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1 Johdanto

Viime vuosikymmenen aikana työmarkkinapolitiikat Euroopassa ovat kohdanneet 

merkittäviä muutoksia. Yleensä näiden muutosten taustalla on ollut pyrkimys turvata 

työmarkkinoiden kilpailukyky ja tukea taloudellista kasvua. Taloudelliseen kehitykseen 

kohdistuvat haasteet tulevat tuskin vähenemään tulevina vuosina (Larsen, 2005). 

Päinvastoin on todennäköistä, että kiihtyvä kansainvälinen kilpailu tuo mukanaan uusia 

haasteita.

Akateemisessa ja poliittisessa kontekstissa on yleensä keskitytty siihen, miten kasvava 

vaatimus työmarkkinoiden joustavuudelle saadaan yhdistettyä sosiaaliturvaan. Tähän 

liittyen on käyty paljon keskustelua mahdollisesta Eurooppalaisesta työmarkkinamallista, 

joka yhdistää taloudellisen kasvun ja kilpailukyvyn sosiaaliturvaan. Monien asiantuntijoiden 

mukaan siirtymätyömarkkinoiden käsite tarjoaa laajan teoreettisen ja poliittisen kehyksen 

toimivan kasvustrategian luomiselle. Joustoturvan käsite puolestaan tarjoaa mahdollisen 

poliittisen strategian ja analyyttisen näkökulman työmarkkinoiden joustavuuden ja 

sosiaaliturvan yhdistämiseksi. Vaikka näitä käsitteitä on pyöritelty sekä akateemisen että 

poliittisen vuoropuhelun etulinjassa, strategioiden ymmärtäminen ja testaaminen 

käytännössä on tyystin eri asia. (Larsen, 2005)

Tässä tutkielmassa tutkitaan mitä joustoturvan ja siirtymätyömarkkinoiden käsitteet 

tarkoittavat ja miten niiden tarjoamia mahdollisuuksia voidaan soveltaa käytännössä. 

Esimerkiksi on valittu Tanskan työmarkkinat johtuen Tanskan onnistuneesta 

työvoimapolitiikasta työttömyyden vähentämiseen liittyen sekä siitä, että kirjallisuudessa 

Tanska nostetaan jatkuvasti pääesimerkiksi käytännön joustoturva- ja 

siirtymätyömarkkinajärjestelyistä.
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2 Joustoturva ja siirtymätyömarkkinat

2.1 Joustoturva

Eurooppalaisella tasolla joustoturvasta on tullut yksi suosituimmista käsitteistä 

työmarkkinoiden yhteydessä. Yksi suosion syy on eittämättä se, että poliittisena 

strategiana joustoturva yhdistää kaksi aikaisemmin lähes yhteensovittamattomana pidettyä 

työmarkkinoiden osa-aluetta. Toisaalta työmarkkinoilla vallitsee yritysten näkökulmasta 

kasvavaa kysyntää työvoiman joustavuudelle. Toisaalta taas työntekijöiden joukossa 

vallitsee kasvavaa kysyntää turvallisuutta kohtaan ottaen huomioon ennen kaikkea 

heikommat ryhmät sekä työmarkkinoiden ulko- että sisäpuolella. (Bredgaard et al., 2005)

Joustoturvan käsite nousi ensimmäisen kerran esille Alankomaissa 1990-luvun 

puolivälissä. Alankomaissa oli jokseenkin tiukka lainsäädäntö koskien vakituisten 

työntekijöiden irtisanomisia. Tämän seurauksena yritykset pyrkivät lisäämään työvoiman 

joustavuutta palkkaamalla määräaikaisia työntekijöitä. Määräaikaisilla työntekijöillä oli 

yleisesti ottaen huonompitasoinen sosiaaliturva kuin vakituisilla työntekijöillä. Vuonna 1999 

Alankomaissa astui voimaan joustoturva-lainsäädäntö, jonka tarkoituksena oli korjata 

epätasapaino työmarkkinoiden sisäpiiriläisten sekä väliaikaistyövoiman välillä. (Madsen, 

2006)

Käsitteenä joustoturva on verrattain uusi niin poliittisena strategiana kuin 

tutkimuksessakin. Kauppatieteilijät ovat usein keskittyneet joustavuuden positiivisiin 

seurauksiin työmarkkinoilla ja nähneet sosiaaliturvan lähinnä esteenä kilpailulle ja 

taloudelliselle kasvulle. Toisaalta tutkijat niin poliittisten tieteiden kuin sosiologiankin aloilta 

ovat usein keskittyneet tulonjaon ja sosiaaliturvan positiivisiin seurauksiin ottamatta 

kuitenkaan huomioon, mitä vaikutuksia niillä on joustavuuteen työmarkkinoilla. (Bredgaard 

et al. 2005)

Perusoletus joustoturvan takana on, että joustavuus ja turvallisuus työmarkkinoilla eivät 

ole toisensa poissulkevia asioita vaan tukevat toinen toisiaan (Bredgaard et al., 2005). 

Joustavuutta on perinteisesti tarkasteltu suhteessa yrityksen tarpeisiin mukautua 

markkinoiden vaihteluihin. Joustavuus kuitenkin mahdollistaa myös työntekijöiden kannalta 

paremman työelämän ja yksityiselämän yhteensovittamisen. Joustavuus mahdollistaa 

yrityksen mukautumisen kysynnän vaihteluihin ja työntekijän mukautumisen eri 

elämänvaiheisiin (Chung, 2007). Turvallisuuttakaan ei tulisi nähdä ainoastaan 
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työntekijöiden näkökulmasta, sillä myös yritykset ovat kiinnostuneita sitouttamaan 

työntekijöitään turvatakseen omaa toimintaansa (Pichault & Xhauflair, 2007).

Käsitteenä joustoturvaa on vaikea määritellä. Tämä saattaa olla yksi syy sen suosion 

taustalla, sillä eri toimijat voivat muokata käsitettä niin, että se sopii heidän omiin 

tarkoitusperiinsä. Kirjallisuudessa esiintyy ainakin kolme erilaista tulkintaa joustoturvalle. 

Se voidaan ymmärtää poliittisena strategiana, työmarkkinoiden tilana tai analyyttisenä 

käsitteenä. (Bredgaard et al., 2005) 

Wilthagen & Tros (2003) määrittelevät joustoturvan seuraavasti:

”Poliittinen strategia, jonka tavoitteena on synkronisesti ja harkitulla tavalla  

parantaa joustavuutta työmarkkinoilla, työorganisaatiossa ja työmarkkinaosapuolien 

välillä sekä toisaalta parantaa turvallisuutta - työllisyysturvaa ja sosiaaliturvaa -  

erityisesti heikompien ryhmien osalta työmarkkinoiden sisä- ja ulkopuolella.”

Yllä olevassa määritelmässä synkronisella tarkoitetaan, että strategian on samanaikaisesti 

otettava huomioon sekä joustavuuden että turvallisuuden näkökulmat (Bredgaard et al., 

2005). Jotta työmarkkinastrategiasta voitaisiin puhua joustoturvana, ei riitä, että siihen 

sisällytetään elementtejä joustavuudesta sekä turvallisuudesta tietyn aikavälin puitteissa. 

Määritelmä myös edellyttää, että joustoturva-strategia on kehitetty/ kehitetään 

koordinoidusti ja harkitulla tavalla. Tämä voi tapahtua esimerkiksi neuvottelujen kautta, 

joita käydään työntekijöiden ja ammattiliittojen välillä. Yksi keskeinen osa määritelmää on 

viittaus heikompiin ryhmiin sekä työmarkkinoiden sisä- että ulkopuolella. Tämä tarkoittaa, 

että toimia, jotka parantavat työmarkkinoiden joustavuutta sekä turvallisuutta ainoastaan 

työmarkkinoiden sisäpiiriläisten tai vahvempien ryhmien osalta, ei tule määritellä 

joustoturvaksi (Wilthagen & Tros, 2003).

Joustoturva voidaan nähdä myös työmarkkinoiden tilana. Tässä yhteydessä Wilthagen & 

Tros (2003) antavat joustoturvasta seuraavan määritelmän:

”Joustoturva on (1) työsuhde-, työllisyys-, tulo- ja yhdistelmäturvan taso, joka 

parantaa suhteellisesti heikossa asemassa olevien työntekijöiden 

uramahdollisuuksia sekä elintasoa ja mahdollistaa kestävän korkeatasoisen 

osallistumisen työmarkkinoille ja sosiaalisen inkluusion, samaan aikaan tuottaen (2)  

määrällisen (sisäisen sekä ulkoisen), toiminnallisen ja palkkajoustavuuden tason,  
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joka mahdollistaa työmarkkinoiden (ja yksittäisten yritysten) oikea-aikaisen ja 

riittävän mukauttamisen kilpailullisuuden ja tuottavuuden parantamiseksi.”

