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THVISTELMA: Tutkimuksessa selvitetifin nuorten naisten ja miesten urakehityseroja tyo-
uran ensimmadisten vuosien aikana. Kuvauksellisessa analyysissd vertaillaan naisten ja mies-
ten ensimmdisen tehtdvdn vaativuustasoja sekd tyOomarkkinaliikkuvuutta. Ekonometrinen
osuus koostuu ylennyksen ja tehtdvdnvaihdon todenndkdisyyksien estimoinneista paneelipro-
bit -mallien avulla. Kéytettdva aineisto on Elinkeinoeldmén keskusliiton (EK) palkkakyselyi-
hin perustava toimihenkil6tilasto, josta on titd tutkimusta varten poimittu nuoria uusia rekry-
tointeja. Tutkimuksen tulosten mukaan naisten ja miesten valilld ei ole merkittivid eroja uran
ensimmadisten vuosien aikana. Naiset vaihtavat tehtivii ja saavat ylennyksen yhtd usein kuin
miehet. Naiset kuitenkin aloittavat uransa miehid vihemmin vaativista tehtivistd. Lisdksi
naisvaltaiset tehtévit osoittautuivat umpikujiksi. Naisten osuuden nousu tehtdvisséd pienentda
sekd mahdollisuuksia vaihtaa tehtidvai etti saada ylennys.
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ABSTRACT: This study examines gender differences in the career development of young
white-collar workers during the first years of their career. In the descriptive analysis the hier-
archical level of the first job and the job mobility of men and women are compared. Then, in
the econometric part of the study, the probabilities to change jobs and to be promoted are es-
timated using panel probit models. The empirical dataset consists of a sample drawn from the
white-collar worker data gathered by the Confederation of Finnish Industries (EK). The re-
sults of this study indicate that there are no significant gender differences in job mobility dur-
ing the first years of the career. Women change jobs and are promoted at least as often as
men. However, women are likely to start their careers from less demanding jobs than men. In
addition, female jobs often turned out to be dead ends. When the share of women in the job
increases both the probability to change jobs and to be promoted decreases.
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1. Johdanto

Naisten ja miesten urakehityksessd on eroja. On tunnettu tosiasia, ettd naiset ovat edelleen
aliedustettuina yritysmaailman johtotehtivissd. Tdma siitdkin huolimatta, ettd Suomessa luki-
oista valmistuu enemmaén tyttdjd kuin poikia. Samaten tiedekorkeakouluista, teknillisid kor-
keakouluja lukuun ottamatta, valmistuu enemmin naisia kuin miehid vaativiin tydeldmén teh-
taviin. Korkeasti koulutetut naiset eivit kuitenkaan ndy yritysten johdossa. Yritysten kilpailu-
kyvyn kannalta olisi kuitenkin tdrkedd saada pétevét resurssit tehokkaaseen kdyttoon suku-

puolesta riippumatta. Nyt ndyttiisi siltd, ettd naiset ovat edelleen aliarvostettu resurssi.

Tutkimalla urakehitysté voidaan selvittdd, mihin naiset urallaan kompastuvat. Vaikka aihe on
tirked, siitd on suhteellisen vdhin kirjallisuutta. Palkkaeroja on tutkittu huomattavasti enem-
min. Ylennykset ja tehtdvdnvaihdot ovat tarkedssi roolissa my0ds henkilon palkkakehitykses-
sd, joten selvittdmélld litkkuvuutta tyomarkkinoilla voidaan samalla ymmairtdd paremmin

my0s palkkaeroja.

Syrjintdteoriat kuten mieltymysteoria (Becker, 1972), tilastollisen syrjinndn teoria (Arrow,
1971) ja inhimillisen pddoman teoria (Becker, 1964) selittdvit naisten heikompaa urakehitysta
tyomarkkinasyrjinnélld. Mieltymysteorian mukaan tyonantajat eivét halua palkata naisia. Ti-
lastollista syrjintda naiset kohtaavat silloin, kun heitd kohdellaan ryhmina ja tyonantaja laskee
kaikkien naisten pitdvin perhettd uraa tirkedmpdnd. Inhimillisen pddoman teorian mukaan
ditiyslomat ja perhevapaat rapauttavat naisten inhimillistd pddomaa ja naiset ovat sen seurauk-
sesta vihemmain tuottavia tyontekijoitd kuin miehet. Syrjintiteorioiden lisdksi teoreettista
kirjallisuutta naisten ja miesten urakehityseroista on hyvin vihian. Lazear ja Rosen (1990)
sekd Booth ym. (2003) ovat kehitelleet teoreettisia malleja, jotka selittédvét erilaista urakehi-
tystéd naisten ja miesten erilaisilla yrityksen tai tydmarkkinoiden ulkopuolisilla mahdollisuuk-

silla.

Empiirisessd kirjallisuudessa naisten ja miesten on huomattu liikkkuvan tyomarkkinoilla eri
tavalla. Usein tdssd yhteydessd puhutaan lasikatosta: ndkymittoméstd esteestd johon naiset
urallaan tormidvit. Lasikatolla viitataan usein naisten ongelmien kasaantumiseen hierarkian
ylapadssd. Useat empiiriset tutkimukset ovat kuitenkin havainneet naisten kohtaavan haasteita

myos uran alussa ja hierarkian alapddssa (Booth ym. 2003; Jones ja Makepeace, 1990; Biha-



gen ja Ohls, 2006). Pekkarisen ja Vartiaisen (2005) mukaan naisten on suomalaisen metallite-

ollisuuden yrityksissd vaikeampi saada ensimmdiinen ylennys kuin miesten.

Toinen tapa ldhestyd naisten ja miesten urakehityseroja on tarkastella tydmarkkinoiden segre-
goitumisen vaikutusta naisten urakehitykseen. Perinteiset naisvaltaiset ammatit eivit tarjoa
samanlaisia mahdollisuuksia urakehitykseen kuin perinteiset miesten ammatit (OECD, 1998).
Naiset on havaittu olevan miehid useammin jumissa umpikujatehtévissa, joista ei ole mahdol-
lista pddstd etenemddn uralla (Groot ja van den Brink, 1996; Granqvist ja Persson, 1998;

Bihagen ja Ohls, 2006).

Tadmén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd naisten ja miesten urakehityseroja uran alkuvai-
heessa. Tyomarkkinaliikkuvuuden on havaittu olevan aktiivisinta juuri uran alussa, joten ura-
kehityksen tutkimiseen se on otollinen periodi (Booth ym. 1999, Simpson, 1990). Jos naiset
jaavat miehistd jalkeen jo ensimmaéisten vuosien aikana, voi eron kiinni kurominen olla myo-
hemmin vaikeaa. Lisdksi usein naisten huonommasta tydmarkkina-asemasta puhuttaessa viita-
taan naisten puuttumiseen yrityksen korkeimmasta johdosta. Tie ylimpéén johtoon vie kuiten-
kin useamman hierarkkisen tason lapi. Katsomalla uran alkua ndhdéén alkavatko etenemison-
gelmat jo alemmilta hierarkkisilta tasoilta vai tuleeko lasikatto vastaan vasta my6hemmassa

vaiheessa uraa.

Tutkimus on empiirinen ty0, jossa tilastoaineistona kiytetdin Elinkeinoeldmin keskusliiton
(EK) palkkakyselyihin perustuvaa toimihenkil6aineistoa. Siitd on poimittu nuoria, uusia rek-
rytointeja, jotka ovat aloittaneet uusina tyontekijoind EK:n jdsenyrityksen palveluksessa vuo-
sina 1995-1998. Heiddn uraansa seurataan aina vuoteen 2001 asti. Sindnsd mielenkiintoinen

palkkakehitystarkastelu jaa timéan tutkimuksen ulkopuolelle.

Nuorten, uusina yrityksiin rekrytoitujen naisten ja miesten vililld on tilastollisesti merkitsevié
eroja ensimmdisen tehtivin vaativuustasossa. Naiset rekrytoidaan miehid alemmille tehtéva-
tasoille, vaikka heilld olisikin samantasoinen koulutus. Teknisen alan koulutus tasaa niitd
eroja. Koska naiset rekrytoidaan miehid alemmille tehtivétasoille, voidaan ajatella, ettd heilld
olisi miehid paremmat mahdollisuudet saada ylennys. Naiset kylld vaihtavat tehtdvii aineis-
tossa hieman miehid useammin, mutta ylennyksid he saavat vihemmain. Namé erot pienene-
vit, kun koulutustaustaa kontrolloidaan. Ekonometrisen analyysin mukaan naisten ja miesten

vililld ei ole suuria eroja ensimmadisen ylennyksen tai tehtdvinvaihdon suhteen, mutta naisval-



taiset tehtiavét ovat selkeitd umpikujia. Naisten osuuden nousu pienentdd sekd mahdollisuutta

saada ylennys ettd vaihtaa tehtdvad. Naisvaltaisen tehtdvén loukusta on siis vaikea pééstd pois.

Tutkimus alkaa aikaisemman kirjallisuuden esittelylld. Katsaus kattaa seké teoreettisen kirjal-
lisuuden urakehityksestd yleensd, ettd naisten ja miesten eroja tutkivan, padasiassa empiirisen
kirjallisuuden. Luvussa kolme esitelldin teoreettinen malli naisten ja miesten urakehityseroil-
le. Seuraavat kaksi lukua sisdltdvat tutkimuksen empiirisen osan. Luku nelji kasittdd kuvauk-
sellisen analyysin ja luku viisi ekonometrisen analyysin. Lopuksi luvussa kuusi tehddén yh-

teenveto tirkeimmista tuloksista.



2. Aikaisempi kirjallisuus

Téssd luvussa tehddin katsaus aikaisempaan kirjallisuuteen urakehityksesté ja naisten ja mies-
ten vilisistd eroista. Luku alkaa yritysten vilistd tyomarkkinaliikkuvuutta selittdvien etsinté-
ja kohtaamismallien esittelylld. Seuraavaksi katsotaan inhimillisen pddoman teoriaan pohjau-
tuvia malleja, jotka ottavat huomioon sekd yritysten viliset ettd yrityksen sisdiset tehtdvin-
vaihdot. Viimeinen yleistd urakehitystd kisittelevd kappale esittelee yrityksen sisdiset tyo-
markkinat. Niitd késitteleva kirjallisuus pyrkii selvittdmédn kuka saa ylennyksen ja milloin.
Luku pééttyy naisten ja miesten urakehityseroja tarkastelevan kirjallisuuden esittelyyn. Tadma
kirjallisuus on jaettu kahteen osaan: perinteisiin syrjintiteorioihin ja empiiriseen tutkimuk-

secn.

2.1 Etsintd- ja kohtaamismallit

Téssd kappaleessa esitetyt etsintd- ja kohtaamismallit pyrkivit selittimdin tyontekijoiden liik-
kuvuutta yritysten vililld. Mallit kertovat, miksi tyontekijé irtisanoutuu ja mitké tekijét sithen
vaikuttavat. Etsintimallissa (Burdett, 1978) tyontekija etsii aktiivisesti uutta tyOpaikkaa, jos ei
ole tyytyviinen nykyiseen ja irtisanoutuu, jos etsintd tuottaa toivotunlaista tulosta. Jokaisella
aikaperiodilla tyontekijd voi valita kolmesta vaihtoehdosta. Hén voi joko etsid tydpaikkaa
ilman ettd on vield toissd, hin voi olla tdissa etsiméttd uutta tydpaikkaa tai hin voi olla tdissa
ja etsid parempaa tyopaikkaa samanaikaisesti. TyOntekijd irtisanoutuu ja vaihtaa tyopaikkaa
vain, jos hénelle tarjotaan parempipalkkaista tehtivdd. Mallissa oletetaan, ettd tyontekiji ei

irtisanoudu siirtydkseen tyottoméksi tyonhakijaksi.

Tyontekijan tavoitteena on omien elinikéisten tulojen maksimointi. Tulot mééraytyvét tyonte-
kijan tuottavuuden mukaan. Mitd tuottavampi tyontekiji on tehtdvissdén, sitd suuremmat ovat
hénen tulonsa. Tulotasoa voi nostaa vaihtamalla tydpaikkaa. Tyontekijdn tyonhaun tavoitteena
on siten 10ytdd tyOpaikka, jossa palkka on paremman tuottavuuden seurauksena korkeampi
kuin nykyisessd tehtdvissd. Tyonhaun yhteydesséd tyontekiji saa tydtarjouksia, jotka hén hy-
viksyy, jos tarjottu palkka on tyydyttiva. Tyydyttdva palkka ei kuitenkaan vélttdmaitta ole

tarpeeksi korkea, jotta tyontekijd lopettaisi tyonhaun. Talldin tydntekijd ottaa tydtarjouksen



vastaan, mutta jatkaa tyonhakua vield paremman tarjouksen toivossa. Tydnhaku voi johtaa
korkeampiin tuloihin, mutta siitd aiheutuu aina myds kustannuksia, jotka tyontekijdn taytyy

ottaa huomioon maksimoidessaan tulojaan.

Todenndkdisyys irtisanoutua laskee tyokokemuksen kertymisen myotd. Tadma johtuu siité, ettd
tyOkokemuksen karttuessa tyontekijan palkka yleensd nousee, joten todenndkdisyys 10ytda
paremmin palkattu ty6 laskee. Palkkatason ollessa tarpeeksi korkea, tyonhaku ei endd kanna-
ta, silld kustannukset ylittdvat odotetut tuotot. Palkka nousee tyokokemuksen myo6té, koska
mitd pidempi ura on takana, sitd enemmain tyontekija on ehtinyt saada tyotarjouksia. Tyotar-
jousten suuri madrd nostaa todennikdisyyttd sille, ettd joku tarjouksista on johtanut tyopaikan

vaihtamiseen ja korkeampaan palkkaan.

Etsintdmallin mukaan tyontekijdt vaihtavat tyopaikkaa sen seurauksena, ettd saavat uutta tie-
toa paremmasta tyopaikasta. Kohtaamismallissakin tydpaikan vaihto on seurausta uudesta
informaatiosta, mutta nyt se koskee nykyisté tyosuhdetta ja tyontekijén ja tydonantajan yhteen-
sopivuutta (Jovanovic, 1979). Kun tydsuhde solmitaan, kumpikaan osapuoli ei tiedd miten
hyvin tyontekija itse asiassa sopii tehtdvaan. Tadmin voi selvittdd vain kokemuksen kautta, eli
seuraamalla tyontekijdd tehtdvissid. Sopivuudesta saatu tieto on aina tehtdvikohtaista, joten
sitd ei voi padtelld tyontekijén tyOhistoriasta. TyOnantajan ongelmana on sovittaa tyontekijét
ja tehtavit optimaalisesti yhteen. Ty0Ontekijd puolestaan pyrkii maksimoimaan elinik&iset tu-
lonsa. Mitd paremmin tehtdvi ja tyontekijd sopivat yhteen, sitd korkeammaksi tyontekijan

palkka muodostuu.

Ty6sopimus purkautuu, kun tehtévi ja tyontekijd sopivat huonosti yhteen. Pditds tydpaikan
vaihtamisesta on aina viimekadessd tyontekijélld, aivan kuten etsintdmallissakin. Jos tyonteki-
ja ei ole tuottava tehtdvdssddn, hdnen palkkansa laskee. TyoOntekijd irtisanoutuu ja tyosuhde
purkaantuu, kun palkka on laskenut tarpeeksi alas. Vaikka péétds irtisanoutumisesta on aina
viimekédessd tyontekijdlld, tyonantaja voi painostaa tyontekijdd ldhtemddn laskemalla palk-
kaa. Kuten edelld etsintdmallissa, my0s kohtaamismallissa todennékoisyys vaihtaa tehtdvéa
laskee tyokokemuksen myo6td. Tdméa johtuu siitd, ettd tieto huonosta sopivuudesta saadaan

todennékoisesti aikaisessa vaiheessa tyosuhdetta.

