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Ammattiliitoilla on teollistumisen jälkeisessä historiassa ollut keskeinen rooli työmarkkinaosapuolena. Nyky-

ään ammattiliittojen rooli on varsin yhteiskuntasidonnainen, mutta niillä on edelleen useissa maissa ympäri 

maailmaa merkittävä rooli työmarkkinatoimijana. Eräs paljon tutkimuskirjallisuutta kerännyt näkökulma am-

mattiliittojen toiminnassa on niiden jäsenilleen tuottama palkkapreemio, eli lisäpalkka, jonka ei voida katsoa 

kertyneen muusta syystä kuin kuulumisesta ammattiliittoon. 

Ammattiliittojen palkkapreemion teoreettista perustaa selittää muun muassa Nashin neuvotteluteoria sekä Os-

waldin teoria työntekijöiden palkkatason määräytymisen vaihtumisesta työntarjontakäyrältä ammattiliiton in-

differenssikäyrälle. Tässä tutkielmassa käsitellyt empiiriset tutkimukset saavat tuloksekseen ammattiliittojen 

aiheuttavan jäsenilleen palkkapreemiota. Kun tarkastellaan sektorikohtaista palkkapreemiota, tutkimukset ovat 

paikoitellen saaneet eriäviä tuloksia, mutta valtaosa käsitellyistä julkaisuista toteaa ammattiliittojen aiheutta-

van yksityisellä sektorilla korkeampaa palkkapreemiota kuin julkisella sektorilla. Tätä tutkimustulosta perus-

tellaan empiirisissä julkaisuissa muun muassa ammattiliittojen neuvottelemien sopimusten pidemmällä kes-

tolla ja siten pienemmällä reagoinnilla suhdannevaihteluihin. Muita perusteluja ovat piilomuuttujat ja valikoi-

tumisharha, kun erilaiset ominaisuudet omaavat työntekijät hakeutuvat eri sektoreille. Tutkimuskirjallisuu-

desta ei löydy tällä hetkellä teoriaa, joka pystyisi uskottavasti perustelemaan ammattiliittojen palkkapreemion 

sektorikohtaisia eroja.  

Aihepiirin tutkimiseen luo haastetta niin kontrolloitujen muuttujien ja mallien vaihtelu, erilaiset yhteiskunta-

järjestelmät, eri aikaikkunoiden käyttö kuin myös rajallinen sektoreittain tuotettu tutkimusnäyttö. Myös mah-

dolliset yleissitovat työehtosopimukset vaikeuttavat osaltaan ammattiliittojen jäsenilleen tuottaman palkka-

preemion erittelyä. Näiden yleissitovien työehtosopimusten vuoksi aihepiiriä ei ole suomalaisilla työmarkki-

noilla tutkittu, eikä tämän tutkielman tuloksia voidakaan luotettavasti siirtää Suomen kontekstiin. 

 

Avainsanat: Ammattiliittojen palkkapreemio, julkinen sektori, yksityinen sektori, työmarkkinat. 
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1 Johdanto 

Ammattiliitoilla on historiassa ollut merkittävä rooli työmarkkinaosapuolena. Ensimmäiset ammat-

tiliitot syntyivät Iso-Britanniassa 1800-luvulla teollistumisen yhteydessä pyrkimyksenään parantaa 

tehdastyöläisten työoloja. (Taylor, 2025). Tänä päivänä niiden rooli ja vaikutusvalta on sidoksissa 

yhteiskuntaan ja työmarkkinajärjestelmään, mutta useissa niin teollistuneissa kuin teollistuvissa 

maissa ammattiliitot ovat edelleen merkittäviä yhteiskunnallisia toimijoita. Viime vuosikymmeninä 

ammattiliittojen jäsenmäärät ovat kuitenkin olleet systemaattisesti laskussa ympäri maailmaa, (Fang 

& Hartley, 2022) minkä vuoksi niiden murroksessa olevasta roolista on käyty paljon yhteiskunnal-

lista keskustelua.  

 

Palkkapreemiolla tarkoitetaan tietyn ominaisuuden tai taidon tuomaa lisäpalkkaa työntekijälle. Täl-

laisia voivat olla esimerkiksi koulutuksen, sukupuolen tai kielitaidon palkkapreemio. (The Impact 

Investor, 2021). Ammattiliiton palkkapreemiolla tarkoitetaan sitä teoreettista lisäpalkkaa, jonka jär-

jestäytynyt työntekijä saa verrattuna ei-järjestäytyneeseen työntekijään. (Fang & Hartley, 2022) 

 

Ammattiliittojen rooli määrittyy pitkälti työmarkkinajärjestelmän mukaan. Suomessa työmarkkinoi-

hin liittyvistä asioista on perinteisesti sovittu niin sanotusti kolmikantaisesti. Tällöin sopimusta ovat 

luomassa työnantajakeskusjärjestöt, työntekijäkeskusjärjestöt sekä Suomen hallitus. (Työelämän 

pelisäännöt, 2025). Yksityiskohtaisemmista työehtosopimuksista työnantajien liitto ja työntekijöi-

den ammattiliitto neuvottelevat keskenään. Yleissitovissa työehtosopimuksissa määritellään määrä-

ajaksi raamit tietylle alalle esimerkiksi koskien minimipalkkaa ja työaikaa. Tätä sopimusta joutuvat 

noudattamaan myös ne työnantajat, jotka eivät kuulu työnantajaliittoihin. (Suomi.fi-verkkotoimitus, 

2025). Näiden yleissitovien työehtosopimusten takia varsinaista ammattiliittojen palkkapreemiota ei 

Suomen kontekstissa ole tutkittu. Kun ammattiliittojen neuvottelemat työehtosopimukset vaikutta-

vat myös ei-järjestäytyneihin työntekijöihin, on huomattavasti vaikeampaa erotella selkeää järjes-

täytymisestä peräisin olevaa palkkapreemiota. Siksi tämä tutkielma perehtyy sellaisten maiden tut-

kimustuloksiin, joissa ammattiliitot toimivat pääasiassa yritys- tai toimialakohtaisesti eivätkä solmi 

yleissitovia työehtosopimuksia.  

 

Tämä tutkielma käsittelee ammattiliittojen palkkapreemiota yksityisellä ja julkisella sektorilla kir-

jallisuuskatsauksen keinoin. Tutkielma pyrkii muodostamaan yleiskuvan siitä, aiheuttavatko am-

mattiliitot palkkapreemiota, ja jos kyllä, niin onko sen suuruudessa eroja yksityisen ja julkisen sek-

torin välillä. Tavoitteena on lisäksi käsitellä teorian ja empiirisen näytön perusteella syitä 
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mahdolliselle palkkapreemiolle ja sen sektorikohtaisille eroille. Tutkimuskysymyksiin pyritään 

vastaamaan olemassa olevan tutkimuskirjallisuuden perusteella. Tulosten yleistettävyyden paran-

tamiseksi tutkielmaan on valittu vertaisarvioituja tutkimuksia eri puolilta maailmaa, erilaisista 

talouksista ja yhteiskunnista. Tällä pyritään havainnollistamaan, onko ammattiliittojen palk-

kapreemio universaali ilmiö vai ilmeneekö se esimerkiksi vain tietyssä työmarkkinaympäristössä. 

Käsiteltävien tutkimusten valintaan on vaikuttanut myös tutkimusnäytön puute. Ammattiliittojen 

palkkapreemiota on taloustieteessä käsitelty laajalti, mutta useimmat tutkimukset käsittelevät joko 

koko työmarkkinaa tai pelkästään yksityistä sektoria. Sekä yksityistä että julkista sektoria käsittele-

vää tutkimusnäyttöä on rajatusti, mikä olennaisesti vaikutti tässä tutkielmassa käsiteltävien tutki-

musten valintaan. 

 

Tutkielma pyrkii kokoamaan yhteen tutkimustietoa, jota omaa järjestäytymisstatustaan pohtiva 

työntekijä voi hyödyntää päätöksenteossaan. Ammattiliittoissa ja palkansaajajärjestöissä työskentel-

eville tutkielma tarjoaa arvokasta tietoa, jonka avulla toimijat voivat kehittää esimerkiksi 

viestintäänsä. Työnantajajärjestöjä tutkielma voi auttaa ymmärtämään neuvottelutilanteiden dy-

namiikkaa ja siten auttaa heitä kehittämään neuvottelustrategioitaan. Tutkielma voi lisäksi toimia 

hyvänä yleisteoksena tutkijoille, jotka mahdollisesti harkitsevat aiheen jatkotutkimista esimerkiksi 

Suomen työmarkkinoilla. 

 

Tutkielma alkaa teoriaosuudella, jossa käsitellään ammattiliittojen palkkapreemion teoreettista pe-

rustaa sekä Nashin neuvotteluratkaisua ja sen soveltamista palkkaneuvotteluihin. Luvussa 3 pere-

hdytään aihealueen empiiriseen tutkimusnäyttöön. Luvussa 4 tehdään empiiristen tutkimusten 

pohjalta johtopäätökset, käsitellään niiden yhteyttä tutkielman teoriapohjaan ja pyritään vastaamaan 

tutkimuskysymyksiin. Luvussa 5 esitellään yhteenveto tutkielman tärkeimmistä tuloksista. Aivan 

tutkielman lopussa on lähdeluettelo. 