Kuten yllä olevasta määritelmästä käy ilmi joustavuus ja turvallisuus työmarkkinoilla ovat 

moniulotteisia käsitteitä (Bredgaard et al., 2007). Joustavuus työmarkkinoilla voidaan jakaa 

neljään tärkeimpään luokkaan. Näitä ovat:

1. Määrällinen joustavuus, jolla viitataan yrityksen kykyyn säädellä työntekijöiden 

määrää palkkaamalla ja irtisanomalla.

2. Työaikajoustavuus viittaa työtuntien määrän säädeltävyyteen (esim. ylityöt tai osa-

aikatyö) ja niiden sijoitteluun (esim. vuorotyö tai viikonlopputyö).

3. Toiminnallinen joustavuus viittaa työntekijöiden siirreltävyyteen työtehtävien välillä.

4. Palkkajoustavuus viittaa asteeseen, jolla nimellis- ja reaalipalkat reagoivat 

työvoiman kysynnän ja tarjonnan muutoksiin.

(Bredgaard et al., 2005)

Myös turvallisuus työmarkkinoilla voidaan jakaa neljään tärkeimpään luokkaan seuraavalla 

tavalla:

1. Työsuhdeturva, jolla tarkoitetaan mahdollisuutta pysyä saman työnantajan 

palveluksessa.

2. Työllisyysturva, jolla tarkoitetaan mahdollisuutta pysyä työllistettynä mutta ei 

välttämättä saman työnantajan palveluksessa.

3. Tuloturva viittaa toimeentulon turvaamisen työttömyyden tai sairauden aikana.

4. Yhdistelmäturva viittaa mahdollisuuksiin yhdistää työ- ja yksityiselämä. Esimerkkejä 

yhdistelmäturvasta ovat eläkejärjestely ja äitiysvapaa.

(Bredgaard et al., 2005)

Joustoturva-käytäntöjä voidaan analysoida yhdistämällä nämä joustavuuden neljä muotoa 

turvallisuuden neljään muotoon, jolloin saadaan kuusitoista erilaista joustavuuden ja 

turvallisuuden yhdistelmää (Bredgaard et al., 2005). Joustavuuden ja turvallisuuden 

yhdistelmät voivat olla vaihtosuhteita, toisiaan täydentäviä tai vahingollisia suhteita. 

Esimerkiksi työsuhdeturvan ja määrällisen joustavuuden välillä on selvä vaihtosuhde. 

Työsuhdeturvan kasvattaminen johtaa määrällisen joustavuuden pienenemiseen. 

Työsuhdeturvan ja muiden joustavuuden muotojen välillä toisiaan täydentävä suhde on 

mahdollinen. Joustavuuden ja turvallisuuden välillä voi olla myös vahingollinen suhde. 
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Esimerkiksi määrällinen joustavuus saattaa perustua joustaviin palkkaus- ja 

irtisanomiskäytäntöihin liittyen epävarmoihin lyhytaikaisiin työpaikkoihin. Tällä saattaa olla 

haitallinen vaikutus työllisyysturvaan. Matala sitoutuminen, epäluottamus ja yritysten 

vähäiset sijoitukset työvoimaan johtavat siihen, että yritykset tarjoavat lisääntyvästi 

epävarmoja työpaikkoja. Tuloturvan osalta työttömyys- ja sosiaaliturva-asiakkaiden 

lisääntyvä määrä saattaa johtaa verojen kohottamiseen, kasvaneisiin 

työvoimakustannuksiin, pienentyneeseen kilpailullisuuteen ja tätä kautta lisääntyviin 

irtisanomisiin (Gazier, 2007). Joustoturvassa keskeistä on yhden tai useamman 

joustavuuden muodon yhdistäminen yhteen tai useampaan turvallisuuden muotoon 

toisiaan täydentävällä tavalla (Keune & Jepsen, 2007).  

Kuva 1. Joustavuuden ja turvallisuuden yhdistelmät

Työsuhdeturva Työllisyysturva Tuloturva Yhdistelmäturva
Määrällinen 
joustavuus
Työaika-
joustavuus
Toiminnallinen 
joustavuus
Palkka-
joustavuus

(Keune & Jepsen, 2007)

Yllä olevaa matriisia voidaan käyttää erilaisten joustoturvakäytäntöjen tunnistamiseen. Sen 

avulla voidaan myös tunnistaa erilaisia joustavuuden ja turvallisuuden yhdistelmiä tiettyjen 

järjestelyjen osalta. Tämän lisäksi sitä voidaan käyttää joustavuuden ja turvallisuuden 

välisen suhteen määrittämiseen eri työmarkkinoilla (Bredgaard et al., 2007). Jokaisella 

maalla on omanlaisensa joustavuuden ja turvallisuuden yhdistelmät ja tätä matriisia 

käytetäänkin usein korostamaan erilaisia kansallisia järjestelyjä (Bredgaard et al., 2005).

Joustoturva-järjestelyjä tarkasteltaessa on tärkeää ottaa huomioon eri tasot, joilla näitä 

järjestelyjä voidaan toteuttaa. Joustoturva-käytäntöjä voidaan toteuttaa kansallisella, 

alueellisella, paikallisella tai yksilötasolla. Nämä käytännöt eivät kuitenkaan välttämättä 

rajoitu edes kansallisille työmarkkinoille. Joustoturva-käytäntöjä voidaan myös rajata 

koskemaan vain tiettyjä sektoreita tai ryhmiä. (Bredgaard et al., 2007)
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2.2 Siirtymätyömarkkinat

Joustoturvan lailla siirtymätyömarkkinat voidaan ymmärtää strategiaksi, jonka avulla 

voidaan löytää tasapaino työntekijöiden ja työnantajien sekä työmarkkinoiden sisä- ja 

ulkopiiriläisten välillä. Siirtymätyömarkkinat on normatiivinen käsite liittyen siihen, miten 

työmarkkinat pitäisi organisoida täystyöllisyyden ja sosiaalisen yhtenäisyyden 

saavuttamiseksi. Tämän lisäksi siirtymätyömarkkinoiden käsitteen avulla voidaan 

ymmärtää ja kuvailla nykyaikaisia dynaamisia työmarkkinoita, joilla vain vähemmistö 

työntekijöistä työskentelee saman työnantajan palveluksessa koko työelämän ajan. 

(Bredgaard & Larsen, 2006)

 

Joustoturvakäytäntöihin liittyy läheisesti siirtymät, joita ihmiset tekevät työmarkkinoilla ja 

erityisesti liikuttaessa työelämän ja elämän muiden alueiden välillä (Wilthagen & Tros, 

2003). Siirtymiin liittyvän riskin hallinta siirtymätyömarkkinoiden avulla on tapa yhdistää 

joustavuus ja turvallisuus. Siirtymätyömarkkinoita pidetäänkin usein strategiana, jonka 

tavoitteena on saada joustoturva toimimaan (Bredgaard & Larsen, 2006).

Siirtymätyömarkkinoiden käsitteen esitteli ensi kertaa poliittisen ekonomian professori 

Günther Schmid 1990-luvun puolivälissä. Idea on sittemmin kehittynyt yleiseksi 

lähestymistavaksi tutkittaessa tämän päivän dynaamisia työmarkkinoita Euroopassa. 

(Bredgaard & Larsen, 2006)

Työmarkkinoille osallistuminen on perusedellytys sosiaaliselle integraatiolle. Työttömyys 

estää ihmisiä vaihtamasta työpanoksiaan ja tieto-taitoaan ja täten edistää sosiaalista 

syrjäytymistä. Siirtymätyömarkkinoiden teoriassa sosiaalinen integraatio ymmärretään 

kuitenkin laajemmalla tavalla, kuin vain työmarkkinoille osallistumisena ja sosiaaliturvana. 