Etsintd- ja kohtaamismallit selittdvit tyontekijoiden siirtymisid tyopaikasta toiseen, eli ne ovat

teorioita yritysten valisistd tyOmarkkinoista. Molempien ndiden teorioiden mukaan tehtdvin-



vaihdon todennékoisyys laskee tyokokemuksen myd6td. Jovanovicin (1979) mukaan naiset,
nuoret, matalasti koulutetut, pienissd yrityksissé toissd olevat ja yksityisen sektorin tyontekijat
vaihtavat tehtdvdd muita useammin. Irtisanoutumisiin ja tyopaikan vaihtamiseen vaikuttavat
siten tyokokemuksen liséksi henkilon sukupuoli, ikd ja koulutus seké yrityksen koko ja toimi-

ala.

Yritysten vélisilld, ulkoisilla tydmarkkinoilla on selked linkki yritysten sisdisiin tyomarkki-
noihin. Tyontekijan irtisanoutuminen mahdollistaa jonkun toisen tyOntekijédn etenemisen va-
pautuneeseen tehtavadn. Usein uusi tyontekijé tehtdvadn 10ytyy yrityksen sisdltd. Seuraavassa

kappaleessa yhdistetddn ulkoiset ja sisdiset tydmarkkinat.

2.2 Inhimillisen pddoman teoriat

Tadmén kappaleen urakehitystd selittdvit teoriat perustuvat Beckerin (1957) luomaan inhimil-
taa tehtdavad, kun tulot uudesta tehtdvéstd ovat suuremmat kuin tulot nykyisesti tyosté ja kus-

tannukset, jotka aiheutuvat tydpaikan vaihtamisesta (Simpson, 1990).

Artikkelissaan Sicherman ja Galor (1990) luovat teoreettisen mallin optimaaliselle uravalin-
nalle ja urakehitykselle, joka pohjautuu Beckerin (1957) inhimillisen pddoman teoriaan. Mal-
lissa oletetaan, ettid tiedot ja taidot ovat heterogeenisid. Tdmé johtaa siihen, ettd osa inhimilli-
sestd pddomasta on tehtidvikohtaista ja sen siirtdminen tyotehtidvastd toiseen ei vilttaméatta
onnistu. Tdmé asettaa omat rajoituksensa sekéd yksilon urakehitykselle ettd inhimillisen paa-

oman kartuttamiselle.

Malli ottaa huomioon seké yritysten sisdiset ettd niiden véiliset tehtdvinvaihdot. TyOnantaja
paittdd yrityksen sisdisistd tehtdvdnvaihdoista, eli ylennyksistd. Yritysten véliset tehtdvin-
vaihdot ovat puolestaan tyontekijan paitettivissd. Tyontekija pyrkii valitsemaan optimaalisen
hetken irtisanoutua ja vaihtaa tyopaikkaa niin, ettd odotetut tulot maksimoituvat. Odotettuihin
tuloihin vaikuttavat myds investoinnit inhimilliseen pddomaan, eli koulutukseen. Tyontekijé
voi siten maksimoida odotetut tulonsa tekemilld optimaalisia padtoksid koulutuksesta ja tyo-
paikan vaihdoista. Toisin kuin etsinti- ja kohtaamismalleissa, tdssd tyomarkkinoilla litkkumi-

nen ei siis ole seurausta uudesta informaatiosta.



Yrityksen sisdisiin ylennyksiin vaikuttavat koulutus, taidot ja tyokokemus. Henkilon palkka
on vakio niin kauan kuin hin pysyy samassa tehtdvassd, mutta eri henkil6t voivat saada sa-
masta tehtivistéd eri palkkaa johtuen erilaisista taidoista, koulutuksesta ja aikaisemmista teh-
tavistd saadusta kokemuksesta. Tehtdvét tai ammatit eroavat toisistaan vaaditun henkisen péa-

oman tason ja tyypin mukaan.

Sichermanin ja Galorin (1990) mukaan koulutus kartuttaa inhimillistd pddomaa ja johtaa kor-
keampiin tuleviin tuloihin kahta kautta: (1) suoraan nostamalla tyontekijén tuottavuutta jois-
sakin tehtivissé ja (2) epdsuorasti vaikuttamalla urakehitykseen. Joskus on kannattavaa ottaa
uran alussa vastaan ty0, joka ei vastaa koulutusta, koska tehtdvéstd on hyvét ylenemismahdol-
lisuudet korkeampipalkkaisiin tehtdviin. Jos tyontekijd on ylikoulutettu tehtidviinsd, voidaan
ennustaa, ettd hin paisee nopeasti etenemédn urallaan paremmin koulutusta vastaaviin tehti-
viin (Rubb, 2006). Korkeasti koulutettujen potentiaaliset uraportaat ovat yleensd lyhyemmat
kuin matalasti koulutettujen, silld he aloittavat uransa korkeammalta tasolta. Mahdollisia teh-
tdvinvaihtoja matkalla huipulle on siis vihemmaén. Joissakin tehtdvissd korkea koulutustaso
nostaa todennikoisyyttd saada ylennys. Koulutustaso vaikuttaa myds irtisanoutumisiin. Tyon-
tekijdt, joilla on teoriassa suuri todenndkdisyys saada ylennys, vaihtavat yritystd muita her-

kemmin, jos eivit tule ylennetyiksi yrityksen sisill.

Tyokokemus vaikuttaa litkkuvuuteen Sichermanin ja Galorin (1990) mallissa kahdella tavalla.
Ensinndkin todennikoisyys vaihtaa tehtivdd laskee tyokokemuksen myotd. Lisdksi mitd
enemmaén kokemusta tyontekijilld on, sitd todenndkdisemmin hén siirtyy urallaan eteenpdin
yrityksen sisélld, eikd yritysten vililld. Eli tyokokemusvuosien karttuessa tehtdvénvaihdot
vihenevit, mutta jos tehtdvd vaihtuu, se on todennidkodisemmin seurausta yrityksen sisdisesti

ylennyksesta.

Myds Jovanovicin ja Nyarkon (1996) urakehitysmalli perustuu inhimillisen pddoman teoriaan.
Mallissa inhimillinen pddoma jaetaan kahteen osaan. Toisaalta se on tietoa tyontekijédn omista
henkilokohtaisista ominaisuuksista ja tyon sisdllostd, ja toisaalta tietoa siitd, kuinka suorittaa
joku tietty tehtdvd. Ensimmadinen auttaa tyontekijdd valitsemaan itselleen optimaalisen tehté-
vén. Jalkimméinen parantaa tyontekijin taitoja suorittaa joku tietty tehtdva. Javanovic ja Ny-
arko (1996) korostavat jilkimmadisen tirkeyttd, kun yritetdin ymmaértdd miten ja miksi tyonte-

kijit etenevit urallaan.



Tyontekijan ura on ikdin kuin tikapuut, joita hdn kiipedd ylospdin siirtyessddn tehtévasti toi-
seen. Tehtdvit vaikeutuvat taso tasolta ja helpommassa opetellaan taitoja, joita tarvitaan vaa-
tivamman suorittamiseen. Tikapuut voivat kulkea yrityksen sisilld tai niiden valilld. Kumuloi-
tuneen inhimillisen pddoman laatu méarittdd tyontekijan urakehityksen. Tehtdvékohtaista in-
himillistd pddomaa ei voi kayttdd hyvaksi muissa tehtdvissd, mutta yleisluontoista voi. Malli
ennustaa, ettd ne tyontekijét jotka ovat oppineet helposti tehtdvisti toiseen siirrettivia, yleisid
taitoja, etenevdt muita helpommin urallaan. Jos taidot ovat sovellettavissa vain yhteen tehti-

véén, urakehitys on hankalaa.

2.3 Urakehitys siséaisilla tyomarkkinoilla

Yritysten sisdisten tydmarkkinoiden teoria pyrkii selittdmiin miksi ja milloin tyontekija saa
ylennyksen. Doeringer ja Piore (1971) méérittelevit yrityksen sisdiset tydomarkkinat siten, ettd
tydvoiman allokointi ja hinnoittelu tapahtuu hallinnollisten sdéntdjen mukaan jonkin yksikon,
kuten tehtaan, sisélld. Creedyn ja Whitfieldin (1988) mukaan sisédisten tydmarkkinoiden tun-
nuspiirteitd ovat pitkdt tyosopimukset ja tydvoiman pieni vaihtuvuus, uusien tyontekijoiden
palkkauksen rajoittuminen vain tiettyihin l&htStason tehtdviin, hierarkian ylédpddssa olevien
avoimien tehtdvien tdyttiminen sisdisten ylennysten kautta, senioriteetin korostaminen ylen-
nyspaitoksissd sekd palkkojen riippuvuus tyotehtdvistd eikd tyontekijin ominaisuuksista tai
tuottavuudesta. Urapolut yritysten sisdlld ovat selkeitd ja hierarkia vakaa (Baker ja Holm-

strom, 1995).

Yrityksen sisdisten tydomarkkinoiden syntymistd voidaan perustella esimerkiksi yritysspesifil-
14 inhimilliselld pddomalla (Lazear ja Oyer, 2004). Yritysspesifid inhimillistd pddomaa ei voi
hy6dyntdd muissa yrityksissd, joten tyontekijdn arvo yrityksen sisdlld on eri kuin sen ulkopuo-
lella. Yrityksen kannattaa tarjota tyontekijille pitkdaikainen sopimus, joka estdi sille arvok-
kaan inhimillisen pddoman siirtymisen pois yrityksen kdytostd. Samaa perustelua voidaan
soveltaa my0s sisdisten tydmarkkinoiden hypoteesiin selkeistéd aloitustehtivistd. Vaativampiin
tehtéviin tarvitaan osaamista, jonka voi oppia vain yrityksen sisélld. Yrityksen ulkopuolelta

tulevilla tyontekijoilla titd osaamista ei ole, joten heitd ei voi palkata kuin aloitustehtiviin.



Yrityksen ominaisuudet vaikuttavat sithen muodostuuko sen sisédlle helposti selkedt sisdiset
tyomarkkinat (Baron ym, 1986). Kun yritys on iso, tarjoaa koulutusta tyontekijoille yrityss-
pesifin henkisen pddoman kasvattamiseksi ja sen henkildstd kuuluu ammattiliittoihin, on to-
denndkdistd, ettd yritykselld on hyvin médritellyt sisdiset tyomarkkinat. Télloin yrityksen si-
sdlld tehtdaviat muodostavat ikddn kuin uraputkia, joissa urakehitys on sujuvaa. Sisdiset tyo-
markkinat eivét kuitenkaan vilttdmattd kata yrityksen kaikkia tehtdvid. Niiden ulkopuolelle
jaavit tehtdvit eivit tarjoa mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Naisvaltaiset tehtdvit ja

myyntitehtdvit jadvit usein uraputkien ulkopuolelle.

Y114 mainittuja sisdisten tyOmarkkinoiden ominaisuuksia on testattu joissakin empiirisissa
tutkimuksissa. Erityisesti Baker ja Holmstrom (1995) kritisoivat sisdisten tyomarkkinoiden
tutkimusta siité, ettd se nojaa liikkaa vanhoihin stereotypioihin ja teorioihin, joita empiirinen
tutkimus ei vélttdmatta tue. Palkat ovat harvoin yhtéd kiintedsti sidottuja ainoastaan tehtdavén
ominaisuuksiin, kuin sisdisten tyomarkkinoiden teoria ennustaa. Samantasoisissa tehtdvissa
tyoskentelevien palkoissa voi olla suuriakin eroja. Lisdksi ndma palkkahaitarit eri tasoilla me-
nevit osin padllekkiin (esim. Dohmen ym., 2004, Baker ym. 1994). Téstd huolimatta tehtévi-

en ja palkan vililld on melko voimakas korrelaatio.

Sisdisten tyomarkkinoiden teorian mukaan tyOntekijdt palkataan aloitustason tehtéviin ja
ylennykset jaetaan yrityksen sisdlld (Creedy ja Whitfield, 1988). Kaytdnndssd sisdiset tyo-
markkinat eivét ole ihan néin suljettuja vaan rekrytointia tapahtuu kaikille tasoille, vaikkakin
suurin osa uusista tyontekijoistd aloittaa uraputken alkupdistd (esim. Dohmen ym., 2004, Ba-
ker ym., 1994, Lin, 2005). Jos tyontekijad rekrytoidaan aloitustehtidvid korkeammalle hierark-
kiselle tasolle, hdnen tdytyy kompensoida yritysspesifin inhimillisen pddoman puuttuminen
korkeammalla yleisen inhimillisen pddoman tasolla (Dohmen, 2004). Kaytdnndssd tdma voisi
merkitd sitd, ettd ulkopuolinen tulee valituksi ohi yrityksen nykyisten tyontekijéiden silloin
kun hinen koulutustasonsa on korkeampi tai muualla hankittu tyokokemus ylivertainen.
Vaikka monissa empiirisissd tutkimuksissa on havaittu, ettd selkeitid aloitustehtivid ei ole,
pdinvastaisiakin esimerkkejd 10ytyy. Seltzerin ja Merretin (2000) tutkimus australialaisen
pankin henkilostostd on yksi esimerkki. Pankin sisélld oli hyvin selkedt aloitustehtévit ja lo-

put avoimet tehtdvét tdytettiin aina kun mahdollista sisdisten ylennysten kautta.

Yritystoiminnan tehokkuus edellyttdd, ettd kaikkein tuotteliaimmat tyOntekijdt ylennetdén,

jolloin ylennys on riippuvainen henkilon tydpanoksesta ja tuloksista nykyisessd tehtdvéssa
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(Gibbs, 1995). Tyotuloksien ja henkilon inhimillisen pddoman lisdksi my0s uravaihe voi vai-
kuttaa ylennysten todennékéisyyteen. Joissakin tutkimuksissa on huomattu, ettd suurin osa
tehtdvdnvaihdoista tapahtuu uran alkuvaiheessa (McCue, 1996). Nuorten tulokkaiden uralla
etenemistd suositaan jos uskotaan, ettd nuoret pystyvdt panostamaan yritykseen vanhoja te-
hokkaammin ja kauemmin. Toisaalta, jos yrityksen kaikki tyontekijit halutaan pitdd motivoi-
tuneina, ylennysten pitéisi ainakin periaatteessa olla mahdollisia kaikille tyontekijoille. Ylen-
nykset ovatkin usein osa yritysten palkitsemisjdrjestelmad. Tyotulokset nikyvét myos palkas-
sa ja McCuen (1996) mukaan parhaiten omassa tehtdvéssdin palkatut tyontekijét saavatkin

ylennyksen muita nopeammin.

Kaikki tehtdvinvaihdot eivét valttdmaitta ole ylennyksid. Dohmen ym. (2004) 16ysivét tutkimas-
taan yrityksestd useita selkeitd uraputkia, joihin kuului horisontaalisia tehtdvénvaihtoja. Ho-
risontaalisilla tehtdvanvaihdoilla tarkoitetaan tehtdvanvaihtoa hierarkkisen tason sisélld. Tyon-
tekijat vaihtoivat tehtivda toimihenkil6itd useammin ensin horisontaalisesti samantasoiseen
tehtédvidn, minké jilkeen he saivat myohemmin ylennyksen. Liséksi henkild, joka oli vaihtanut
tehtdvad aikaisemmin horisontaalisesti, sai todennékdisemmin ylennyksen kuin kollega, jolla oli
muuten samat ominaisuudet. Horisontaalisen tehtdvanvaihdon taustalla voi olla esimerkiksi
osaamisen laajentaminen ja valmistautuminen sitd kautta vaativampiin tehtiviin. Toisaalta ho-
risontaaliseen tehtdvanvaihtoon liittyy useimmiten palkankorotus, joten se voi olla myds tyon-

antajan tapa kannustaa ja palkita tyontekijd, joka ei ole vield valmis ylennykseen.

