasti
tyomarkkinasuhteisiin vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen kéasitteistd koostuu neljastd kom-
ponentista, jotka muodostavat tydmarkkinasuhteiden kokonaiskésitteen: yritysdemokratia,
teollinen kilpailukyky, yhteiskunnallinen oikeudenmukaisuus seké tyoolot ja tyosuhteiden
laatu. Maat on ryhmitelty neljaén hallinnointijarjestelméaklusteriin (governance clusters):

e Yritysdemokratiaklusteri (Itdvalta, Tanska, Suomi, Saksa, Alankomaat
jaRuotsi)

e Markkinasuuntautunut klusteri (Kypros, Irlanti, Malta, Viro, Latvia,
Liettua, Bulgaria, Puola, Kreikka ja Romania)

e Valtiokeskeinen klusteri (Belgia, Ranska, Italia, Portugal, Espanja)

e Yrityskeskeinen klusteri (Kroatia, Tsekki, Unkari, Luxembourg,
Slovakia, Slovenia)

Téssi selvityksessd mielenkiintoista on, etti parhaiten vertailussa menestyvat kaikki
pohjoismaat seké juuri yritysdemokratiaklusteriin kuuluvat maat. Néille maille on tyypillista
tyOnantajien korkea jarjestaytymisaste, tydehtosopimusten laaja kattavuus, alakohtaisesti
keskitetyt tyoehtosopimukset, vahva koordinaatio ja tydmarkkinaosapuolten systemaattinen
osallistuminen politiikan méarittelyyn. Maiden vililla on toki keskinédisié eroja kuten esimer-
kiksi se, ettd Saksassa ja Alankomaissa on lakisdateinen vihimmaispalkka, kun pohjoismais-
savahimmaispalkat méaritetddn tyoehtosopimuksissa.

Yhteenvetona raportti toteaa, etté yritysdemokratiaklusterin maat yhdistavat onnistu-
neella tavalla yritysdemokratian, teollisen kilpailukyvyn, yhteiskunnallisen oikeudenmu-
kaisuuden ja hyvat tyoolot. Naméa muodostavat perustan hyvalle sijoitukselle tydmarkkina-
suhteiden tasoa mitattaessa. Luokan parhaat olivat Tanska, Suomi ja Alankomaat. Ruotsi oli
viides ja Saksa kuudes. Neljanneksi kiilasi Itavalta.

Raportissa todetaan myos, ettd tydmarkkinaosapuolten tulisi yhdessé jasenmaiden kans-
sa kehittdd parempia menetelmii tydehtosopimusten kattavuuden seurantaan ja mittaami-
seen jo senkin takia, ettd tdtd edellyttdd vihimmaéispalkkaa koskeva EU-direktiivi.
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3. Pohdintaa ja johto-

paatoksia kansain-
valisesta vertailusta

3.1. Jarjestaytymisaste on uskottavuuskysymys

On perusteltua otaksua, ettd ammattiliittojen globaalia trendié heijasteleva aleneva jasenke-
hitys on omiaan nakertamaan tyéehtosopimusjérjestelmén legitimiteettia. Tat4 kannatuk-
seen ja hyvaksyntéén liittyvaa ongelmaa ei poista se, etti tyOnantajapuolen jarjestdytymisas-
te on pysynyt suhteellisen vakaana. Siksi on perusteltua esittdd kysymys, miten uskottava

on autonominen tyéehtosopimusjirjestelmé, johon yhé pienenevi osa palkansaajista ja
tyonantajista sitoutuu. Lahtokohtaisesti on osapuolten yhteisessé intressissé vastata tahin
haasteeseen tybehtosopimusjarjestelméaé kehittdmalld, ilman lainsédétédjan toimia.

Toisaalta seké ILO:n kansainvaliset sopimusvelvoitteet ettd voimaantuleva EU:n va-
himmaispalkkadirektiivi edellyttavit, ettd lainsdataji edistda hyvia tydmarkkinasuhteita ja
sopimustoimintaa huolehtimalla tarvittavasta lainsdddannosta. Tassa suhteessa kéteva termi
on “enabling conditions” - mahdollistavien olosuhteiden luominen ja ylldpitdminen.

3.2. Ty6ehtosopimukset ovat mainettaan parempia,
kannatus on laajaa

Tyoehtosopimusjarjestelmét ovat Ruotsissa, Saksassa ja Suomessa seka globaalisti osoit-
taneet toimintakykynsa erityisesti viime vuosien kriiseissa. Jarjestelmat ovat edistdneet
talouden ja yhteiskunnan vakautta ja sopeutumiskyky4i ja hoitaneet niiltd osin oman tonttin-
sa hyvin.

On merkillepantavaa, ettd sekd Ruotsissa ettd Saksassa tyonantajapuolikin on hyvin si-
toutunut tydehtosopimusjérjestelman ylldpitamiseen ja kehittdmiseen. Kustannustason en-
nustettavuus, tyorauha, hallinnollisen taakan pienentdminen ja yhteisty6 henkil6ston kanssa
ovat yritystoiminnan ndkokulmasta tydehtosopimusten myonteisi piirteita. Vastaavasti
palkansaajille tarkedd on reaalisen ansiotason paraneminen, tyoehtojen kehittdminen ja tyol-
lisyyden turvaaminen. Tyéehtosopimus on véline, jonka avulla ndma intressit on mahdollista
sovittaa yhteen.

3.3. Tyoehtosopimusjarjestelma vaatii jatkuvaa saatamista
ja huoltoa

Jotta tybehtosopimusjérjestelmat toimivat odotuksia vastaavalla tavalla, niitd tulee kehittda
sekd rakenteellisesti etté sisdllollisesti. Rakenteellisesta ndkokulmasta on tarkeda turvata

Seka
Ruotsissa
etta Saksassa
tyonantaja-
puolikin on
hyvin
sitoutunut
tyoehto-
SOPIMUS-
jarjestelman
yllapitama-
seen ja kehit-
tamiseen.
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alakohtaisten tybehtosopimusten koordinointi tavalla, joka mahdollistaa tydmarkkinoiden
kustannustason méarittdmisen talouden kantokykyé vastaavaksi. Ruotsin malli on tdsta hyva
esimerkki. Vastaavasti Saksan malli osoittaa sen, ettd koordinointi voi kohtuullisesti toimia
ilman nimenomaista sovittua menettelyikin, tosin ndkymat Saksan jarjestelméan toimivuu-
den tulevaisuudesta eivét ole télla hetkellda kovin kirkkaat.