Tämän lisäksi siihen liittyy mahdollisuuksia urakehitykselle, mahdollisuus palveluihin, jotka 

turvaavat yksilön työllistettävyyden kuten myös mahdollisuus vaikuttaa täysipainoisesti 

sosiaalisen elämän eri alueilla. (Schmid, 1998)

Kansainvälistyminen ja informaatioteknologian kasvu yhdistettynä ihmisten 

henkilökohtaisten preferenssien eriytymiseen luo kaksi suurta ongelmaa jälkiteollisissa 

yhteiskunnissa. Ensinnäkin täystyöllisyys käsitteenä on vanhanaikainen ja sen 

perinteisessä merkityksessä se on tavoitteena utopistinen. Toiseksi väestön ikääntyminen 

kuormittaa kasvavassa määrin sosiaaliturvajärjestelmiä, eikä eläkejärjestelmiä voida enää 

rahoittaa pelkästään työssä olevien maksamien verojen ja sosiaaliturvamaksujen avulla. 
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(Schmid, 1998)  

Täystyöllisyyttä on mahdoton saavuttaa jos se ymmärretään jatkuvaksi kokoaikatyöksi 8 

tuntia päivässä, 5 päivää viikossa, 46- 50 viikkoa vuodessa, 40- 50 vuoden ajan jokaisen 

aikuisen elämästä. Jos täystyöllisyys sen sijaan ymmärretään 30 tunnin keskimääräiseksi 

työviikoksi sekä miesten että naisten osalta koko elämän ajalta, niin täystyöllisyys on 

realistinen tavoite. Tämä tarkoittaa sitä, että työssäkäyvien olisi vähennettävä 

työtuntejaan, jotta saavutettaisiin tasaisempi työn ja ansioiden jakautuminen 

työmarkkinoiden sisä- ja ulkopuolella olevien välillä. Pitkällä aikavälillä tämän ei kuitenkaan 

tarvitse johtaa reaalitulojen tai elintason laskuun. Ensinnäkin sosiaalisen integraation 

korkeampi taso, joka saavutetaan jakamalla työtä tällä tavoin, kasvattaa tuottavuutta mm. 

vähentyneen työaikavaatimuksen kautta. Toiseksi elämänlaatu paranee lisääntyneen 

vapaa-ajan seurauksena (Schmid, 1998). 30 tunnin keskimääräinen työviikko ei 

välttämättä johda pienentyneeseen kokonaistyöaikaan, sillä vähemmän stressaava 

työelämä saattaa johtaa pidempään työelämään ja korkeampaan eläkeikään (Bredgaard & 

Larsen, 2006).

Siirtymätyömarkkinoiden teoriassa elämänvaiheita, joissa työaika poikkeaa merkittävästi 

30 tunnin työviikosta, kutsutaan siirtymätyöllisyydeksi. Institutionaalisia järjestelyjä, jotka 

mahdollistavat tämän kaltaiset siirtymävaiheet kutsutaan siirtymätyömarkkinoiksi. 

Lyhytaikainen työttömyys luetaan näihin välttämättömiin siirtymiin. Työttömyyden 

poistaminen kokonaan on mahdotonta dynaamisessa markkinataloudessa. Tavoitteena 

onkin välttää pitkäaikaista ja rakenteellista työttömyyttä sen sijaan, että keskityttäisiin 

lyhytaikaisen työttömyyden vähentämiseen. Rakenteellista työttömyyttä voidaan lieventää 

merkittävästi siirtymätyöllisyyttä tukevan työvoimapolitiikan avulla. (Schmid, 1998)

Siirtymätyömarkkinoilla siirtymät voidaan jakaa viiteen eri tyyppiin. Näitä ovat: 

(1) Siirtymät työmarkkinoiden sisällä sisältäen siirtymät osa-aikatyön ja kokoaikatyön 

tai palkkatyön ja yrittäjyyden välillä

Siirtymiin työmarkkinoiden sisällä liittyy keskeisesti mahdollisuus tehdä pidempiä tai 

lyhyempiä työpäiviä. Tässäkin vaaditaan tasapainoa joustavuuden ja turvallisuuden välillä. 

Täysin joustavat työajat voivat johtaa työntekijän kannalta ei-toivottuihin lisäyksiin tai 

vähennyksiin työajoissa, kuten myös tulojen vähentymiseen, mikäli ylitöistä ei saa 

korvausta. Työnantajan kannalta on olemassa riski, että työntekijä vaihtaa työpaikkaa, kun 
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on hänen vuoronsa pitää kiinni sopimuksesta joustaviin työaikoihin liittyen ja tehdä 

pidempiä työpäiviä. Tämän johdosta tarvitaan yleispäteviä ratkaisuja liittyen työntekijän 

oikeuksiin ja velvollisuuksiin työaikojen suhteen. Yksi mahdollisuus työaikojen 

hallinnoimiseksi on nk. henkilökohtainen työaikapankki. Työntekijän tehdessä pidempiä 

työpäiviä työaikapankkiin kertyy tunteja. Työaikapankkiin kertyneitä tunteja voi 

myöhemmin käyttää lyhyempien työaikojen muodossa. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(2) Siirtymät työttömyyden ja työllisyyden välillä

Sekä joustoturva- että siirtymätyömarkkinakirjallisuudessa painotetaan työllisyysturvaa 

työsuhdeturvan sijaan. Työllisyysturvaan liittyy olennaisesti aktiivinen työvoimapolitiikka, 

jonka tarkoituksena on turvata uudet työllistymismahdollisuudet työttömäksi joutuvalle. 

Työvoimapolitiikassa keskeistä on tasapainon löytäminen kannusteiden ja koulutuksen 

välillä. Kannusteita parantamalla pyritään siihen, että työtön on valmis ottamaan vastaan 

myös työn, joka ei täysin vastaa ennakko-odotuksia. Koulutuksen ja harjoittelun 

tavoitteena on parantaa työttömän työllistettävyyttä pidemmällä aikavälillä. 

Työvoimapolitiikkaa tulisi mukauttaa suhdannevaihteluiden mukaan niin, että 

noususuhdanteessa suurempi painoarvo on nopealla uudelleentyöllistymisellä. 

Siirtymätyömarkkinoiden näkökulmasta työttömyysturvajärjestelmän ja aktiivisen 

työmarkkinapolitiikan pitää mahdollistaa nopeat siirtymät lyhyiden työttömyysajanjaksojen 

yhteydessä ja parantaa työllistettävyyttä pidempien työttömyysajanjaksojen yhteydessä. 

Työttömyysajanjaksot voidaan käyttää aktiivisesti uusien siirtymien edesauttamiseen sen 

sijaan, että ne johtaisivat työmarkkinoilta syrjäytymiseen. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(3)  Siirtymät koulutuksen ja työllisyyden välillä

Koulutus on yksi tärkeimmistä tekijöistä työmarkkinoille osallistumisen ja hyvän 

urakehityksen kannalta. Siirtymätyömarkkinoiden näkökulmasta keskeistä on 

mahdollisimman korkeatasoisen koulutuksen turvaaminen ennen työmarkkinoille 

osallistumista, koulutus ja harjoittelu työttömyyden yhteydessä sekä mahdollisuudet jatko- 

ja lisäkoulutukseen työssä olevien osalta. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(4)  Siirtymät työllisyyden ja eläkkeen välillä 

Hyvät siirtymät käsittävät myös työmarkkinoilta poistumisen. Hyvä poistuminen voidaan 

turvata mahdollistamalla hyvin toimiva, joustava ja asteittainen eläkkeelle siirtyminen. 
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Työmarkkinoilta poistumista voidaan säädellä suoraan virallisen eläkeiän ja mahdollisen 

aikaisen eläkejärjestelyn ikärajan välityksellä. Tämän lisäksi eläkkeelle siirtymistä voidaan 

helpottaa työmarkkinaosapuolten välisillä tai yrityskohtaisilla sopimuksilla, jotka 

mahdollistavat esimerkiksi vähennetyt työtunnit vanhemmille työntekijöille. (Bredgaard & 

Larsen, 2006)

(5)  Siirtymät yksityisten toimintojen ja työllisyyden välillä

Tarkasteltaessa työssäoloaikaa koko elämän ajalta siirtymiin voi kuulua myös poistuminen 

työmarkkinoilta kokonaan tai osa-aikaisesti tietyn ajanjakson ajaksi. Taustalla voi olla 

toivomus viettää aikaa kotona tai tehdä vapaaehtoistyötä. Tietyissä elämänvaiheissa 

ihminen voi esimerkiksi haluta hoitaa itse lapsiaan. Mahdollisuuksien lisääminen liittyen 

siirtymiin yksityisten toimintojen ja työllisyyden välillä riippuu pitkälti muista siirtymistä. 