Yrityksissd vaihdetaan tehtdvdd myos alaspéin hierarkkisilla tasoilla. Se on harvinaisempaa
kuin ylspdin siirtyminen, mutta silti mahdollista (Baker ym., 1994, Dohmen ym., 2004).
Riski joutua siirtymédén hierarkiassa alaspédin on suurimmillaan silloin, kun yritykselld menee
huonosti ja se joutuu supistamaan toimintojaan. Viimeisend ylennyksen saanut henkildé on
todenndkoisin kérsijd, jos jonkun on vaihdettava vihemmain vaativaan tehtdvdin. Dohmenin

ym. (2004) mukaan alennukset ovatkin usein vastikdén saadun ylennyksen kumoavia.

Luonnollisesti yrityksen menestys ja tulos vaikuttavat my0s kaikkiin muihinkin tehtdvinvaih-
toithin. Kun yritykselld menee hyvin, se on valmis laajentamaan toimintaansa ja palkkaa lisda
tyontekijoitd. Samalla jo yrityksessd toissé olevilla tyontekijoilld on paremmat mahdollisuudet
saada ylennys ja urakehitys on nopeaa. Vastaavasti kun yritykselld menee huonosti ja toimin-
toja joudutaan supistamaan, on nykyisten tyontekijoiden urakehitys keskimdirin hitaampaa,

eikd uusia tyontekijoitd palkata ollenkaan. (Dohmen, 2004)
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2.3.1 Vaihtoehtoinen nakoékulma: turnajaiset

Yrityksen sisdiset tydmarkkinat voidaan ajatella my0s turnajaisina, joissa tyontekijit kilpaile-
vat ylennyksesté toisiaan vastaan (Lazear ja Rosen, 1981, Rosen, 1986). Yrityksen tehtdvé-
hierarkia on kolmion mallinen. Mitd ylemmaés hierarkiassa kiivetddn, sitd vihemmén tehtévid
on tarjolla. TyOntekijén ura on kilpailua kollegoiden kanssa siitd kuka péédsee etenemién seu-

raavalle hierarkian tasolle. Voittaja palkitaan ylennyksella ja korkeammalla palkalla.

Lazearin ja Rosenin (1981) yhden periodin mallissa kilpailun ylennyksesté voittaa se tyonte-
kija, jonka tuottavuus on parempi. Tédhdn tyontekijat voivat vaikuttaa ennen kilpailun alkua
investoimalla koulutukseen ja hankkimalla muilla tavoilla relevantteja taitoja. Investoiminen
taitojen hankintaan nostaa tyontekijin todenndkoisyyttd voittaa. Se miten paljon tyontekijd on
valmis investoimaan, riippuu voittajan ja hdvidjin palkkojen vélisestd erosta ja koulutuksen
hankkimisen kustannuksista. Tdssd mallissa palkat eivét heijasta tyontekijan tuottavuutta,
vaan niiden tarkoituksena on kannustaa tyontekijoitd tekemddn toitd ja kilpailemaan uralla
etenemisestd. Silloin yritys hydtyy tuottavuuden korkeasta tasosta ja tuotoksen méérin kas-

vusta.

Rosen (1986) laajentaa turnajaismallia useamman periodin mittaiseksi. Jokaisella periodilla
kdydéaan kahden tyontekijdn vélinen kilpailu seuraavalle hierarkian tasolle noususta. Jokainen
ottaa omat ja vastustajan taidot annettuna. Voiton todennékdisyyttd voi nostaa ponnistelemal-
la enemmaén nykyisessé tehtdvassi. Tyontekijd punnitsee ponnistelujen hyodyt ja sen kustan-
nukset sekéd ottaa huomioon tulevien vastustajiensa ominaisuudet pééttdessidin, kuinka paljon
tekee toitd kilpailun voittamisen eteen. Mitd ylemmaés hierarkiassa ja turnajaisissa edetién, sen

korkeammaksi tyontekijoiden taitotaso nousee.

Rosen (1986) pohtii my0s sitd, miten tyontekijdn suhtautuminen omiin ja muiden taitoihin
vaikuttaa uralla etenemiseen. Jos tyontekijd on pessimistinen, hdnelld on taipumusta vihitelld
omia taitoja ja toisaalta yliarvioida vastustajia. Tdmé johtaa siihen, ettd omat voiton mahdolli-
suudet ndyttivit todellisuutta pienemmilté ja tyontekijé ei jaksa tehdi toitd uralla etenemisen
eteen. Pessimismi vaikuttaa siis negatiivisesti tyontekijdn urakehitykseen, koska yrittamattad

jéattdminen johtaa ennenaikaiseen kilpailusta putoamiseen.
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Jos tyotekija on kovin optimistinen, hinelld on taipumusta liioitella omia kykyjdan ja aliarvi-
oida vastustajia. Optimismi vaikuttaa kahdella tavalla. Toisaalta omien kykyjen yliarviointi ja
vastustajien aliarviointi johtaa laiskotteluun, koska voiton mahdollisuuksia pidetddn todelli-
suutta parempina. Toisaalta palkintokin ndyttdd optimistin silmissé isommalta, jolloin se kan-
nustaa tekemddn enemmain toitd voiton eteen. Heikko kilpailija, joka on optimisti, ei anna
helposti periksi, eikd tule eliminoiduksi kilpailusta yhtd nopeasti, kuin heikko kilpailija, jolla
on realistiset késitykset omista kyvyistddn. Turnajaismalleissa uralla etenemiseen vaikuttavat
siis ennen tyomarkkinoille siirtymistd hankittujen taitojen ja ylennyksen eteen tehdyn tyon

liséksi arviot omista kyvyistd suhteessa kollegoiden kykyihin.

Edelld kaikki kilpailijat tulivat saman yrityksen sisdltd. Chan (1996) laajentaa turnajaismallia
késittdimddn my0s yrityksen ulkopuolisen kilpailun. Ylennyksen voittaa se tyontekijd, jonka
kyvyt ja tuottavuus johtavat suurimpaan tuotokseen kilpailun kohteena olevassa tehtdvéssa.
Tuottavuutta arvioidaan tuloksilla, joita tyontekijd on tehnyt edellisessé tehtdvassddn tai, jos

kyseessd on vastavalmistunut hakija, hinen koulumenestykselldan.

Kun kilpailu ylennyksestd avataan ulkopuolisille, yrityksen tyontekijdn mahdollisuudet voit-
taa pienenevit. Voittamiseen ei riitd endd se, ettd on paras yrityksen sisilld, vaan myds ulko-
puoliset kilpailijat on piihitettdvd. Tdmid johtaa siihen, ettd yrityksen on tarjottava isompi
palkkio voittajalle, jotta yrityksen omilla tyontekijoilld olisi tarpeeksi kannustimia tehda toita
voiton eteen ja samalla pitdd yrityksen tuottavuus korkealla. Palkintoa, eli ylennyksesta saata-
vaa palkankorotusta, ei voi kuitenkaan kasvattaa rajatta, joten tyontekijoille on tarjottava
muunlaisia kannustimia. Yksi tapa on suosia omia tyontekijoitd valintaprosessissa. Chanin
(1996) malli johtaa siihen, ettd ulkopuolisen hakijan tiytyy olla huomattavasti parempi kuin

talon sisdiset hakijat tullakseen palkatuksi.

Bognanno (2001) testaa empiirisesti turnajaismallia. Tutkimalla suurten yhdysvaltalaisten yri-
tysten toimitusjohtajan valintoja hdn 16ytdd jonkun verran tukea turnajaismallille. Suhteellisen
usein toimitusjohtaja rekrytoidaan yrityksen sisdltd ja palkkaerot kasvavat hierarkkisen aseman
my6td. Yritykset palkkaavat tyontekijoitd ulkopuolta tasaisesti useille hierarkian tasoille, mutta
aivan ylin johto on useimmissa tapauksissa tehnyt pitkén uran samassa yrityksessid. Bognannon
(2001) mukaan my®s yritysten ylimmén johdon palkkakehityksesté tukee turnajaismallia. Baker
ja Holmstrom (1995) puolestaan kumoavat omassa artikkelissaan turnajaisteorian. Heidédn em-

piirisen tutkimuksen mukaan ylennyksen saaneen henkilon véliton palkan nousu on huomatta-
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vasti pienempi kuin mikd ylennyksen vaikutus palkkaan on pidemmalla aikavalilld. Tdma wviit-

taisi sithen, ettd palkinto voitosta ei ole etukdteen tiysin médritelty kuten turnajaisteoria olettaa.

2.4 Naisten ja miesten urakehityserot

Téassd kappaleessa tehdddn katsaus kirjallisuuteen, joka pyrkii selittiméddn miksi naiset ovat
aliedustettuina yritysten korkeammilla tasoilla ja erityisesti johtoportaissa. Naisten urakehi-
tyksen esteistd on kirjallisuudessa esitetty kahdenlaisia hypoteeseja. Toisaalta puhutaan lasi-
katosta, ndkymattomistd esteistd, jotka estdvit naisten etenemisen hierarkkisessa portaikossa.
Toinen hypoteesi perustuu naisten ja miesten jakautumiseen erilaisiin tehtéviin. Tdmin umpi-
kujahypoteesin mukaan naiset olisivat miehid useammin jumissa tehtévissi, joista ei ole mah-
dollista edeti uralla. Kirjallisuutta sukupuolten vélisistd urakehityseroista on verrattain vihén
ja olemassa olevasta kirjallisuudesta suurin osa on empiiristd. Teoreettista kirjallisuutta edus-
tavat esimerkiksi perinteiset syrjintdteoriat, jotka esitelldén kappaleen alussa. Témin jélkeen

siirrytdédn kdsitteleméén aiheesta kirjoitettua empiiristé kirjallisuutta.

2.4.1 Perinteiset syrjintateoriat

Taloustieteen perinteisiin syrjintdteorioihin kuuluvat mieltymysteoria (taste theory) ja tilastol-
lisen syrjinndn teoria. My0s inhimillisen pddoman teoriaa voidaan pitdd erddnlaisena syrjinti-
teoriana. Niiden lisdksi uudempia syrjintdteorioita ovat sosiaalisen pddoman teoria (social

capital) ja opitun avuttomuuden teoria (learned helplessness).

Beckerin (1972) kehittdmén mieltymysteorian mukaan tyonantajat eivit halua palkata tiettyyn
ryhmédn kuuluvia tyontekijoitd. Muut yrityksen tyontekijit saattavat kieltdytyé tyoskentelemés-
td syrjittyyn ryhmééan kuuluvan henkilon kanssa tai asiakkaat eivdt halua ostaa tuotteita yrityk-
seltd, joka liitetdén kyseiseen ryhméén. Syrjintd on siis ennakkoluuloihin ja mieltymyksiin pe-
rustuvien valintojen seurausta. Teoria ei ole kovin realistinen. Jos oletetaan tyonantajien palk-
kaavan mieluummin miehid kuin naisia, nousevat miesten palkat naisten palkkoja korkeammak-
si ja syrjintdd harrastavien yritysten palkkakustannukset ovat muita yrityksid suurempia. Yrityk-
sen toiminta on mahdollista vain, jos silld on markkinavoimaa. Kilpailullisilla markkinoilla syr-

jintdd harrastava yritys ei pysty toimimaan muita korkeammilla kustannuksilla.
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Tilastollisen syrjinndn teorian (Aigner ja Cain, 1977, Arrow, 1971) ldhtokohtana on, ettd
tyOnantaja arvioi tyontekijan kykyjd jonkun viiteryhmén mukaan, koska ei voi havaita tyonte-
kijan todellisia ominaisuuksia. Tilastollinen syrjinté ei siis perustu yhtd vahvasti ty6nantajan
ennakkoluuloihin tai mieltymyksiin kuin edellé esitetty mieltymysteoria. Tyonantajan on jol-
lakin tavalla arvioitava potentiaalisten tyontekijoiden tuottavuutta avoinna olevassa tehtivis-
sd. Koska varmaa yksilokohtaista tietoa ei ole saatavilla, arviot perustuvat viiteryhmén keski-

madrdisiin ominaisuuksiin.

Naisten kohdalla tilastollinen syrjintd saattaa ilmetd tilanteessa, jossa kaikkia nuoria naisia
kohdellaan tyomarkkinoilla potentiaalisina diteind, jotka jattavit tydeldmén perheen perusta-
misen yhteydessd. TyoOnantajalla ei ole kannustimia kouluttaa naisia vaativampiin tehtdviin,
koska heiddn uskotaan irtisanoutuvan miehid todennidkoisemmin. Toisaalta mydskddn naisel-
la, joka aikoo jadda kotiin lasten kanssa, ei ole kannustimia panostaa uraansa. Lapsentekoidssé
olevat naiset aitheuttavat siis epdvarmuutta ja ovat taloudellinen riski tyonantajalle. Tilanteesta
kérsivit ne naiset, jotka ovat sitoutuneita tydeldméén ja ovat valmiita ponnistelemaan péds-
takseen etenemddn vaativampiin tehtéviin. TyOnantaja ei kuitenkaan havaitse naisten vélisid

eroja ja kohtelee kaikkia samalla tavalla.

Mieltymysteoria ja tilastollisen syrjinnén teoria ovat molemmat kysyntépuolen teorioita, eli
lahtevit liikkeelle tyOonantajan mieltymyksistd tai uskomuksista. Tyomarkkinasyrjintdd voi-
daan ldhestyd myos tarjontapuolelta. Inhimillisen pddoman teorian (Becker, 1964) mukaan
joidenkin ryhmien muita huonompi asema tydmarkkinoilla johtuu huonommasta inhimillisen
pddoman tasosta tai laadusta. Tdmén teorian mukaan naisten miehid huonompi urakehitys
olisi siis seurausta alhaisemmasta koulutustasosta tai vihdisemmastd kokemuksesta. Naisilla
perheenperustaminen katkaisee uran viliaikaisesti. Tauon aikana ei kerry inhimillistd péa-
omaa ja olemassa olevakin saattaa rapautua. Niin kauan kuin naisten tydurat ovat hajanaisem-
pia tai lyhyempid kuin miesten esimerkiksi perhevelvoitteiden takia, myos naisten urakehitys
on heikompaa kuin miesten. Planchekin (1981) mukaan inhimillisen pddoman teoria johtaa
my0Os ammatilliseen segregaatioon. Naiset valitsevat mieluummin t6ité, joissa ei vaadita kor-

keaa inhimillisen pddoman tasoa tai tydssd kouluttautumista.

Sosiaalisen pddoman teorian mukaan yksilot ovat osa monimutkaista sosiaalista verkostoa ja
tamé sosiaalinen verkosto vaikuttaa siihen, millaisia resursseja yksilolld on kéytettdvissdén

(Loury, 1998). Sosiaaliset verkostot vaikuttavat my06s koulutusta ja ammattia koskeviin valin-
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toithin. Esimerkiksi, jos lapsen vanhemmat eivdt pidd koulutusta tirkednd, se vaikuttaa vah-
vasti lapsen tuleviin valintoihin. Nuoren ystévépiiri voi vaikuttaa sithen millaiselle uralle on
sosiaalisesti hyviksyttdvdd hakeutua. Sosiaalisen padoman teorian mukaan naisten ja miesten
hakeutumista erilaisiin tehtiviin voidaan selittda silld, ettd sosiaalinen ymparisto pitdé joitakin
tehtdvid sopivampina naisille kuin toisia. Naistd tehtdvistd voi sitten olla vaikeaa péésté ete-

nemdiin uralla, miké puolestaan johtaa naisten pieneen méérdén yritysten johtotehtivissa.

Sosiaalinen ja psykologinen ndkdkulma on tirked myds opitun avuttomuuden teoriassa (Elms-
lie ja Sedo, 1996). Jos yksilo kohtaa tyomarkkinoilla syrjintdd, se vaikuttaa hinen motivaati-
oonsa ja kayttdytymiseensd jatkossa. Naisten kokemukset syrjinnéstd lannistavat ja vaikutta-
vat negatiivisesti motivaatioon edes yrittdd luoda uraa tai hankkia osaamista, joka mahdollis-
taisi johtotehtdviin nousemisen. Avuttomuutta lisdd tuntemus, etti syrjinnin seurauksena tyo-
ura ei ole omissa késissd. Ponnistelut ylennyksen eteen tuntuvat turhilta, joten naiset luopuvat
kilpailusta ja tyytyvét vihemmain vaativiin tehtidviin. Kokemuksen syrjinnésti ei tarvitse olla
todellinen, jo uskomus siité, etti naisia syrjitdén tydoeldmadssd voi vaikuttaa naisen omaan mo-

tivaatioon.