Erityisesti sopeutuminen elinkeino- ja henkil6storakenteen muutoksiin vaatii tyéehtoso-
pimusten siséllollistd kehittdmisté. Pienten tyopaikkojen tarpeet, palvelualojen monimuotoi-
suus, uudet toimialat, henkilostérakenteen toimihenkiloistyminen, osaamisen kehittaminen
ja alustatalous asettavat vaatimuksia tyoehtosopimusten jatkuvalle sddtdmiselle ja huollolle.

3.4. Tyoehtosopimusjarjestelman ja paikallisen yhteis-
toiminnan synergiasta hyotyvat kaikki

Sekd Ruotsissa ettd Saksassa tyopaikkatason yhteistoimintajérjestelmét tukevat tyéehtoso-
pimustoimintaa. Ruotsissa merkittéva osa tydehtosopimusmaériaysten toimeenpanosta on
jatetty paikallisesti sovittavaksi. Tamaé vaatii tyopaikkatason osapuolilta vahvaa osaamista ja
yhteistyohenked. Saksassa taas yritysneuvostojen keskeisené tehtévané on valvoa tyéehtoso-
pimusten noudattamista ja toimeenpanoa. Tdmaé vaatii tyoehtosopimuksen ja tyopaikkatason
olosuhteiden osaamista ja yhteensovittamista.

Tuottavuuden, tyollisyyden ja vahvan yhteisen kehittdmisen ndkokulmasta tyoehtosopi-
musten ja tyopaikkayhteistyon kokonaisuus tuo selkeité synergiahyotyja seka tyontekijoille
ettd tyonantajille. Perusedellytys kaikelle télle on kuitenkin osapuolten vahva organisoitumi-
nen. Tyopaikkatasolla ndkyvé vahva organisoituminen ja sen kautta paikallisen sopimisen ja
muun yhteistoiminnan tulosten ndkyvyys ovat puolestaan omiaan synnyttim&aian myonteista
kierrettd jarjestdytymisen vahvistumiseksi.

3.5. Lainsaatajan nakymaton kasi: tyomarkkinajarjestelma ei
toimi tyhjiossa

Vaikka edelld on huomiota kiinnitetty erityisesti tydehtosopimusten merkitykseen ja kehit-
tadmistarpeisiin, on selvyyden vuoksi painotettava, ettd tydmarkkina-autonomiakaan ei toimi
lainsdddannollisessé tyhjiossa. Perusoikeudet, kansainvéliset sopimukset, EU-lainsdadanto
jakansallinen lainsdadanté méaarittaviat, sditelevat, tukevat, edistavit ja turvaavat monin
tavoin tydmarkkinajérjestelmén toimintaa. Ty6ehtosopimuslainsddddnnon avulla valtio-
valta voi tarvittaessa ohjata tydmarkkinoiden sopimistoimintaa merkittivélldkin tavalla,
kuten Saksan esimerkit todistavat. Myos Ruotsissa on viime aikoina esiintynyt enenevasti
merkkeji siirtymisesté puhtaasta kaksikantaisesta neuvottelutoiminnasta kolmikantaiseen
(sisaantulotyopaikat maahanmuuttajille, pandemian aikaiset tyoaikajarjestelyt, osaamisen
kehittdminen ja muutosturva).

3.6. Tyomarkkinaosapuolten monet roolit

Lainsdadiannon ohella tydmarkkinaosapuolten asemaan ja toimintaan vaikuttaa se, milla
tavoin ne huomioidaan yhteiskunnan ja talouden institutionaalisina toimijoina. Kolmikan-
tayhteistyo tyo- ja sosiaalilainsdddannon kehittdmisessa, tydmarkkinajéarjestojen institutio-
naalinen rooli ja autonomia EU-tason sosiaalidialogissa sekd Kansainvalisessa tyOjarjestossa
ILO:ssa, typmarkkinaosapuolten vahvistuva asema jasenmaiden talouspolitiikkaa ja muita
tyomarkkinoihin vaikuttavia politiikkalohkoja ohjaavassa eurooppalaisessa ohjausjaksossa
seké eri tasoilla tapahtuva osapuolten asiantuntemuksen hyédyntaminen ovat toimintoja,
joiden merkitys ei aina helposti aukea kokonaisuutena.

Jos tybehtosopimusosapuolten kyky ja merkitys niiden ydinbisneksessé, tydehtosopi-
musten solmimisessa, hiipuu, heikentda taméa myds osapuolten osaamiskapasiteettia muilla
alueilla kuten ty6- ja sosiaalilainsdadantoon vaikuttamisessa.
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4. Tiekartta:
kehittamisaihioita
ja -ehdotuksia

Tyomarkkinoita Suomessa seuraavalle vilittyy helposti kuva, ettd keskustelua tyomarkki-
najirjestelmén kehittimisestd kdyddan enemmaén julkisuudessa kuin neuvottelupdydéssa.
Ehdotuksia tehdéén ja niitd ammutaan alas. Sosiaalisen median kaikukammio vahvistaa ja
kérjistad viestejd. Mielensédpahoittajia ja uhriutujia on liikkeelld paljon enemmén kuin toisen
osapuolen kuuntelijoita, ymmartamista yrittavié ja arvostajia.

Téssa tilanteessa ja tietoisena siité, ettd hallituksen esittdméat tydmarkkinoiden uu-
distamisehdotukset ovat merkittavasti lisinneet kitkaa paitsi palkansaajajarjestojen ja
hallituksen valille my6s tyomarkkinaosapuolten keskinéisiin suhteisiin, rohkenen esittia
tyomarkkinaosapuolten pohdittavaksi tydmarkkinajérjestelmén, erityisesti tydehtosopi-
musjérjestelmén kehittdmista koskevaa aihiokokonaisuutta. Teemat ovat sindnsi kaikille
asioihin perehtyneille tuttuja eiké niité ole tarvinnut erityisesti innovoida.

Kehittdmisaihiot muodostavat kokonaisuuden, jonka tyostdminen kuuluisi luontevasti ja
ensisijaisesti tydmarkkinajarjestoille. Osin kyse on keskusjérjestojen toimialueeseen kuulu-
vista kysymyksisté, osin jasenliittojen tai niiden neuvottelujirjestojen. Kasittelya varten olisi
tarpeen sopia tarkoituksenmukaisten prosessien aloittamisesta ja mééritelld niille tavoiteai-
kataulu ottaen toki myds huomioon, ettd osa hankkeista sivuaa vireilla olevia hallitusohjel-
man hankkeita. Kun hankkeisiin saattaa liittyd myos lainsddddnnon muutostarpeita ja kun
hankkeita olisi joka tapauksessa syyté arvioida tytlainsddddnnon kokonaisuuden valossa,
perinteisen kolmikantaisen valmistelun menettelyjé tulisi tarpeen mukaan hyodyntéa.