Jotta voitaisiin lisätä joustavuutta työaikojen suhteen tai tietyissä elämänvaiheissa 

parantaa mahdollisuuksia viettää aikaa perheen parissa, siirtymien työmarkkinoiden 

sisällä, työttömyyden ja työllisyyden, koulutuksen ja työllisyyden ja työllisyyden ja eläkkeen 

välillä pitää toimia optimaalisesti. Siirtymiin yksityisten toimintojen ja työllisyyden välillä 

liittyy läheisesti joustavuus työaikojen suhteen ja tässäkin henkilökohtaiset työaikapankit 

tarjoavat mahdollisen ratkaisun. (Bredgaard & Larsen, 2006)

Tavoitteena on välttää huonoja siirtymiä, jotka johtavat köyhyyteen ja syrjäytymiseen, ja 

kehittää hyviä siirtymiä, jotka johtavat sosiaaliseen integraatioon, riittäviin tuloihin ja hyviin 

uramahdollisuuksiin. Yksittäistä siirtymää ei itsessään voida välttämättä määritellä 

huonoksi tai hyväksi. Siirtymän laatu riippuu sen tarjoamista mahdollisuuksista ja yksilön 

kyvystä käyttää näitä mahdollisuuksia hyväksi. Esimerkiksi määräaikainen työsuhde voi 

olla ponnahduslauta työelämään tai osa epävakaiden kokemusten sarjassa (Gazier, 

2007). Siirtymät ovat kriittisiä elämänvaiheita, joihin liittyy uusia mahdollisuuksia mutta 

myös sosiaalisen syrjäytymisen riski. Perusoletus hyvien siirtymien varmistamiseksi on:

”...rajojen työmarkkinoiden ja muiden sosiaalisten järjestelmien välillä on tultava 

avoimemmiksi siirtymävaiheille palkkatyön ja hyödyllisten yksityisten toimintojen, 

jotka säilyttävät ja parantavat tulevaisuuden työllistettävyyttä, välillä.” (Schmid, 

1998)

Siirtymätyömarkkinoiden näkökulma tarjoaa mallin, jonka avulla voidaan ehkäistä ihmisten 

syrjäytymistä työmarkkinoilta. Sen avulla ei kuitenkaan voida palauttaa työmarkkinoille 
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suurta joukkoa ihmisiä, jotka ovat jo valmiiksi työmarkkinoiden ulkopuolella. Tämän vuoksi 

siirtymätyömarkkinoiden näkökulmaa on täydennettävä toiminnoilla, jotka auttavat 

palauttamaan työmarkkinoiden ulkopuolisia ryhmiä takaisin työelämään. 

Siirtymätyömarkkinoiden avulla voidaan auttaa näitä ryhmiä pysymään työmarkkinoilla 

sekä varmistaa, että huomattavasti pienempi osa ihmisistä tulevaisuudessa joutuu 

työmarkkinoiden ulkopuolelle. (Bredgaard & Larsen, 2006)
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3 Tanskan työmarkkinat

60-luvulla Tanskassa vallitsi käytännössä täystyöllisyys. Kuten monissa muissa Euroopan 

maissa, työttömyys kuitenkin alkoi lisääntyä 70-luvun puolivälissä. Työttömyyden kasvu 

pysähtyi väliaikaisesti 80-luvun puolivälissä, jolloin Tanskan kansantalous eli 

noususuhdannetta. Työttömyys alkoi kuitenkin taas lisääntyä 80-luvun loppupuolella 

(Andersen, 2003). Tämän jälkeen työttömyys kasvoi aina vuoteen 1993 asti, jolloin 

työttömyysaste oli 9,5 % (OECD).

80-luvun alkupuolelle asti työttömyysongelmaa yritettiin ratkaista useiden devalvaatioiden 

sekä julkiseen kysyntään vaikuttamisen kautta siinä kuitenkaan onnistumatta. 80-luvun 

alkupuolella Tanska siirtyi kiinteiden valuuttakurssien järjestelmään ja harjoitti inflaation 

vastaista politiikkaa tulopolitiikan ja tiukan finanssipolitiikan muodossa. Tällä onnistuttiinkin 

lisäämään kotimaista kysyntää ja sitä kautta alentamaan työttömyyttä. Työttömyys kääntyi 

kuitenkin pian taas nousuun mm. merkittävän palkkojen nousun seurauksena. Tämä 

heijasti rakenteellisia ongelmia työmarkkinoilla. (Andersen, 2003; Andersen & Svarer, 

2007)

90-luvun alussa hallituksen vaihdoksen seurauksena pantiin alulle uusi menettelytapa 

työttömyysongelman ratkaisemiseksi. Tämän seurauksena työttömyysongelmaa on pyritty 

lähestymään kahdesta suunnasta. Ensinnäkin siirryttiin ekspansiiviseen 

finanssipolitiikkaan. Toinen merkittävä osa muutosta oli siirtyminen passiivisesta 

työvoimapolitiikasta kohti aktiivista työvoimapolitiikkaa. (Andersen, 2003)

Työttömyysaste oli korkeimmalla tasollaan vuonna 1993. Vuonna 1994 työttömyys kääntyi 

laskuun ja on sittemmin vakiintunut alemmalle tasolle (OECD). Kärsittyään aikaisemmin 

korkeasta ja syvään juurtuneesta työttömyysongelmasta Tanska on noussut lähelle 

täystyöllisyyttä (Bredgaard & Larsen, 2006). Rekisteröity työttömyysaste oli Tanskassa 

vuonna 2007 3,8%. Työllisyysaste vuonna 2007 oli 77,1 %. Työttömyysaste on Euroopan 

Unioniin kuuluvista maista alhaisin ja työllisyysaste korkein (Eurostat). Koko kehityksen 

ajan Tanskassa on ollut laaja poliittinen tuki näkemykselle, että työttömyysongelmaa ei 

tulisi yrittää ratkaista supistamalla sosiaaliturvaa (Andersen, 2003).

3.1 Tanskalainen joustoturvamalli
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Joustoturvakirjallisuudessa Tanska mainitaan usein ensisijaisena esimerkkinä maasta, 

jossa hyvin toimiva joustoturvajärjestely kattaa työmarkkinat kokonaisuudessaan 

(Bredgaard et al., 2007). Kansainvälissä tarkastelussa Tanskan työmarkkinamalli voidaan 

nähdä eräänlaisena sekamuotona. Matala työsuhdeturva on samankaltainen kuin 

liberaalisemmissa järjestelmissä, kuten Britanniassa. Toisaalta kattavalla 

sosiaaliturvajärjestelmällä on paljon yhtäläisyyksiä muiden skandinaavisten järjestelmien 

kanssa. Tanskan työmarkkinamalli näyttäisi yhdistävän vapaan markkinatalouden 

skandinaaviseen sosiaaliturvaan. Vaikka kansainvälisessä ja tanskalaisessa 

vuoropuhelussa siihen aika ajoin sorrutaankin, ei Tanskan viimeaikaisen menestyksen 

tulisi nähdä johtuvan pelkästään tanskalaisesta joustoturvamallista. Työllisyyden kasvu ja 

työttömyyden vähentyminen ei olisi ollut mahdollista ilman onnistunutta makrotalouden 

tasapainottamista ja kansainvälisen suhdannevaihtelun kehitystä (Bredgaard et al., 2005). 

Tanskalaista joustoturvamallia kuvataan usein nk. ”kultaisen kolmion” avulla. Mallissa 

yhdistyy korkea liikkuvuus työpaikkojen välillä, kattava sosiaalinen turvaverkko työttömille 

sekä aktiivinen työvoimapolitiikka (Bredgaard et al., 2005). Tanskalaista joustoturvamallia 

tarkastellessa on myös otettava huomioon, että Tanskassa on yleisen hyvinvointivaltion 

tunnuspiirteet. Esimerkiksi ilman hyvin järjestettyjä päivähoitomahdollisuuksia naisilla ei 

olisi mahdollisuutta osallistua työmarkkinoille tasapuolisesti. Työvoiman korkean 

liikkuvuuden ja helpon rakenteellisen hienosäädön mahdollistavat antelias 

tuloturvajärjestelmä sekä työvoiman positiivinen asenne aktiivista työvoimapolitiikkaa 

kohtaan. Työvoiman aktivointiohjelmat, joihin sisältyy ammatillista koulutusta ja harjoittelua 

sekä yleissivistävää lisäkoulutusta, ovat olleet työvoimapolitiikan peruselementtejä 90-

luvun puolivälistä lähtien (Jorgensen & Madsen, 2007).

Kuva 2. Tanskalainen joustoturvamalli
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(Madsen, 2006)

Yllä olevassa kuvassa nuolet kuvaavat työvoiman liikkeitä työn, työttömyys- ja 

sosiaaliturvajärjestelmän ja työvoiman aktivointiohjelmien välillä. Aktiivisen 

työvoimapolitiikan pääasiallinen tehtävä on tukea työvoiman liikkuvuutta työttömyydestä 

takaisin työmarkkinoille. (Madsen, 2006)

3.2 Joustavuus Tanskan työmarkkinoilla

Työntekijöiden suuri liikkuvuus sekä matala työsuhdeturva ovat pitkäaikaisia piirteitä 

Tanskan työmarkkinoilla. Työnantajien oikeus palkata ja irtisanoa työntekijöitä vapaasti 

juontaa juurensa vuodesta 1899, jolloin työmarkkinaosapuolet päätyivät sopimukseen 

yleislakon seurauksena (Madsen, 2006). Työmarkkinaosapuolten välisistä sopimuksista 

löytyy joitakin rajoituksia irtisanomiseen liittyen. Yleensä työntekijällä on 3-6 kuukauden 

irtisanomisaika jos hän on työskennellyt samassa yrityksessä pitkään (Jorgensen & 

Madsen, 2007). 

