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Suomessa työehtosopimusten 
(TES) yleissitovuus on hyvin 
yleistä. Talouskeskustelussa 
kuullaan kuitenkin usein, ettei 
TESien yleissitovuus ole vält-

tämättä hyvä asia. Tämä juridinen meka-
nismi haittaa kilpailukykyä tai vaikeuttaa 
yritysten mahdollisuuksia rekrytoida, 
koska työn hinta saattaa olla liian korke-
aa. Marginson ja Welz (2015) toteavat, 
että juuri tämä taloudellinen näkökulma 
on yksi tärkeä tekijä, joka ajaa muutoksia 
työehtosopimusten kattavuuteen ja neu-
vottelutasoon. Koska Suomessa neuvot-
telut paikallisesta sopimisesta ovat täy-
dessä vauhdissa, on kiinnostavaa katsoa, 
miten muissa eurooppalaisissa maissa 
sovelletaan TESien yleissitovuutta.

Yleissitovuus voi tarkoittaa muuta 
kuin miten se tulkitaan Suomessa: se voi 
koskea myös vain tiettyjä sektoreita tai 
elementtejä työehtosopimuksesta. Yhtä 
tärkeää on, miten ja milloin yleissito-
vuudesta saa poiketa. Tässä artikkelissa 

tarkastelen eräiden Euroopan maiden 
osalta sitä, kuka tekee aloitteen yleissito-
vuudesta, mitkä ovat sen mahdolliset eh-
dot ja kuinka usein sitä on käytetty. Maat 
ovat Saksa, Alankomaat, Irlanti, Ruotsi, 
Itävalta, Norja, Iso-Britannia ja Tanska. 

Tilastojen puutteen vuoksi ei ole mah-
dollista kertoa sektorikohtaisesti, kuin-
ka suurta kattavuus on, paitsi Saksan 
osalta. Yhdysvallat jäi tämän artikkelin 
ulkopuolelle, koska siellä ei tunneta 
lainkaan yleissitovuutta. Voitaisiin myös 
perustella erilainen ryhmä maita, mutta 
tämä ryhmä koostuu maista, jotka ovat 
Suomen suurimpia kauppakumppanei-
ta tai työehtosopimusten kattavuudessa 
samankaltaisia kuin Suomi.

Yleissitovuudella on vaikutuksia talo-
uteen, mutta on vaikeaa yksiselitteisesti 
sanoa mihin suuntaan. Yleisesti ottaen 
yleissitovuus voisi liittyä kilpailuun työ-
ehdoista: esimerkiksi jo vuonna 1937 
Alankomaissa säädettiin laki, jonka tar-
koitus oli estää, että työnantajat, jotka ei-

vät ole TESin allekirjoittaneen järjestön 
jäseniä, määräävät työehtoja alle sovitun 
tason (kerckhofs 2011). 

Yleissitovuudella pyritään 
estämään kilpailu 

työehdoilla ja edistämään 
samapalkkaisuutta.

Toisaalta voidaan myös ajatella (palkka-
sopimusten) yleissitovuutta toisinpäin: 
se takaa, että kaikki saavat samasta työs-
tä samaa palkkaa ja tämän kautta maan 
sisällä on selkeä työn hinta. Selvää on, 
että työehtosopimus on tärkeä palkkoja 
määräävä instrumentti. Työehtosopi-
mukset ovat kaikissa maissa vähän eri-
laisia – niiden sisältöön heijastuu myös 
paikallisia ominaisuuksia liittyen sosi-
aalipolitiikkaan ja yritysdemokratiaan 
sekä työmarkkinasuhteiden luonteeseen. 
Yleissitovuuteen voi liittyä myös työ- tai 