2.4.2  Empiirisia nakdkulmia

Aikaisemmissa naisten ja miesten urakehityseroja tarkastelevassa empiirisissd tutkimuksissa
on tutkittu muun muassa tehtdvénvaihtoja ja ylennyksié hierarkian eri tasoilla ja eri sektoreil-
la. Liséksi tutkimustuloksia on jonkin verran perheen vaikutuksesta sekid irtisanoutumisen

todenndkoisyydestd ja syistd. Tdssd kappaleessa tehdiddn katsaus tdhén kirjallisuuteen.

Naisten ja miesten tydmarkkinaliikkuvuuden on havaittu olevan erilaista. Esimerkiksi espan-
jalaisen ja yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan naiset vaihtavat tehtdvaia michid harvemmin
(Ruiz ym, 2004, Keith ja McWilliams, 1999). Valcour ja Tolbert (2003) havaitsivat Yhdys-
valtojen osalta, ettd naiset vaihtavat miehid useammin tehtdvai tyopaikkojen vélilld. Naisten
on my0s miehid vaikeampi saada ylennys. Oaxacan ja Ransomin (2005) yhdysvaltalaisen vi-
hittdiskaupan yrityksen henkilokuntaa késittelevéssa tutkimuksessa naisten mahdollisuus saa-
da ylennys oli vain kuudesosa miesten mahdollisuudesta. My06s Jones ja Makepeace (1996)

16ysivit todisteita naisten pienemmistd mahdollisuuksista saada ylennys.
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Kotimaista kirjallisuutta aiheesta 10ytyy pankkisektorilta ja teollisuuden aloilta. Vartiaisen ja
Pekkarisen (2005) mukaan Suomen metalliteollisuudessa naiset rekrytoidaan miehid vihem-
mén vaativiin tehtdviin ja ylennyksen saamiseksi naisen tdytyy olla parempi tyontekijd. Nai-

silta siis vaaditaan korkeampaa taitotasoa kuin miehiltd ylennyksen saamiseksi.

Pankkialalla Lilja (1995) havaitsi selkeitd eroja sekéd ylennyksissé ettd riskissd joutua siirty-
méién alaspdin hierarkkisilla tasoilla. Taustaominaisuuksien ollessa samat, naisten todenndkdi-
syys saada ylennys oli noin 8 prosenttiyksikkdd pienempi kuin miehilld. Tdméa ero on suu-
rempi esimiesasemassa olevien naisten ja miesten vililld. Kun toimihenkil6tasolla naisten
todenndkoisyys edetd urallaan oli 70 miesten todennédkoisyydestd, oli vastaava prosenttiluku

esimiestasolla vain 35 prosenttia.

Asplundin ja Liljan (2003) tutkimus vertaili naisten ja miesten urakehitystd IT -sektorilla ja
vahittdiskaupassa. Vihittdiskaupan yrityksissd naisten todennédkoisyys tulla ylennetyksi oli
miehid pienempi, mutta miesvaltaisella IT -sektorilla eroja ei l10ytynyt. Naisten vaikeudet luo-
da ura vihittdiskaupan alalla heijastuivat myds naisjohtajien miehid suurempana todennikoi-

syytend jattia tehtdvinsa.

Mistd ndmé empiirisissd tutkimuksissa havaitut erot sitten johtuvat? Osa eroista on selitettd-
vissd naisten ja miesten erilaisilla taustaominaisuuksilla. Monissa tutkimuksissa naisilla ja
miehilld oli esimerkiksi erilainen koulutustausta tai tyokokemus. Kokonaan erilaiset ominai-
suudet eivit miesten ja naisten urakehitysominaisuuksia kuitenkaan selitd (esimerkiksi Lilja,
1999 tai Jones ja Makepeace, 1990). Jaljelle jadvia ns. selittdmétontd tai erilaisesta kohtelusta

johtuvaa eroa on kirjallisuudessa selitetty monen eri hypoteesin tai teorian avulla.

Edelld kasiteltiin teorioita, joiden mukaan naiset olisivat heikommassa asemassa tyomarkki-
noilla syrjinndn takia. Empiirisessd kirjallisuudessa ehkd kaikkein useimmin esitetty teoria
naisten pienelle mairélle yritysten johtotehtdvissa on niin kutsuttu lasikattoteoria. Tdmén mu-
kaan olisi olemassa jokin ndkymétdn este, johon naisten urakehitys pysdhtyy ennen johtoteh-
tdvien saavuttamista. Usein tdmi teoria esitetddn palkkaeroista puhuttaessa, mutta myds ura-
kehitystd késittelevdssé kirjallisuudesta on 10ydettdvissd esimerkkejd (Bihagen ja Ohls, 2006
sekd Booth ym., 2003).
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Vaikeuksien kasaantuminen hierarkkisen tason noustessa ei kuitenkaan ole ainoa mahdolli-
suus. Vaihtoehtoisen hypoteesin mukaan naiset kohtaavat suurimmat ongelmat hierarkkisen
portaikon alapdédssd. Tdmén teorian mukaan sukupuolten viliset urakehityserot syntyvit, kos-
ka naisten on vaikeampi saada ylennys uransa alussa (Booth ym., 2003). Pekkarinen ja Varti-
ainen (2005) huomasivat, ettd naisten on miehid vaikeampi saada ensimmaéiinen ylennys, vaik-
ka heidat olisikin aluksi rekrytoitu samaan tehtavadn. Tama kertoo, ettd naisilla on vaikeuksia
urallaan my0s sen alussa. Myds Jones ja Makepeace (1990) 16ysivét naisten suurimmat esteen
urakehitykselle hierarkkisen portaikon alapddstd. Tutkimuksen yhdysvaltalaisessa yrityksessd
naisilta vaadittiin enemmén ylennyksen saamiseen matalan tason tehtdvissd, mutta johtotason

tehtavissd sukupuolten vélistd eroa ei enda ollut.

Bihagen ja Ohls (2006) tutkivat lasikaton olemassa oloa koko Ruotsin tyomarkkinat kattavalla
aineistolla. Sukupuolten vililla oli selkeitd eroja urakehityksessd ja suurimmillaan erot niyt-
tdisivdt olevan nuorilla. Aineistosta 16ytyvit erot naisten ja miesten vélilld viittaisivat siithen,
ettd suurimmat esteet naisten urakehitykselle 16ytyisivét hierarkkiselta asemaltaan alhaisen
tason tehtdvistd, eivitkd vaikeudet suinkaan kasaudu hierarkkisen aseman noustessa. Artikke-
lin kirjoittajien mukaan sosiaalipolitiikassa tulisikin keskittya hierarkian alatasoille, jotta nais-
ten urakehityksen edistdmiseen 10ydettdisiin toimivia lddkkeitd. Bihagen ja Ohls (2006) eivit
kuitenkaan kumoa lasikattohypoteesia kokonaan. Vaikka suurimmat vaikeudet ovatkin mata-
lantason tehtdvissd, on silti mahdollista, ettd naiset kohtaavat sen lisdksi lasikaton kaikkein

ylimmén johdon tehtdviin siirryttdessa.

Booth ym. (2003) lasikattohypoteesi ei pysty selittimédédn naisten ja miesten ura- ja palkkake-
hityseroja ainakaan Iso-Britanniassa. Heidin mukaansa naiset saavat ylennyksen vahintidénkin
yhtd usein kuin miehet. Tilanne ei muutu edes tyypillisten naisten ammattien kontrolloimisen
jéalkeen. Naisten todennikdisyys saada ylennys ei ole miesten vastaavaa pienempi, joten perin-
teinen lasikattoselitys ei pysty selittimdin uskottavasti sukupuolten vélisid eroja ura- ja palk-
kakehityksessd. Parempana selityksend Booth ym. (2003) tarjoavat tahmalattiamallia (sticky
floors), jonka mukaan ylennyksissi ei ole eroja sukupuolten vililld, mutta naisten palkkakehi-

tys jd4 miehisti jalkeen ylennyksen yhteydessa.

Etenemisen esteiden tutkiminen hierarkkisen portaikon eri tasoilla on vain yksi tapa ldhestya

havaittuja urakehityseroja. Eroja voidaan tarkastella myds naisten ja miesten ammattien tarjo-
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amien urakehitysmahdollisuuksien nidkokulmasta. Ammatillinen segregaatio on leimallinen
piirre useimpien maiden tyomarkkinoille ja asettaa omat haasteensa naisten urakehitykselle.
OECD -maissa yli puolet kaikista tyontekijoistd on ammatissa, jossa oma sukupuoli on vallit-
seva (OECD, 1998). Suomessa naiset ja michet jakautuvat selkeésti eri tehtdviin (Napari,
2005, Deutsch ym. 2005). Naisten ja miesten jakautuminen eri ammatteihin ja tehtéviin selit-
tadkin jopa 80-90 prosenttia palkkaeroista julkisella sektorilla ja hieman alle 20 prosenttia

yksityisen sektorin yrityksissd (Vartiainen, 2002).

Segregaatio vaikuttaa naisten tyomarkkina-asemaan ainakin kahdella tavalla (OECD, 1998).
Ensinnikin se estdd naisten paddsyn ammatteihin, joihin liittyy arvostusta, valtaa ja suurimmat
tulot. Toisaalta naisvaltaiset ammatit ovat yleisesti aliarvostettuja palkan, urakehityksen ja
sosiaalisen statuksen suhteen. Sihteeri, ala-asteen opettaja ja sairaanhoitaja ovat esimerkkeja
ammateista, jotka ovat hyvin naisvaltaisia poikkeuksetta kaikissa OECD -maissa. Urakehi-

tysmahdollisuudet niisté tehtdvistd ovat hyvin rajalliset.

Naisvaltaisia tehtdvid on sivuttu myo0s yrityksen sisdisten tydomarkkinoiden méérittelyn yhtey-
dessd. Yrityksissd on kahdenlaisia tehtdvii: sellaisia, joista on helppo edetd uralla ja sellaisia,
jotka eivit tarjoa mahdollisuuksia urakehitykseen. Ensimmadisid voidaan kutsua uraputkiteh-
taviksi. Baron ym. (1986) mukaan tehtivét, joissa huomattava enemmistd tyontekijoistd on
naisia, ovat harvoin uraputkessa. Toisaalta, jos naisvaltainen tehtdvé tarjoaa etenemismahdol-
lisuuksia, ne ovat todennédkoisesti huonommat kuin miesvaltaisista tehtdvistd. Uraputki mies-
valtaisista tehtdvistd on pidempi ja yltdd korkeammalle hierarkkiselle tasolle, kuin naisvaltai-

sista tehtavista.

Urakehityskirjallisuudessa umpikujateoria selittdd naisten ja miesten eroja naisten ajautumi-
sella miehid useammin tehtéviin, joista ei ole mahdollista edetd uralla (Bihagen ja Ohls, 2006,
Groot ja van den Brink, 1996, Granqvist ja Persson, 1998). Bihagenin ja Ohlsin (2006) esi-
merkkind on Ruotsin julkinen sektori, joka tyollistdd paljon naisia opetus- ja hoitoalan tehté-
viin. Grootin ja van den Brinkin (1996) tutkimuksessa kéytettiin hollantilaista aineistoa, jossa
tyontekija oli itse méadritellyt tarjoaako tyd ylenemismahdollisuuksia. Naisten huomattiin ole-
van miehid harvemmin tehtivissd, jotka tarjoavat mahdollisuuksia edeti uralla. Mutta jos nai-

nen oli tillaisessa tehtdvissd, hédn sai ylennyksen yhtd usein kuin mies.



19

Naisten ja miesten vélistd eroa todenndkoisyydessd pddtyd umpikujatehtdviin ei voi selittda
kokonaan erilaisilla taustaominaisuuksilla. Grootin ja van den Brinkin mukaan erosta jopa 80
prosenttia olisi selitettdvissd naisten ja miesten erilaisella kohtelulla. Myds Ransom ja Oaxaca
(2005) totesivat naisten ja miesten, joilla on samanlaiset taustaominaisuudet, paédtyvdn hyvin
erityyppisiin tehtaviin. Selkeiden urapolkujen takia joutuminen rekrytointivaiheessa miehié

helpommin epédedullisiin tehtdviin vaikeutti naisten urakehitystd myos jatkossa.

Granqvist ja Persson (1998) tutkivat miesten ja naisten urakehitys- ja palkkaeroja véhittéis-
kaupan- ja rahoitusalalla Ruotsissa. Tutkimuksen mukaan naisten mahdollisuus saada ylennys
on noin 30 — 70 prosenttia miesten mahdollisuudesta. Naisten palkat olivat yleisesti pienem-
mit kuin miesten ja véhittdiskaupan alalla tistd erosta 19 prosenttia voidaan selittdd naisten
pienemmalld todennédkdisyydelld saada ylennys tai vaihtaa vaativampaan tehtividn. Suku-
puolten vililld on eroja myo0s siind miten ylennykset ndkyvét palkassa. Granqvist ja Persson
tulkitsevat nimé erot urakehityksessa ja ylennysten palkkavaikutuksissa todisteeksi siité, ettd
naiset olisivat usein umpikujatehtévissi, tai viahintdinkin huonoissa tyOpaikoissa, jotka eivét

tarjoa mahdollisuuksia urakehitykseen.

Myos Maumen (1999) mukaan segregaatio tydomarkkinoilla vaikuttaa urakehitykseen. Tehtd-
vien tarjoamien etenemismahdollisuuksien ja sen miesvaltaisuuden vililld havaittiin selkeé
yhteys yhdysvaltalaisia kotitalouksia siséltdvéssd aineistossa. Miesten osuuden kasvu vaikut-
taa positiivisesti miesten mahdollisuuksiin saada ylennys. Naisten kohdalla vaikutus ylennyk-
siin ei ole tilastollisesti merkitsevé, sen sijaan miesvaltaisuus nostaa naisten todenndkoisyytta
irtisanoutua. Naiset ansaitsevat paremmin miesvaltaisissa tehtdvissd kuin naisvaltaisissa, mut-
ta tasa-arvoista urakehitystd se ei kuitenkaan takaa. Lisdksi ndyttdisi siltd, ettd perinteisissi
miesten tOissd naiset kohtaavat sosiaalisia paineita, jotka saavat heidédt vaihtamaan tehtdvaa

perinteisempiin naisten tehtiviin.

Irtisanoutumiset ovat yritysten vélisten tehtdvdnvaihtojen toinen puoli. Monissa naisten ja
miesten urakehitysta tarkastelevassa tutkimuksessa on sivuttu my0s irtisanoutumisia ja kiinni-
tetty huomiota sukupuolten vilisiin eroihin sekd irtisanoutumisten todenndkoisyyksisséd ettéd
niiden syissé (esim. Pekkarinen ja Vartiainen, 2005; Ruiz ym. 2004, Booth ym. 1999 ja 2003).
Aihetta on tutkittu jonkin verran myo0s erikseen (Sicherman, 1999). Naisten ja miesten véliset
erot irtisanoutumisten todenndkdisyydessd saattavat vaikuttaa naisten urakehitysmahdolli-

suuksiin. Jos naiset irtisanoutuvat miehid todenndkdisemmin, tyOnantajat ovat haluttomampia
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investoimaan naisten koulutukseen, miké johtaa segregoitumiseen tyopaikoilla ja naisten huo-

nompiin mahdollisuuksiin saada ylennys (Booth ym., 1999).