8 
 

2 Teoria 

2.1 Ammattiliittojen palkkapreemio -malli 

Andrew J. Oswald (1982) käsittelee tutkimuksessaan yksinkertaisia järjestäytynyttä työmarkkinaa 

käsitteleviä malleja. Julkaisu yhdistelee mikroteorian malleja ammattiliittojen käyttäytymisestä yk-

sinkertaisiin talouden yleisen tasapainon malleihin. (Oswald, 1982) 

Malli lähtee oletuksesta, että ammattiliitot ovat rationaalisia toimijoita ja pyrkivät maksimoimaan 

hyötyfunktionsa rajoitteenaan jäsentensä työntarjontaan kohdistuva kysyntäkäyrä. Ammattiliitto 

määritellään samanlaiset taidot omaavien työntekijöiden koalitioksi, ja oletetaan, että kyseinen koa-

litio pystyy kontrolloimaan jäsentensä palkkatasoa esimerkiksi rajoittamalla sekä työvoiman saantia 

että koalition ulkopuolisen työvoiman substituoimista koalition sisäiseen työvoimaan. Todellisuu-

dessa ammattiliitot pystyvät ainoastaan jonkin verran vaikuttamaan jäsentensä palkkatasoon, mutta 

yksinkertaisuuden vuoksi malli lähtee oletuksesta, että ne pystyvät asettamaan haluamansa palkka-

tason. (Oswald, 1982) 

Ammattiliiton hyötyfunktio voidaan ilmaista U = U(𝑤, 𝑁), jossa w on palkkataso ja N ammattilii-

ton jäsenten työllisyystaso. Hyötyfunktio on ominaisuuksiltaan kasvava molempien muuttujien suh-

teen, kvasikonkaavi sekä kahdesti derivoituva. Toimialan työnkysynnän kaava voidaan ilmaista 

N = (𝑤, η), missä η on parametrien vektori ja N(. . ) kahdesti derivoituva ja kasvava palkan w suh-

teen. Ammattiliiton palkkaoptimi voidaan siis ratkaista ongelmasta  

max
w

𝑈 =  U(w, N) 

s. t. N = (𝑤, η). 

Optimipistettä 𝑤∗ havainnollistetaan kuvassa 1. 
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Kuva 1. Ammattiliiton jäsenilleen neuvottelema optimipalkkataso. (Oswald, 1982) 

 

Oswaldin mukaan täydellisen kilpailun markkinassa, jossa ammattiliittoja ei olisi, palkkataso aset-

tuisi tasolle 𝑤0. Kun ammattiliitto syntyy, palkkataso ei enää määrity työntarjontakäyrä S(𝑤) mu-

kaisesti vaan ammattiliiton indifferenssikäyrien 𝐼0 , 𝐼1 (. . ) mukaisesti. Kuvaajasta voidaan myös 

nähdä, että palkkatason noustessa 𝑤0 →  𝑤∗ työllisyys ja tuottavuus laskevat tasoilta 𝑁0 ja y0 ta-

soille 𝑁∗ ja 𝑦∗. (Oswald, 1982) 

Samaa ilmiötä Oswald havainnollistaa kuvan 2 mallissa, joka perustuu pienelle kahden sektorin 

avotaloudelle. Molempien sektoreiden tuotanto koostuu pääomasta ja työvoimasta. Toinen sektori 

on järjestäytynyt, tuottaa hyödykettä 𝑦 työllistäen työvoiman 𝑁 ammattiliiton indifferenssikäyrän 

mukaisella palkkatasolla 𝑤. Toinen sektori ei ole järjestäytynyt, tuottaa hyödykettä 𝑥 työllistäen 

työvoiman 𝐿 kilpailullisilla markkinoilla määrittyvällä palkkatasolla 𝑛. Mallissa oletetaan, että pää-

oman ja työvoiman kokonaistarjonnat ovat kiinteitä, pääoma on sektorikohtaista ja työvoima voi 

vapaasti liikkua sektoreiden välillä. (Oswald, 1982) 
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Kuva 2. Kahden sektorin malli. (Oswald, 1982) 

 

Kuvassa 2 piste 𝐸 kuvaa palkkatason lepopistettä markkinassa, jossa ammattiliittoja ei ole. Tällöin 

molempien sektoreiden palkkatasot 𝑤̅ ja 𝑛̅ ovat yhtä suuret. Ammattiliiton muodostuminen toiselle 

sektoreista muuttaa kyseisen sektorin palkkatason ammattiliiton indifferenssikäyrän 𝐼0 mukaiselle 

tasolle 𝑤∗. Samalla järjestäytymättömän sektorin palkkataso laskee tasolta 𝑛̅ tasolle 𝑛∗. Mallin 

alareuna 𝑂𝐻 kuvaa talouden kokonaistyöntarjontaa. Toisen sektorin järjestäytymisen aiheuttama 

palkkatasojen muutos vaikuttaa myös molempien sektoreiden työllisyyteen. Molempien sektoreiden 

työllisyys siirtyy pisteestä 𝐷 pisteeseen 𝐶, mikä tarkoittaa järjestäytyneen sektorin työllisyyden las-

kua ja järjestäytymättömän sektorin työllisyyden nousua. (Oswald, 1982) 

 

2.2 Nashin neuvotteluratkaisu 

Kim Binmore, Ariel Rubinstein ja Asher Wolinsky (1986) tutkivat artikkelissaan kahden Nashin 

neuvotteluteorian lähestymistavan välistä yhteyttä. Lähestymistavat ovat staattinen aksiomaattinen 

(engl. static axiomatic) ja dynaaminen strateginen (engl. dynamic strategic). Artikkelin tavoitteena 

on vahvistaa Nashin neuvotteluratkaisun teoreettista perustaa osana taloustieteellistä mallintamista. 

(Binmore ym., 1986) 

Tutkijat käsittelevät kahta strategista mallia neuvottelutilanteelle, jossa kaksi osapuolta tekevät vuo-

rotellen oman tarjouksensa pyrkimyksenään päästä sopuun. Mallit eroavat toisistaan sen mukaan, 

otetaanko niissä huomioon pelkästään osapuolten hyötyfunktiot vai hyötyfunktioiden lisäksi myös 

muita preferenssejä ja neuvottelutilanteen ominaisuuksia. (Binmore ym., 1986). Tämän 
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kirjallisuuskatsauksen kontekstissa osapuoliksi voidaan mieltää palkkatasosta neuvottelevat työnan-

tajaosapuoli ja tilanteen mukaan joko yksittäinen ei-järjestäytynyt työntekijä tai jäsentensä puolesta 

neuvotteleva ammattiliitto.  

Kahden osapuolen neuvottelutilanteessa on olemassa joukko 𝑋 mahdollisia sopimuksia, missä 𝑥 ∈

 𝑋 määrittelee osapuolten saamat konkreettiset seuraukset, kun 𝑥 on sovittu. Staattisessa aksiomaat-

tisessa lähestymistavassa neuvottelutilannetta kuvaillaan pelkästään osapuolten sopimuksia 𝑋 kos-

kevilla hyötyfunktioilla (𝑢1, 𝑢2), eikä oteta huomioon tietoja neuvottelumenettelyistä tai -ympäris-

töstä. Neuvotteluongelma voidaan ilmaista muodossa 

(𝑆, 𝑠0), missä S = (𝑢1(𝑥), 𝑢2(𝑥)): x ∈ 𝑋 ja 𝑠0 ∈  S. 

Funktiossa 𝑆 viittaa sopimustilanteen eri hyötytasoihin, ja 𝑠0 tilanteeseen, jossa osapuolet eivät 

päässeet sopuun ja kohtaavat sen seuraukset. Tällaisia seurauksia voivat olla esimerkiksi neuvotte-

lujen kariutuminen tai niiden jatkuminen loputtoman pitkään. Malli lähtee oletuksesta, että osapuo-

let lähtökohtaisesti preferoivat sopua erimielisyyspisteen (engl. disagreement point) 𝑠0 yli. Uskotta-

vaa kahden osapuolen neuvotteluteoriaa ei olisi mahdollista mallintaa, mikäli tiedettäisiin vain osa-

puolten preferenssijärjestys eri lopputuloksille. Siksi hyötyfunktiolla (𝑢1(𝑥), 𝑢2(𝑥)) on olennainen 

rooli mallissa, esimerkiksi kuvaamalla osapuolten aikapreferenssejä ja riskinsietokykyä. (Binmore 

ym., 1986) 

Nashin neuvotteluongelman ratkaisee se 𝑆, joka maksimoi lausekkeen 

(s1  −  s1
0)(s2  −  s2

0). 

Termi 𝑠1tarkoittaa osapuolen 1 saamaa hyötyä, kun sovitaan 𝑥 ja s1
0 tarkoittaa osapuolen 1 saamaa 

hyötyä, jos neuvottelu päättyy erimielisyyspisteeseen. Vastaavasti termi 𝑠2 tarkoittaa osapuolen 2 

saamaa hyötyä, kun sovitaan 𝑥 ja s2
0 osapuolen 2 hyötyä, jos neuvottelu päättyy erimielisyys-

pisteeseen. Jos osapuolilla on eri määrä neuvotteluvoimaa, maksimoitava lauseke voidaan myös 

ilmoittaa muodossa 

(s1  −  s1
0)β(s2  −  s2

0)(1−β), 

jossa 0 ≤ β ≤ 1 ja viittaa osapuolten neuvotteluvoimaan. Nashin kehittelemä ratkaisu kompromis-

sia vaativaan sovintotilanteeseen on siis se ratkaisu, joka maksimoi osapuolten hyötyjen tulon. (Bin-

more ym., 1986) 
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Siinä missä staattinen aksiomaattinen lähestymistapa ottaa huomioon pelkästään osapuolten loppu-

tuloksia koskevat preferenssit, dynaaminen strateginen pyrkii ottamaan huomioon myös osal-

listujien muita preferenssejä ja neuvottelutilanteen ominaisuuksia. Binmore ym. pyrkii 

hyödyntämään dynaamisen mallin näkemyksiä staattisen mallin termien (𝑆, 𝑠0) rakentamisessa. Jos 

esimerkiksi satunnaisilla tapahtumilla voi olla iso vaikutus neuvottelutilanteeseen, voi olla järkevää 

ottaa osapuolten riskinsietokyky huomioon joukossa 𝑆. Jos taas osapuolet ovat hyvin ai-

kataulutietoisia, kannattaa harkita osapuolten aikapreferenssien huomioonottamista. Tällainen 

tilanne voi syntyä esimerkiksi, jos työnantajalle koituu jatkuvasti kustannuksia tyhjillään olevasta 

työpaikasta. Yksi keino erimielisyyspisteen 𝑠0 määrittämisessä on sen arviointi osapuolille riitati-

lanteessa kertyvien tulojen kautta. Jos esimerkiksi riitatilanne tarkoittaa työntekijöiden lakkoa, 

saattaa se tarkoittaa työnantajalle tuloja mahdollisen väliaikaisen työvoiman kautta ja työntekijälle 

puolestaan tuloja lakkokassasta tai muista mahdollisista töistä. Toinen tapa määrittää 𝑠0 on niiden 

tulojen kautta, jotka osapuolet saavat, jos hylkäävät sopimuksen ja valitsevat sen ulkopuolisen 

vaihtoehdon. Työnantajalle tämä voi olla ammattiliiton ulkopuolisen työntekijän palkkaus ja 

työntekijälle toiseen työpaikkaan siirtyminen. (Binmore ym., 1986) 