Yleissitovuuden monet muodot 
Euroopassa

Euroopassa on yllättävän monta maata, joissa noudatetaan työehtosopimusten yleissitovuutta. Artikkelissa 
tarkastellaan Alankomaita, Saksaa, Irlantia, Isoa-Britannia, Ruotsia, Norjaa, Tanskaa ja Itävaltaa, vaikka niissä kaikissa 
ei olekaan mahdollisuutta tehdä työehtosopimuksia yleissitoviksi. Tärkeät kysymykset yleissitovuudesta ovat: kuka 
pyytää yleissitovuutta, miten julistetaan työehtosopimus yleissitovaksi ja milloin siitä saa poiketa. Katsaus osoittaa, 

että Euroopassa on varsin kirjava valikoima tällaisia mekanismeja. Saksan kriisilausekkeista on hyvä muistaa, että 
työehtosopimuksen poikkeamastakin pitää sopia erikseen.
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YLEISSITOVUUDEN POISTAMISEN USKOTAAN TEKEVÄN TYÖMARKKINAT 
JOUSTAVAMMIKSI.

talouspoliittisia tavoitteita: esimerkiksi 
inflaation hillitseminen (niin kuin ennen 
Suomessa) tai tasa-arvon parantaminen 
työmarkkinoilla.

Tämän päivän kiinnostus yleissito-
vuuteen liittynee uskoon, että jos siitä 
luovuttaisiin, niin työmarkkinat olisi-
vat (palkkojenkin osalta) joustavia ja 
Suomen kilpailukyky paranisi. Yleissi-
tovuus olisi haitta yksikkötyökustan-
nusten kehitykselle tai haittaisi työn te-
hokasta allokaatiota. Tämänkin takia on 
kiinnostavaa katsoa, miten yleissitovuus 
(nimenomaan) Alankomaissa ja Saksassa 
toimii ja miten määräyksistä saa poiketa.

YLEISSITOVUUS: MISSÄ?
Aluksi on tärkeää kysyä, missä tai mihin 
sovelletaan yleissitovuutta. Kyseessä voi 
olla sektoritaso, tietty alue tai koko maa. 
Esimerkkejä tästä ovat Ranska, Espanja 
ja Norja ja tietyllä tavalla myös Saksa, 
jossa työehtosopimukset lähtökohtaisesti 
tehdään osavaltioiden tasolla. Itävallas-
sakin yleissitovuus voi päteä juuri alueen 
tarkkuudella. 

Työehtosopimuksen yleissitovuus voi 
olla myös yhdistelmä näistä asioista. 
Yleisin ”taso” on kuitenkin sektorita-
so (eurofound 2015). Suomessa on jo 
monta asiaa, jotka TESissä sovitaan rat-
kaistaviksi paikallisesti. Myös eri mais-
sa voi käydä niin, että yhden yrityksen 
työehtosopimusta sovelletaan laajem-
min, vaikka tämä on harvinaisempaa ja 
perustuu yleensä vapaaehtoisuuteen. 

YLEISSITOVUUS: MEKANISMIT JA 
PROSESSIT
Miten työehtosopimus tulee yleissitovak-
si? Maakohtaiset yksityiskohdat selviävät 
alla. Yleisin keino on ministeriön päätös 
tai asetus, mutta Euroopassa on myös 
maita kuten Slovenia ja Romania, joissa 
maan työlaki määrää prosessin vaiheet. 
Irlannissa työtuomioistuin rekisteröi työ-
ehtosopimuksen. On myös maita, joissa 
ei ole yhtään yleissitovuusmekanismia: 

Kypros, Tanska, Italia, Malta, Ruotsi ja 
Iso-Britannia.

Yleissitovuuden voimaantulo 
eri maissa riippuu yleensä 

sopimusten kattavuudesta ja 
ministeriön päätöksistä.

Yleisimmät ehdot sille, että työehtoso-
pimuksen voi julistaa yleissitovaksi, liit-
tyvät sen kattavuuteen. Tämä katsotaan 
työnantajan kautta: esimerkiksi Alan-
komaissa ministeriö voi päättää TESin 
yleissitovaksi, jos se koskee vähintään 55 
prosenttia sektorin työntekijöitä. Toinen 
yleinen ehto liittyy allekirjoittajajärjes-
töjen edustavuuteen.

 Eri maissa on myös eri käytännöt siitä, 
miten aloitetaan yleissitovuusprosessi. 
Yleensä neuvottelukumppanit pyytävät 
relevantilta taholta (yleensä ministeriöl
tä) lupaa käynnistää prosessi, kun taas 
joissakin maissa tämä prosessi on lähes 
automaattinen.