Naisten on todettu irtisanoutuvan keskimdirin todennékdisemmin kuin miesten Suomessa ja
Espanjassa (Pekkarinen ja Vartiainen, 2006, Ruiz ym. 2004, Sicherman, 1990). Ero on huo-
mattava erityisesti nuorten ja tyouransa alussa olevien vélilla. Pekkarisen ja Vartiaisen (2006)
laskelmien mukaan Suomen metalliteollisuudessa tydskentelevit alle 30 -vuotiaat naiset irti-
sanoutuvat 40 prosenttia todenndkdisemmin kuin samanikéiset michet'. Sichermanin (1996)
mukaan ensimmdisten vuosien aikana uudessa tehtdvdssd naiset irtisanoutuvat todennikoi-
semmin kuin miehet, mutta viiden vuoden kokemuksen jilkeen tilanne kddntyy pédinvastaisek-
si. Keithin ja McWilliamsin (1999) tutkivat tydmarkkinaliikkuvuutta yhdysvalloissa. Heiddn
mukaansa miehet liikkuvat tyomarkkinoilla enemmén, mutta irtisanoutuvat vapaaehtoisesti
naisia harvemmin. Miesten kohdalla on siis todennidkoisempéd, ettid tyosuhteen lopettaminen

tapahtuu tyonantajan aloitteesta.

Koulutuksella ja tyokokemuksella on hieman erilainen vaikutus naisten ja miesten irtisanou-
tumisiin (Sicherman, 1990). Molempien sukupuolten kohdalla riski ldhted pienenee tehtéva-
kohtaisen tyokokemuksen myd6td, mutta vaikutus on voimakkaampi naisten kohdalla. Myos
koulutuksen vaikutukset naisten irtisanoutumisiin ovat voimakkaampia kuin miehilld. Koulu-
tustason nousu lisdd todenndkdisyyttd irtisanoutua ja vaihtaa tehtidvad. Miehilld vaikutus ei ole

merkitseva.

Sukupuolten vililld on huomattavia eroja irtisanoutumisen syissd. Naisten kohdalla irtisanou-
tumisen syyt ovat miehid useammin henkilokohtaisia tai perheeseen liittyvid (Sicherman,
1996, Booth ym., 1999, Keith ja McWilliams, 1999). Naiset irtisanoutuvat usein, koska heilld
on vastuu kodinhoidosta ja lapsista, perheenjdsen sairastuu tai he muuttavat toiselle paikka-
kunnalle. Naiset siis siirtyvit tydmarkkinoiden ulkopuolelle miehid selvdsti useammin (Booth
ym., 2003). Naisten irtisanoutumisen syy liittyy miehid useammin myds huonoihin tyoloihin
tai lilan matalaan palkkaan. Ruiz ym. (2004) lisddvit, ettd Espanjassa naisten tydsuhteen péét-
tymisen taustalla on tydnantajan haluttomuus jatkaa miirdaikaista sopimusta. Michet irtisa-

noutuvat, koska tehtdvédnvaihto edistdd heiddn urakehitystddn. Miehilld irtisanoutumisen syyt

' Luvut ovat laskennallisia arvioita, silli Vartiaisen ja Pekkarisen (2005) kiyttimésti datasta ei ole mahdollista

ndhdéi suoraan onko henkild irtisanoutunut vai irtisanottu
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ovat siis pitkdn aikavélin, urakehityksen maksimointiin liittyvid syitd. Naisten kohdalla irtisa-

noutumisiin johtavat henkilokohtaiset, senhetkiseen elaméntilanteeseen liittyvit syyt.

Kun tyontekijé irtisanoutuu, on hyvin todennikoisti, ettd hanelld on jo uusi tyOpaikka tiedossa
(Keith ja McWilliams, 1999). Tyontekijit siis kéyttavét aikaa uuden tyopaikan etsimiseen,
vaikka ovatkin jo ty0llistettyjd. Keith ja McWilliams (1999) toteavat artikkelissaan Yhdysval-
tojen osalta, ettd naiset ja miehet litkkuvat tydmarkkinoilla eri tavalla ja 10ytivit eroja erityi-
sesti irtisanoutumisista. Néité eroja he selittdvit osin naisten ja miesten erilaisella tyonhaku-
prosessilla. Ensinndkin naiset kdyttdvit vihemmain aikaa tyOpaikan etsimiseen. Suurempi vas-
tuu kodinhoidosta ja perheestd johtaa siihen, ettd vaihtoehtoiskustannus tyonhausta on naisille
suurempi kuin miehille. Kun uuden tyon hakeminen ei ole yhté aktiivista on todennékoista,
ettd nykyistd parempaa ty6td ei 10ydy. Naisten ja miesten vélilld on eroja myds siind, mité
kanavia kautta uutta tyopaikkaa etsitddn. Miehet turvautuvat enemmain vinkkeihin tuttavilta,
kun naiset puolestaan kdyttavit joko ammattimaisia toimistoja tai selaavat tyOpaikkailmoituk-
sia. Erilainen tyon etsintd johtaa erilaiseen tyomarkkinaliikkuvuuteen ja vaikuttaa naisten ja
miesten urakehityserojen taustalla. Tassékin jdlleen taustalla on olettamus siitd, ettd perhe
vaikuttaa eri tavalla naisten ja miesten tyomarkkinakayttdytymiseen ja sitd kautta urakehityk-

seen.

Perheen ja uran yhdistdminen on haaste, joka on usein esilld, kun puhutaan tasa-arvoisista
tyomarkkinoista (esim. OECD, 2005). Téssdkin tutkimuksessa on jo useammassa kohtaa vii-
tattu naisten ja miesten erilaiseen perheasemaan ja sen mahdollisiin vaikutuksiin naisten ura-
kehitykseen. Lasten onkin havaittu vaikuttavan eritavalla naisten ja miesten urakehitykseen.
Naisten kohdalla lapsilla on negatiivinen vaikutus urakehitykseen, kun miesten kohdalla vai-
kutusta ei juuri ole (Ruiz, 2004 Espanjan aineistolla, Bihagen ja Ohls, 2006 Ruotsalaisella
aineistolla). Suomen osalta tutkimustuloksia lasten vaikutuksista naisten urakehitykseen ei
ole, mutta lasten palkkavaikutuksia on tutkittu. Kellokumpu (2006) havaitsi lasten vaikuttavan

negatiivisesti didin palkkaan.

Lapsen saaminen katkaisee naisen tyduran. Naisen osaaminen saattaa heiketd tyomarkkinoilta
poissaolon aikana ja, kuten ylld inhimillisen pd&oman teorian yhteydessd todettiin, heikentdd
naisten urakehitysmahdollisuuksia. Poissaoloista aiheutuu kustannuksia myds tyonantajalle.
Perheenperustamisidssd olevien naisten palkkaamiseen liittyy riskejd, jotka minimoidakseen

tyOnantaja saattaa vélttdd naisten palkkaamista vaativiin tehtdviin. Suoranaisten poissaolojen
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lisdksi naiset viettdvdt edelleen enemmaén aikaa kotitdissd ja kantavat suuremman vastuun
lastenhoidosta. Tama vaikuttaa naisten tehokkuuteen tyontekijénd ja saattaa heikentdd urake-
hitystd (Granqvist ja Persson, 2005). Nainen on usein perheen kakkostulonsaaja, jolloin mie-
hen ura on se jonka mukaan perhe joustaa ja muuttaa. Tarvittaessa nainen luopuu omista am-

matillisista tavoitteistaan (Valcour ym. 2003).

Yksi mielenkiintoinen ndkdkulma on pitkét perhevapaat mahdollistavien instituutioiden nega-
tiivinen vaikutus pohjoismaalaisten naisten urakehitykseen. Perhevapaiden vaikutuksista nais-
ten ura- ja palkkakehitykseen on tehty jonkin verran empiirisid tutkimuksia. Kattava kirjalli-
suuskatsaus aiheeseen on esimerkiksi Valkosen (2003) tutkimus. Yleensd urakehityksen on
oletettu kulkevan kési kéddessé palkkakehityksen kanssa ja tutkimuksissa on keskitetty palkka-

erojen tarkasteluun.

Bihagen ja Ohls (2006) epiilevit, ettd Ruotsin kohdalla mahdollisuudet pitkiin perhevapaisiin
ja osa-aikatyon tekemiseen vaikuttavat negatiivisesti naisten urakehitysmahdollisuuksia.
Suomessakin perhevapaajirjestelmd on joustava ja mahdollistaa poikkeuksellisen pitkdn pois-
saolon tyomarkkinoilta (OECD, 2005). Suomalaisnaisten urakehitys onkin heikompaa kuin
esimerkiksi Iso-Britanniassa. Liséksi Iso-Britanniassa sukupuolten vilinen palkkakuilu on
kaventunut, mutta Suomessa se on pysynyt melko muuttumattomana. (OECD, 2005) Lyhyt
perhevapaa takaa mahdollisuudet hoitaa lasta kotona vihan aikaa ilman etté tulot ja urakehitys
kérsivdt. Pidempi perhevapaa antaa mahdollisuuden hoitaa lasta itse joustavammin, mutta
vaikuttaa negatiivisesti urakehitykseen. Yleensé kotiin jddva osapuoli on nainen, joten perhe-

vapaajdrjestelmi vaikuttaa negatiivisesti nimenomaan naisten tydmarkkina-asemaan.

TyOmarkkinat eivit toimi tyhjidssd vaan niihin vaikuttavat yhteiskunnan muut instituutiot.
Sosiologian puolella kirjallisuudessa on jonkin verran tutkittu ympériston ja sosiaalisten suh-
teiden vaikutusta naisten urakehitykseen. Withmarshin ym. (2007) mukaan puolison kannus-
tuksella on suuri rooli. Ne naiset, joiden perhe kannustaa panostamaan uraan, etenevit ural-
laan muita naisia paremmin. Ympariston mielipiteet vaikuttavat my0s vahvasti ammatinvalin-
taan, joka puolestaan vaikuttaa tulevaan urakehitykseen, kuten ylla kdvi ilmi. Maume (1999)
puolestaan esittdd, ettd naiset saattavat kokea miesvaltaisilla aloilla syrjintdd tai ahdistelua.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd naiset jattavit miesvaltaiset tehtévit usein siirtydkseen perintei-

siin naisten ammatteihin.
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Naisten ja miesten urakehityseroja tutkivat artikkelit ovat pddasiassa empiirisid. Niiden tulos-
ten mukaan, kuten ylld kdvi ilmi, sukupuolten vililld on selkeitd eroja. Selitykset erojen taus-
talla ovat moninaisia ja mitddn yleismaailmallista konsensusta asiasta ei ole. Kaytetyt aineis-
tot ovat hyvinkin erilaisia, mika tietysti estdd tulosten suoran vertailun. Liséksi urakehityk-
seen vaikuttaa tyomarkkinoiden instituutiot ja talouden kehitys, joten muista maista saadut
tutkimustulokset eivit ole sellaisinaan sovellettavissa esimerkiksi Suomen tilanteeseen. Teo-
reettista kirjallisuutta aiheesta on hyvin vdhédn. Y1li esiteltiin syrjintdteorioita ja seuraavassa

luvussa esitelldédn yksi tapa mallintaa naisten ja miesten urakehityseroja.
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3. Teoreettinen malli naisten ja miesten urakehityseroille

Lazear ja Rosen (1990) ovat kehittdneet teoreettisen mallin naisten ja miesten urakehityseroil-
le. Tasséd luvussa esitetty malli perustuu siihen sekd Pekkarisen ja Vartiaisen (2006) malliin
tekemiin lisdyksiin. Luvun lopuksi tarkastellaan vield, miten mallin oletusten muuttaminen

vaikuttaa johtopaatoksiin.

3.1 Malli

Kun tyontekijét rekrytoidaan yritykseen, heilld on joku alkuperdinen kykyjen taso. Tyonteki-

jélle 1 tdma taso on o, . Tyokokemuksen myotd kyvyt tehtdvéssd kasvavat. Ennen ajanjakson t
alkua tyontekijdn 1 tydkokemus on X, . Tyontekijan todelliset kyvyt 7, maaritellddn funktiona

alkuperdisistd kyvyisté ja tydkokemuksesta
e =0, F(X,) f'>0ja f"<0. (1)

TyOmarkkinoilla on olemassa kahdenlaisia tyGtehtdvid, A ja B. Tehtdvd A on tuottavampi
kaikilla kykyjen tasoilla ja vaatii tekijaltddn monipuolisempaa osaamista. Tamén vuoksi tyon-
tekijéd, joka palkataan tehtivddn A, joudutaan kouluttamaan. Koulutuksen hintana on mata-
lampi tuotos koulutuksen ajan, mutta palkintona korkeampi tuotos sen jilkeen. Tehtdva B ei

vaadi tyontekijén kouluttamista ja siind tuotos on sama kaikilla ajanjaksoilla.

Mallissa on kolme aikaperiodia. Ensimmaisen periodin ajan kaikki tyontekijit toimivat tehté-
vissd B. Tyonantaja tarkkailee tyOntekijoitd ja madrittelee mihin tehtéviin heidét siirretdin
seuraavalla periodilla. Toisen periodin alussa osa tyontekijoistd ylennetddn tehtdvdén A ja
loput jatkavat tehtdvdssd B. Ylennettyjen tyontekijoiden koulutus tapahtuu toisen periodin
aikana. Kolmannella periodilla tyontekija voi irtisanoutua tai jatkaa yrityksen palveluksessa.
Tyontekijd irtisanoutuu, jos tarjottu palkka on pienempi kuin tyontekijédn kynnyspalkka ®. ®

on satunnaismuuttuja ja ajanjakson t alussa vain sen kertyméfunktio F(®) tunnetaan.
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Tyontekijan tuotos tehtdvissd B on jokaisella ajanjaksolla yhtd suuri kuin tyontekijan todelli-
set kyvyt, eli lauseke (1). Tdima on myos tehtdvddn A valitun tydntekijan tuotos ennen ylen-

nystd. Koulutuksen ajalta tuotos on matalampi

YaMie =¥ 2 i f(Xit) missd 0 <y, <1. (2)

Koulutuksen jilkeen ajanjaksolta 3 tuotos tehtivissd A on

Y3Nit =Y 3 0; f(Xit) missa V3> 1. (3)

Yrityksen tidytyy nyt pdittdd miten se jakaa tyontekijdt eri tehtdviin ja millaista palkka niistd
maksetaan. Tyontekijdlld pitdd olla kannustimet jadda yritykseen, jos tuotoksen markkina-

arvo on suurempi kuin tyontekijdn kynnyspalkka. Yrityksen kannattaa maksaa ajanjaksolla

kolme palkkaa tydntekijin tuotoksen arvon verran. Palkka tehtdvistd A on siten W,* = .7,
ja tyontekija jaa yritykseen mahdollisen ylennyksen jilkeen, jos @ <W," = y,n, . Palkka teh-

tavistd B on W,” = 7, ja tydntekiji jad yritykseen periodilla kolme, jos @ <W,® =7, .

Tyontekijd ylennetdédn tehtdvadn A vain, jos hdnen sosiaalinen tuotos (social output) tehtdvas-
sd A on suurempi kuin tehtdvédssd B. TyOntekijdn sosiaalinen tuotos tehtdvissd A koostuu
koulutusperiodin kaksi alhaisemmasta ja sen jdlkeisen periodin kolme korkeammasta tuotok-
sesta. Liséksi tyontekija on ollut ensimmaéisen ajanjakson tehtdvissd B. Ylennetyn tyontekijan

sosiaalinen tuotos kaikilta kolmelta periodilta on

731t 0
i 721 T V3 .[0 dF +| «dF (3)
YAV
Tehtidvassa B sosiaalinen tuotos on
it %
M + it +77itJ-0 dF + N wdF (4)

(3) ja (4) erotus on:
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737t 0 it 0
D7) = 7270 + 7370 .[0 dF + | wdF —n, _77itJ.0 dF — | wdF

VEULT TTit

D(7;) :_nit(l_72)+7/377it|:(7377it)_nitF(nit)-i__[:ﬂ_ta)dF - Ooa)dF

it

TTit73

D(7,) = (1=7:)+ [ F(e)do (5)

it

Nyt tyontekijd palkataan tehtdvddn A, jos D > 0 ja tehtdvddn B, jos D < 0. Eli on olemassa
todellisten kykyjen taso 1 siten, etti D(n") = 0. Kun tyontekijin todelliset kyvyt ovat korke-

ammat kuin kynnystaso, 77, > 7 *, hin saa ylennyksen tehtidvddn A. Tama todellisten kykyjen

kynnystaso saadaan lausekkeesta (5), kun asetetaan D(n*) =0.