Nashin neuvotteluratkaisussa osapuolet päätyvät siis siihen lopputulokseen, joka maksimoi heidän 

hyötyjensä tulon. Epäsymmetrisessä neuvottelutilanteessa se osapuoli, jolla on suurempi neuvotte-

luvoima, pystyy vaikuttamaan lopputulokseen enemmän. Ajatellaan esimerkiksi tilannetta, jossa 

merkittävä osa yrityksen työntekijöistä kuuluu tiettyyn ammattiliittoon. Jos ammattiliitto ja työnan-

tajaosapuoli käyvät tällaisessa tilanteessa neuvotteluja palkkatason nostosta, on perusteltua ajatella, 

että ammattiliitolla on vahva neuvotteluasema. Tällöin erimielisyyspisteenä voi olla esimerkiksi jär-

jestäytyneiden työntekijöiden lakko, mitä työnantajan on perusteltua pyrkiä välttämään. Jos taas sa-

massa yrityksessä ammattiliittoon kuulumaton yksittäinen työntekijä alkaa vaatimaan itselleen pal-

kankorotusta, on perusteltua ajatella, että yrityksen neuvotteluvoima on työntekijän neuvotteluvoi-

maa korkeampi. Mikäli oletetaan, ettei kyseinen työntekijä ole ominaisuuksiltaan keskivertoa pa-

rempi työntekijä, yritys voi todeta, ettei palkan nostaminen ole tarpeellista. Tällöin erimielisyyspis-

teeseen päätyminen ja äärimmäistapauksessa työntekijän irtisanoutuminen ei ole yritykselle mene-

tys, jos he kokevat pystyvänsä täyttämään työpaikan alkuperäisellä palkalla ja järkevällä aikatau-

lulla. Tällainen skenaario on realistinen esimerkki tilanteesta, jossa ammattiliiton yksittäistä työnte-

kijää korkeampi neuvotteluvoima on osuva teoreettinen perusta ammattiliittojen palkkapreemiolle. 
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3 Empiria 

3.1 Etelä-Afrikan työmarkkinoita koskevat tutkimustulokset 

Etelä-Afrikan talousjärjestelmä on sekatalous (engl. mixed economy), mikä mahdollistaa sekä yksi-

tyisen sektorin osallistumisen että julkisen vallan intervention. Hallitus säätelee talouden tärkeimpiä 

sektoreita ja omistaa valtiollisia yrityksiä. Maailmanpankki määrittelee Etelä-Afrikan ylemmän kes-

kimmäisen tulotason maaksi (engl. upper Middle Income Country), mikä viestii sen paikasta kehit-

tyvän ja kehittyneen maan statuksen välimaastossa. (World Bank, 2025). Valtaosa ammattiliitoista 

on toimialakohtaisia. (National Citizen, 2024). Etelä-Afrikan julkisen sektorin järjestäytymisaste on 

koko 2000-luvun ollut yli 60 %, kun vastaava luku yksityisellä sektorilla on ollut noin 20 %. (Kerr 

& Wittenberg, 2021) 

Kerr ja Wittenberg (2021) tutkivat ammattiliittojen vaikutusta palkkoihin ja palkkaeroihin Etelä-

Afrikassa apartheidin jälkeisellä ajanjaksolla. He hyödynsivät Post-Apartheid Labour Market Series 

-aineistoa, joka tiivistää 50 eri kansallista kotitalouksille tehtyä kyselytutkimusta vuosilta 1993–

2017. (Kerr & Wittenberg, 2021) 

Kerrin ja Wittenbergin tutkimus, kuten pääpiirteittäin muutkin tämän tutkielman päätutkimukset, 

perustuu seuraaviin oletuksiin. Ensimmäinen oletus on toisensa poissulkevat ryhmät, eli oletus siitä, 

että työntekijä joko kuuluu tai ei kuulu ammattiliittoon. Toinen oletus liittyy palkkarakenteeseen. 

Ammattiliittoon kuuluvan työntekijän palkan oletetaan määrittyvän 𝑚𝑈(𝑥𝑖, ε𝑖) ja ammattiliittoon 

kuulumattoman 𝑚𝑁(𝑥𝑖, ε𝑖). Tämä oletus implikoi, että sektoreiden välinen palkkaero voi johtua 

vain i) erosta funktioissa 𝑚𝑈 ja 𝑚𝑁, ii) eroista havaituissa muuttujissa 𝑥𝑖 tai iii) eroista havaitsemat-

tomissa muuttujissa ε𝑖. Kolmas oletus on yksinkertainen palkkojen kontrafaktuaali-luonne eli oletus 

siitä, että palkkarakenne voi noudattaa vain jompaa kumpaa kahdesta edellisen oletuksen funktiosta. 

Jos ammattiliittoon kuuluva työntekijä ei teoriassa kuuluisikaan liittoon, oletetaan, että hänen palk-

kansa noudattaisi funktiota 𝑚𝑁(𝑥𝑖, ε𝑖) ja toisinpäin. Neljäs oletus on havaintojen päällekkäinen tuki 

(engl. overlapping support). Kaikkia palkkaan vaikuttavia muuttujia kuvataan Ω, jolloin (𝑥, ε) ⋲ Ω 

ja 0 < Pr(𝑈 = 1|𝑥, ε) < 1. Ei siis ole mitään yksittäistä muuttujaa, joka takaisi, että työntekijä kuu-

luu tai ei kuulu ammattiliittoon. Viides oletus on ehdollinen riippumattomuus ja näistä oletuksista 

todennäköisimmin rikkoutuva. Oletus sanoo, että kaikilla x on U ⊧ 𝜀|𝑥, mikä tarkoittaa, että kun 

otetaan huomioon kaikki havaittavissa olevat muuttujat x, ammattiliittoon kuuluminen U ei enää 

johdu palkkaan vaikuttavista havaitsemattomista tekijöistä ε. Koska järjestäytyminen ei ole sattu-

manvarainen tapahtuma vaan työntekijän tekemä tietoinen valinta, on todennäköistä, että on tiettyjä 
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havaitsemattomia ominaisuuksia, jotka korreloivat järjestäytymispäätöksen kanssa. Mikäli tällaisia 

ominaisuuksia on, viides oletus kumoutuu. (Kerr & Wittenberg, 2021) 

Ammattiliiton palkkapreemion estimoinnissa Kerr ja Wittenberg käyttävät muuttujina järjestäytymi-

sen dummy-muuttujaa, sukupuolta, iän neliötä, koulutusvuosia, väestöryhmä-dummyja, maakunta-

dummyja, toimialaa, ammattiluokitusta, julkisen sektorin dummy-muuttujaa, työtuntien logaritmia 

sekä siviilisäätyä. Estimointi tehdään regressioanalyysillä. Yhtälöt, joilla tutkimuksessa estimoidaan 

ammattiliittojen palkkapreemiota, pyrkivät simuloimaan hypoteettista tilannetta, jossa satunnaisesti 

valittu työntekijä liitetään ammattiliiton jäseneksi. Ammattiliiton vaikutuksen (engl. union effect, 

UE) yhtälö ilmaistaan muodossa 

UE  =  E(𝑌𝑖
𝑢 −  𝑌𝑖

𝑛), 

jossa 𝑌𝑖
𝑢on yksilön 𝑖 logaritminen palkkataso, jos hän kuuluu ammattiliittoon ja 𝑌𝑖

𝑛 jos ei kuulu. 

Kun estimointi tehdään populaatiotasolla, yhtälö vastaa keskimääräistä käsittelyvaikutusta (engl. 

average treatment effect, ATE), joka voidaan kirjoittaa muodossa 

ATE =  
1

𝑛
  ∑(𝑌𝑖

𝑢  −  𝑌𝑖
𝑛). 

Yksittäisen järjestäytyneen työntekijän logaritminen palkkataso voidaan myös kirjoittaa muodossa 

𝑌𝑖
𝑢  =  𝑥𝑖β

𝑢  +  ε𝑖
𝑢, 

ja ei-järjestäytyneen työntekijän muodossa 

𝑌𝑖
𝑛  =  𝑥𝑖βn  +  ε𝑖

𝑛,   

joissa 𝑥𝑖𝛽 viittaa kontrolloituihin muuttujiin ja εi virhetermiin. (Kerr & Wittenberg, 2021) 
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Kuva 3. Palkkojen logaritmit sektoreittain. (Kerr & Wittenberg, 2021) 

 

Kuva 3 kuvaa eroa ammattiliittoon kuuluvien ja kuulumattomien työntekijöiden palkkojen logarit-

mien välillä sekä koko työmarkkinan osalta että sektoreittain. Palkat on mitattu ennen kuin mitään 

muuttujia on kontrolloitu. Tarkastelujaksolla yksityisen sektorin palkkaeron trendi järjestäytyneiden 

ja ei-järjestäytyneiden työntekijöiden välillä on ollut laskeva. Vuonna 1993 ero palkassa on kuvaa-

jan mukaan ollut noin 0,75 ja vuonna 2017 noin 0,45. Julkisen sektorin palkkaeron trendi samalla 

ajanjaksolla on puolestaan ollut nouseva. Vuonna 1993 ero oli noin 0,3 ja vuonna 2017 noin 0,85. 

(Kerr & Wittenberg, 2021) 

 

Kuva 4. Ammattiliiton palkkapreemion estimaatteja. (Wittenberg & Kerr, 2021) 

 

Kuva 4 havainnollistaa, että ammattiliiton palkkapreemion estimaatit molemmilla sektoreilla nou-

dattavat jokseenkin samaa trendiä kuin palkkaerojen logaritmit kuvassa 3. Yksityisellä sektorilla es-

timaatti vaihtelee tarkasteluajanjaksolla noin välillä 0,08–0,35 ja julkisella sektorilla noin välillä 

0,15–0,60. (Kerr & Wittenberg, 2021). Tämä tulos on jokseenkin yhdenmukainen aikaisemman 

Etelä-Afrikan ammattiliittojen palkkapreemiota käsittelevät tutkimuskirjallisuuden kanssa. Eräs 

vain kaupunkilaisten miestyöntekijöiden keskipalkkoja tutkinut julkaisu estimoi ammattiliiton palk-

kapreemioksi 26,5 %. (Hofmeyr & Lucas, 2001). Toinen tutkimus havaitsi, että ottamalla huomioon 

useita yritykseen liittyviä muuttujia, ammattiliittojen palkkapreemio tippui 40 %: sta 6 %: tiin. 