Korostan, etté kyseessi ei ole ehdotus keskitetyksi tai kokonaisratkaisuksi, vaan pikem-
minkin tyo6lista asioista, joihin tydmarkkinaosapuolten joka tapauksessa tulisi ottaa kantaa
ennemmin tai myohemmin. Usein tydmarkkinakéytdnndssé on kuitenkin helpompaa késitel-
ld laajempaa asianippua jo senkin takia, ettd useimmilla teemoilla on yhteyksia toisiinsa.

Téssé mielessa selvitys ja tiekartta olisi tarkoitettu tukemaan tydmarkkinaosapuolten
pohdintoja ja helpottamaan mahdollisen prosessin kdynnistdmisti. Yksiloityja ratkaisuehdo-
tuksia listaus ei sisédll4, ja kaikkiin teemoihin on 16ydettévissd vaihtoehtoisia ratkaisumalleja.

Listauksen yhteisesté tyostdmisesté olisi mielestéini ainakin kolmenlaista hyotya.
Ensinnékin se liputtaisi vahvasti pohjoismaisen sopimusjérjestelmén puolesta: tydmarkki-
naosapuolet ottavat niille kuuluvaa vastuuta tydmarkkinamallimme ylldpitdmisesté ja ke-
hittdmisesté. Toiseksi se saattaisi antaa eviiti erdiden vireilld olevien ja ratkaisua vaativien
hankkeiden lapiviemiseksi yhteisymmarryksessi. Kolmanneksi yhteinen tiekartan tyostami-
nen lisdisi tydmarkkinaosapuolten legitimiteettid, vahvistaisi niiden mandaattia sekd oman
jaseniston etté sidosryhmien suuntaan ja antaisi suuntaa yhteiselle kehittdmistyolle myos
tulevaisuuteen.
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Oman kokemukseni perusteella voin helposti ennakoida tuttuja reaktiota ehdotukseeni:

Turha haikailla menneitd aikoja...”
”Toiveajattelua, ensiksi pitdisi saada kuntoon....”
“Hyvd idea, mutta vastapuoli tyrmdd sen takuulla.”
’Joo, mutta vastapainoksi tarvitaan myos.....”

Tdmd et meiddn alalle kylld kdy.”

?Ei tdssd ole mitddn uutta, mehdn ollaan tdtd tehty jo
maailmansivu.”

*Jdsenet/jasenyritykset tyrmddvdt tdmdn heti.”

Jamonia muita syitd, miksi tama ei kay.

Reaktioiden ennakointi ei kuitenkaan voi olla este ehdotusten tekemiselle. Eivatkd nama
ehdotukset estéd vield parempien ehdotusten tekemista.

4. Suomi on tienhaarassa: kaksi skenaariota

Jo ammoisista tulopolitiikan ajoista ldhtien valtiovallan asema Suomen tyomarkkinapo-
litiikassa on ollut muihin pohjoismaihin verrattuna nakyvé, tosin suhteellisen neutraali.
Kolmikantainen tyomarkkinaosapuolten merkitysta korostava valmisteluperinne on ollut
vahva. Kattavasta tyoehtosopimusten verkostosta huolimatta lainsdddannon merkitys tyo-
elaman ohjauksessa on Suomessa suurempi kuin muissa pohjoismaissa. Viime vuosina tama
on nakynyt erityisesti suhtautumisessa EU-sdéntelyyn, jota tanskalaiset ja ruotsalaiset ovat
vastustaneet jopa kiivaasti verrattuna Suomeen. Keskeisena pontimena kriittisyyteen on
Ruotsissa ja Tanskassa halu pitaytya tyoehtosopimuksissa ensisijaisena tyelaméan saantely-
keinona.

EU-jasenmaiden tyomarkkinaperinteet ja -kulttuurit poikkeavat tunnetusti varsin paljon
toisistaan. Pohjoismaita, Suomi mukaan lukien, pidetdén perinteisesti edistyksellisené karki-
joukkona, joiden vahvuus on sopimisen ja hyvén yhteistyon kulttuuri. Vahva tyéehtosopimus-
kulttuuri on myo6s Saksassa, Alankomaissa ja Belgiassa, kun taas eteldiset jasenmaat, Ranska
mukaan lukien, tukeutuvat ensisijaisestilainsdddant66n tydmarkkinoiden ohjauksessa.

Talla vuosituhannella EU:n jaseneksi liittyneet maat ovat ty6- ja sosiaalilainsdddannon,
tyoehtosopimusten ja kdytdnnon toimeenpanojirjestelmien ndkokulmasta yleisesti ottaen
erilaisissa kehitysvaiheissa. Varsinkin ty6ehtosopimusjarjestelmien kehittdmisen suhteen
osapuolten ndkemykset ndissd maissa poikkeavat paikoin huomattavasti toisistaan. Myos
sosiaalidialogin ja ty6ehtosopimustoiminnan resurssit ovat usein niukat.

EU:n merkitys tyoelaméan saantelyssa on vahin erin kasvanut ja arvostus tyémarkki-
naosapuolten keskinéaista sosiaalidialogia kohtaan, my0s sopimustoimintaa kohtaan, on
suurta. Tasta huolimatta EU-tason sopimustoiminta ei viime vuosina ole tuottanut kovin
merkittavia tuloksia. Syitd on helppo 10ytaa jasenmaiden jarjestelmien rakenteellisesta
erilaisuudesta seki jasenmaiden talouksien ja tydmarkkinoiden erilaisista kehitysvaiheista.
Néakopiirissd on kuitenkin jalleen EU:n sosiaalidialogin vahvistaminen komission aloitteesta.

Missa Suomi sijaitsee EU:n tydomarkkinakartalla? Mihin suuntaan se on menossa ja
kenen seurassa? Tahén asti Suomi on suuremmitta vaikeuksitta ollut osa pohjoismaista
tyoehtosopimuspainotteista joukkoa, tosin hieman vahvemmalla lainsdadantomausteella
ryyditettyna. Yksituumaisuus ulospéin on nékynyt vahvana, mutta kotioloissa osapuolten
viliset jAnnitteet ovat kasvaneet ja nakemykset kehityksen suunnasta ovat eriytyneet.