Joustavuutta Tanskan työmarkkinoilla kuvaa ennen kaikkea ulkoisen määrällisen 

joustavuuden korkea taso. Toisin sanoen työvoiman liikkuvuus työpaikkojen välillä sekä 

työllisyyden ja työttömyyden välillä on suurta. 25 – 35 % Tanskan työvoimasta vaihtaa 

työpaikkaa joka vuosi. Osaan näistä työpaikan vaihdoksista liittyy ajanjaksoja työttömänä 

Aktiivinen 
työvoima-
politiikka

Joustavat 
työmarkkinat

Antelias 
työttömyys- ja 
sosiaaliturva-

järjestelmä
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(Madsen, 2006; Bredgaard et al., 2005). Korkean määrällisen joustavuuden tekee 

mahdolliseksi väljä työmarkkinalainsäädäntö. Myös teollisuuden rakenne tukee korkeaa 

määrällistä joustavuutta, sillä suurin osa tanskalaisista yrityksistä on pk-yrityksiä 

(Bredgaard et al., 2005).

Korkealla määrällisellä joustavuudella voi olla monenlaisia taloudellisia seurauksia. 

Positiivista on se, että matala työsuhdeturva ja sitä seuraava korkea määrällinen 

joustavuus saattavat helpottaa muutosprosesseja, jotka liittyvät uuden teknologian 

käyttöönottoon sekä muuttuviin kilpailuolosuhteisiin. Toisin sanoen korkea määrällinen 

joustavuus antaa yksittäisille yrityksille ja teollisuuden haaroille mahdollisuuden säädellä 

työvoiman määrää tuotantoon kohdistuvan kysynnän mukaan. (Bredgaard et al., 2005)

Keskeinen ongelma korkeaan määrälliseen joustavuuteen liittyen on se, että se saattaa 

heikentää yritysten kannustimia kehittää työntekijöidensä osaamista. Toisin sanoen 

yksittäisen yrityksen kannalta sijoittaminen työntekijän koulutukseen ei välttämättä ole 

kannattavaa jos on todennäköistä, että kyseinen työntekijä lähtee yrityksen palveluksesta. 

Tanskassa ammatillista koulutusta esiintyy vähiten sekatyöläisten joukossa ja 

sekatyöläiset ovat yleensä määrällisesti joustavin ryhmä työntekijöitä. Ammatillisessa 

koulutuksessa Tanska on kuitenkin johtavien maiden joukossa verrattaessa muihin EU-

maihin. Tätä selittää osaltaan se, että Tanskassa on kattava julkinen koulutus- ja 

harjoittelujärjestelmä. Toisaalta yritykset käyttävät joissain tapauksissa ammatillista 

koulutusta sitouttaakseen paljon työpaikkaa vapaaehtoisesti vaihtavia työntekijöitä. 

(Bredgaard et al., 2005)

Työvoiman korkean liikkuvuuden oloissa siteet työnantajien ja työvoiman välillä ovat 

yleisesti ottaen heikohkoja. Tämä saattaa johtaa yritysten vastuuntunnon pienenemiseen 

liittyen ammatillisiin terveysriskeihin ja työntekijöihin, joilla ilmenee terveysongelmia. 

(Bredgaard et al., 2005)

Keskimääräinen työaika on vähentynyt Tanskassa tasaisesti koko 1900-luvun ajan. 2000-

luvulle tultaessa tämä väheneminen on pysähtynyt (Bredgaard et al., 2005). Tyypillinen 

työaika sekä miesten että naisten osalta on Tanskassa 37 tuntia viikossa. Osa-aikatyö (15- 

36 tuntia viikossa) on kuitenkin huomattavasti yleisempää naisten keskuudessa. Toisaalta 

taas tyypillistä 37 tunnin työviikkoa pidemmät työajat ovat huomattavasti yleisempiä 

miesten keskuudessa. Normaalityöaikaa pidempään työskentelevien osuus on molempien 

sukupuolten osalta kasvanut merkittävästi aikavälillä 1995- 2008 (Statistics Denmark). 
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Nämä tulokset viittaavat siihen, että työtuntien jakautuessa yhä laajemmalle alueelle 

normaalin työviikon käsitteestä on tulossa koko ajan vähemmän realistinen. Tämän lisäksi 

suuri osa työntekijöistä käyttää työntekoon paljon enemmän aikaa kuin normaalin työviikon 

puitteissa olisi tarpeellista. Keskimääräisen työhön käytetyn ajan väheneminen viittaa 

lisääntyneeseen joustavuuteen suhteessa yksittäisen työntekijän työtuntien määrään. 

(Bredgaard & Larsen, 2006)

Tutkimuksessa, jossa tutkittiin työaikajoustavuuden seurauksia työntekijöiden kokemana 

todettiin, että 7 % työntekijöistä tuntee itsensä stressaantuneeksi töissä ollessaan lähes 

koko ajan ja 48 % joskus. Tutkimuksen mukaan naiset kokevat stressiä todennäköisemmin 

kuin miehet. Toisaalta samassa tutkimuksessa todetaan, että tanskalaiset ovat pääosin 

tyytyväisiä työaikoihinsa. (Bredgaard et al., 2005)

Joustavuutta työaikojen jakautumisessa tulisi tarkastella suhteessa muuhun ajankäyttöön. 

Miehet käyttävät naisia enemmän aikaa palkkatyöhön. Tämä ero naisten ja miesten välillä 

korostuu kun perheessä on lapsia. Tällöin naisen käyttämä aika palkkatyössä puolittuu kun 

taas miehen tyypillisesti lisääntyy hieman. Naiset järjestävät aikaa lapsien kanssa 

olemiseen ja kotitöitä varten vähentämällä työssä käymistä kun taas miehet vähentävät 

vapaa-aikaansa. ( Bredgaard et al., 2005)

Toiminnalliseen joustavuuteen liittyen voidaan mainita tutkimus, jossa tanskalaiset 

yritykset jaettiin ryhmiin sen perusteella oliko niissä tehty organisationaalisia muutoksia, 

joiden voitaisiin nähdä tukevan oppivan organisaation käsitettä. Esimerkkejä tällaisista 

muutoksista ovat itseään johtavat tiimit, yksilökohtaisesti suunnitellut koulutus ja 

harjoittelutoiminnot sekä läheinen yhteistyö tutkimuksen kanssa. Lähes 30 % yrityksistä 

sijoittui ryhmiin, joissa tyypillisenä piirteenä oli oppimisen korkea taso. 44 % yrityksistä 

sijoittui oppimista tarkasteltaessa keskikastiin. Suurten yritysten joukossa näyttäisi olevan 

eniten oppivia organisaatioita. (Bredgaard et al., 2005) 

Palkkajoustavuutta makrotasolla tarkasteltaessa voidaan mainita, että viime vuosina 

korrelaatio palkkatason muutoksen ja työttömyyden välillä on lisääntynyt. Tämä voidaan 

tulkita niin, että makrotason palkkajoustavuus on kasvanut. Kasvua selittää osaltaan 

rakenteellisen työttömyyden väheneminen. Muita mahdollisia selityksiä ovat mm. 

kansainvälisen inflaatiotason pienentyminen, ammattiyhdistysliikkeiden kasvanut 

vastuuntunto suhteessa yleiseen taloudelliseen kehitykseen sekä hajautettu 
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palkkamuodostus. (Bredgaard et al., 2005)

3.3 Työttömyys- ja sosiaaliturva Tanskassa

Työttömyyskorvausjärjestelmä nykyisessä muodossaan perustettiin vuonna 1969. Tällöin 

työttömille turvattiin korkeatasoiset korvaukset ja valtion rooli työttömyyskorvausten 

rahoittajana korostui (Larsen, 2005). Työvoiman korkeaan liikkuvuuteen liittyy matala 

työsuhdeturva. Tanskassa työsuhdeturvan puuttumista korvataan työllisyysturvalla 

(Jorgensen & Madsen, 2007).

Taloudellinen turva työttömyyden varalle on Tanskassa kohtalaisen korkealla tasolla. 

Työttömille myönnetään etuisuuksia joko työttömyysturvan tai sosiaaliturvan puitteissa. 