(Bhorat ym., 2012). Eräs tutkimus estimoi järjestäytyneille miestyöntekijöille 8 % - 10 % palkka-

preemion, ja vastaavasti järjestäytyneille naistyöntekijöille 8 % - 14 % palkkapreemion. (Ntlhola 

ym., 2018). Kyseiset tutkimukset ovat pääasiassa keskittyneet koko työmarkkinan tai yksityisen 

sektorin tutkimiseen. Osa tutkimuksista on käyttänyt aineistonaan vain miestyöntekijöitä, mikä osit-

tain selittyy erilaisilla sukupuolirooleilla Etelä-Afrikan kehittyvässä taloudessa. 
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Yksi Kerrin ja Wittenbergin tutkimuksen sisäistä validiteettia rajoittava tekijä on paikoittainen tulo-

tietojen luotettavuuden puute. Vuodesta 2010 eteenpäin Etelä-Afrikan tilastovirasto on harjoittanut 

tulotietojen imputointia eli paikkailua arvioilla tarkan aineiston puutteen vuoksi. Kerr ja Wittenberg 

kritisoivat näitä imputointeja huonolaatuisiksi. Tarkkoja tulotietoja ei ole julkisesti saatavilla vuo-

den 2012 jälkeen, mikä vaikeuttaa Etelä-Afrikan työmarkkinoiden parempaa ymmärtämistä. (Kerr 

& Wittenberg, 2021) 

Kerrin ja Wittenbergin tutkimuksen mukaan ammattiliittojen palkkapreemio on Etelä-Afrikassa ver-

rattain korkea, koko työmarkkinaa koskevan estimaatin vaihdellessa keskimäärin välillä 0,25–0,35. 

Julkisella sektorilla ammattiliittojen palkkapreemio vaihteli välillä 0,15–0,60, kun taas yksityisellä 

sektorilla estimaatti vaihteli välillä 0,08–0,35. Ammattiliittojen jäsenmäärä on kasvavassa määrin 

keskittynyt julkiselle sektorille ja palkkajakauman yläpäähän. Sektoreiden väliset palkkaerot ovat 

pysyneet varsin korkeina ja ammattiliittojen voidaan katsoa hieman kasvattaneen eroja. (Kerr & 

Wittenberg, 2021) 

 

3.2 Kiinan työmarkkinoita koskevat tutkimustulokset 

Kiinan talousjärjestelmä on sosialistinen markkinatalous. Kiinan kommunistinen puolue määrittelee 

talouden suunnan ja omistaa laajalti yrityksiä, mutta kapitalismille ominaisesti esimerkiksi hyödyk-

keiden hinnat määrittyvät kysynnän ja tarjonnan kautta. Valtaosa ammattiliitoista Kiinassa on yri-

tysten sisäisiä ja laajemmat toimialakohtaiset ammattiliitot ovat harvinaisempia. (Yeung, 2025). 

Maailmanpankki luokittelee Kiinan ylemmän keskimmäisen tulotason maaksi. (World Bank, 2025). 

Kiinassa kaikkien ammattiliittojen täytyy kuulua kommunistisen puolueen ohjaileman kattojärjestö 

ACFTU:n alle. Keskimääräinen järjestäytymisaste Kiinassa vuosina 2010–2018 oli 9,47 %, julki-

sella sektorilla 27,7 % ja yksityisellä sektorilla 4,4 %. (Ma, 2024) 

Xinxin Ma (2024) tutkii ammattiliittojen aiheuttamaa palkkapreemiota yksityisellä ja julkisella sek-

torilla, sekä ammattiliittojen vaikutusta sektoreiden välisiin palkkaeroihin. Tutkimus hyödyntää 

kansallista China Family Panel Studies -aineistoon perustuvaa pitkittäistutkimusta vuosilta 2010, 

2012, 2014, 2016 ja 2018, ja käyttää menetelminään regressioanalyysiä ja kiinteiden vaikutusten 

mallia. (Ma, 2024) 

Ma esittelee tutkimuksen alussa kaksi hypoteesia. Ensimmäinen hypoteesi on, että ammattiliitot ai-

heuttavat Kiinassa palkkapreemiota molemmilla sektoreilla yksityisen sektorin palkkapreemion ol-

lessa julkisen sektorin vastaavaa suurempi. Tutkimus estimoi ammattiliittojen vaikuttavan 
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sektoreiden väliseen palkkakuiluun järjestäytymisasteen ja palkkapreemion suuruudella. Näitä tutki-

muksessa kutsutaan ominaisuusvaikutukseksi (engl. the endownment effect) ja hintavaikutukseksi 

(engl. the price effect). Toinen tutkimuksen hypoteeseista on, että julkisen sektorin korkeampi jär-

jestäytymisaste kasvattaa sektoreiden välistä palkkakuilua, kun samanaikaisesti yksityisen sektorin 

ammattiliittojen korkeampi palkkapreemio kuroo kuilua umpeen. (Ma, 2024) 

Ma pohjaa hypoteesinsa Nashin neuvotteluratkaisun kaltaiseen monopolin neuvotteluteoriaan, jonka 

mukaan ammattiliitto voisi korkeamman neuvotteluvoimansa ansiosta neuvotella jäsenilleen yksit-

täistä työntekijää korkeamman palkan. Tämä näkyisi palkkapreemiona. Ma perustelee hypoteesiaan 

yksityisen sektorin palkkapreemion suuremmasta koosta esimerkiksi sillä, että Kiinassa kaikki am-

mattiliitot kuuluvat kommunistisen puolueen ohjaileman kattojärjestö ACFTU:n alle. ACFTU pyr-

kii julkisella sektorilla parantamaan sekä liittoon kuuluvien että kuulumattomien työntekijöiden työ-

oloja. Tämä saattaa vaikuttaa siihen, ettei järjestäytyneiden työntekijöiden palkka eroa ei-järjestäy-

tyneiden työntekijöiden palkasta, jolloin varsinaista palkkapreemiota liittoon kuulumisesta ei synny. 

Toinen perustelu hypoteesille yksityisen sektorin korkeammasta palkkapreemiosta on kommunisti-

sen puolueen vahva rooli julkisen sektorin palkkaneuvotteluissa. Tämä ei välttämättä jätä ammatti-

liitoille samanlaista neuvotteluvaraa kuin mitä niillä on yksityisellä sektorilla. (Ma, 2024) 

Aiempi Kiinan ammattiliittojen palkkapreemiota käsittelevä kirjallisuus on saanut tutkimustulok-

siksi muun muassa 8 % palkkapreemion ja kaksi kertaa suuremmat bonukset järjestäytyneille työn-

tekijöille. (Gunderson ym., 2016). Heidän tutkimuksensa mukaan yksityisissä yrityksissä palkka-

preemio oli 16 % ja valtion virastoissa 22 %. Toinen tutkimus (Ma & Zhan, 2024) estimoi ammatti-

liittojen palkkapreemion olevan 6,4 % –15,0 %, naisilla korkeampi kuin miehillä ja julkisella sekto-

rilla työskentelevillä naisilla korkeampi kuin yksityisellä sektorilla työskentelevillä naisilla. Booth 

ym. (2021) tutkivat maaseudulta kaupunkiin muuttaneita työntekijöitä ja havaitsivat järjestäyty-

neillä työntekijöillä 12 % palkkapreemion verrattuna ei-järjestäytyneihin työntekijöihin.  

Ma käyttää tutkimuksessaan eri regressioanalyysejä estimoidakseen ammattiliiton palkkapreemion 

erikseen sekä koko työmarkkinalle että sektoreittain. Koko otoksen estimaatti voidaan kirjoittaa 

muodossa 

ln𝑊𝑖  = a + β𝑈𝑈𝑖 + β𝑃𝑢𝑏Pub𝑖 + β𝑛𝑋 ∑ 𝑋𝑖

𝑛

1

+ δt + ui, 

ja sektoreittainen estimaatti muodossa 
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ln𝑊𝑖
𝑗
  = aj + β𝑈

𝑗
𝑈𝑖

𝑗
+ β𝑛𝑋

𝑗
∑ 𝑋𝑖

𝑗

𝑛

1

+ δ𝑡
𝑗

+ 𝑢𝑖
𝑗
. 

Yhtälöissä alaviite 𝑖 viittaa yksilöön, 𝑡 vuoteen (2010, 2012, 2014, 2016 tai 2018) ja yläviite 𝑗 sek-

toriin. 𝑙𝑛𝑊 on tuntipalkan logaritmi, 𝑈 on järjestäytymisstatus ja 𝑃𝑢𝑏 julkisen sektorin dummy-

muuttuja. 𝑋 kuvaa havaittuja muuttujia, jotka voivat vaikuttaa palkkatasoon kuten koulutus, työko-

kemus, sukupuoli ja työtehtävä, ja 𝑛 edustaa tiettyä 𝑋. β𝑈 edustaa ammattiliiton palkkapreemiota, 

𝛽𝑃𝑢𝑏 indikoi julkisen sektorin palkkapreemiota ja β𝑋 on 𝑋:n kerroin. δ𝑡 tarkoittaa vuosittaista kiin-

teää vaikutusta, 𝑎 on vakio ja 𝑢 virhetermi. (Ma, 2024) 

Yhtälöissä virhetermiä kuvaava muuttuja ui sisältää yksilölliset ja yli ajan säilyvät ominaisuudet 

vi ja yksilölliset satunnaiset virhetermit εit. Nämä heterogeenisyytenä ilmenevät yksilöiden ominai-

suudet 𝑣𝑖 saattavat aiheuttaa epätarkkuutta ammattiliiton palkkapreemion estimoinnissa. Tämän 

vuoksi Ma muodostaa myös kiinteiden vaikutusten mallin mukaiset yhtälöt koko työmarkkinalle. 