Koetinkiveksi on muodostunut erityisesti suhtautuminen sopimustoimintaan. Tyonan-
tajapuolella on ilmennyt turhautumista tyéehtosopimusten ja tyérauhajarjestelméan uudis-
tamisen hitauteen. Painotukset ovat alakohtaisten tydehtosopimusten joustavoittamisessa,
yrityskohtaisten sopimusten lisddmisessa ja nédita toimia tukevissa tyolainsdddannon uudis-
tamishankkeissa. Palkansaajapuoli puolestaan kaipaa tasapainoisempia neuvotteluasetelmia
jatyoehtosopimusten merkitysté riittdvan vahimmaistason turvaajana.
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Suomen edessa hadmottaa risteys, josta erkanee kaksi skenaariota.
Kumman niisté valitsemme?

Skenaario 1: tydpmarkkinajéarjestelméa perustuu jatkossakin tyéehtoso-
pimuksiin, joiden kehittdmiseen osapuolet sitoutuvat. Valtiovalta tukee
tyoehtosopimustoimintaa, mutta ei puutu osapuolten autonomian piiriin
kuuluviin asioihin. Kehittdmisen painopiste on tyopaikkakohtaisuudessa,
tasapainoisiin neuvottelusuhteisiin ja vahvaan luottamukseen perustu-
vassa toiminnassa. Molempien osapuolten vahva jarjestiytyminen antaa
paikallisen tason toiminnalle hyvéa tukea. Téatd polkua kulkevat myos
muut pohjoismaat.

Skenaario 2: osapuolet eivit paiase yhteisymmaérrykseen tyoehtosopimus-
jarjestelmén kehittdmisen suunnasta. Alakohtainen tyéehtosopimusjér-
jestelma kelottuu, yrityskohtaiset sopimukset korostuvat joillakin aloilla
vaihtoehtona. TyGeldmén kehittdminen siirtyy entistd enemmén poliitti-
sen paatoksenteon varaan. Suomi erkaantuu pohjoismaisesta viitekehyk-
sesté. Poliittisten suhdanteiden mukaan painopiste vaihtelee sdéntelyn
vihentdmisen jalisdamisen vélilla. Vakaus ja ennustettavuus vahenevat.
Ristiriidat kdrjistyvét tyopaikoilla. T4lla polulla ovat monet 2000-1luvulla
jaseneksi liittyneet EU-maat.

Jotta paadytaan hyvalle polulle, tarvitaan tydmarkkinaosapuolten ryhtiliiketta. Sita
varten tarvitaan ensiksi yhteinen oivallus siit4, ettd tyoehtosopimusjérjestelmé on puolusta-
misen ja kehittdmisen arvoinen tulevaisuudessakin. Liséksi tarvitaan yhteinen ndkemys ke-
hittdmisen suunnasta. Jaljempana esitetyt kehittdmisen ainekset voivat tdsséd toimia apuna.
Tata kaikkea tukemaan tarvitaan jaseniston vahva tuki molemmin puolin. Jarjestaytyminen
on tassd avainasemassa. Parhaassa skenaariossa jasenten tuella saavutetaan myonteisia
tuloksia molemmille osapuolille. Kun myonteiset tulokset nékyvét tyopaikoilla, kannustaa
tama jatkuvaan kehittdmiseen ja saa aikaan myonteisen kaikki voittavat -kierteen eli win-win
-kierteen.

4.2. Kehittamisaihoita

4.21. Neuvottelujarjestelman kehittdminen alakohtaisesti

Tybehtosopimusjarjestelméin perustaksi tutkitusti paras vaihtoehto on nykyinen alakohtai-
siin sopimuksiin perustuva malli, tehokkaasti koordinoituna. Tyoehtosopimusosapuolilla

on parhaat edellytykset arvioida oman alansa kehittdmistarpeita jasentensi ndkokulmasta.
Téssd yhteydessi on tietysti selvad, ettd ulkopuolisen ei kannata neuvoa ty6ehtosopimusten
osapuolia siitd, millaiseksi tyoehtosopimus pitdisi muuttaa. Kylla ne sen tietdvét itse. Omasta
kokemuksestani voin vain vakuuttaa, ettd on tdysin mahdollista muokata paksu ja vaikealu-
kuinen tyoehtosopimus katevaksi ja hyodylliseksi apuvéalineeksi tyopaikan osapuolille. Se
vaatii ainoastaan uskallusta, tahtoa, osaamista ja aikaa.

Yrityskohtaisille tydehtosopimuksille on edelleen paikkansa, mutta yleisen ymmaérryksen
mukaan voisi arvioida, etté alakohtaisten tyoehtosopimusten kehittdminen erilaisten ja eri-
kokoisten yritysten tarpeet huomioon ottaviksi olisi omiaan vihentdméén tarvetta yrityskoh-
taisiin tyoehtosopimuksiin.

Tarvitaan uudenlaista ajattelua kannusteiden lisddmiseksi, jotta tydehtosopimukset
koettaisiin hyodyllisiksi molemmilla osapuolilla. Tama liittyy merkittavéasti sisdltokysymyk-
siin, joihin palataan kohdassa 4.2.3.

Yhté tarked ndkokulma ty6ehtosopimusten kehittamisessé liittyy tydehtosopimusneuvot-
telujen menettelytapoihin. Kokemusperaisesti tdrkea ldhtokohta onnistuneille neuvotteluille
on yhteinen tilannekuva alan ndkymista ja yleisesti taloustilanteesta. Taltd osin monilla
aloilla on hyvia kaytantoj4, esimerkiksi seminaareja ja muuta vuoropuhelua alan tilantees-
ta. Avoin tiedonkulku ja yhteydenpito sopimuskauden aikana kuuluvat monen alan hyviin
kaytiantoihin jo nyt. Jarjestelméillinen tulevaisuuden luotaaminen on joillakin aloilla hyvin
kaytossa. Se pitaisi laajentaa ja vakiinnuttaa yleiseksi hyvaksi tydmarkkinakaytannoksi.
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Neuvottelujen kiymista jantevoittdisivat huomattavasti alakohtaiset neuvottelujarjes-
tyssopimukset, jotka ovat kidytossd Ruotsissa ja Tanskassa. Niissa sovitaan neuvottelujen
pelisdannot ja aikataulut: esimerkiksi se, ettd neuvottelut pyritdan saattamaan loppuun en-
nen sopimuskauden paattymista tai ettd muutosvaatimukset tulee esittda viimeistdén kolme
kuukautta ennen sopimuskauden paattymisté. Tanskassa téllaisia sopimuksia tehddin joka
neuvottelukierrokselle erikseen. Ruotsissa sopimukset ovat toistaiseksi voimassa olevia.