YLEISSITOVUUS: KUINKA USEIN?
On maita, joissa työehtosopimukset julis-
tetaan varsin usein yleissitoviksi, ja sitten 
on maita, missä tätä tapahtuu harvoin. 
Ensimmäiseen ryhmään kuuluvat esi-
merkiksi Alankomaat, Belgia, Ranska ja 
Suomi. Toiseen ryhmään kuuluvat Itä-
valta, Saksa, Irlanti ja Norja. Tähän on 
erilaisia syitä, jotka voivat liittyä työeh-
tosopimusten kattavuuteen sinänsä tai 
siihen, että yleissitovuus ilmenee usein 
vain tietyllä sektorilla (kuten Irlannissa). 
eurofound (2015, 43) mukaan keski-
määräinen kattavuus on Euroopassa las-
kenut jonkin verran ja erityisesti matalan 
kattavuuden maiden ryhmä on kasvanut. 
Tässä on nähtävissä myös eurokriisin vai-
kutus työmarkkinasuhteisiin. 

Tässä artikkelissa käsitellyt maat ovat 
enimmäkseen vielä ns. erittäin korkean 
kattavuuden maita, vaikka Saksa ja Irlan-

ti ovatkin kokeneet kattavuuden selkeää 
kaventumista 1990-luvulta alkaen. Katta-
vuusluvut toki riippuvat myös siitä, kuin-
ka vahva asema ay-liikkeellä on kussakin 
maassa, vaikka esimerkiksi Ranskassa ja 
Alankomaissa työehtosopimusten kat-
tavuus ja yleissitovuus eivät juuri näytä 
riippuvan ay-liikkeen asemasta, mikä 
johtuu näiden maiden juridisista jär-
jestelmistä. Kuten alan kirjallisuudessa 
osoitetaan, korporatistinen järjestelmä 
– kuten Saksassa tai Alankomaissa – on 
hyvin ratkaiseva sille, miten yleissitovuus 
toimii palkkojen osalta (Hartog et al. 
2000; Haipeter 2011).

Euroopassa työehto­
sopimusten keskimääräinen 

kattavuus on ollut lasku­
suunnassa.

Työehtosopimukset sisältävät hyvin 
laajan skaalan asioita, jotka myös voivat 
liittyä yleisemmin sosiaali- tai työlli-
syyspolitiikkaan. Suomesta esimerkkejä 
ovat kirjaukset ammatillisesta koulutuk-
sesta ja vanhempainvapaista. Kuitenkin 
on usein myös perusteltua kysyä, mitkä 
osat työehtosopimusta julistetaan yleis-
sitoviksi. 

ALANKOMAAT
Alankomaissa yleissitovuudella on pit-
kä perinne. Vaikka maassa on aika ma-
tala järjestäytymisaste, tehdään silti 
monia työehtosopimuksia yleissitoviksi: 
Fulton (2015) arvioi, että työehtosopi-
musten kattavuus yleissitovuuden kaut-
ta on noin 84 prosenttia. Eurofound 
(2015) luokittelee myös Alankomaat 
”erittäin korkean kattavuuden” maaksi. 
Maan sosiaali- ja työllisyysministeriön 
ylläpitämän työehtosopimusten tieto-
kannan mukaan vuodesta 2013 lähtien 
on ollut voimassa 87 yleissitovaa sekto-
rityöehtosopimusta.
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ALANKOMAISSA TYÖEHTOSOPIMUSTEN KATTAVUUS ON ERITTÄIN 
KORKEA, VAIKKA JÄRJESTÄYTYMISASTE ON AIKA MATALA.

Mielenkiintoista on, että Alankomaissa 
yleissitovuus tuo vain pienen lisäyksen 
työntekijöiden määrään, jotka ovat TESin 
piirissä (SZW 2015, 141) – toisin sanoen jo 
lähtökohtaisesti työehtosopimusten kat-
tavuus on korkeaa luokkaa. On olemassa 
huomattava määrä yrityskohtaisia työeh-
tosopimuksia, erityisesti teollisuudessa, 
mutta nämä edustavat vain hieman yli 10 
prosenttia kaikista TESin piirissä olevista 
työntekijöistä.