Nämä yhtälöt eivät eroa aikaisemmista regressioanalyysin yhtälöistä suuresti. Ainoastaan yhä use-

ammassa muuttujassa on otettu huomioon vuosi 𝑡 ja alkuperäinen virhetermi 𝑢 on jaettu osiin 𝑣 ja 

𝜀. (Ma, 2024) 

Yksi mielenkiintoinen tutkimustulos Man tutkimuksessa liittyy vanhempien järjestäytymisstatuksen 

ja työhistorian vaikutukseen yksilön päätöksentekoon ja palkkatasoon. Tutkiakseen tätä valikoitu-

misharhaa järjestäytymisen ja sektorin valinnan suhteen, tutkimuksessa hyödynnettiin kahden muut-

tujan valikoitumismallia (engl. bivariate selectivity approach), jossa dummy-muuttujia olivat isän 

kommunistisen puolueen jäsenyys, äidin kommunistisen puolueen jäsenyys, isän työskentely julki-

sella sektorilla ja äidin työskentely julkisella sektorilla. Ma kertoo saaneensa tulokseksi kaikkien 

neljän muuttujan tilastollisesti merkitsevän vaikutuksen yksilön päätökseen liittyä ammattiliittoon 

tai työskennellä julkisella sektorilla. Tästä huolimatta muuttujat eivät vaikuttaneet tilastollisesti 

merkittävästi yksilön palkkatasoon. (Ma, 2024) 

Tutkimustulokset järjestäytymisen aiheuttamasta palkkapreemiosta Kiinan työmarkkinoilla eroavat 

toisistaan laskutavan mukaan. Yleisellä virhetermillä 𝑢 laskettuna ammattiliitot aiheuttavat tilastol-

lisesti merkitsevää palkkapreemiota. Tällöin kansallinen ammattiliittojen palkkapreemio oli 12,4 %, 

julkisella sektorilla 9,3 % ja yksityisellä sektorilla 13,6 %. Tulokset indikoivat sekä kansallista että 

sektorikohtaista palkkapreemiota yksityisen sektorin palkkapreemion ollessa hieman julkisen sekto-

rin vastaavaa korkeampi. Tämä tukee tutkimuksen ensimmäistä hypoteesia ja on linjassa muiden 

Kiinassa tehtyjen tutkimusten kanssa. (Ma, 2024) 
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Kiinteiden vaikutusten mallilla estimoituna ammattiliiton dummy-muuttujan kerroin ei ole tilastolli-

sesti merkitsevä kansallisella tai sektoreittain erotelluilla mittareilla. Tilastollisesti merkitsevää 

palkkapreemiota ei siis järjestäytymisestä synny, kun otetaan huomioon työntekijöiden yksilötason 

ominaisuudet. Ma uskoo, että yksi selittävä tekijä tutkimusmetodien ristiriitaisten tulosten välillä 

ovat sellaiset työntekijöiden yksilötason ominaisuudet, joita ei voida tutkimuksessa havaita, mutta 

jotka olennaisesti vaikuttavat palkkaan. Esimerkkinä tällaisista Ma mainitsee synnynnäiset kyvyt 

(engl. innate abilities), luonteenpiirteet ja henkilökohtaiset preferenssit. Toiseksi perusteluksi tutki-

mustulosten ristiriitaisuudelle Ma esittää kiinteiden vaikutusten mallin luonteenomaisen tarpeen 

muuttujien vaihtelulle. Jotta malli voi estimoida mahdollisimman tarkan kertoimen selittävälle 

muuttujalle, sen pitää havaita muutoksia ammattiliiton jäsenyydessä tarkastelujaksolla. Tarkastelu-

jaksolla otoksesta vain 7,3 % työntekijöistä muutti järjestäytymisstatustaan, minkä takia kiinteiden 

vaikutusten mallilla saadut tulokset eivät välttämättä ole luotettavia. (Ma, 2024) 

 

3.3 Iso-Britannian työmarkkinoita koskevat tutkimustulokset 

Iso-Britannia on kehittynyt sekatalous. Valtaosa tuotantoresursseista on yksityisomistuksessa, mutta 

julkiset palvelut, kuten sosiaaliturva ja terveydenhuolto, ovat valtion tarjoamia ja verovaroin kus-

tannettuja. (LegalClarity, 2025). Maailmanpankki luokittelee Iso-Britannian korkean tulotason 

maaksi, mikä on luokittelun korkein ryhmä. (World Bank, 2025). Ammattiliittoja voi syntyä sekä 

yritys-, toimiala- tai ammattikohtaisesti että yleisiksi liitoiksi, joihin voi kuulua eri alojen työnteki-

jöitä. (Eurofound, 2025). Vuonna 2002 julkisen sektorin järjestäytymisaste oli Iso-Britanniassa 58,8 

% ja yksityisellä sektorilla 16,6 %. (Blanchflower & Bryson, 2010) 

Blanchflower ja Bryson (2010) tutkivat ammattiliittojen vaikutusta palkkoihin Iso-Britannian yksi-

tyisellä ja julkisella sektorilla. He hyödynsivät tutkimuksessaan Labour Force Surveys -aineistoa 

vuosilta 1993–2006 sekä Workplace Employment Relations Survey:tä vuodelta 2004. (Blanchflo-

wer & Bryson, 2010) 

Blanchflower ja Bryson huomauttavat, että ammattiliittojen kausaalivaikutus palkkoihin voi olla 

vaikea luotettavasti erottaa, koska kontrafaktuaalia työmarkkinaa ei ole mahdollista tutkia. Tämän 

takia palkkapreemion luotettava estimointi voi olla vaikeaa. He lähtevät estimointia varten liikkeelle 

osittaisen tasapainon mallista (engl. partial equilibrium framework), jossa järjestäytyneen ja ei-jär-

jestäytyneen työntekijän palkkakuilu kirjoitetaan muodossa 
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∆ =  
𝑤𝑢  − 𝑤𝑛

𝑤𝑛
, 

jossa 𝑤𝑢 on järjestäytyneen työntekijän palkka ja 𝑤𝑛 ei-järjestäytyneen työntekijän palkka. Tämä 

voidaan myös approksimoida palkkojen logaritmien erotuksena eli kirjoittaa muodossa  

∆≈ 𝑙𝑛(𝑤𝑢) − 𝑙𝑛(𝑤𝑛). 

Ammattiliiton palkkapreemion estimoimiseen Blanchflower ja Bryson käyttivät regressioanalyysiä 

yksilötason dataa hyödyntäen. Estimaatin funktio työntekijälle i aikana t ilmaistaan muodossa 

ln𝑊𝑖𝑡  =  a𝑋𝑖𝑡 + δ𝑖𝑡𝑈𝑖𝑡 + ε𝑖𝑡 , 

jossa alaviite it viittaa yksilöön tiettynä ajan hetkenä, 𝑋𝑖𝑡 on työntekijän, työnimikkeen ja työpaikan 

ominaisuuksien vektori, Uit on dummy-muuttuja ammattiliiton jäsenyydelle ja ε𝑖𝑡 on virhetermi. 

Parametri δit edustaa keskimääräistä suhteellista palkkaeroa ammattiliittoon kuuluvien ja kuulumat-

tomien työntekijöiden välillä työntekijän ja työpaikan ominaisuudet huomioiden. (Blanchflower & 

Bryson, 2010) 

 

Taulukko 1. Ammattiliittojen palkkapreemion estimaatteja. (Blanchflower & Bryson, 2010) 
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Taulukko 1 kuvaa Iso-Britannian ammattiliittojen palkkapreemion estimaatteja sekä koko työmark-

kinoilta että sektoreittain eroteltuna vuosilta 1993–2006. Kohdan (a) estimaateissa ei ole kontrol-

loitu muita muuttujia. Tällöin koko työmarkkinoilla palkkapreemio on 0,2602, yksityisen sektorin 

0,1864 ja julkisen sektorin 0,2677. Kohdassa (b) on kontrolloitu muuttujat vuosi, ikä ja iän neliö, 

sukupuoli, neljä etnisen taustan muuttujaa, korkein tutkintotausta, toimiala ja työssäkäyntialue. Kun 

nämä muuttujat kontrolloitiin, koko työmarkkinoilla ammattiliiton palkkapreemio oli 0,0939, yksi-

tyisellä sektorilla 0,662 ja julkisella sektorilla 0,1280. Kohdassa (c) kontrolloitiin edellisen kohdan 

muuttujien lisäksi myös 370 ammattimuuttujaa vuosille 1993–2000 ja 353 ammattimuuttujaa vuo-

sille 2001–2006. Tällöin koko työmarkkinoilla ammattiliiton palkkapreemio oli 0,1163 vuosina 

1993–2000 ja 0,0789 vuosina 2001–2006. Yksityisellä sektorilla palkkapreemio oli vastaavina ajan-

jaksoina 0,1138 ja 0,0823 sekä julkisella sektorilla 0,0814 ja 0,0681. (Blanchflower & Bryson, 

2010). 

Muut ammattiliittojen vaikutusta jäsentensä palkkoihin Iso-Britannian työmarkkinoilla käsitelleet 

tutkijat ovat saaneet tuloksikseen muun muassa 6 % - 7 % palkkapreemion naisilla mutta ei tilastol-

lisesti merkitsevää palkkapreemiota miehillä vuosina 2003–2012. Nämä löydökset pätivät sekä 

koko työmarkkinaan että yksityiseen sektoriin. Pelkästään julkista sektoria tutkimuksessa ei käsi-

telty. (Bryson ym., 2019). Toinen tutkimus havaitsi vuoden 1998 aineistolla ammattiliittojen palk-

kapreemioksi yksityisellä sektorilla 5 % - 12 % vaihdellen työntekijän ominaisuuksien ja mallin ra-

jauksen mukaan. (Bryson, 2002). Kun samaa aineistoa tutkittiin eri metodilla, tilastollisesti merkit-

sevää palkkapreemiota ei havaittu. Kun malleihin sisällytettiin yrityksiin liittyviä ominaisuuksia, 

palkkapreemio pieneni huomattavasti. Tämä antaa viitteitä osan ammattiliittojen palkkapreemioksi 

mielletyn ilmiön olevan enemmän osoitus järjestäytyneiden työntekijöiden hakeutumisesta parem-

man palkkatason yrityksiin.  