Tybehtosopimusneuvottelujen yleinen kiistan aihe tuntuu olevan erimielisyys palkkarat-
kaisujen ja muiden kustannusvaikutteisten erien kustannusvaikutuksesta. Palkkatilastojen
avoimuudessa on tiltéd osin alakohtaisia eroja. Tulorekisterin hyodyntdminen voisi tassa
yhteydessé tarjota pohjaa yhteiselle kehitystyolle.

Tybehtosopimusten neuvottelumenettelyyn liittyvat myos erimielisyyksien ratkaisemis-
ta ja tyorauhan yllapitdmista koskevat sddnnot. Naissa tulisi siirtyd eneneviasti tydehtosopi-
musosapuolten keskendén sopimiin pelisdantoihin.

Hyvii esimerkkejé riitojen ratkaisusta 10ytyy jo nyt muun muassa erdista ylempien
toimihenkiléiden ty6ehtosopimuksista. Sovittelu- tai ratkaisulautakunnista on maarayksia
useiden alojen tybehtosopimuksista. Naihin turvautuminen olisi omiaan keventdmaéén val-
takunnansovittelijan tyotaakkaa ja mahdollistaisi alakohtaisten erityispiirteiden syvallisem-
maén huomioimisen sovittelutoiminnassa.

Tyorauha-asioissa esimerkiksi kysymys myotatuntotyotaisteluista tai poliittisten tyotais-
telujen pelisddnnoisté olisi luontevaa sopia osapuolten kesken, parhaimmassa tapauksessa
keskusjarjestdjen kesken.

4.2.2. Neuvottelujen koordinointi: Suomen mallin hahmottelua

”Suomen mallia” koskevat neuvottelut ovat tité kirjoitettaessa niin sanotusti vaiheessa.
Neuvotteluja on toki kayty jo aikaisemminkin. Yhteisymmarrysti ei ole kuitenkaan saatu kir-
jattua. Ty6nantajapuolen mielestd ”Suomen malli” on jo sindnsé kiiytossa, ja tistéd osoitukse-
na ovat muutamat edelliset koordinoidut neuvottelukierrokset. Palkansaajapuolen mielesté
tyonantajapuolen yksipuolinen koordinointi ei kuitenkaan ole perusta yhteisesti hyviksytylle
mallille.

Ymmaérrettavista syistd en tdssa yhteydessa esitd omaa ratkaisua ”Suomen malliksi”. Sen
sijaan sallittakoon muutamia nékokohtia, rakentavassa hengessé. Inspiraatiota néille ndko-
kohdille antaa erityisesti "Ruotsin malli” ja siitd saadut hyvat kokemukset.

Yhteinen nakemys avoimen vientivetoisen kansantalouden
ja eri alojen riippuvuudesta

Avoimen ja rehellisen keskustelun pohjaksi tarvitaan yhteinen ndkemys siité, ettd Suomen
talous nojaa merkittdvassd mairin osallistumiseen kansainvéliseen kauppaan ja sen asetta-
miin kilpailukykyvaatimuksiin. T4sta ei Suomessa ole koskaan ollut merkittavaa erimieli-
syytta. Ei kédsittddkseni myoskain siitd, ettd eri alat ovat tiiviissd keskindisriippuvuudessa.
Teollisuus ei parjad ilman palveluja. Laadukkaat julkiset palvelut ovat edellytys vakaalle
kansalaisyhteiskunnalle, joka tarjoaa toimintaympériston ja resursseja kannattavalle yritys-
toiminnalle.

Tyomarkkinoiden keskinaisriippuvuus vaatii malttia ja koordinointia

Tyomarkkinaratkaisujen yleinen linja on vakiintunut késite. Sitd on noudatettu vaihtelevalla
menestykselld jo aikojen alusta. Menettelytavat ovat vaihdelleet. On ollut tupoja, keskitettyja,
raameja ja enemmaén tai vihemman koordinoituja liittokierroksia. Olennaista yleisen linjan
kisitteelle on se, ettd kustannustason ns. pddnavaajana maarittaa eniten kansainvéliselle
kilpailulle altis sektori eli vientisektori. Muut seuraavat perdssi. Tama tarkoittaa myos, etta
valtakunnansovittelijan keskeinen tehtéva on huolehtia marssijarjestyksesta — siité, etta
perissatulijat eiviat marssi padnavaajan ylitse.
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Téssé tullaankin ongelman ytimen aarelle. Kaikilla aloilla on omat oikeutetut intressin-
sé. On liukumien puutteesta johtuvaa jalkeenjaineisyytté, on tarvetta uudistaa teksteja tai
palkkausjarjestelmié, on tarvetta suunnata palkankorotuksia matalapalkkaisille tai naisval-
taisille aloille jne. Nama vaateet on syyta noteerata. Ei niin, ettd kovadinisin tai &rhdkkain saa
aina tahtonsa ldpi vaan siten, ettd maéaritelladn "varoventtiilin” kriteerit, kuten Ruotsissakin
on tehty. Perusteltuihin vaatimuksiin haetaan ratkaisuja ilman tyotaistelu-uhkaa, siten etta
perustelut kelpaavat myos muille tydmarkkinakierroksen osallistujille ja vield niin, etta
ratkaisu on osa pidemmaén aikavilin ohjelmaa ty6ehtosopimuksen rakenteelliseksi uudis-
tamiseksi. My6s numerottomat palkkaratkaisut paikalliseen sopimiseen liitettyné ovat osa
varoventtiilia.

Talta pohjalta ei pitdisi olla mahdotonta laatia Ruotsin Teollisuussopimuksen hengessa
riittdvéan kattavasti eri aloja edustava koordinointisopimus. Sen tulisi sisdltd4 menettelytavat
jaaikataulusddnnot neuvottelukierroksia varten, mutta tdmaén liséksi siiné tulisi olla myo6s
menettelytavat sopimuskausien aikana tarpeellisista keskinéistd yhteydenpitoa ja luotta-
musta lisddvista toimista. Erityisen tarpeellista olisi sopia menettelyistd palkka- ja muun
talouskehityksen seurantaa varten. Yhteinen tietopohja palkkakehityksesti ja sitd koskevat
pelisdannot ovat omiaan edistimain rakentavia neuvotteluja.

Koordinoinnin tueksi on valttdméatonta méaritella keskusjarjestojen asema. Niilla tulee
olla oma vastuunsa koordinoinnin onnistumisesta. TAma voisi sisdltdi sekd ohjausta ja neu-
vontaa ettd erimielisyyksien ratkaisemista.