Yleissitovuuden kannalta kiinnostava 
asia on myös se, että Alankomaissa näh-
dään olevan neljä erityyppistä TESiä: 
standardi-TESit, minimi-TESit, TESit, 
joissa on sekä standardi- että minimi-
määräykset ja TESit jossa ei ole erityi-
sempiä määräyksiä (van den Ameele 
ja Schaeps 2014). Standardimääräys 
tarkoittaa, että ei ole sallittua poiketa 
TESin määräyksistä. Minimimäärä-
ykset sallivat työntekijälle positiivisia 
poikkeamia (niin kuin Suomessa). Työ-
ehtosopimukset, joissa on molemman-
tyyppisiä määräyksiä, kertovat tarkasti, 
mitkä määräykset ovat standardi- tai 
minimimääräyksiä. Toisaalta jos työeh-
tosopimuksessa ei ole kumpaakaan mää-
räystä, niin yleensä se korostaa neuvot-
telukumppaneiden roolia tai että ei saa 
poiketa negatiiviseen suuntaan. Toisin 
sanoen TESin luonnehdinnan mukaan 
on sallittu enemmän tai vähemmän poik-
keavuusmahdollisuuksia, vaikka työeh-
tosopimus onkin yleissitova. 

Van den Ameele ja Schaeps (2014) 
havaitsivat, että yleissitovat työehtoso-
pimukset ovat enimmäkseen joko yhdis-
telmä standardi-ja minimimääräyksiä tai 
minimimääräyksiä sisältäviä (61 prosent-
tia kaikista yleissitovista TESeistä vuo-
desta 2013 alkaen). Yleissitovissa työeh-
tosopimuksissa, joista on mahdollisuus 
poiketa, on sovittu palkkauksesta, työ-
ajasta, vapaista ja muista asioista. Nämä 
mahdollisuudet poiketa eivät ole välttä-
mättä kriisilausekkeita; kyseessä voivat 
olla palkkausportaat, palkat sinänsä tai 

eri työtehtävien sisällön muutosmah-
dollisuudet. Työajan poikkeusmahdolli-
suudet liittyvät usein ylityöjärjestelmään 
sekä päivä- ja vuosityöaikaan. Kategori-
assa ”muut poikkeukset” on sekalaisia 
asioita, kuten määräyksiä omaishoidosta, 
vakuutusasioista ja ylemmistä toimihen-
kilöistä.

Alankomaissa on tällä hetkellä voi-
massa 1103 työehtosopimusta, joista to-
sin vain 177 on sektorikohtaisia yleisiä 
TESejä ja 503 yrityskohtaisia TESejä. 
Loput liittyvät varhaiseläkkeisiin tai 
erilaisiin (sosiaalisiin tai työntekijöiden 
kehittämisen) rahastoihin. Nämä ovat ju-
ridisesti myös työehtosopimuksia, koska 
työntekijöille nämä ovat ikään kuin va-
kuutuksia (vähän kuin työttömyyskasso-
ja, mutta suppeampia). Sektorikohtaiset 
TESit kattavat vajaat 5 miljoonaa ihmistä, 
yrityskohtaiset vähän yli puoli miljoonaa. 
Kuten yllä todettiin, on Alankomaissa 
yleissitovaksi julistaminen erittäin yleis-
tä, myös vientisektoreilla.

SAKSA
Saksassa yleissitovuus perustuu Palk-
kalain 5 pykälään. Se määrittää, että 
Saksan sosiaali- ja työministeriö voi ju-
listaa työehtosopimuksen yleissitovak-
si, jos enemmistö komiteasta, jossa on 
työnantajien ja työntekijöiden edustajia, 
päättää vahvistaa sen. Saksassa ei ole 
eksplisiittistä palkkaneuvottelun koor-
dinaatiota koko maan tasolla, ts. palkka- 
ja työehtosopimusneuvottelut käydään 
osavaltiotasolla.