Työttömyysturvan saaminen edellyttää vapaaehtoista jäsenyyttä työttömyysrahastossa 

(Jespersen et al., 2007). Työttömyyskorvauksiin ovat oikeutettuja henkilöt, jotka ovat 

kuuluneet työttömyysrahastoon vähintään vuoden ajan sekä työskennelleet vähintään 52 

viikkoa viimeisen kolmen vuoden aikana. Tällä hetkellä työttömyysrahastoja on yhteensä 

32 kappaletta (Svarer, 2007). Työttömyyskorvausten suuruus on sama kaikissa 

rahastoissa (Andersen & Svarer, 2007).

Työttömyyskorvauksen suuruus on 90 % edellisestä palkasta. Korvauksilla on kuitenkin 

yläraja (noin 22.000 euroa vuodessa), joten korvausten keskimääräinen suuruus on noin 

60 % edellisestä palkasta (Svarer, 2007). Työttömyyskorvausta voi saada maksimissaan 

neljän vuoden ajan. Tämän jälkeen takaisin työttömyyskorvausten piiriin pääsee takaisin 

työskentelemällä vähintään kuusi kuukautta kolmen vuoden sisällä (Andersen & Svarer, 

2007).

Noin 80% työvoimasta kuuluu johonkin työttömyysrahastoon (Svarer, 2007). Työttömät, 

jotka eivät ole työttömyysrahaston jäseniä tai joiden oikeus työttömyyskorvauksiin on 

kulunut umpeen, ovat oikeutettuja sosiaalisiin avustuksiin (Andersen & Svarer, 2007). 

Sosiaalisen avustuksen suuruus on tyypillisesti noin 20 % pienempi kuin 

työttömyyskorvaus (Svarer, 2007).  

Työttömyyskorvausajanjakso on Tanskassa jaettu nk. passiiviseen jaksoon ja nk. 

aktivointijaksoon. Korvausajanjakso alkaa passiivisella jaksolla, jolloin työttömät voivat 

etsiä työtä omatoimisesti. Passiivista jaksoa seuraavalla aktivointijaksolla kaikkien 

työnhakijoiden on lainsäädännön mukaan osallistuttava työmarkkinaohjelmaan, jotta 
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korvausten maksamista voidaan jatkaa. (Geerdsen & Holm, 2007) 

3.4 Aktiivinen työvoimapolitiikka

Työvoimapolitiikka Tanskassa juontaa juurensa 60-luvulle. Julkinen työnvälityspalvelu 

perustettiin vuonna 1969. Tätä ennen oli kuitenkin jo otettu käyttöön muutamia 

työharjoitteluohjelmia. Työnvälityspalvelun taustalla oli kaksi olettamusta. Ensinnäkin 

taloudellisen kasvun aikana on tarve edesauttaa työnvoiman liikkumista, jotta palkat ja 

inflaatio eivät kasvaisi liikaa. Toiseksi joustavien työmarkkinoiden edellytys on, että valtio 

tukee työntekijöitä, jotka joutuvat väliaikaisesti työttömäksi. (Larsen, 2005)

90-luvun puolivälissä työvoimapolitiikkaan kohdistuneet muutokset saivat alkunsa vuoden 

1994 työmarkkinauudistuksesta. Tärkeä osa uudistusta oli työvoiman aktivointikäytäntöjen 

käyttöönotto.  Näiden aktivointikäytäntöjen päämääränä on tuoda työttömiä takaisin 

työelämään. Uudistusten yhteydessä myös poistettiin työttömien mahdollisuus uusia 

kelpoisuutensa korvausajanjaksolle osallistumalla aktivointiohjelmaan. Myös korvausajan 

maksimipituutta lyhennettiin. (Jespersen et al., 2008)

Muutosta passiivisesta aktiiviseen työvoimapolitiikkaan kuvaa hyvin nk. ”oikeus ja 

velvollisuus” -periaate. Periaatteen mukaan yksilöllä on oikeus tuloturvaan mutta myös 

velvollisuus aktiivisesti etsiä työtä sekä olla halukas työskentelemään. Toisaalta 

yhteiskunnalla on oikeus vaatia jotain vastineena korvauksista mutta myös velvollisuus 

auttaa työllistymisessä. ”Oikeus ja velvollisuus” -periaate koski alunperin vain 

työttömyysvakuutusjärjestelmää mutta sittemmin sitä on laajennettu koskemaan myös 

sosiaaliturvaa. (Andersen & Svarer, 2007)

Vuonna 2003 työvoimapolitiikkaa uudistettiin jälleen. Uudistuksen seurauksena 

vähennettiin merkittävästi ohjelmia, joiden tarkoituksena oli parantaa työttömien 

ammattitaitoa. Sen sijaan enemmän painoarvoa annettiin opastukselle ja tapaamisille 

kuten myös julkisesti tuetulle työharjoittelulle. (Larsen, 2005)

Huolimatta työvoimapolitiikkaan kohdistuneista muutoksista yritysten asema Tanskan 

työmarkkinoilla on pysynyt muuttumattomana. Työvoimapolitiikka Tanskassa on hyvin 

tarjontapainotteista. Toisin sanoen se on keskittynyt työttömien aktivointiin. 

Työvoimapolitiikkaan ei sisälly toimintoja, jotka olisi suunniteltu yritysten aktivoimiseen. 

Useampien ihmisten työllistäminen ja työvoiman tarjonnan kasvattaminen edellyttää 
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kuitenkin, että yritykset pitävät palveluksessaan työntekijöitä, joilla on vaara syrjäytyä 

työmarkkinoilta, ja toisaalta auttavat työllistämään ihmisiä, jotka ovat jo työmarkkinoiden 

ulkopuolella. (Bredgaard et al., 2005)   

3.4.1 Työvoiman aktivointiohjelmat

Työvoiman aktivointiohjelmat voidaan jakaa kolmeen pääluokkaan seuraavalla tavalla:

1. Yksityisillä työharjoitteluohjelmilla tarkoitetaan työharjoittelua yksityisen 

työnantajan palveluksessa. Yksityiselle työnantajalle, joka ottaa työttömän 

harjoitteluun, myönnetään palkkatukea. Yksityiseen työharjoitteluun osallistuvalle 

maksettava palkka on yhtä suuri kuin normaalisti työllistettyjen työntekijöiden 

neuvoteltu palkka. 

2. Julkisilla työharjoitteluohjelmilla tarkoitetaan työharjoittelua julkisten laitosten 

palveluksessa. Näissä ohjelmissa kuukausittainen palkka on yhtä suuri kuin 

työttömyyskorvaus. 

3. Sivistävillä toiminnoilla tarkoitetaan koulutusta, joka ei tapahdu yksityisen tai 

julkisen työnantajan palveluksessa. Sivistäviin toimintoihin osallistuvat saavat 

korvausta, joka on työttömyyskorvauksen suuruinen. 

(Jespersen et al., 2007; Andersen, 2003) 

Työvoiman aktivointiohjelmilla voi olla varsin monenlaisia vaikutuksia työttömyyteen. On 

selvää, että aktivointiohjelmilla on ainakin suora vaikutus työttömiin, jotka ovat osallisina 

näissä ohjelmissa. Ohjelmiin osallistuminen saattaa vähentää työnhakua, sillä mitä 

enemmän työttömän aikaa kuluu ohjelmaan osallistumiseen sitä vähemmän jää aikaa 

työnhaulle. Tätä kutsutaan lukkiutumisvaikutukseksi. On kuitenkin mahdollista, että 

ohjelmaan osallistuminen kasvattaa inhimillistä pääomaa ja tätä kautta parantaa 

työllistymismahdollisuuksia sen jälkeen kun ohjelma on suoritettu loppuun. (Andersen & 

Svarer, 2007)

Aktivointiohjelmilla on myös vaikutus muihin työttömiin työmarkkinoilla. Mahdollinen uhka 

joutua aktivointiohjelmaan saattaa motivoida työtöntä etsimään työtä aktiivisemmin sekä 

myös alentamaan kynnystä ottaa vastaan työ, joka ei täysin vastaa ennakko-odotuksia. 

Tätä kutsutaan motivaatiovaikutuksesi (Andersen & Svarer, 2007). Geerdsen & Holm 

(2007) ovat tutkineet motivaatiovaikutusta empiirisessä tutkimuksessa. Tutkimuksen 

tuloksissa todetaan merkittävän motivaatiovaikutuksen olemassaolo. 50 % lisäys riskissä 
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joutua aktivointiohjelmaan kasvattaa noin 50 % todennäköisyyttä poistua työttömyydestä. 