Kuten jo aiemmin totesin, Ruotsin mallin hienous on sen osittaisuudessa ja hajanai-
suudessa. Se ei ole optimaalinen eika tdydellinen, mutta se on riittdvan hyva tuottaakseen
tuloksia, joihin pidemmalla aikavélilla kaikki ovat enemmén tai vihemmaén tyytyvaisia. Taméa
on hyva ohjenuora my6s Suomen mallin rakentamisessa.

4.2.3. Tyoehtosopimusten sisallollinen kehittaminen

Tyoehtosopimusneuvotteluissa sovitaan usein tyoryhmisté, jotka uudistavat esimerkiksi
alan palkkausjarjestelméa tai tyoaikaméarayksii. Sopimuskauden aikana tyo sitten edistyy
tai ei edisty ja asiaan seuraavalla kierroksella palattaessa todetaan, ettd uudistus ei mahdu
kustannusraamiin, jolloin ongelma jaa muhimaan edelleen.

Tyoehtosopimusten siséllollisen kehittdmisen tueksi tarvittaisiin omia pelisdant6ja. On
selvii, ettd esimerkiksi monet tydaikakysymykset ovat selkeédsti kustannusvaikutteisia ja
siind mielessé olennainen osa tydehtosopimusratkaisua. Tallaisten ratkaisujen huolellinen ja
tasapainoinen valmistelu sopimuskauden aikana olisi kuitenkin tavoiteltavaa. Usein kyse on
siité, ettd vastakkain ovat kustannusvaikutteinen eri ja “periaatteellinen kysymys”. Jalkim-
maéinen on tarked, mutta kustannusvaikutukseltaan vaikea méaritella.

Seuraavat teemat koetaan tyoehtosopimuksia kehitettdessa usein
oleellisiksi:

® Ohjaus kannustaviin, tuottavuutta ja osaamista kehittaviin palkkausjar-
jestelmiin ja niit koskevat toteuttamisen pelisdannot tyopaikkatasolla.

e Paikallisten sopimismahdollisuuksien lisidminen seké niitd koskevien
menettelyjen méérittdminen erityisesti tydaikakysymyksissd, molempien
osapuolten tarpeet huomioon ottaen.

¢ Organisaatiota tai tyotehtéavid koskevien muutosten hallinta.
® Painotukset osaamisen kehittdmistéa tukeviin ratkaisuihin.

e Menettelytavat alan tulevaisuuden ennakointiin ja muuhun liittojen
véliseen yhteistyohon (tutkimus, koulutus, viestintd).

e Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset.

® Luottamusmiesjirjestelma yllapito ja kehittdminen vastaamaan lisdan-
tyvéan paikallisen sopimisen vaatimuksiin
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Listaus on esimerkinomainen eiki tarkoita, ettd muut kysymykset olisivat vihemmaén
tarkeitd. Edelld mainitut teemat niyttavéat olevan jossain méérin kestoaiheita neuvotteluissa
ja siten myos tyoriitojen sovittelussa. Mainittuihin teemoihin paneutuminen ja rakentavien
ratkaisujen 10ytdminen sopimuskausien aikana sopisivat vahvistamaan tyéehtosopimusosa-
puolten sitoutumista tydehtosopimusten kehittdmiseen ja sitd kautta myos lisdidméaéan keski-
néistd luottamusta. Ennen kaikkea néistd aineksista olisi kiytannon hyotya tyopaikoilla.

4.2.4. Yleissitovuusjarjestelman kuntotesti

Tyoehtosopimusten yleissitovuutta pidetddn Suomen tydmarkkinoiden pyhana lehménaé ja
tyoehtosopimusjarjestelméan nurkkapulttina. Erityisesti jarjestaytymattomaélla tyonantaja-
puolella sitéd pidetdén jopa perusoikeuksien vastaisena tyomarkkinoita jaykistdvana mennei-
syyden jadnteend. Palkansaajapuolella se ndhddidn mekanismina, joka takaa oikeudenmukai-
set tybehdot tyonantajan jarjestaytymisesta riippumatta. Jarjestaytynyt tyonantajakentta
nékee yleissitovuudessa myos tasapuolista kilpailua tukevaa piirretta.

Kansainvilisessa vertailussa tyoehtosopimusten yleissitovuus ei ole sindnsé harvinais-
ta, toisaalta yleissitovuusjarjestelméatkin poikkeavat toisistaan merkittdvasti. Paddasiassa
yleissitovuudella huolehditaan vihimmaispalkoista. Vaihtoehtona tdssa on lakisdateinen
vahimmaispalkka, joka on varsin yleinen malli Euroopassa. Toisaalta on maita, joissa ei ole
yleissitovuutta eikd vahimmaispalkkaa kuten Ruotsi, joka tosin on omassa sarjassaan. Sita
eivoi verrata vaikkapa Iso-Britanniaan, jossa tydehtosopimusten kattavuus ja sitovuus ovat
véhaisissd lukemissa.

Pohdittaessa suomalaisen tydmarkkinamallin kokonaisuutta ja tulevaisuudennékymia
olisi perusteltua arvioida myos yleissitovuuden asemaa ja merkitysté osana kokonaisuutta.
Puolesta ja vastaan on helppo esittdad argumentteja, ja voi olla mahdollista, ettei yhteista
nidkemysta synny, mutta olisi silti reilua punnita vaihtoehdot keskendén.

Yleissitovuuden sdatamisestd on kulunut yli 50 vuotta ja tydmarkkinamaailma on rajusti
muuttunut. Onko yleissitovuus ajan tasalla, kun otetaan huomioon jarjestdytyminen, yritys-
jaelinkeinorakenteen muutokset ja tyoelaméan saantely kokonaisuudessaan? Mika vaikutus
yleissitovuudella on jarjestaytymisen ndkokulmasta? Pitaisiko yleissitovuudesta voida sopia?
Lisaisiko yleissitovuuden poistaminen tydehtosopimusten normaalisitovuutta Ruotsin
tapaan? Mitd vaatimuksia tulee mahdollisesti vahimmaispalkkadirektiivista?

Naistd ja monista muista yleissitovuuteen liittyvistd ndkékohdista tarvitaan avoin ja
reipas keskustelu. Perdlautana keskustelussa voitaneen pitad havaintoa, ettd pohjoismaisis-
sa tyomarkkinamalleissa tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus eivat nayta olevan suuri
ongelma. Olipa yleissitovuutta tai ei, jollakin mekanismilla kattavuus ja sitovuus hoituvat
kuitenkin.