Haipeterin (2011) mukaan Saksan 
työehtosopimusten kehityksessä on ta-
pahtunut suuria muutoksia, sillä on jo 
vuosia voitu nähdä, että nimenomaan 
työnantajat ovat vähemmän sitoutuneita 
niihin. Tässä yhteydessä on tärkeää muis-
taa, että Saksassa työehtosopimusten 
kattavuus koskee pelkästään ammattiliit-
tojen jäseniä, vaikka käytännössä työn-
antajat antavat kaikille työntekijöille sa-
mat työehdot. Ryhmä ”sitoutumattomat” 

työnantajat kasvaa, mutta Haipeter 
(2011) näkee siinä myös merkkejä muu-
toksista, koska tästä kehityksestä tulee 
työnantajan järjestöihin paineita panos-
taa paikallisiin työmarkkinasuhteisiin. 
Nämä ovat tärkeitä, sillä paikallisella 
tasolla voi olla hyviä mahdollisuuksia 
säilyttää työmarkkinarauha. Myös glo-
balisaation yhteydessä voi työnantajille 
ja ammattiliitoille olla järkevää ryhtyä 
enemmän yhteistyöhön paikallisella tai 
sektoritasolla, koska nämä ”sitoutumat-
tomat” työnantajat uhkaavat myös muita 
firmoja (Haipeter 2011, 191).

Suomessa on kova kiinnostus Saksan 
TESien avaus- tai kriisilausekkeisiin. 
1990-luvulla näitä käytettiin paljon, 
mutta TES-osapuolilla ei ollut paljoa 
vaikutusvaltaa niihin, vaikka ne olivat-
kin osa työehtosopimuksia. Niin kutsuttu 
vuoden 2004 Pforzheimin sopimus an-
toi nimenomaan ammattiliitoille väli-
neitä hallita paremmin avauslausekkei-
den käyttöä, ainakin teoriassa. Vuonna 
2005 tulivat yleisohjeet niiden käytöstä. 
Avauslausekkeet johtavat omaan, eril-
liseen sopimukseen. Haipeter (2011) 
kertoo, että nämä koskevat useimmiten 
työaikakysymyksiä, tarkemmin ottaen 
työajan lisäyksiä. 

”Saksassa työehto­
sopimusten yleissitoviksi 

julistaminen ei ole 
yleistä, ja viime vuosina 

tämän instrumentin käyttö 
on vähentynyt rajusti.”

Koska kyseessä on uusi sopimus, ko. tut-
kimuksesta ilmenee myös, että sopimi-
seen ammattiliitot vaativat sitoutumista 
eri asioihin, esimerkiksi työsuhdetur-
vaan, investointeihin, koulutukseen yms. 
Jos työnantajat haluavat käyttää avaus-
lausekkeita johonkin asiaan (esim. työ-
aikaan), syntyy uusi neuvottelutilanne, 
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”RUOTSISSA, ISOSSA-BRITANNIASSA JA TANSKASSA EI OLE 
JURIDISTA MAHDOLLISUUTTA TEHDÄ TYÖEHTOSOPIMUSTA 

YLEISSITOVAKSI.”

jossa ammattiliitto yleensä suostuu, mut-
ta vain jos se saisi heikennyksille jotain 
vastinetta. Tämä on ikään kuin lehmän-
kauppa – ammattiliitot eivät noin vain 
suostu hyväksymään heikennyksiä, vaan 
niilläkin pitää olla joku pointti hyväksyä 
uusi sopimus.

Saksassa työehtosopimusten yleissito-
viksi julistaminen ei ole yleistä, ja viime 
vuosina tämän instrumentin käyttö on 
vähentynyt rajusti. Toisin kuin Alanko-
maissa tai Suomessa, TESien yleissito-
vuus vaihtelee kovasti sektoreittain ja 
myös yllättäen tulotasoittain. Bispinck 
et al. (2010, 4) ovat osoittaneet, että 
kattavuus on suurin julkisella sektorilla 
(87 prosenttia) ja finanssialalla (82 pro-
senttia) ja pienin viestintäalalla (21 pro-
senttia) ja majoitusalalla (43 prosenttia). 
Kirjoittajat eivät anna suoraa selitystä 
siitä, miksi kattavuus vaihtelee niin pal-
jon tulotason mukaan, mutta taustalla voi 
olla vahvojen teollisuusalojen ammatti-
liitojen asemaa ja matalapalkkasektorin 
kehitystä (ns. Hartz-reformit). 