Aktivointiohjelmilla on myös epäsuora vaikutus työssä oleviin, sillä he saattavat menettää 

työnsä ja työttömäksi jouduttuaan päätyä aktivointiohjelmiin. Tällöin työttömyyden 

vaihtoehdosta tulee työntekijän kannalta vähemmän houkutteleva ja tällä on taipumusta 

johtaa maltillisuuteen palkkavaatimuksissa. (Andersen & Svarer, 2008)

Aktivointiohjelmien sisällöllä työvaatimusten ja esiintymistiheyden suhteen on suuri 

vaikutus arvioitaessa näiden ohjelmien vaikutuksia. Harvempien työttömien pitäminen 

aktivointiohjelmissa, joissa on suuri työvaatimus ei todennäköisesti alenna työttömyyttä 

yhtä tehokkaasti kuin ohjelmat, joissa on pienempi työvaatimus mutta suurempi 

esiintymistiheys. Tämä johtuu lukkiutumis- ja motivaatiovaikutuksesta. (Andersen & 

Svarer, 2007)

Edellä mainittujen lisäksi voidaan mainita vielä niin kutsuttu seulontavaikutus. Tällä 

tarkoitetaan sitä, että uhka joutua aktivointiohjelmaan pienentää houkutusta nostaa 

työttömyyskorvauksia niiden osalta, jotka eivät oikeasti ole kiinnostuneita löytämään työtä. 

Tämän seurauksena korvaukset kohdentuvat paremmin niille työttömille, jotka oikeasti 

hakevat työtä. (Andersen & Svarer, 2007)

Tarkasteltaessa työvoiman aktivointiohjelmien vaikutuksia työttömyyteen on otettava 

huomioon myös resurssit, joita tarvitaan kyseisten ohjelmien hallinnointiin ja toteutukseen. 

Nämä resurssit rahoitetaan verovaroin. Toisin sanoen työttömyyden vähentäminen saattaa 

tulla yhteiskunnalle liian kalliiksi. (Andersen & Svarer, 2007)

Jespersen et al. (2008) on tehnyt empiirisen tutkimuksen Tanskan työvoiman 

aktivointiohjelmien kustannuksista ja hyödyistä. Tutkimuksessa tehdään kustannus-

hyötyanalyysi työvoiman aktivointiohjelmille ottaen huomioon ansiovaikutuksen, 

vaikutukset tulonsiirtoihin, ohjelmien yksikkökustannukset, työharjoitteluohjelmiin liittyvät 

palkkatuet sekä verotaakan kasvamisen ohjelmien rahoitukseen liittyen. Tutkimuksessa 

seurattiin työvoimaohjelmiin osallistuneita vuosilta 1995- 2005. Tutkimuksen tuloksista 

nähdään, että yksityinen työharjoittelu tuottaa paljon ylijäämää. Tämä johtuu suurelta osin 

korkeammista ansioista ja pienentyneistä tulonsiirroista ohjelmaan osallistumisen jälkeen. 

Julkinen työharjoittelu tuottaa myös huomattavan ylijäämän johtuen pitkälti samoista 

asioista kuin yksityisen työharjoittelun kohdalla. Luokkahuoneharjoittelu sen sijaan tuottaa 

merkittävän tappion. Tämä johtuu heikosta ansio- ja tulonsiirtovaikutuksesta sekä 
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ohjelmien hallinnon ja toteutuksen suurista kustannuksista. Tutkimuksessa todetaan, että 

on tärkeää ottaa huomioon pitkän aikavälin vaikutukset, sillä osallistujat suurimmassa 

osassa ohjelmia kokevat vakavia ja pitkäaikaisia lukkiutumisvaikutuksia johtuen ohjelmien 

pitkästä kestosta. Positiiviset ohjelmaan osallistumisen seuraukset tulevat tyypillisesti 

näkyviin vasta 1-3 vuoden jälkeen.

3.5 Ryhmät joustoturvan sisä- ja ulkopuolella

Matalalla työsuhdeturvalla ja korkealla määrällisellä joustavuudella on erilaisia vaikutuksia 

eri ryhmiin työmarkkinoilla. Työntekijöiden korkean vaihtuvuuden vuoksi esimerkiksi 

ensimmäistä työpaikkaa etsivien nuorten tai työmarkkinoille palaavien äitien voi olla 

helpompi löytää työtä. Nuorten työttömyys on Tanskassa alhaisella tasolla ja naisten 

osallistumisaste työmarkkinoille on Euroopan korkeimpia. (Bredgaard et al., 2007)

Vanhemmilla työntekijöillä on vähemmän kytköksiä työelämään kuin nuoremmilla 

ikäryhmillä. Vanhempien työntekijöiden irtisanomiseen ei liity yrityksen kannalta lisäkuluja 

eikä vanhemmilla työntekijöillä ei ole erityistä lisäturvaa (Bredgaard et. al., 2007). 

Vanhempien työntekijöiden voi olla vaikea löytää uutta työpaikkaa mikäli he menettävät 

työnsä. Tähän liittyy se, että vanhemmat työntekijät eivät välttämättä saa yhtä paljon 

ammatillista koulutusta kuin nuoret ja työnantajat saattavat syrjiä vanhempia työntekijöitä. 

Vanhempien työntekijöiden työllisyysaste on Tanskassa kuitenkin muihin Euroopan maihin 

verrattuna korkea (Bredgaard et al., 2005).

Sekatyöläisten kannalta matala työsuhdeturva ja työpaikanvaihdosten suuri määrä 

merkitsee sitä, että nämä ryhmät joutuvat useimmin työnantajan ”tehokkuustestiin”. 

Työpaikanvaihdosten suuren määrän johdosta työvoimaa testataan koko ajan 

tehokkuuden osalta. Tämä jatkuva valikoitumisprosessi johtaa siihen, että jotkut ryhmät 

työntekijöistä syrjäytyvät asteittain työmarkkinoilta. Sekatyöntekijät tekevät myös usein 

epävarmempia töitä, jotka ovat vaarassa tulla ulkoistetuksi halvemman työvoiman maihin. 

(Bredgaard et al., 2005)

60-luvulla Tanskassa oli noin 200.000 ihmistä, jotka saivat tulonsiirtoja. Luku oli 90-luvun 

puoliväliin mennessä noin 900.000, joka on neljännes aikuisväestöstä (Bredgaard et al., 

2005). Tämän jälkeen tulonsiirtoja saavien määrä on pysynyt lähes muuttumattomana. 

Tämän luvun sisällä on kuitenkin tapahtunut merkittäviä muutoksia. Viime vuosikymmenen 

aikana työttömyyskorvauksia saavien määrä on puolittunut mutta sairauspäivärahaa ja 
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aikaisen eläkkeelle jäämisen tukea saavien määrä on lisääntynyt huomattavasti 

(Bredgaard & Larsen, 2006). Lisäksi maahanmuuttajat muodostavat yhä kasvavan osan 

sosiaaliturva-asiakkaista. Heillä on huomattavasti pienempi työllisyysaste kuin 

syntyperäisillä tanskalaisilla ja tämä on suuri ongelma työmarkkinoiden ja sosiaalisen 

yhdentymisen kannalta (Bredgaard et al., 2005). 

Sairauspäivärahaa pitkäaikaisten sairauspoissaolojen yhteydessä saavien määrä on 

lisääntynyt merkittävästi viime vuosina. Tällä voi olla monia syitä mukaan lukien kiihtyvä 

tahti ja tehokkuuskilpailu työmarkkinoilla (Bredgaard et al., 2005). Tanskan kansallinen 

työterveysinstituutti on osoittanut merkittävän lisäyksen kroonisen stressin esiintymisessä 

ja stressistä on tulossa yhä yleisempi syy sydän- ja verisuonitautien taustalla. 

Työterveysinstituutti on arvioinut, että stressi on syynä neljäsosaan kaikista 

sairauspoissaoloista (Bredgaard & Larsen, 2006).