D% =-n*(1=7)+ [ F(@)do =0 ©
n*(-r)=["" Flo)do ™)

Todelliset kyvyt muodostuvat alkuperdisistd kyvyistd ja tyokokemuksesta. Tima johtaa sithen
ettd jokaista tyOkokemustasoa kohden on olemassa alkuperédinen kykytaso 8 jota korkeammil-

la kyvyilld saa ylennyksen. Samoin jokaista alkuperdistd kykytasoa kohden on olemassa tyo-
kokemus Xit* , jota suuremmalla tyokokemuksella saa ylennyksen. Tyonantajan kannattaa pal-

kata tehtdvdan A tyontekijd, jonka kyvyt ovat korkealla tasolla. Tallaisilla tyontekijoilld on

siis etu tehtdvissd A, koska kykyjen ja tyon tuottavuuden oletetaan olevan komplementteja.

Naisten ja miesten erot syntyvit erilaisista ulkopuolisista mahdollisuuksista. Naisilla oletetaan
olevan paremmat tydmarkkinoiden ulkopuoliset vaihtoehdot kuin miehilla. Eli naisten kannat-
taa esimerkiksi miehid useammin jdidda kotiin hoitamaan perhettd. Paremmat tyomarkkinoi-
den ulkopuoliset vaihtoehdot johtavat siithen, ettd naisille pitdd maksaa miehid korkeampaa
palkkaa periodilla kolme, jotta he eivit irtisanoudu. Naisten kynnyspalkka on siis miehid kor-

keampi ja naisten kynnyspalkan jakauma Fy () dominoi stokastisesti miesten jakaumaa F,,

(o).

Lausekkeesta (7) ndhdéén, ettd jos F siirtyy, n* muuttuu. Eli kun kynnyspalkan jakauma siir-
tyy, niin kynnysarvo todellisille kyvyille muuttuu. Kirjoitetaan F(w; o), missd o siirtdéd ja-

kaumaa. Naisilla oletetaan olevan paremmat tyomarkkinoiden ulkopuoliset vaihtoehtoiset
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mahdollisuudet, joten Fy, (0) = Fy, (0; o) ja Fr (0) = Fr (0; o), missd OF/0doa> 0 ja o, > a.

Tasta seuraa, ettd Fr (o) < Fy, (o).
Todistetaan seuraavaksi, ettd ylld esitetty johtaa siihen, ettd naisten todellisten kykyjen pitdé

olla korkeammalla tasolla kuin miesten, jotta he saisivat ylennyksen vaativampaan tehtavain.

Aloitetaan derivoimalla (7) a:n suhteen.

(1—72)*

J"I *73 6F )

S do+ [y F () - Fop) L

Jérjestellddn uudelleen niin, ettd (On*/0a) siséltiavit termit ovat vasemmalla puolella.

J‘n *73 8F

[(1=7,) = 7, F(ra®) + F (%) * )

Derivoimalla lauseke (6) n:n suhteen saadaan

D@*) _

p ~(1=7,)+y:F(rsn®) = F (%) (10)
n

it

Sijoittamalla (10) lausekkeeseen (9) saadaan

. jm* oF (w; ) do
877 — n” oo (1 1)
da  —aD()/om,

(6D(Mm*)/on) > 0 ja miiritelmédn mukaan 0 F(®; a)/0a > 0, joten on*/0a. < 0. « laskee todellis-
ten kykyjen rajaa (n*), jolla saa ylennyksen vaativampaan tehtdvaan. Kun o, > og niin siitd
seuraa ettd n*, < n*;. Tama puolestaan tarkoittaa sitd, ettd tullakseen ylennetyksi, naisen al-
kuperdisen kykytason 6 tiytyy olla korkeampi kuin miehen, jos molempien tydkokemus on
samalla tasolla. Jos alkuperdinen kykytaso on samaa tasoa, niin naisella tulee olla enemmén

tyokokemusta kuin miehelld edetéikseen vaativampiin tehtaviin.
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Pekkarinen ja Vartiainen tarkastelevat tarkemmin erilaisia oletuksia todellisten kykyjen ja-
kaumista. Merkitddn naisten jakaumaa Gy (1)) ja miesten vastaavasti Gy, (1). Naisten todennd-

koisyys pééstd tyypin A tehtdviin on miehid pienempi, jos:

PM21*w) =1-Gn (M*n) 2 1-Gr(n*) =P =n*p) (12)

Jos kykyjen jakauma on neutraali sukupuolen suhteen, Gr () = G (1). Lauseke (12) pitdd
paikkansa, jos n*, < n*;. Eli, jos naisten todellisten kykyjen kynnystaso on korkeampi kuin
miesten, naisten todenndkoisyys edetd vaativampaan tehtdvdin on pienempi kuin miesten.
Mutta kykyjen jakauman ei vilttdmattd tarvitse olla neutraalisukupuolen suhteen jotta ylla
esitetyt johtopditokset pitdvit. Naisten jakauma voi myds dominoida miesten jakaumaa. Tél-

16in 1 - G, () < 1 — G¢(n) ja lauseke (12) on tosi, kun n*;, <n*;.

3.2 Johtopéaatokset ja keskustelua mallista

Edelld esitetty malli ennustaa, ettd naisten kykyjen tdytyy olla korkeammalla tasolla kuin
miesten, jotta he pdisisivit etenemédn urallaan. Mallissa todelliset kyvyt koostuivat kahdesta
komponentista: alussa olleista kyvyistd ja tyokokemuksesta. Alkuperdisten kykyjen voidaan
ajatella olevan kdytdnnossd henkilon koulutustausta. Jos naisen ja miehen alkuperidiset kyvyt
ovat samalla tasolla, naisella tiytyy olla enemmaén tyokokemusta, jotta hén voisi tulla valituk-
si vaativampaan tehtdvddn. Samoin, jos naisella ja miehelld on yhtd paljon tyokokemusta,
naisen alkuperdisten kykyjen tdytyy olla korkeammalla tasolla. Y1l esitetyn mallin mukaan
naisten ja miesten ero todellisten kykyjen kynnysarvoissa on sellainen, ettd on olemassa nai-
sia, joiden todelliset kyvyt ovat korkeammalla tasolla kuin miehiltd ylennykseen vaadittava
kynnysarvo, mutta he eivit silti saa ylennysti. Eli on naisia, joilla on kyvyt n, siten ettd n*, <

n <n*;. Namai naiset saisivat ylennyksen, jos heitd kohdeltaisiin samalla tavalla kuin miehié.

Tilanteessa, jossa tyonantaja voi valita kahden yhtd pdtevén tyontekijén vililld, hin valitsee
miehen, koska todenndkdisyys sille, ettd nainen jéttda yrityksen ulkopuolisten mahdollisuuk-
sien takia on korkeampi. Naisilla on usein miehid suurempi vastuu kodista ja lapsista, mikd
johtaa tyomarkkinoiden ulkopuolelle siirtymiseen miehid useammin. Siirtymisen tyomarkki-

noiden ulkopuolelle ei tarvitse kuitenkaan olla pysyvéd, jotta silld olisi negatiivinen vaikutus
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naisten urakehitykseen. Suomessa naiset osallistuvat hyvin aktiivisesti tydmarkkinoille, mutta
heilld on edelleen suurempi vastuu perheen ja kodinhoidosta. Lisdksi naiset kdyttavit miehia
todenndkoisemmin oikeuden perhevapaisiin ja saattavat olla melko pitkidkin aikoja poissa
tyomarkkinoilta perheenperustamisen yhteydessd. Tyonantajalle tulee kalliiksi menettéé tyon-
tekijd, joka on koulutettu vaativampiin tehtdviin, joten naisten tdytyy kompensoida timé ex
ante riski tyomarkkinoilta poistumisesta korkeammilla kyvyilld. Mallin mukaan samassa teh-
tdvissd naisia ja miehid kohdellaan samalla tavalla, mutta siirtymisissé tehtdvien vililld esiin-

tyy tilastollista syrjinta.

Malli ennustaa ettd, sukupuolten vilinen ero supistuu, kun todellisten kykyjen taso nousee
tarpeeksi korkeaksi. Télloin sekd naisten ettd miesten voidaan olettaa olevan tdissd, koska
tyonarvo ja siten siitd saatava palkka ylittdd kaikki ulkopuoliset vaihtoehdot. Naisten ei siis
kannata luopua urastaan ja siirtyd kotiin hoitamaan perhettd, koska menetetyt tulot ovat kor-
keat. Todenndkdisyys jattdd tyomarkkinat ei olekaan endd korkeampi naisille kuin miehille.
Molempia sukupuolia kohdellaan identtisind ja urakehityksessé ei ole eroja, jos oletetaan, ettd
todellisten kykyjen jakauma on neutraali sukupuolen mukaan. Koulutus nostaa alkuperiisié
kykyja ja siten myds todellisten kykyjen tasoa. Tdmdn mallin mukaan siis koulutustason nou-
su supistaisi naisten ja miesten urakehityseroja. My0s pitka urakehitys nostaa todellisia kyky-
ja, joten sukupuolten vilisten erojen voidaan mallin perusteella ennustaa olevan suurimmil-

laan uran alussa.

Tehdédédn seuraavaksi muutoksia mallin oletuksiin. Unohdetaan tydomarkkinoiden ulkopuoliset
vaihtoehdot ja keskitytdédn niihin naisiin ja miehiin, jotka ovat aktiivisesti mukana tyomarkki-
noilla. Eli nyt naisilla ei ole endd kannustimia siirtyd kotiin hoitamaan lapsia. Tarkastellaan
kahta hypoteesia, joilla Booth ym. (2003) tdydentdvét Lazearin ja Rosenin (1990) mallin tu-
loksia. Ensimmaéinen niistd olettaa naisten kohtaavan syrjintdd yritysten vélisilld tyomarkki-

noilla ja toinen yrityksen sisdlld, mutta hieman eri muodossa kuin edella.

Naisten oletetaan nyt pysyvian mukana tyomarkkinoilla myos silloin kun heilld on perhe.
Naisten todennédkoisyys siirtyd tydmarkkinoiden ulkopuolelle ei siis ole suurempi kuin mies-
ten. Se ei kuitenkaan vilttdmattd tarkoita sité, ettd naiset ja miehet olisivat samanlaisessa ase-
massa tyomarkkinoilla. Booth ym. (2003) esittidvit hypoteesin, ettd naisten mahdollisuudet
vaihtaa tyopaikkaa olisivat pienemmaét kuin miesten. Nainen on edelleen usein perheen kak-

kostulonsaaja ja perhe muuttaa todenndkéisemmin miehen tyon perdssd kuin naisen. Toisaalta



30

naiset voivat pitdd tyon joustavuutta ja mahdollisuutta yhdistdd perhe ja tyd sujuvasti tirke-
ampind kuin uramahdollisuuksia. Naisilla ei siis ole samanlaisia kannustimia vaihtaa tyopaik-
kaa edetikseen urallaan kuin miehilld. Ndmi molemmat rajoittavat todenndkoisyyttd, ettd
nainen irtisanoutuisi ja ldhtisi toisen yrityksen palvelukseen. Vaikutus on sama, jos naiset

syysti tai toisesta kohtaavat tydomarkkinoilla syrjintda yritysten vélisilld tyomarkkinoilla.

Naisilla on huonommat mahdollisuudet vaihtaa tyopaikkaa. TyOnantaja tietdd tdmén ja uskoo
naisten pysyvén yrityksen palveluksessa todenndkdisemmin kuin miesten, silld miehille tarjo-
taan t0itd useammin muista yrityksistd. Tadmi johtaa siihen, ettd naiset itse asiassa saisivat
miehid useammin ylennyksen yrityksen sisélld. Pdinvastoin kun edelld nyt naisilla on huo-
nommat yrityksen ulkopuoliset mahdollisuudet, joten F, (®) = Fy, (®; om) ja Fr (0) = Fr (o;
af), missd OF/0o> 0, kuten edelld, mutta nyt o, < or. Lausekkeesta (11) néhtiin, ettd o laskee
todellisten kykyjen rajaa (n*), jolla saa ylennyksen vaativampaan tehtdvaian. Kun o, < oy niin

siitd seuraa ettd n*p, > n*y.

Booth ym. (2003) mukaan huonommat mahdollisuudet vaihtaa tyopaikkaa johtavat pienem-
pain palkankorotukseen ylennyksen yhteydesséd kuin miehilld. Tdma johtuu siité, ettd tyonan-
tajan ei tarvitse nostaa naisten palkkaa ylennyksen yhteydessd yhtd paljon kuin miesten pi-

tddkseen heidét yrityksen palveluksessa.

Edellisessd hypoteesissa mahdollinen syrjintd oli ldhinnd yritysten vélisten tyomarkkinoiden
ongelma. Naisten ja miesten ura- ja palkkakehityserot voivat johtua my0s yrityksen sisdisestd
syrjinndstd. Yrityksen ulkopuolisilla tydmarkkinoilla naisia ja miehid kohdellaan samalla ta-
valla, joten mahdollisuudet vaihtaa tyOpaikkaa ovat samat. Tdmai johtaa samaan kynnyspalk-
kaan ja sen jakaumaan: o, = orja siten Fp, (®) = Fy, (©; om) = Fr (0) = Fr (o; of). Naisten ja
miesten mahdollisuudet saada ylennys ovat samat, jos heilld on samat alkuperdiset kyvyt ja

tyokokemus. Tydnantajan harrastama syrjintd nikyy naisten palkkakehityksessa.

TyOnantaja pitdd naisia vihemmaén tuottavina tehtdvassd A kuin miehid. Miesten tuottavuuden

uskotaan olevan sama y,7, kuin edelld, mutta tyonantaja uskoo naisten tuottavuuden olevan
731, — B, missd B> 0 kuvaa yrityksen sisdistd syrjintdd. Koska ylennyksen jéilkeen periodilla
kolme tyontekijoille maksetaan palkkaa heidén tuotoksena arvon verran, jad naisten palkat

miesten palkkoja pienemmiksi: W™ =y, > 7, — B =W,* . Syrjinnéin ja huonomman
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palkkakehityksen seurauksena naiset jattdvit tyopaikkansa miehid useammin ylennyksen jil-
keen, koska kynnyspalkka molemmille sukupuolille on sama, mutta naisille maksetaan tehté-

vissd A vihemmaén. (Booth ym. 2003)

Teoreettisen mallin ennustamiin naisten ja miesten urakehityseroihin vaikuttaa siis oleellisesti
mallin taustalla olevat oletukset. Tadssd luvussa esitettiin kolme erilaista vaihtoehtoista hypo-
teesia. Perusmallissa oletettiin naisten tydmarkkinoiden ulkopuolisten mahdollisuuksien ole-
van miehid parempia. Tdlloin naiset irtisanoutuvat miehid useammin ja siirtyvit kotiin hoita-
maan lapsia. Naisten tdytyy kompensoida timé riski irtisanoutumisesta miehid korkeammilla

todellisilla kyvyilld saadakseen ylennyksen.

Toisessa ja kolmannessa hypoteesissa oletettiin, ettd naiset ovat yhtd aktiivisesti mukana tyo-
markkinoilla kuin miehet. He eivit siis irtisanoudu siirtyékseen kotiin hoitamaan lapsia. Toi-
sessa hypoteesissa oletettiin naisten kokevan syrjintda yritysten viélisilld tydmarkkinoilla. Yri-
tyksen sisélld he saavat ylennyksen miehid helpommin, mutta palkkakehitys jii miehisti jal-
keen. Kolmannessa vaihtoehdossa naisten mahdollisuudet vaihtaa tydpaikkaa yritysten vililld
ovat yhtd hyvit, mutta tyOnantaja pitdd heiti tuottamattomampina kuin miehid. Yritysten si-
sdinen syrjintd puolestaan johtaa naisten miehid huonompaan palkkakehitykseen ja todenni-

koisempiin irtisanoutumiseen.
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4, Kuvauksellinen analyysi

Tésséd luvussa esitelldén tutkielman empiirisessd osiossa kéytettdvi aineisto ja tehddén kuva-
uksellinen analyysi. Luku alkaa katsauksella tarkastelujakson suhdannekehitykseen ja tilasto-
aineiston esittelylld, jonka jélkeen katsotaan millaisiin tehtiviin aineiston henkil6t sijoittuvat
ajanjakson aluksi ja lopuksi. Tdmin lisdksi kuvauksellisessa analyysissa tarkastellaan koulu-
tuksen, aloitustehtdvin tason ja tehtdvdn naisten osuuden vaikutusta urakehitykseen. Luku

paittyy yhteenvetoon kuvauksellisen analyysin tuloksista.