Ammattiliittojen todellisen kausaliteettivaikutuksen palkkoihin arvioiminen on haastavaa muun mu-

assa siksi, ettei järjestäytyminen tapahdu satunnaisesti, vaan valikoitumisharhan todennäköisyys on 

ilmeinen. Samanaikaisesti sekä palkkoihin että järjestäytyviin työntekijöihin ja työnantajiin voivat 

vaikuttaa samat piilomuuttujat, joita tutkimuksissa ei kyetä havaitsemaan. Ammattiliittojen palkko-

jen yhdenmukaistamispolitiikka on työntekijöiden tiedossa ja saattaa houkutella erityisesti niitä, 

joilla on matala palkkataso ja suurin hyötypotentiaali järjestäytymisestä. (Blanchflower & Bryson, 

2010) 

Blanchflower ja Bryson esittävät tutkimuksessaan useita eri perusteluja ammattiliittojen palkkapree-

miolle. Yleisimmin hyväksytty selitys kirjallisuudessa on ammattiliittojen monopoliasema 
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jäsentensä palkkaneuvotteluissa. Yksittäisillä työntekijöillä on ammattiliittoa huomattavasti pie-

nempi neuvotteluvoima, jolloin ne eivät pysty vaatimaan itselleen yhtä korkeaa palkkaa tai hyviä 

työehtoja. Toinen tutkimuksessa esitelty perustelu ammattiliittojen palkkapreemiolle on ammattiliit-

tojen kyky rajoittaa palkkojen joustavuutta alaspäin taloudellisesti vaikeina aikoina. Kun ammatti-

liitto on neuvotellut jäsenilleen minimipalkkatason, työnantajaosapuoli ei voi pudottaa palkkoja sen 

alle. Ei-järjestäytyneellä työvoimalla ei välttämättä ole tällaista suojaa, jolloin palkkataso voi jous-

taa tarvittaessa alaspäin. Toisaalta ammattiliittojen palkkapreemion kokoa saattaa epäsuorasti laskea 

ammattiliittoon kuulumattomien yritysten työnantajien tekemä palkkojen nosto, jolla he pyrkivät 

välttämään työntekijöiden järjestäytymisen. Ammattiliitot voivat myös tutkimuksen mukaan vaikut-

taa palkkoihin epäsuorasti. Esimerkiksi niiden vaikutus työntekijöiden etujen ajajana pidentää työ-

suhteita, mikä usein korreloi korkeampien palkkojen kanssa, ja lisää työntekijöiden ja työnantajien 

kannusteita panostaa koulutukseen ja inhimillisen pääoman kerryttämiseen. (Blanchflower & Bry-

son, 2010) 

Blanchflower ja Bryson havaitsivat tutkimuksessaan ammattiliittojen aiheuttavan palkkapreemiota 

molemmilla sektoreilla, vaikka heterogeenisyys järjestäytyneiden ja ei-järjestäytyneiden työnteki-

jöiden välillä otettiinkin huomioon. Palkkapreemio oli yksityisellä sektorilla hieman suurempi kuin 

julkisella sektorilla, kun työpaikkojen kiinteät vaikutukset sekä työntekijöiden työtehtävät, pätevyys 

ja väestötiedot otettiin huomioon. Tällöin palkkapreemio oli yksityisellä sektorilla vuosina 1993–

2006 keskimäärin 9,81 % ja julkisella sektorilla vastaavina ajanjaksoina keskimäärin 7,48 %. Am-

mattiliittojen hieman korkeampi palkkapreemio yksityisellä sektorilla on mielenkiintoinen tutki-

mustulos myös siitä näkökulmasta, että julkisen sektorin järjestäytymisaste on tarkastelujaksolla ol-

lut useita kymmeniä prosenttiyksikköjä korkeampi. (Blanchflower & Bryson, 2010). Tämä on risti-

riidassa teorian kanssa, että korkeampi järjestäytymisaste tarkoittaisi korkeampaa neuvotteluvoimaa 

ammattiliitolle, mikä puolestaan näkyisi suurempana palkkapreemiona. 

 

3.4 Yhdysvaltojen työmarkkinoita koskevat tutkimustulokset 

Yhdysvallat on kehittynyt sekatalous. Valtaosa tuotannosta ja siihen käytettävistä resursseista on 

yksityisomistuksessa, mutta valtio säätelee markkinoita ja tarjoaa joitakin julkisia palveluja, kuten 

infrastruktuuria. (Investopedia, 2024). Yhdysvallat on Maailmanpankin listauksessa korkean tulota-

son maa. (World Bank, 2025). Ammattiliitot ovat Yhdysvalloissa pääasiassa yritysten sisäisiä. 

(Young, 2024). Yhdysvaltojen järjestäytymisaste oli molemmilla sektoreilla 25 % vuonna 1975, 
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mistä se vuoteen 2004 mennessä nousi julkisella sektorilla 35 %: tiin ja yksityisellä sektorilla laski 

8,2 %: tiin. (Farber, 2005) 

David Blanchflower ja Alex Bryson (2004) tutkivat ammattiliittojen roolia Yhdysvaltojen työmark-

kinoilla. He käsittelevät julkaisussaan oman tutkimuksensa rinnalla Richard Freemanin ja James 

Medoffin uraauurtanutta Yhdysvaltojen työmarkkinoita käsittelevää julkaisua ”What Do Unions 

Do?” (1984) ja pyrkivät arvioimaan, ovatko Freemanin ja Medoffin tutkimustulokset vielä 2000-

luvun alussa relevantteja. Molemmat tutkimukset perustuvat Current Population Survey -aineistoon. 

(Blanchflower & Bryson, 2004) 

Blanchflower ja Bryson aloittavat vetämällä yhteen Freemanin ja Medoffin tutkimuksen tulokset. 

Heidän mukaansa 1970-luvulla poikkileikkausaineistolla laskettuna ammattiliittoon kuuluvien ja 

kuulumattomien työntekijöiden palkkojen välinen ero oli keskimäärin 25,3 %. Johtopäätösten teke-

minen tämän laskelman perusteella on Blanchflowerin ja Brysonin mukaan vaikeaa, koska on syytä 

uskoa, ettei laskelmassa ole luotettavasti pystytty poissulkemaan kaikkien piilomuuttujien vaiku-

tusta palkkoihin. Freemanin ja Medoffin tutkimuksen mukaan ammattiliitot nostivat palkkoja eniten 

nuorilla, vähemmän koulutetuilla ja työkokemusta omaavilla, valkoihoisilla, miehillä, fyysisen työn 

tekijöillä (engl. blue-collar workers) sekä lännessä ja etelässä. Heidän mukaansa ammattiliiton valta 

määrittyy sen mukaan, kuinka herkästi järjestäytyneen työvoiman kysyntä reagoi palkkatasoon. Toi-

sin sanoen, jos palkkatason nousu vaikuttaa rajusti työvoiman kysyntään, ammattiliittojen liikkuma-

vara palkkaneuvotteluissa on huomattavasti pienempi verrattuna sektoriin, jossa työvoiman kysyntä 

ei jousta yhtä herkästi. Freeman ja Medoff myös argumentoivat, että mitä suurempi järjestäytymis-

aste, sitä suurempi ammattiliittojen neuvotteluvoima ja siten ero järjestäytyneiden ja ei-järjestäyty-

neiden työntekijöiden palkkatasossa. (Blanchflower & Bryson, 2004) 

Blanchflower ja Bryson loivat kaksi eri otosta, toinen vuosille 1983–1988 ja toinen vuosille 1996–

2001. Vuosien 1983–1988 otoksessa he kontrolloivat neljä maantieteellistä dummya, 46 toimiala-

dummya, opiskeluvuodet, iän ja iän neliön, viikon työtuntien logaritmin, neljä etnisen ryhmän dum-

mya, neljä siviilisääty-dummya, vuosiluku-dummyt sekä ammattiliiton jäsenyys dummyn. Vuosien 

1996–2001 otoksessa Blanchflower ja Bryson kontrolloivat pääasiassa samat muuttujat, mutta nyt 

maantieteelliset alueet on vaihdettu osavaltio-dummyihin, koulutusvuosien tilalla on 15 korkein 

koulutustaso-dummya, ja uusiksi muuttujiksi on lisätty sukupuoli sekä yksityinen voittoa tavoittele-

maton säätiö -dummy. (Blanchflower & Bryson, 2004) 
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Taulukko 2. Järjestäytyneiden ja ei-järjestäytyneiden työntekijöiden palkkojen erotuksia. (Blanch-
flower & Bryson, 2004) 

 

Taulukko 2 kuvaa yksityisen ja julkisen sektorin ammattiliittoon kuuluvien ja kuulumattomien 

työntekijöiden logaritmisten tuntipalkkojen erotusta prosentteina. Sen mukaan yksityisellä sektorilla 

ammattiliittoon kuuluvien ja kuulumattomien työntekijöiden palkkojen välinen erotus oli keski-

määrin 22 % vuosina 1983-1988 ja 17 % vuosina 1996-2001. Vastaavilla ajanjaksoilla julkisen 

sektorin työntekijöiden palkkojen erotus oli 13,3 % ja 14,5 %. Ammattiliittoon kuuluvien 

työntekijöiden palkka oli siis molemmilla sektoreilla ja molemmilla tarkastelujaksoilla ollut ammat-

tiliittoon kuulumattomien työntekijöiden palkkaa selkeästi korkeampi. Huomion arvoista on, miten 

yksityisellä sektorilla erotus laski 5 prosenttiyksikköä, mutta julkisella sektorilla nousi lähes 2 

prosenttiyksikköä. (Blanchflower & Bryson, 2004).  

 

Kuva 5. Yhdysvaltojen yksityisen sektorin palkkapreemion kehitys. (Blanchflower & Bryson, 2004) 

 

Kuva 5 kuvaa Yhdysvaltojen yksityisen sektorin palkkapreemion kehitystä prosentteina vuosina 

1973–2002. Palkkapreemio-käyrä saa suurimman arvonsa, noin 22,5 %, vuonna 1985. Viimeisenä 
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tutkimusvuonna 2002 palkkapreemio on ollut noin 18,5 %. Kaavion toinen käyrä kuvaa työttömyys-

astetta. Palkkapreemion ja työttömyysasteen trendien voidaan nähdä kehittyvän samalla tavalla, 

mikä kertoo palkkapreemion vastasyklisyydestä. Blanchflower ja Bryson perustelevat tätä vastasyk-

lisyyttä muutamalla eri näkökulmalla. Ensimmäinen näkökulma pohjaa Freemanin ja Medoffin pe-

rusteluun 1930-luvun laman aikaiseen palkkaerojen kasvuun ammattiliittoon kuuluvien ja kuulu-

mattomien työntekijöiden välillä. Freemanin ja Medoffin mukaan tämä perustui ammattiliittojen ky-

kyyn estää tai ainakin vaikeuttaa työnantajien pyrkimyksiä laskea palkkoja suhdanteen mukana. 