4.2.5. Ty6ehtosopimusten viliset rajariidat ja niiden ratkaisu-
menettelyt

Teknologian, talouden ja yhteiskunnan rakennemuutokset heijastuvat myos tyéehtosopi-
muskenttdan. Toimialarajat, yritysten ja organisaatioiden henkil6storakenne seka yksityisen
jajulkisen sektorin rajat muuttuvat. Jotkin alat supistuvat, mutta toisaalta koko ajan syntyy
uusia toimialoja ja uudenlaisia tuotteita ja palveluja. Palvelu- ja tuotantoketjut ulottuvat
usean eri tyo- ja virkaehtosopimuksen soveltamisalalle. Syntyy myos kokonaan uusia ty6eh-
tosopimuksia.

Tyomarkkinoiden keskusjarjestot STTK:a lukuun ottamatta sopivat vuonna 2008 ns.
konsiliaatiomenettelysté, jolla jarjestot voiva seurata ja ennakoida jarjestorakenteissa ja
sopimusrajoissa tapahtuvia muutoksia. Tavoitteena oli valttda tybehtosopimusten rajaongel-
mia ja siten edistdd tyomarkkinakentin vakautta ja osaltaan tukea tyoriitojen sovittelua.

Myo6s SAK:n oma sisdinen konsiliaatiomenettely tdhtda samoihin tavoitteisiin.
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Menettelyjen kidytdnnon toteuttaminen on kuitenkin jaanyt varsin merkityksettoméksi.
Naiin siitd huolimatta, ettd tyoehtosopimuksia koskevia rajariitoja tai niitd koskevia paineita
on jatkuvasti havaittavissa. Syy konsiliaatiomenettelyjen vahalle kiytolle on yleisen arvion
mukaan se, ettd ne perustuvat osapuolten vapaaehtoisuuteen ja osapuolten ndkemyksiin
siitd, mitd menettelylla tavoitellaan. Yhteisen ndkemyksen puuttuessa menettelyt ovat tehot-
tomia.

Rajariitojen kisittelyn prosessuaaliseksi helpottamiseksi tehtiin Minna Etu-Seppéldn ja
Simo Zittingin selvitystyon pohjalta muutoksia tyoriitojen sovittelusta annettuun lakiin ja
tyotuomioistuinlakiin.

Vaikka varsinaisten rajariitojen mééra tyoehtosopimuskentéssé ei ole halyttava, olisi
yleisen luottamuksen lisdamiseksi perusteltua kehittaa ja yllapitda keskeisten tyomarkki-
naosapuolten ennakointi- ja erimielisyyksien ratkaisemismenettelya. Silla pystyttéisiin seu-
raamaan ja ennakoimaan tydmarkkinakentédssa tapahtuvia jarjestollisia ja sopimusrajoihin
liittyvid muutoksia ja muutospaineita sekd myotéavaikuttamaan erimielisyyksien ratkaisemi-
seen.

4.2.6. Paikallinen sopiminen ja luottamusmiesjarjestelma

Erimielisyys paikallisen sopimisen edistdmisestd on yksi tyomarkkinasuhteita hiertanyt
ilmio6. Tatd ongelmaa on vaikea ymmartéa. Selvitysten ja kdytdnnon havaintojen kautta on
aivan ilmeist4, ettd tyoehtosopimuksissa on paljon mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen,
mutta ongelma on siiné, ettd naitd mahdollisuuksia ei kdytetd tdysiméaariisesti. Syitd on mo-
nia. Puuttuu tieto sopimismahdollisuuksista, sopimismahdollisuuksia ei osata kayttaa taikka
niita ei haluta, uskalleta tai viitsita kdyttad, koska puuttuu luottamus.

Konkreettinen kiistakysymys on jarjestdytyméattomien tyonantajien saattaminen sopi-
mismahdollisuuksissa tasapuoliseen asemaan normaalisitovassa kentéssa olevien tyonan-
tajien kanssa. Tahén ollaan jalleen kerran hakemassa ratkaisua hallitusohjelman mukaisella
kirjauksella. Tahén kysymykseen en asian vireilld ollessa puutu, vaikka rakentavan ratkaisun
16ytaminen ei kaytadnnossad kovin vaikeaa olisikaan. Sen sijaan on syyta valottaa muita ndko-
kulmia.

Tyoehtosopimusosapuolten tulisi tehdéa kaikki voitavansa nykyisten sopimismahdolli-
suuksien hyodyntdmiseksi. Perinteisten viestinnén ja koulutuksen keinojen liséksi tarvitaan
osapuolten avointa ja suoraa keskustelua paikallisen sopimisen kaytadnnon esteista, seka
todellisista ettd kuvitelluista, olipa sitten kysymys luottamusmieslukoista, tydnantajan sane-
lusta tai yleisesta luottamuspulasta.

Toinen askel on lisaté paikallisen sopimisen mahdollisuuksia tyoehtosopimuksissa.

T&ta on viime vuosina tehtykin, mutta tulokset ovat kuitenkin alojen valilla varsin epatasai-
sia. Tassd yhteydessd asioita olisi omiaan edistaméaén paikallisen sopimisen menettelyjen
laajempiuudelleen arviointi: pitdd varmistaa, ettd sopimisen osapuolet voivat kokea olevansa
tasavertaisessa asemassa toisiinsa nahden, menettelyjen pitdé olla helposti toteutettavia ja
sopimisen pitda kohdistua asioihin, joilla on todellista merkitysté jalisdarvoa osapuolille.

Looginen seuraus paikallisen sopimisen vahvistamiselle olisi myos luottamusmiesten
toimintaedellytysten arviointi sopimismahdollisuuksien laajentuessa. Tadma tulee heijastua
tiedonsaannin ja toimintavaltuuksien ja ajankayton méaarittelyssid sekd osaamisen kehittdmi-
sessé. Osapuolten tulisi myos méaaritella tydoehtosopimuksessa menettelytavat niité tilanteita
varten, joissa tyopaikalle ei ole valittu luottamusmiesté. Téllaisista ratkaisuista on tyoehto-
sopimuksissa jo nyt olemassa hyvia esimerkkeja. Harkittavaksi voisi tulla myos selkeyttamis-
tarkoituksessa luottamusmiehen asemasta séditdminen laissa, Ruotsin tapaan.