4.1 Talouden ja tyémarkkinoiden kehitys vuosina 1995-2001

Talouden suhdanteiden kehitys vaikuttaa luonnollisesti siithen, miten tyovoima liikkuu tyo-
markkinoilla. Kun talouskasvu on heikkoa, tyopaikkaa ja yritystd vaihdetaan harvemmin ja
myd0s yritysten sisdiset tehtdvinvaihdot ovat vihéiisid. Toisaalta noususuhdanteen aikana liik-
kuvuus on vastaavasti suurempaa. Suhdanteet vaikuttavat myos liikkuvuuden laatuun. Las-
kusuhdanteessa liikkuminen voi olla useammin pakonomaista kun taas noususuhdanteessa

litkkkuminen tyontekijdn vapaasta tahdosta saattaa olla tavallisempaa.
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Kuva 4.1: Suomen BKT:n volyymin % -muutos 1995-2001 (Léhde: Tilastokeskus)
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Kuvasta 4.1 ndhddédn Suomen BKT:n volyymin muutos tutkimusperiodin aikana. Talouskasvu
on ollut koko ajanjakson vakaata. Nopeinta kasvu oli vuosina 1997 ja 1998, jolloin BKT kas-
voi yli 5 prosentin vuosivauhtia. Ndiden vuosien hyvé talouskasvu nidkyy myos kiytettdvissa
tilastoaineistossa. Vuosien 1997 ja 1998 aikana EK:n jdsenyrityksiin rekrytoitiin enemmén
uusia tyontekijoitd kuin aikaisempien kahden vuoden aikana. Talouden suhdanteet néyttdisi-
vit vaikuttaneen odotetusti myds aineistossa tapahtuneisiin tehtdvéan vaihtoihin. Litkkuvuus
on suurinta juuri vuosiparien 1997-98 ja 1998-99 aikana. Liséksi ndiden vuosien tehtdvin-

vaihdoista on muita vuosia suurempi osuus ylennyksia.

Talouskasvun ollessa vakaata ja kohtuullisen nopeaa Suomen ty6ttomyysaste on laskenut ta-
saisesti vuodesta 1995 vuoteen 2001. Kuvassa 4.2 ndkyy sekd koko tydikdisen vieston tyot-
tomyysaste etti nuorten alle 35-vuotiaiden tyo6ttomyysaste. 90 -luvun puolivélissd tyotto-
myysaste oli pahimmillaan yli 15 prosenttia koko vdeston ja ldhes 20 prosenttia nuorten osal-
ta. Tutkimusperiodin aikana molemmat laskivat huomattavasti ollen 2000 -luvun alussa enda
9 ja 11 prosenttia. Nuorten ty6ttomyysaste on kuitenkin koko tutkimusperiodin ajan korke-
ammalla tasolla kuin koko tydikdisen vieston tyottomyysaste. Tyottomyysasteen valossa

tyomarkkinatilanne on parantunut tasaisesti vuosien 1995-2001 aikana.

25%

20 %

15% | g

O Koko tydikainen vaestd
W Nuoret

10 % |

5% ||

0% ||

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

Kuva 4.2: Tyottomyysaste ja nuorten tyottdmyysaste 1995-2001 (Lahde: Tilastokeskus)

Myos EK:n péddtoimialojen ty6llisyyskehitys oli positiivista koko ajanjakson 1995 - 2001 ja
tyollisten madrd kasvoi kaikkina vuosina. Kaikkein voimakkainta kasvu oli vuosina 1995,

1998 ja 1999. Tamikin kehitys on ndhtdvissd kdytettdvissd aineistossa. Sen lisdksi, ettd liik-
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kuvuus oli voimakkainta mainittuina vuosina, my0s uusien rekrytointien méaérdt olivat muita
vuosia suurempia. Ty0llisten madrdn kasvusta paitellen EK:n jdsenyrityksilld nédyttdisi men-

neen hyvin tutkimusperiodin aikana.
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Kuva 4.3: Teollisuuden, rakentamisen, kuljetuksen ja joidenkin palvelualojen tydllisyys 1995-2001
(Lahde: Tilastokeskus)

Yhteenvetona tistd kappaleesta voidaan todeta, ettd 90-luvun lamasta toipumisen jélkeen ta-
louskasvu oli voimakasta ja vakaata. My0s tyomarkkinoiden kehitys oli hyvin tasaisen posi-
titvista. Tyottomyys laski ja tydllisten médard nousi jokaisena vuonna tarkasteluperiodin aika-
na. Tdmé saattaa ndkyd tutkimuksen liikkuvuusluvuissa keskimdardistd useampina tehtdvan-
vaihtoina ja ylennyksind. Tarkastelujakso on siis varsin otollinen naisten urakehityksen tutki-
miseen taloudellisen kasvun suhteen. Korkeasuhdanteessa naisten urakehitysmahdollisuudet
ovat parhaimmillaan. Jos he nopean taloudellisen kasvun aikana jaavét miehisté jéilkeen, ti-
lanne ei todenndkdisesti ole ainakaan parempi laskusuhdanteen aikana. Tehtdvdnimikkeen

muuttumisen myoOti pakon edestd valittu tarkastelujakso osoittautui siis varsin onnistuneeksi.

4.2 Aineiston kuvaus ja termien méaarittely

Tutkielman tilastoaineistona on Elinkeinoeldmén keskusliiton (EK) palkkakyselyihin perustuva
toimihenkil6tilasto. EK kerédd vuosittain palkkatietoja kaikista jdsenyrityksistddn. Toimihenkil6-

aineistossa on tietoja teollisuuden, rakennusalan, litkenteen ja joidenkin palvelualojen toimi-
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henkil6asemassa olevista palkansaajista, jotka ovat tyosuhteessa yritykseen. Yritysten omistajis-
ta, yrityksen ylimmasté johdosta ja pidempiaikaisesti ulkomailla tyoskentelevista ei kerdti tieto-
ja. Yksityiskohtaisten palkkatietojen lisdksi aineisto siséltdd tiedot henkilon tehtdvistd, suku-

puolesta, idstd, koulutustasosta, tydsuhteen alkamispdivisti ja tyopaikan sijainnista.

Kéytettidva aineisto on paneeliaineisto, jota voidaan pitdd luotettavana. Kyselyyn vastaaminen
on lisdksi pakollista kaikille jisenyrityksille, joten aineisto ei kérsi vastaamattomuusharhasta.
Toisaalta, jos henkil6 siirtyy EK:n jdsenyritysten ulkopuolelle, hin poistuu aineistosta ja syyté
ei voida eritelld. Muina huonoina puolina voidaan piti4 sitd, ettd aineisto ei ole edustava koko
Suomen tyomarkkinoiden osalta. Ensinndkin aineisto ei kata kaikkia sektoreita ja toiseksi
kaikki mukana olevat henkil6t ovat toimihenkilditd. Aineistosta ei mydskddn saada tietoja

siitd, onko henkil6lld lapsia vai ei, mikd on puute erityisesti tdimén tutkimuksen kannalta.

Tatd tutkimusta varten aineistosta on poimittu uusia rekrytointeja. Uudeksi rekrytoinniksi on
médritelty henkil6t, jotka eivit ole olleet minkddn EK:n jdsenyrityksen palveluksessa edelli-
send vuotena ja joiden potentiaalinen tyokokemus on alle neljd vuotta. Potentiaalinen tydko-
kemus on tissd madritelty vahentdmailld henkilon idstd keskiméérdinen opiskeluaika ja koulu-
tuksen aloitusikd (7 vuotta). Rajaus paddyttiin tekeméén edelld kuvatulla tavalla, eikd esimer-
kiksi kayttdmalld ikda valintaperusteena, silld eripituisen koulutuksen ansiosta samanikéisilld
nuorilla voi olla hyvinkin erilainen tydhistoria takanaan. Aineistosta ei ole mahdollista selvit-
tdd onko henkild ollut toissd esimerkiksi julkisella sektorilla ennen kun hinet rekrytoidaan
uutena tyontekijdnd EK:n jasenyritykseen. Yhteensd kéytettdva aineisto koostuu 3178 toimi-

henkil6std, joista 45 prosenttia on naisia

Aineiston rajaamista nuoriin rekrytointeihin voidaan perustella sill4, ettd urakehitys juuri tyo-
elamddn siirtyneilld ja mittavan uran jo tehneilld on hyvin erilainen. Uran alku on erityisen
mielenkiintoinen muun muassa siksi, ettd silloin tyomarkkinaliikkuvuus on voimakkainta
(Esim. Booth ym., 1999, Keith ja McWilliams, 1999 ja Simpson, 1990,). Rajauksen huonona

puolena voidaan pitda sitd, ettd tulosten sovellettavuus rajoittuu entisestiin.

Tutkimus on rajattu aikaperiodiin 1995-2001, koska aineiston tehtdvamuuttuja muuttuu
vuonna 2002 ja vanha muuttuja ei ole yhteensopiva uuden kanssa. 90 — luvun alkua taas ei ole
mielekistd tarkastella laman aiheuttamien muutosten vuoksi. Mukana olevat nuoret ovat sol-

mineet tyosopimuksen EK:n jdsenyrityksen kanssa joko vuonna 1995, 1996, 1997 tai 1998.
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Naiitd nuoria seurataan aina vuoteen 2001 asti tai niin kauan kuin he ovat aineistossa mukana.
Tutkimuksessa pdddyttiin rakentamaan otos useammasta kohortista, jotta havaintoja ja henki-

16it4 olisi aineistossa riittavasti.

EK:n toimihenkildaineistossa vuosille 1995 — 2001 on kdytdssd tehtdvanimike, joka kertoo
henkilon tehtdvén yrityksessd. Niitd tehtavanimikkeitd on yhteensd 74 kappaletta. Téassé tut-
kimuksessa tehtidvé viittaa nimenomaan néihin tehtavinimikkeisiin. Tehtdvénimikkeet on jaet-
tu neljddn ryhméén tehtdvin vaativuustason mukaan. Vaativuustasot noudattavat EK:n uuden
vuonna 2002 kéyttoon otetun tehtdvinimikkeen vaativuustasojakoa. Tehtdvanimikkeet on

esitelty tarkemmin liitteessa 1.

Vaativuustasoon yksi on sijoitettu tehtivit, joiden péddasiallisena sisdltond on osaston, tuotanto-
linjan yms. toiminnan kokonaisvaltainen johtaminen. Tehtdvien hoitaminen edellyttdé johdetta-
van toiminnan perusteellista tuntemista sekd tuotantoprosessien ja teorioiden hyvid hallintaa.
Jatkossa tason yksi tehtévid kutsutaan johtotehtdviksi. Vaativuustaso kaksi sisdltdd erityisasian-
tuntijatehtévit. Erityisasiantuntijoilta edellytetddn alan perusteellista asiantuntemusta ja menet-
telytapojen ja teorioiden hyvéa hallintaa. Tehtdvét voivat olla esimerkiksi vaativia suunnittelu-
ja kehittdmistehtavid. Vaativuustasolle kolme on sijoitettu asiantuntijatehtdvit, jotka edellytti-
vit alan kdytdnnon asiantuntemusta ja tuotantoprosessien hyvéé hallintaa. Asiantuntijat voivat
toimia esimerkiksi suunnittelu- ja soveltamistehtdvissd. Toimenkuva ei kuitenkaan ole yhti laa-
ja ja vastuullinen kuin erityisasiantuntijan. Alin vaativuustaso sisiltdé asianhoitajatasoiset tehti-
vianimikkeet. Néissd tehtidvissd tyoskentelevit toimihenkil6t toimivat esimerkiksi tekstinkédsitte-
lyn, laskutuksen, varastonhoitoon tai kuljetus- ja huolintaty6hon liittyvissd tehtivissd. Tyon on

rutiiniluontoisempaa ja vihemmén vaativaa kuin asiantuntijoiden tyo.

Tutkimusta varten méaéritellddn viisi tapaa litkkua aineistossa: tehtdvinvaihto, ylennys, alen-
nus, horisontaalinen tehtivinvaihto ja aineistosta poistuminen. Tehtdvadnvaihdolla tarkoitetaan
sitd, ettd EK:n tilastoima tehtdvinimike muuttuu. Tehtdvanvaihto siséltdd ylennykset, alen-
nukset ja horisontaaliset tehtdvinvaihdot, jotka ovat sitd tarkentavia termeji. Tehtdvanvaihtoa,
ylennysté, alennusta ja horisontaalista tehtdvdnvaihtoa ei ole rajattu yrityksen sisdisiksi, eikd

tdssd tutkimuksessa mydskdin erotella yrityksen sisdisié ja yritysten viélisid tehtdvénvaihtoja.

Ylennys maédritelldén niin, ettd tehtdvinimikkeen vaihtuessa tehtdvén vaativuustaso nousee.

Eli esimerkiksi henkil6 siirtyy asiantuntijasta erityisasiantuntijaksi. Alennus puolestaan viittaa
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tehtdvianvaihtoon, jonka yhteydessd tehtdvén vaativuustaso laskee. Henkild saa alennuksen
esimerkiksi, kun hén siirtyy asiantuntijasta asianhoitajaksi. Horisontaalinen tehtdvidnvaihto
tarkoittaa sité, ettd henkilon tehtdvénimike muuttuu, mutta sen vaativuustaso séilyy ennallaan.

Henkild siis siirtyy esimerkiksi yhdesté asiantuntijatehtivéastd toiseen.

Poistuminen viittaa henkilon poistumiseen aineiston ulkopuolelle. EK:n aineistosta ei ole
mahdollista médritelld poistumisen syytd. Henkild voi joutua ty6ttoméksi tai siirtyd EK:n ul-

kopuolisen yrityksen palvelukseen.

4.3 Alku- ja loppusegregaatio

Léhes puolet uusista rekrytoinneista aloittaa uransa asiantuntijatehtdvistd ja noin 35 prosenttia
sijoittuu asianhoitajatehtdviin. Luonnollisesti suoraan yksikdiden johtotehtdvistd aloittavien
osuus on kaikkein pienin. Naisten ja miesten vélilld on huomattavia ja tilastollisesti merkitse-
vid eroja ensimmadisen tehtdvin tason suhteen. Naisista suurin ryhmé rekrytoidaan asianhoita-
jatehtdviin, kun miehistd suurimmalla osalla ensimméiinen tehtdvd on asiantuntijatasoinen.
Kuvassa 4.4 vaaka-akselilla on toimihenkilon ensimmadisen tehtdvén taso ja pylviit kuvaavat
naisten ja miesten osuutta kussakin tehtdvéssd. Naisten osuus asianhoitajatehtivissd on selke-
dsti miesten osuutta suurempi, mutta sitd vaativammissa tehtivissd osuuksien suhde kdantyy
pdinvastaiseksi. Myds aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu naisten ensimmadisen tehtdvan

olevan tasoltaan matalampi kuin miehilld (Pekkarinen ja Vartiainen, 2005).
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Kuva 4.4: Toimihenkildiden aloitustehtdvin taso
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Sijoittumiseen vaikuttaa muun muassa henkilon tyokokemus ja koulutustausta. Keskimaarai-
nen potentiaalinen kokemus on lihes sama kaikilla tehtdvitasoilla, eli hieman yli 3 vuotta.
Aineisto ei ole kuitenkaan siséllé tietoa todellisesta tydkokemuksesta, joten tyokokemuksen
merkitystd alkusegregaation kannalta ei voida sulkea tdysin pois. Néyttdisi kuitenkin silté, ettd

suurimmat erot uusien rekrytointien valilld 16ytyvit koulutustaustasta.