Ammattiliiton jäsenten palkat eivät siis joustaisi alaspäin samalla tavalla kuin ammattiliittoon kuu-

lumattomien työntekijöiden palkat. Vastaavasti työnkysynnän ja palkkakehityksen ollessa vahvaa 

noususuhdanteessa työntekijöiden ei tarvitse turvautua ammattiliittoihin samalla tavalla kuin lasku-

suhdanteessa. Toisena perusteluna Blanchflower ja Bryson esittävät ammattiliiton sopimusten ole-

van niiden ulkopuolisia sopimuksia pidempikestoisia, minkä vuoksi ne eivät reagoi talouden muu-

toksiin yhtä nopeasti. (Blanchflower & Bryson, 2004) 

Ammattiliittojen vaikutusta jäsentensä palkkatasoihin Yhdysvaltojen julkisella sektorilla tutkivat 

myös Bahrami B., Bitzan J. ja Leitch J. (2008). He käyttävät samaa Current Population Survey -ai-

neistoa kuin Blanchflower ja Bryson, mutta tutkivat ammattiliittojen palkkapreemiota ajanjaksoina 

1998–1999 ja 2000–2004. Lisäksi Bahrami ym. esittävät teorioita sille, miten erot yksityisen ja jul-

kisen sektorin palkkapreemioissa voidaan selittää. (Bahrami ym., 2008) 

Tutkimuksessa tuntipalkan estimointi tehdään regressioanalyysillä ottaen huomioon ammattiliiton 

jäsenyyden ja inhimillisen pääoman yhteisvaikutukset. Palkkapreemio estimoidaan vertaamalla jär-

jestäytyneen ja ei-järjestäytyneen työntekijän odotettua palkkaa keskiverto julkisen sektorin työnte-

kijän palkkaan. Muina selittävinä muuttujina regressioanalyysissä Bahrami ym. käyttivät työkoke-

musta, koulutusvuosia sekä dummy-muuttujia kokopäivätyöstatukselle, toimistotyöpaikalle (engl. 

white-collar workplace), julkisen sektorin hallinnon tasolle (paikallis- vai keskushallinnollinen), 

maantieteelliselle alueelle, etniselle taustalle ja sukupuolelle. (Bahrami ym., 2008) 

Tutkimuksessa regressioanalyysi tehdään kaksi kertaa. Ensin ilman ammattiliiton jäsenyyden ja in-

himillisen pääoman yhteisvaikutuksia ja myöhemmin niiden kanssa. Mielenkiintoista on, miten 

useat yhteistermit ovat tilastollisesti merkitseviä. Esimerkiksi ammattiliiton jäsenet eivät hyödy ra-

hallisesti koulutuksesta ja työkokemuksesta yhtä paljon kuin ammattiliittoon kuulumattomat työnte-

kijät. Myös julkisella sektorilla kokopäivätyötä tekevillä, toimistotyöntekijöillä, miehillä ja keskus-

hallinnossa työskentelevillä lisätuotto palkassa on alhaisempi järjestäytyneillä kuin ei-järjestäyty-

neillä työntekijöillä. Tätä päätelmää tukevat useat muut aihepiirin tutkimukset, joiden mukaan 
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rahallisesti järjestäytymisestä hyötyvät enemmän esimerkiksi naiset verrattuna miehiin (Kerr & 

Wittenberg, 2021; Kerrissey & Meyers, 2021; Ma & Zhan, 2024), matalamman taitotason työnteki-

jät verrattuna korkeamman taitotason verrokkeihin (Blanchflower & Bryson, 2004; Freeman & Me-

doff, 1984), sekä julkisella sektorilla järjestäytyneet afroamerikkalaiset verrattuna järjestäytyneisiin 

valkoihoisiin. (Kerrissey & Meyers, 2021). Kahdesta Bahrami ym. regressioanalyysistä yhteisvai-

kutuksia hyödyntänyt analyysi antoi korkeampia arvoja ammattiliittojen palkkapreemiolle. Tämä 

antaa viitteitä siitä, että palkkapreemio ei ole kaikille ammattiliiton jäsenille yhtä suuri, vaan siihen 

vaikuttavat myös työntekijöiden henkilökohtaiset ominaisuudet. (Bahrami ym., 2008) 

 

Taulukko 3. Julkisen sektorin ammattiliittojen palkkapreemion estimaatteja. (Bahrami ym., 2008) 

 

Taulukossa 3 Bahrami ym. listaavat estimaatteja Yhdysvaltojen julkisen sektorin ammattiliittojen 

palkkapreemioille. Yhteisvaikutuksilla estimoitu palkkapreemio kaikille julkisen sektorin 

työntekijöille on 13,69 % vuosina 1998-1999 ja 11,37 % vuosina 2000-2004. Yksityisen sektorin 

ammattiliittojen palkkapreemioksi vuosina 2000-2004 tutkijat estimoivat 22,7 %, mikä on huomat-

tavasti julkisen sektorin vastaavaa suurempi. (Bahrami ym., 2008) 

 

Bahrami ym. pyrkivät selittämään tätä merkittävää eroa sektoreiden välisessä ammattiliittojen palk-

kapreemiossa Oaxaca-dekompositiomenetelmällä (engl. Oaxaca decomposition method). Siinä 

sektoreiden välisen palkkapreemion erotus jaetaan kahteen osaan; selitettyyn ja selittämättömään 

osaan. Selitetty osa (engl. explained component) koostuu siitä osasta, joka voidaan perustella eroilla 

työntekijöiden ominaisuuksissa, kuten koulutuksessa, työkokemuksessa tai työtehtävässä. 
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Selittämätön osa (engl. unexplained component) johtuu eroista estimoiduissa kertoimissa sektorei-

den välillä, eli siinä, miten järjestäytyneiden ja ei-järjestäytyneiden työntekijöiden eri ominaisuuksia 

palkitaan molemmilla sektoreilla. Sekä selitetty että selittämätön osa olivat tilastollisesti merkitse-

viä. 39 % - 50 % erosta sektoreiden välisessä palkkapreemiossa pystyttiin selittämään eroilla 

julkisen ja yksityisen sektorin työntekijöiden keskimääräisissä ominaisuuksissa. Loput eli noin 50 

% - 60 % erosta selittyy eroavaisuuksilla siinä, miten molempien sektoreiden järjestäytyneiden 

työntekijöiden ominaisuuksia palkitaan. (Bahrami ym., 2008) 

 

Oaxaca dekompositiomenetelmän mukaan merkittävä osa erosta palkkapreemion koossa sektorei-

den välillä selittyy eroilla siinä, miten iso osa sektoreiden työntekijöistä on toimistotöissä, eroista 

keskimääräisissä koulutustasoissa sekä johdetussa työkokemuksessa. Aineistosta ei ollut alunperin 

selvinnyt työntekijöiden työkokemusta, joten tutkijat ovat johtaneet siitä arvion muiden tietojen pe-

rusteella. Tutkimuksen mukaan yli 22 % erosta selittyy sillä, että julkisen sektorin työntekijöistä 

selvästi suurempi osa (noin 74,5 % molempina tarkastelujaksoina) oli toimistotyöntekijöitä kuin 

mitä yksityisen sektorin työntekijöistä (noin 57 % molempina tarkastelujaksoina). 17 % - 36 % ero-

sta palkkapreemiossa voidaan selittää koulutuksen negatiivisella korreloinnilla palkkapreemion 

kanssa, ja samanaikaisesti yksityisen sektorin työntekijöiden matalammalla keskimääräisellä koulu-

tustasolla. Päätelty työkokemus puolestaan korreloi positiivisesti palkkapreemion kanssa yksity-

isellä sektorilla mutta negatiivisesti julkisella sektorilla. (Bahrami ym., 2008) 

 

Yhdysvaltojen työmarkkinoita tutkivat Blanchflower ja Bryson estimoivat ammattiliittojen palk-

kapreemion yksityisellä sektorilla vaihdelleen noin välillä 12,5 % - 22,5 %. Bahrami ym. puolestaan 

estimoivat palkkapreemion olleen julkisella sektorilla keskimäärin 12,53 % vuosina 1998-2004. 

Yksityisen sektorin ammattiliittojen palkkapreemioksi vuosina 2000-2004 he estimoivat 22,7 %. 

Lisäksi Bahrami ym. estimoivat, että noin 40 % - 50 % eroista sektoreiden välisissä palkkapreemi-

oissa voidaan selittää eroavaisuuksilla tietylle sektorille hakeutuvien työntekijöiden 

ominaisuuksissa, eli toisin sanoen valikoitumisharhalla. Loput eroista palkkapreemiossa selittyy 

heidän mukaansa eroilla siinä, miten molempien sektoreiden järjestäytyneiden työntekijöiden 

ominaisuuksia palkitaan.  
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4 Johtopäätökset 

Tässä tutkielmassa esitellyt teoriat ja empiiriset tutkimukset mahdollistavat joiltakin osin johtopää-

tösten tekemisen ammattiliittojen palkkapreemion takana olevista tekijöistä sekä siitä, miksi sen 

suuruudessa on eroja yksityisen ja julkisen sektorin välillä.  

Kiinan työmarkkinoilla regressioanalyysillä laskettuna yksityisen sektorin palkkapreemio oli 13,6 

% ja julkisen sektorin palkkapreemio 9,3 %. Kun työntekijöiden heterogeenisyys vakioitiin kiintei-

den vaikutusten mallilla, tilastollisesti merkittävää palkkapreemiota ei syntynyt. Ma kuitenkin mai-

nitsee tutkimuksessaan, että kiinteiden vaikutusten mallin tuloksiin kannattaa suhtautua kriittisesti, 

koska järjestäytymisstatuksessa pitäisi tarkastelujaksolla tapahtua muutoksia, jotta malli toimisi op-

timaalisella tavalla. (Ma, 2024). Etelä-Afrikan työmarkkinoilla Kerr ja Wittenberg saivat ammatti-

liittojen palkkapreemioksi koko työmarkkinalla keskimäärin 25 % - 35. Julkisella sektorilla esti-

maatti vaihteli välillä 0,15–0,60, kun taas yksityisellä sektorilla estimaatti vaihteli välillä 0,08–0,35. 