Saksan ”TES-komitean” sisällä on 
ilmeisesti ollut työnantajien jyrkempi 
kanta yleissitovaksi julistamisesta. Tämä 
näkyy tilastoissa: vuodesta 2006 vain 1,5 
prosenttia työehtosopimuksista julis-
tettiin yleissitovaksi. Toisaalta on myös 
”lähetettyjen työntekijöiden” yhteydessä 
mahdollista laajentaa työehtosopimusten 
kattavuutta työntekijöille, jotka ovat töis-
sä Saksassa mutta ulkomaalaisen firman 
palveluksessa. Tämä koskee Bispinckin 
et al. (2010) mukaan kymmentä sekto-
ria. 

IRLANTI 
Irlannissa työehtosopimusten kattavuus 
oli ennen 40–60 prosenttia. Vuosina 
1987–2009 oli olemassa tupon kaltaisia 
keskitettyjä sopimuksia, jotka eivät kui-
tenkaan olleet juridisesti sitovia. Irlan-
nin talouskriisi vaikutti nopeasti tähän 
malliin: työnantajien yksipuoliset toimet 
johtivat siihen, että entistä enemmän pal-

koista ja muista asioista sovittiin yritysta-
solla. Myös viime aikojen lakimuutokset 
ovat ajaneet melko vahvasti TES-neuvot-
telujen hajauttamista. Eurofoundin 
(2015) mukaan Irlanti on nykyään mata-
lan kattavuuden maa. 

Irlannissa on mahdollista laajentaa 
työehtosopimusta, mutta se ei ole yleis-
tä. Työehtosopimuksen allekirjoittajat 
voivat pyytää laajennusta, mutta Työ-
tuomioistuin myöntää sen vain, jos alle-
kirjoittaneet järjestöt edustavat työnteki-
jöitä ”merkittävästi”. Tätä on tapahtunut 
ainakin rakennussektorilla. On tärkeää 
huomata, että Irlannissa ei ole yksiselit-
teistä tilastolähdettä työehtosopimusten 
kattavuudesta.

 

Irlannissa siirryttiin talous­
kriisin myötä tuposta 
kohti yrityskohtaisia 

sopimuksia.

ITÄVALTA
Itävalta on työehtosopimuskäytäntöjen 
osalta melko samanlainen kuin Suomi, 
sillä sopimusten kattavuus on erittäin 
korkea. Toisin kuin joissakin muissa 
maissa, neuvottelukumppaneina ovat 
ammattiliitot ja ns. talouskammarit 
(Wirtschaftskammer Österreich), joi-
den jäsenyys on työnantajille pakollista. 
Maassa on mahdollista tehdä työeh-
tosopimuksista yleissitovia. Prosessin 
virallinen nimi on ”laajennusmääräys” 
(Satzungserklärung) ja Itävallan valtion 
”välimiesoikeus” (Bundeseinigungsamt) 
antaa sen, jos työehtosopimuksia allekir-
joittava työnantaja- tai työntekijäjärjestö 
hakee tällaista määräystä. Kuitenkin ku-
ten Eurofound (2015) kertoo, Itävallas-
sa tällaiset määräykset ovat suhteellisen 
harvinaisia. Viime vuosien esimerkkejä 
löytyy yksityiseltä terveyssektorilta, yksi-
tyiseltä koulutussektorilta ja eri alueiden 
suutareilta.

NORJA
Norja ei tuntenut yleissitovuutta vuo-
teen 1993 asti. Silloin astui voimaan laki, 
jonka avulla voidaan laajentaa työehto-
sopimuksen kattavuutta, jos ilmenee, 
että ulkomaalaiset työntekijät saavat 
huonommat työehdot kuin työehtoso-
pimuksen sektorilla normaalisti. Vuo-
desta 2004 lähtien on ollut mahdollista 
julistaa yleissitoviksi keskeisiä lausek-
keita työehtosopimuksista (Alsos ja 
Eldring 2008). Tämä liittyy samoin 
kuin Saksassa siihen, että Norjaan on 
tullut kasvava määrä työnperäisiä maa-
hanmuuttajia EU-maista. Käytännössä 
tämä työehtosopimusten laajennus on 
tapahtunut rakennus- ja laivanraken-
nusssektoreilla – alussa vain eri alueilla, 
myöhemmin joskus koko maassa (Ner-
gaard 2014).