Joustavien työmarkkinoiden ja kattavan sosiaaliturvajärjestelmän voidaan nähdä olevan 

etu niille työntekijöille, jotka ovat ammattitaitoisia, paljon liikkuvia ja jotka ovat kykeneviä 

vaihtamaan työpaikkaa ja työtehtäviä helposti. Matalan työsuhdeturvan johdosta yritykset 

eivät välttämättä ole kiinnostuneita pitämään palkkalistoillaan tai kouluttamaan tiettyjä 

ryhmiä työntekijöistä. Tämän takia on tärkeää, että julkinen sektori panostaa koulutukseen 

ja harjoitteluun sekä kannustaa yrityksiä pitämään palveluksessaan työntekijöitä, joilla on 

vaara joutua työmarkkinoiden ulkopuolelle. (Bredgaard et al., 2005)

Tanskan työmarkkinoille on tyypillistä ihmisten jakautuminen työmarkkinoiden sisä- ja 

ulkopiiriläisiin. Tämä yhdessä lisääntyvien pitkäaikaisten sairauspoissaolojen kanssa 

viittaa siihen, että työmarkkinoilta syrjäytyminen ei ole vähentynyt juuri lainkaan. Toisin 

sanoen tavoitetta yhtenäisemmistä työmarkkinoista ei ole saavutettu. (Bredgaard & 

Larsen, 2006)

3.6 Siirtymät Tanskan työmarkkinoilla

Tanskalainen joustoturvamalli keskittyy ensisijaisesti kokoaikatyöntekijöiden siirtymiin 

työmarkkinoiden sisällä. Nk. ”kultainen kolmio” sisältää siirtymät koulutuksen ja 

työllisyyden sekä työttömyyden ja työllisyyden välillä. Siirtymät yksityisten toimintojen ja 

työllisyyden sekä työllisyyden ja eläkkeen välillä ovat jääneet joustoturvamallissa 

vähemmälle huomiolle. Siirtymätyömarkkinoiden käsitteen avulla voidaan saada 

kattavampi kuva siirtymistä sisältäen myös työmarkkinoille saapumisen ja sieltä 
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poistumisen. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(1) Siirtymät osa-aikatyön ja kokopäivätyön tai palkkatyön ja yrittäjyyden välillä:

Tarkasteltaessa siirtymiä osa-aikatyön ja kokopäivätyön välillä Tanska ei välttämättä ole 

hyvä esimerkki siirtymätyömarkkinoista, sillä Tanskassa on suhteellisen vähän osa-

aikatyöntekijöitä. Säännökset osa-aikatyön osalta ovat perinteisesti syntyneet 

työmarkkinaosapuolten välisten sopimusten seurauksena mutta hiljattain osa-aikatyöhön 

on puututtu myös lainsäädännössä. Lainsäädännön tarkoituksena on lisätä joustavuutta 

työaikojen suhteen. Osittain osa-aikatyöhön liittyy nk. täydentävä työttömyysturva, joka 

mahdollistaa lyhytaikaisen lyhyemmän työajan. Tämän aikana osa palkasta korvataan 

työttömyyskorvausjärjestelmän toimesta. Yrittäjyyteen liittyen Tanskassa oli aikaisemmin 

ohjelma, jonka puitteissa tarjottiin rahallista tukea työttömille, joiden toiveena oli oman 

yrityksen perustaminen. Tämä on kuitenkin sittemmin lakkautettu ja sen tilalle on 

perustettu paikallisten viranomaisten järjestämiä ilmaisia neuvontapalveluja potentiaalisille 

yrittäjille. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(2) Siirtymät työttömyyden ja työllisyyden välillä:

Korkean määrällisen joustavuuden seurauksena Tanskassa on paljon siirtymiä 

työttömyyden ja työllisyyden välillä. Siirtymien suurta määrää selittää osaltaan myös 

sosiaaliturvan korkea taso. Riski, joka liittyy työpaikan vaihdokseen pienenee jos 

mahdollisen työttömyysajanjakson taloudelliset seuraukset ovat siedettäviä. 

Korkeatasoinen työttömyysturva kasvattaa yksilön halua ottaa riskejä 

työpaikanvaihdokseen liittyen. Alun perin sosiaaliturvan tarkoituksena oli turvata riittävä 

toimeentulo työttömäksi joutuvalle kunnes hän pääsi takaisin työmarkkinoille. Tämä 

passiivinen tuloturva johti kuitenkin pitkäaikaistyöttömyyteen ja pysyvämpään 

syrjäytymiseen työmarkkinoilta. Tätä ongelmaa on pyritty ratkaisemaan aktiivisen 

työvoimapolitiikan avulla. Velvollisuuksien lisääminen työttömän kannalta on osa tätä 

politiikkaa. Aktiivisen työvoimapolitiikan voidaan nähdä parantaneen siirtymiä 

työttömyyden ja työllisyyden välillä työvoiman koulutuksen ja motivaatiovaikutuksen kautta. 

(Bredgaard & Larsen, 2006)

(3) Siirtymät koulutuksen ja työllisyyden välillä:

Koulutuksella tarkoitetaan tässä yhteydessä peruskoulutusta, ammatillista koulutusta ja 
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harjoittelua sekä aktiiviseen työvoimapolitiikkaan liittyviä työvoiman aktivointiohjelmia. 

Tanskalainen koulutusjärjestelmä on pääosin julkisen hallinnon tuottama ja rahoittama. 

Julkisen järjestelmän etu on, että yrityksille ei aiheudu kustannuksia työntekijöiden 

korkeaan koulutustasoon liittyen. Tämä parantaa yritysten kilpailukykyä. Toinen etu on, 

että koulutuksen avulla saavutetut kyvyt ovat yleisiä ja siirrettäviä sen sijaan, että ne 

olisivat yrityskohtaisia. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(4) Siirtymät työllisyyden ja eläkkeen välillä:

Tanskassa on tällä hetkellä käytössä julkisen hallinnon tuottama aikainen eläkejärjestely. 

Tämä mahdollistaa työmarkkinoilta poistumisen ennen virallista eläkeikää. 

Keskimääräinen eläkkeellejäämisikä on Tanskassa 62 vuotta, joka on kansainvälisessä 

vertailussa korkeimmassa päässä. (Bredgaard & Larsen, 2006)

(5) Siirtymät yksityisten toimintojen ja palkkatyön välillä:

Tanskassa on mahdollisuus yhden vuoden vanhemmuusvapaaseen. Toinen esimerkki on 

väliaikaiset sairauskorvaukset, joita maksetaan yleensä 52 viikkoon asti ihmisille, jotka 

joutuvat sairauden takia olemaan poissa töistä. Vanhemmuusvapaa ja sairauskorvaukset 

ovat julkisen hallinnon järjestämiä mahdollisuuksia. Näiden lisäksi on muita 

mahdollisuuksia järjestää työaikojaan, jotka perustuvat sopimuksiin työmarkkinoilla. 

(Bredgaard & Larsen, 2006)
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4 Yhteenveto

Joustavuus Tanskan työmarkkinoilla aiheutuu pääasiassa korkeasta määrällisestä 

joustavuudesta, jonka tekee mahdolliseksi väljä työmarkkinalainsäädäntö. Korkea 

määrällinen joustavuus mahdollistaa yritysten helpon mukautumisen muuttuviin kilpailu- 

ja kysyntäolosuhteisiin. Ammattiliittojen kannalta korkean määrällisen joustavuuden 

tekee hyväksyttäväksi korkeatasoinen työttömyys- ja sosiaaliturva. 

Korkea määrällinen joustavuus sekä kattava työttömyys- ja sosiaaliturva ovat molemmat 

pitkäaikaisia piirteitä Tanskan työmarkkinoilla ja ne olivat läsnä myös vaikean 

työttömyysongelman aikana. Tanskan esimerkin pohjalta voidaan päätellä, että 

työttömyyden vähentäminen ei onnistu pelkästään yhdistämällä määrällinen joustavuus 

työmarkkinoilla anteliaaseen tuloturvaan. Jotta työttömyys- ja sosiaaliturvajärjestelmän 

rooli ei olisi vain passiivisen tuloturvan tuottaminen, tarvitaan lisäksi työvoimapolitiikkaa, 

joka tukee työttömien uudelleentyöllistymistä.

90-luvun puolivälissä Tanskassa työvoimapolitiikkaa muutettiin aktiivisempaan 

suuntaan. Aktiivisen työvoimapolitiikan tarkoituksena on parantaa työvoiman liikkuvuutta 

työttömyyden ja työllisyyden välillä lisäämällä kannusteita ja parantamalla työttömien 

työllistettävyyttä koulutuksen ja harjoittelun välityksellä. Aktiivisen työvoimapolitiikan 

myötä työllisyysturvan osa-alue korostui.

Siirtymätyömarkkinoiden näkökulmasta Tanskan työmarkkinoita tarkasteltaessa 

huomattavaa on suuri määrä julkisen hallinnon tuottamia järjestelyjä, joiden tavoitteena 

on parantaa siirtymiä työmarkkinoilla. Näiden julkisten järjestelyjen voidaan nähdä 

tukevan määrällisestä joustavuudesta aiheutuvaa työvoiman korkeaa liikkuvuutta. 

Siirtymätyömarkkinoiden teoriassa keskeistä on pyrkimys kohti yhtenäisempiä 

työmarkkinoita. Tanskan kohdalla yhtenäisempien työmarkkinoiden kannalta 

pääasiallisen ongelman muodostavat maahanmuuttajat, joiden osallistuminen 

työmarkkinoille on vähäistä, sekä pitkäaikaisten sairauspoissaolojen lisääntyvä määrä. 

Korkeaa määrällistä joustavuutta seuraavan kiihtyvän tahdin ja tehokkuuskilpailun 

työmarkkinoilla voidaan nähdä lisäävän sairauspoissaoloihin johtavaa työperäistä 

stressiä ja tätä kautta edistävän työmarkkinoilta syrjäytymistä.
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