(Kerr & Wittenberg, 2021). Iso-Britannian työmarkkinoilla Blanchflower & Bryson estimoivat jul-

kisella sektorilla ammattiliittojen palkkapreemioksi 6,8 % ja yksityisellä sektorilla 8,2 %. 

(Blanchflower & Bryson, 2010). Yhdysvalloissa Blanchflower & Bryson estimoivat yksityisen sek-

torin palkkapreemioksi 18,5 % (Blanchflower & Bryson, 2004), ja Bahrami ym. puolestaan estimoi-

vat 22,7 % yksityiselle sektorille ja 11,4 % julkiselle sektorille. (Bahrami ym., 2008). Kaikki maini-

tut tutkimukset olivat linjassa aikaisemman kyseistä valtiota käsitelleen tutkimusnäytön kanssa. 

Tässä tutkielmassa ammattiliittojen palkkapreemiota perusteltiin yleisesti esimerkiksi ammattiliitto-

jen yksittäistä työntekijää korkeammalla neuvotteluvoimalla. Tähän päätelmään vetosivat sekä useat 

empiiriset julkaisut (Freeman & Medoff, 1985; Fang & Hartley, 2022; Ma, 2024) että Oswaldin teo-

riajulkaisu ja Nashin neuvotteluteoria. Vaikutusta uskottiin olevan myös ammattiliittojen kyvyllä 

estää tai ainakin vaikeuttaa palkkojen joustamista alaspäin suhdanteen mukana. Tätä tuki muun mu-

assa Blanchflowerin ja Brysonin havainto palkkapreemion vastasyklisyydestä, mikä tarkoittaa sen 

kasvamista talouden laskusuhdanteessa ja pienenemistä talouden noususuhdanteessa. Toinen esi-

telty perustelu oli ammattiliiton neuvottelemien sopimusten pidempi kesto verrattuna yksittäisten 

työntekijöiden neuvottelemiin sopimuksiin. Tämän vuoksi ammattiliittojen sopimukset eivät rea-

goisi talouden suhdannemuutoksiin yhtä nopeasti. (Blanchflower & Bryson, 2010). Ammattiliittojen 

perusteltiin lisäksi pidentävän työsuhteita, mikä luo kannustimen työntekijälle ja työnantajalle pa-

nostaa työntekijän koulutukseen ja inhimilliseen pääomaan. (Blanchflower & Bryson, 2004).  
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Tässä tutkielmassa esitetyt tutkimustulokset ovat Etelä-Afrikan työmarkkinoita lukuun ottamatta 

yhdenmukaisia siinä, että julkisen sektorin ammattiliittojen palkkapreemio on systemaattisesti pie-

nempi kuin yksityisen sektorin vastaava. Tämä on varsin mielenkiintoinen tutkimustulos, koska se 

on ristiriidassa teesin kanssa, että korkeampi järjestäytymisaste tarkoittaisi parempaa neuvotteluvoi-

maa ammattiliitoille, mikä taas näkyisi korkeampana palkkapreemiona. Kaikissa neljässä tämän tut-

kielman päätutkimuksessa järjestäytymisaste on ollut julkisella sektorilla kymmeniä prosenttiyksik-

köjä korkeampi kuin yksityisellä sektorilla. Johtopäätös voisi siis olla, että osasyy ammattiliittojen 

palkkapreemiolle on niiden yksittäistä työntekijää korkeampi neuvotteluvoima, mutta joko i) jäsen-

määrällä ei ole vaikutusta neuvotteluvoimaan, ii) parempi neuvotteluvoima ei Nashin neuvotteluteo-

rian vastaisesti takaa korkeampaa palkkatasoa tai iii) jäsenmäärän kasvu kasvattaa neuvotteluvoi-

maa laskevan rajahyödyn lain mukaisesti, jolloin uuden jäsenen tuoma neuvotteluvoiman kasvu on 

lopulta häviävän pieni.  

Bahrami ym. estimoivat, että noin 40 % - 50 % erosta sektoreiden välisessä palkkapreemiossa voi-

daan selittää eroilla eri sektoreilla työskentelevien ihmisten ominaisuuksissa, toisin sanoen valikoi-

tumisharhalla. Myös Ma uskoi piilomuuttujien, eli havaitsemattomien palkkaan vaikuttavien omi-

naisuuksien kuten luonteenpiirteiden ja yksilön omien preferenssien, olevan yksi palkkapreemiota 

selittävistä tekijöistä. Ma lisäksi perusteli sektorien välistä eroa palkkapreemiossa muun muassa 

valtion vahvemmalla roolilla julkisen sektorin palkkatason määrityksessä, mikä ei välttämättä jätä 

ammattiliitoille yhtä paljon neuvotteluvaraa kuin yksityisellä sektorilla.  

Intuitiivisesti julkisen sektorin matalampaa palkkapreemiota voi perustella yksityisen sektorin palk-

kojen suuremmalla hajonnalla. Yritykset maksavat tietyt ominaisuudet omaavalle työntekijälle tie-

tyssä työtehtävässä oman budjettinsa verran, minkä vuoksi on intuitiivista ajatella, että samaa työtä 

tekevien työntekijöiden palkat voivat isoilla työmarkkinoilla vaihdella enemmän kuin julkisella sek-

torilla, jossa todennäköisemmin noudatetaan tarkempia ja yleispätevämpiä säädöksiä. Jos täten aja-

tellaan, että yksityisellä sektorilla esiintyy enemmän palkkahajontaa, voidaan myös ajatella, että jär-

jestäytyminen pienentää tätä hajontaa nostamalla palkkajakauman ensimmäisiin desiileihin kuulu-

vien tulotasoa eniten. Tämä näkyisi siis yksityisen sektorin julkista sektoria korkeampana ammatti-

liittojen palkkapreemiona. Ammattiliittojen voimakkaammasta vaikutuksesta pienituloisten palkka-

tasoon on aiemmin tässä tutkielmassa esitetty tutkimusnäyttöä. 
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5 Yhteenveto 

Tässä tutkielmassa käsiteltiin kirjallisuuskatsauksen keinoin ammattiliittojen palkkapreemiota yksi-

tyisellä ja julkisella sektorilla. Tutkielman tavoitteena oli luoda lukijalle monipuolinen yleiskuva 

ammattiliittojen palkkapreemion tämänhetkisestä tutkimuskirjallisuudesta, pääpainon ollessa sekto-

reiden välisissä eroissa. Tämä toteutettiin sekä käsittelemällä ammattiliittojen palkkapreemion teo-

reettista pohjaa että aihepiirin empiiristä näyttöä ympäri maailmaa, erilaisista yhteiskunnista ja työ-

markkinajärjestelmistä.  

 

Kirjallisuuskatsauksen perusteella tutkimusnäyttö on paikoitellen ristiriitaista, mutta valtaosa empii-

ristä tutkimuksista kohdemaissa on havainnut ammattiliittojen aiheuttavan palkkapreemiota. Tämän 

tutkielman tutkimuksissa koko työmarkkinoiden ammattiliittojen palkkapreemion estimaatti vaihteli 

keskimäärin välillä 7 % - 35 %. Palkkapreemiota perusteltiin tässä tutkielmassa erityisesti ammatti-

liittojen kyvyllä estää palkkojen joustoa alaspäin sekä niiden neuvottelemilla pidemmillä ja siten 

jäykemmillä sopimuksilla. Näiden takia palkkataso ei reagoisi kovin herkästi suhdannemuutoksiin. 

Palkkapreemiota havaittiin erityisesti sellaisten työntekijöiden kohdalla, jotka edustivat erilaisia vä-

hemmistöryhmiä tai olivat taitotasoltaan verrokkejaan heikompia.  

 

Kun ammattiliittojen palkkapreemiota tarkasteltiin julkisen ja yksityisen sektorin välillä, oli tutki-

mustuloksissa paikoitellen eroja. Useimmissa tutkimuksissa palkkapreemio oli yksityisellä 

sektorilla julkisen sektorin vastaavaa korkeampi. Tämä on mielenkiintoinen tutkimustulos muun 

muassa siksi, että se on ristiriidassa yleisen teesin kanssa, että korkeampi järjestäytymisaste tarkoit-

taisi korkeampaa palkkapreemiota. Sektoreiden välistä eroa ammattiliittojen palkkapreemiossa pe-

rusteltiin tässä tutkielmassa muun muassa valikoitumisharhalla, piilomuuttujilla ja valtion vahvem-

malla roolilla julkisen sektorin palkkatason määrityksessä. Jokseenkin ristiriitaisen tutkimusnäytön 

vuoksi täysin universaalia lainalaisuutta sille, aiheuttavatko ammattiliitot aina palkkapreemiota ja 

jos kyllä, kuinka suurta, ei voida luoda. Tämän tutkielman pohjalta ei myöskään selviä, esiintyykö 

ammattiliittojen palkkapreemiota todennäköisemmin tietyssä talousjärjestelmässä tai esimerkiksi 

vain kehittyneissä talouksissa. 

 

Yksityisen ja julkisen sektorin ammattiliittojen palkkapreemiota käsittelevässä tutkimuskir-

jallisuudessa on vielä aukkoja, jotka kaipaisivat täydennystä. Jotta aihepiiristä olisi mahdollista 

muodostaa selkeämpi kuva, ja esimerkiksi havaita, onko yhteiskunnalla tai työmarkkinajärjestelmä-

llä merkittävä rooli ammattiliittojen palkkapreemiossa, olisi kriittistä saada tutkimusnäyttöä ympäri 
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maailmaa erilaisista ympäristöistä. Valitettavasti tämän tutkielman sisältöä ei suoranaisesti pysty 

johtamaan Suomen kontekstiin, koska Suomen työmarkkinoille ominaiset yleissitovat työehto-

sopimukset luovat ammattiliittojen palkkapreemion tutkimiseen oman haasteensa. 
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