RUOTSI, ISO-BRITANNIA JA TANSKA
Ruotsissa, Isossa-Britanniassa ja Tans-
kassa ei ole juridista mahdollisuutta teh-
dä työehtosopimusta yleissitovaksi. Tosin 
Ruotsissa, missä kattavuus on edelleen 
erittäin korkea (Eurofound 2015, 43; 
Kauhanen 2015) on mahdollista, että 
jos yritys ei ole työehtosopimuksen al-
lekirjoittajien (ts. työnantajaliiton) jäsen, 
se voi soveltaa kuitenkin TESin ehtoja. 
Tästä voi tehdä myös virallisemman so-
pimuksen (”hängavtal”). 

Isossa-Britanniassa on äärimmäinen 
vapaaehtoinen sopimuskäytäntö – ne 
ovat sitovia ”in honour only”. Kuiten-
kin, ammattiliitot jakavat tietoa niistä ja 
siten vaikka työehtosopimukset ovatkin 
yrityskohtaisia, ne voivat toimia ikään 
kuin vertauskohtana (”benchmark”). 

Tanskassakaan ei ole muodollista 
laajentamismahdollisuutta työehtoso-
pimuksille. Tanskan korkea järjestäyty-
misaste ja työnantajien keskittyminen 
takaa sen, että työehtojen soveltaminen 
tapahtuu laajasti myös TESin sopijapuol-
ten ulkopuolella, toisin sanoin vapaaeh-
toisesti.
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JOHTOPÄÄTÖKSET
Tämä lyhyt katsaus osoittaa, että Euroo-
passa on monenlaisia TESien laajennus-
käytäntöjä. Eri maiden käytännöt liitty-
vät ehkä kilpailuun, lähinnä kilpailuun 
työvoimasta. Viimeiset trendit Saksasta 
esimerkiksi viittaavat siihen, että työan-
tajatkaan eivät ole aina iloisia ”villistä 
desentralisaatiosta” ja että heillekin on 
hyötyä yhteistyöstä. Saksan tapauksessa 
myöskään ”avaus- tai kriisilausekkeet” 
eivät ole mitenkään työantajan yksipuo-
linen ratkaisu taloudelliseen ahdinkoon: 
jotta pääsee käyttämään näitä lausekkei-
ta, joutuu neuvottelemaan siitä, miten 
poiketaan työehtosopimuksesta. 

Alankomaiden TES-
järjestelmän joustavuus 
saattaisi sopia malliksi 

Suomellekin.

Alankomaiden standardi- ja minimi-
määräykset osoittavat hyvin pragmaat-
tisen keskitien, koska maan malli tarjo-
aa tasapainoa tasa-arvon ja paikallisen 
joustavuuden välillä. Maassa on hyvin 
yleistä käyttää yleissitovuutta, vaikka 
järjestäytymisaste ei olekaan kovin kor-
kea. Työnantajajärjestöt kokevat Alanko-
maiden mallissa riittävästi joustavuutta, 
ja yleissitovat työehtosopimukset estävät 
epäreilua kilpailua työehdoilla. Tutki-
musten mukaan mallia pidetään toimi-
vana ja muiden maiden malleja lähes ku-
riositeetteina, joita ei ainakaan vakavasti 
harkita. Sen lisäksi malli sallii sen, että 
suuret yritykset pystyvät neuvottelemaan 
oman yrityskohtaisen sopimuksen (van 
der Veldt ja Wirtz 2013). Esimerkiksi 
Sappi Netherlandsilla ja BASFilla on oma 
TES. Tämä työehtosopimustasojen ja 
määräysten joustavuus voisi tarjota esi-
merkin Suomellekin ilman, että Suomen 
työmarkkinasuhteiden malliin tarvitsisi 
tehdä kovin rajuja muutoksia. Maiden 
erilaisen institutionaalisen kehityksen 
takia vaihtoehtoiset mallit eivät kuiten-
kaan ole yksinkertaisesti sovellettavissa 
Suomeen. •
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