Lainsdadantoa tulisi myos sdatad vastaamaan lisddntyvaa tarvetta tydehtosopimustasoi-
seen paikalliseen sopimiseen. Tulisi kartoittaa erityisesti tydaikalainsdddannosta ne kohdat,
joissa pakottavasta lainsdddannosta voitaisiin siirtya puolipakottavaan eli semidispositiivi-
seen saantelyyn. Tama tekisi mahdolliseksi poiketa muutoin pakottavista sddnnoksista valta-
kunnallisten tydnantaja- ja tyontekijayhdistysten (kdytdnnossa liittojen) véliselld tydehtoso-
pimuksella tyontekijan etuja heikentéen.
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4.2.7. Osallistumisjarjestelmat: yhteistoiminta ja hallintoedustus

Yhteistoimintalakia on hiljan uudistettu. Vanhasta irtisanomislain leimasta on pyritty irtau-
tumaan korostamalla jatkuvaa vuoropuhelua ja paivittdmalla muutosneuvottelujen menette-
lyja. Henkiloston edustusta yrityksen hallinnossa koskevan sdantely on siséllytetty yhteistoi-
mintalakiin, mika korostaa henkiloston osallistumismahdollisuuksien kokonaisuutta.

Siséllollisesti yhteistoimintalain osalta ei ilmene valittomia uudistustarpeita. Sen sijaan
olisi syytd harkita, missd maarin yhteistoimintaa ja henkil6ston osallistumista voitaisiin
edistdd sopimusteitse. Erdissd alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa on toki kaytetty yhteis-
toimintalain tarjoamia sopimismahdollisuuksia, mutta tydmarkkinaosapuolet erityisesti
keskusjarjestotasolla voisivat tukea alakohtaista tydehtosopimusten kehittdmistd solmimalla
uudelleen yhteistoimintasopimuksen, jossa painotettaisiin, tismennettéisiin, selkeytettai-
siin ja yksinkertaistettaisiin yhteistoimintalain sisélt6a ja menettelyja. Sopimus voisi kattaa
my0s henkil6ston osallistumisen.

Olisi myos syytd harkita erddnlaista “kevytversiota” osallistumisjarjestelmisté pienia
yrityksid varten, joko sopimuksin tailainsdddéannolla - vaikkapa kokeilulla aloittaen. Taméa
mahdollistaisi soveltamisen henkil6stéalarajan alentamisen niin, etta keskeiset hyvan
yhteistoiminnan pelisddnnot eli hyva maan tapa koskisi pienidkin tyopaikkoja. En nakisi
tallaista mallia pienyrityksia rasittavana, painvastoin, kyseessa olisi erddnlainen hyvan kay-
toksen huoneentaulu, jonka mukaan jokaisella saallisella tyopaikalla toimitaan jo nyt. Hyvien
kéaytantodjen ja joustavien toimintamallien pohdintaan ja toimeenpanoon keskusjarjestojen
yhteiset tahdonilmaisut olisivat kayttokelpoinen valine.

4.2.8. Osaamisen kehittdminen ja tydehtosopimukset

Osaamistarpeet vaihtelevat eri aloilla, mutta yhteinen ja véliton haaste on osaavan henki-
16ston saatavuus. Tyomarkkinaosapuolet ovat perinteisesti sopineet 1dhinnd ammatillisen,
yhteisen ja ay-koulutuksen ajankéyton ja korvausten pelisddnnoisté. Jatkossa olisi kuitenkin
syyta pohtia, milla tavoin alakohtaiset tyoehtosopimusosapuolet voisivat tydoehtosopimuksis-
satai suosituksissa painottaa jatkuvan osaamisen kehittdmisen merkitysta ja méaritella tata
varten tyopaikkojen toimintaa tukevia pelisddntoja. Myos keskusjérjestoille olisi tdassa luon-
teva toimintakenttd. Osaamisen kehittdmisessé tarvitaan tydmarkkinaosapuolten strategista
kumppanuutta.

Osaamisen kehittdmisté ei tule arvioida perinteisenéd kysymyksena oikeudesta koulutuk-
seen tai koulutuskustannusten korvaamisesta. Pohjimmiltaanhan kysymys on tydsopimus-
osapuolten, tydnantajan ja tyontekijan, keskindisestd lojaliteetista. Sopimuskumppanin pitaa
osaltaan huolehtia siitd, ettd toinen osapuoli pystyy omat velvoitteensa tédyttdméén. Tyon-
antajan pitaa tasta ndkokulmasta huolehtia siité, etté tyontekijalla on tarvittava osaaminen
jamyo6s mahdollisuudet kehittaa sita. Tata itsestddnselvyyttéi ei tarvitse tydehtosopimuksiin
kirjata. Sen sijaan tybehtosopimusosapuolet voisivat timén perusteen innoittamina pohtia
yhteisid toimia alan tai ammattien osaamistarpeisiin vastaamiseksi.

Kannustava tuore esimerkki 16ytyy Ruotsista, jossa keskusjirjestot neuvottelivat yleisso-
pimuksen muutostilanteisiin liittyvistd uudelleensijoittumis- ja koulutustoimista.

4.2.9. Tyomarkkinajarjestéjen muut yhteisen tekemisen agendat

Yleisen luottamusilmapiirin parantamiseksi tyomarkkinaosapuolten olisi hy6dyllista ryhtya
kdytdnnon toimiin sellaisten toimintojen yhteiseksi edistamiseksi, jotka molemmat osapuo-
let kokevat merkityksellisiksi ja joista on selkedé lisdarvoa jasenistolle. Tallainen tyo palvelisi
tyomarkkinajarjestelmén yleisen painoarvon ja merkityksellisyyden lisddmista ja toimisi
vetovoimatekijianéa jasenyyskehityksen edistdmiseksi.
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On selvia, ettd eri alojen 1dhtokohdat ja tarpeet ovat tdssikin suhteessa erilaisia, mutta
ilmeisté on, ettd yhteisid intresseja on riittavasti jairkevien hankkeiden kdynnistamiseksi ja
edistamiseksi. Alan tulevaisuuden ndkymien ennakointi, osaamistarpeiden maérittely ja tata
tukevan tutkimustoiminnan yhteinen edistdminen tarjoavat tukevaa perustaa yhteistyolle.
Johtaminen ja tyohyvinvointi muodostavat toisen luontevan kokonaisuuden.

Osapuolten yhteisté etua palvelee useimmiten myos EU- asioiden seuranta ja niihin
vaikuttaminen, samoin kuin tietysti kansalliset alan edunvalvontatarpeet. Yhteistyon tueksi
tarvitaan yhdessa sovittuja viestinnédn pelisddntoja ja menettelyja. Taimantyyppinen jarjes-
tojen yhteisen tekemisen voimistaminen tarjoaa lisdksi uusia mahdollisuuksia jasenkunnan
aktivoimiseen.

Ruotsin esimerkkia seuraten valtakunnansovittelijan toimistolla voisi mahdollisuuksien
jaresurssien mukaan olla tydmarkkinaosapuolten yhteista tekemisté tukeva asema.
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