Taulukko 4.1 esittelee aineiston henkiléiden koulutusastetta ja -alaa. Naisista kuudella prosen-
tilla ja miehisté reilulla kahdella prosentilla on peruskoulutasoinen koulutus. Matalan koulu-
tuksen saaneiden pieni osuus johtuu osin siitd, ettd tutkimuksessa keskitytdén toimihenkil6i-
hin. Naisilla on miehid useammin keskiasteen koulutus ja miehid harvemmin alemman kor-
keakoulututkinnon tasoinen koulutus. Ylemmén korkeakoulutuksen saaneiden suhteellinen
osuus on molemmilla sukupuolilla suunnilleen sama. Naisten koulutustaso on keskiméérin
miehid matalampi, miké voi osaltaan selittdd ensimmadisen tehtivdn matalamman vaativuusta-
son. Taulukossa 4.1 on mainittu erikseen tohtorin tutkinnon suorittaneet toimihenkil6t, joita
on kiytettdvissd aineistossa noin 1 prosentti, mutta jatkossa heidét lasketaan mukaan ylem-

mén korkeakoulututkinnon suorittaneisiin.

Koulutustaso Kaikki Naiset Miehet
N = 3178 N =1433 |N=1745

Peruskoulu 4,1 % 6,0 % 25%
Keskiaste 12,0 % 16,1 % 8,6 %
Alempi korkeakoulu 46,2 % 40,8 % 50,6 %
Ylempi korkeakoulu 36,4 % 36,2 % 36,6 %
Tohtori 14 % 0,9% 1,7%
Koulutusala

Tekninen 49,2 % 20,0 % 73,3 %
Kaupallinen 29,9 % 50,3 % 13,3 %
Muu 20,9 % 29,7 % 13,6 %

Taulukko 4.1: Toimihenkiloiden koulutustausta

Naisten ja miesten koulutustaustat eroavat toisistaan selkedsti my0s koulutusalan suhteen.
Miehistd ldhes kolmella neljdsosalla on teknisen alan koulutus, kun naisista vastaava osuus on
vain 20 prosenttia. Naisilla on puolestaan miehid useammin kaupallisen alan koulutus. Naisis-
ta puolet on suorittanut kaupallisen alan tutkinnon, mutta miehistd vain 13 prosentilla on vas-

taava tausta. Muut koulutusalat on laskettu kaikki yhteen, koska niiden suhteelliset osuudet
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ovat selkedsti pienempid molempien sukupuolten kohdalla. Erityisesti miesten kohdalla tekni-
sen alan koulutus on niin hallitseva, ettd muiden alojen koulutus on yhteensikin vain vajaalla
14 prosentilla. Naisilla osuus on hieman suurempi, mutta heidénkin kohdallaan yksittdisten

alojen suhteelliset osuudet ovat pienid verrattuna tekniseen tai kaupalliseen koulutukseen.

Aineiston naiset ja miehet eroavat toisistaan siis ensimmaisen tehtdvan vaativuustason ja kou-
lutustaustan suhteen. Tdma liséksi naiset ja miehet sijoittuvat rekrytointivaiheessa samalla
koulutustaustalla eritasoisiin tehtdviin. Naisten keskiméérin matalampi koulutusaste ei siis
selitd tdysin eroja ensimmadisen tehtdvédn tasossa. Taulukko 4.2 on havaintomatriisi, jonka
ulottuvuudet ovat koulutustaso ja ensimmadisen tehtdvin vaativuustaso. Esimerkiksi naisista,
joilla on keskiasteen koulutus, 84 prosenttia sijoittuu asianhoitajatasoisiin tehtéviin, 13 pro-
senttia asiantuntijoiksi ja 3 prosenttia erityisasiantuntijoiksi. Samalla koulutuksella miehet

sijoittuvat useammin asiantuntija- ja harvemmin asianhoitajatehtéaviin.

Ensimmaisen tehtévén vaativuustaso

Koulutustaso Johtotehtavéat Erityls- Asiantuntija [ Asianhoitaja | Yhteensa
asiantuntija

Peruskoulu
Naiset 0,0 % 0,0 % 12,8 % 87,2 % 100 %
Miehet 0,0 % 0,0 % 11,4 % 88,6 % 100 %
Keskiaste
Naiset 0,4 % 2,6 % 13,4 % 83,5 % 100 %
Miehet 0,0 % 3,3% 20,7 % 76,0 % 100 %
Alempi korkeakoulu
Naiset 0,7 % 3,8 % 37,2 % 58,4 % 100 %
Miehet 2,4 % 11,7 % 65,5 % 20,5 % 100 %
Ylempi korkeakoulu
Naiset 4,6 % 24,1 % 52,0 % 19,3 % 100 %
Miehet 6,3 % 31L,7% 53,3 % 8,8 % 100 %

Taulukko 4.2: Aloitustehtidvén taso koulutustaustan mukaan

Naiset sijoittuvat rekrytoinnin yhteydessé ldhes aina miehid useammin asianhoitajiksi. Ainoa
poikkeus on peruskoulun suorittaneet naiset. Suurimmillaan sukupuolten vilisen erot ensim-
méiisen tehtdvédn vaativuustasossa ovat alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden naisten
ja miesten kesken. Naisista melkein 60 prosenttia sijoittuu alimmalle tehtdvitasolle, eli asian-
hoitajatasoisiin tehtdviin, kun miehistd vastaava osuus on vain viidennes. Vastaavasti selkeésti

pienempi osa naisista sijoittuu asiantuntija- tai erityisasiantuntijatehtaviin. Erot ovat huomat-
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tava my0s ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittaneiden naisten ja miesten vélilld. Naisista,
joilla on maisterin tutkinto, melkein viidennes sijoittuu asianhoitajatason tehtdviin. Miesten
kohdalla vastaava osuus on alle kymmenen prosenttia. Koulutuksen hyddyt rekrytointivai-
heessa néyttdisivét olevan naisten kohdalla pienemmét kuin miesten. Samantasoisesta koulu-
tuksesta huolimatta naiset rekrytoidaan miehid alhaisemmille tehtédvitasoille. Erot ensimmaéi-
sen tehtdvén tasossa ovat tilastollisesti merkitsevid alemman ja ylemmin korkeakoulun kéy-

neiden kohdalla.

Koulutuksen taso ei vield kerro koko totuutta koulutuksen merkityksestd ensimmaéisen tehti-
vian vaativuustasoon. Suurimmat erot kidytettivén aineiston naisten ja miesten vililli ovat
koulutusalassa, joten my0s sen merkitystd alkusegregaatioon on syyti tarkastella. Taulukossa
4.3 ndhdéan toimihenkildiden jakautuminen tehtéviin koulutusaloittain ja osin koulutustasoit-
tain. Koulutustasosta riippumatta teknisen alan koulutuksen saaneet rekrytoidaan kaupallisen
koulutuksen saaneita vaativampiin tehtdviin. Miehilld on huomattavasti naisia useammin tek-
nisen alan koulutus, joten se selittdd osin miesten naisia korkeamman ensimmadisen tehtdvin
tason. Kun sekd koulutusalaa ettd -tasoa kontrolloidaan, sukupuolten viliset erot alkusegre-

gaatiossa kaventuvat, mutta eivét hiavia kokonaan.

Koulutustaso | Koulutusala Ensimmaisen tehtdvan vaativuustaso
Erityis-
Johtotehtavat asigntuntija Asiantuntija | Asianhoitaja | Yhteensa
o Tekninen
Kaikki Naiset 4.9 % 25.2 % 493 % 20,6 %] 100 %
Miehet 4,0 % 19,7 % 61,3 % 15,0 % 100 %
Kaupallinen
Naiset 1,9% 5,0% 39,5% 53,5% 100 %
Miehet 4,4 % 16,2 % 43,7 % 35,8 % 100 %
. Tekninen
ﬁg;g&lﬁor' Naiset 2,0 % 12,2 % 60,2 % 255%| 100 %
Miehet 2,6 % 13,1 % 70,3 % 14,1 % 100 %
Kaupallinen
Naiset 0,4 % 1,3% 32,7% 65,6 % 100 %
Miehet 1,9% 57 % 32,4 % 60,0 % 100 %
] Tekninen
‘k{ézrli‘gl'“'l‘fr' Naiset 73% 36,0 % 482 % 85%| 100 %
Miehet 6,9 % 32,8 % 52,1 % 8,2 % 100 %
Kaupallinen
Naiset 4,7 % 12,9 % 55,8 % 26,6 % 100 %
Miehet 6,7 % 26,1 % 55,5 % 11,8 % 100 %

Taulukko 4.3: Ensimmaisen tehtdvén taso koulutusalan mukaan
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Teknisen koulutuksen saaneiden naisten ja miesten ensimmadisten tehtivien tasoissa on hyvin
vahin eroja. Erot eivit ole tilastollisesti merkitsevid, kun koulutustasoa ei eritelld. Naiset
aloittavat hieman useammin asianhoitajatehtévistd kuin miehet, mutta sijoittuvat puolestaan
useammin erityisasiantuntijoiksi. Ylempi korkeakoulututkinto tekniseltd alalta takaa naisille
lahes tdysin samat ldhtokohdat uralle kuin miehillekin. Sen sijaan alemman korkeakoulun
kdyneiden naisten aloitustehtdvd on keskiméérin alempitasoinen kuin miesten. Tdméa ero on
myds tilastollisesti merkitseva. Naiset sijoittuvat yhtd usein johtotehtéviin tai erityisasiantunti-

joiksi kuin miehet, mutta aloittavat miehid selvésti useammin asianhoitajatasoista tehtévista.

Kaupallisen alan koulutuksen saaneiden naisten urat 1dhtevét liikkeelle selkedsti miehid huo-
nommista asetelmista koulutuksen tasosta riippumatta. Erot naisten ja miesten ensimmaéisen
tehtdvin tasossa ovat tilastollisesti merkitsevid kaikilla koulutusasteilla. Suurimmillaan ndma
erot ovat ylemmain korkeakoulututkinnon suorittaneiden miesten ja naisten vililld. Asiantunti-
jatehtdvistd auransa aloittaa yhtd suuri osa naisia kuin miehid, mutta naisista huomattavasti
suurempi osa sijoittuu alimmalle tehtdvétasolle. Vastaavasti naisten ndyttdisi olevan vaikeam-

pi padstd johto- tai erityisasiantuntijatehtdviin.

Edella katsottiin, mink&laisiin tehtdviin nuoret sijoittuvat rekrytoinnin yhteydessd. Tdma kap-
pale péittyy samanlaisella tarkastelulla loppusegregaatiosta, eli aineiston nuorten toimihenki-
16iden jakaantumisesta tehtdvitasoille tutkimusperiodin lopussa. Vuoteen 2001 mennessé ai-
neistosta on poistunut yhteenséd 32 prosenttia henkildistd, eli mukana on vield 2168 henkilda.
Naisten osuus on 43 prosenttia, eli se on tippunut hieman vuosien kuluessa. Koulutus ndyttiisi
pienentdvin todenndkoisyyttd poistua aineistosta. Peruskoulun kiyneet poistuvat aineistosta
kaikkein useimmin. Vuoteen 2001 mennessi heistd on aineistossa jéljelld endd 40 prosenttia ja
heistikin suurin osa (72 %) on hankkinut korkeamman koulutuksen tutkimusperiodin aikana.
Keskiasteen kdyneistd jdljelld on noin puolet ja alemman tai ylemmén korkeakoulututkinnon

saaneista 68-77 prosenttia.

Kuvasta 4.4 ndhdéén toimihenkildiden sijoittuminen tehtidvétasoille vuonna 2001. Verrattuna
alkutilanteeseen naisten kohdalla tehtidvétason nelja suhteellinen osuus on pienentynyt ja asi-
antuntijoista on tullut suurin ryhma. Seka erityisasiantuntijoiden ettd yksikdiden johtajien suh-
teellinen osuus on myos noussut. Miesten kohdalla asiantuntijat ovat edelleen suhteellisesti
suurin ryhmi, mutta rekrytointivaiheeseen verrattuna erityisasiantuntijoita ja yksikodiden joh-

tajia on enemman ja vastaavasti asianhoitajia on vihemman. Suhteellisten osuuksien kasva-
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minen ylemmilld tehtdvitasoilla kertoo urakehityksestd sekd naisten ettd miesten kohdalla.
Sukupuolten viliset erot ovat kuitenkin edelleen selkeitd ja tilastollisesti merkitsevid. Naiset

eivit siten ole pystyneet kuromaan alussa syntyneiti eroja umpeen tutkimusperiodin aikana.

70 %

60 % -

50 % A

0% -
40 % O naiset

H miehet

30 % ~

20 %

10 % -

0% -

Johtotehtdva  Erityisasiantuntija Asiantuntija Asianhoitaja

Kuva 4.4: Tehtdvitasot vuonna 2001

Katsotaan vield miten koulutus vaikuttaa naisten ja miesten jakautumiseen tehtavétasoille tut-
kimusperiodin lopussa. Taulukko 4.3 on samanlainen esitys vuoden 2001 tilanteesta kuin tau-
lukko 4.2 oli rekrytointivaiheesta. Taulukko kertoo siis miten eri koulutuksen saaneet naiset ja
miehet ovat jakautuneet tehtivitasoille. Koulutus néyttiisi lisddvdn molempien sukupuolten
kohdalla mahdollisuutta saavuttaa ylimmat tehtdvétasot, eli pddstd erityisasiantuntija- tai johto-
tehtdviin. Miehet sijoittuvat samantasoisella koulutuksella naisia vaativampiin tehtéviin myds
aikaperiodin lopussa. Namai erot ovat tilastollisesti merkitsevid kaikkien muiden paitsi perus-
koulun kdyneiden osalta. Kaikkein epdtasaisin jakaantuminen tehtévitasoille on alemman kor-
keakoulututkinnon suorittaneiden joukossa. Néistd naisista ldhes puolet on asianhoitajia tutki-

musperiodin lopussa, kun miehistd vastaava osuus on vain alle 10 prosenttia.

Oli odotettavissa, ettd miehet ovat tutkimusperiodin lopussa vaativammissa tehtdvissa kuin
naiset, silld he myds aloittivat ylemmalta tehtdvétasolta. Eroa saattaa syntyd myos, koska nai-
silla ja miehilld on erialan koulutus. Tekninen koulutus saattaa parantaa urakehitysmahdolli-
suuksia verrattuna kaupalliseen koulutukseen. Jos ndin on, miehet liikkuvat helpommin vaati-
vampiin tehtdviin sen liséksi, ettd aloittavat paremmista asemista. Taulukossa 4.4 on laskettu

koulutusalan ja -tason mukaan eri tehtivétasoille sijoittuneiden naisten ja miesten osuudet.
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Vuoden 2001 tehtavan vaativuustaso
Erityis- Yhteensa

Johtotehtavéat . .. | Asiantuntija | Asianhoitaja
aS|antunt|Ja
Peruskoulu
0,
naiset 0.0 % 0.0 % 0.0 % 100,0 % 188 (f
miehet 0,0 % 0,0 % 8,3 % 91,7 % 0
keskiaste o
naiset 1,1% 3,3 % 16,3 % 793 % 188 02
miehet 1,0 % 9,4 % 32,3 % 57,3 %
Alempi korkeakoulu 0
naiset 2.2 % 11,1 % 41,7 % 45,0 % 100 OA)
miehet 5,2 % 18,5 % 66,7 % 9,6 % 100 %
Ylempi korkeakoulu
1 0,
”m"’l"esfett 12.6 % 333%  |395% 14.6 % 188 Of’
14,0 % 39,3 % 42,8 % 4,0 % 0

Taulukko 4.3: Vuoden 2001 tehtdvén taso koulutuksen mukaan

Koulutustaso | Koulutusala Tehtévan vaativuustaso tutkimusperiodin lopussa
Erityis-
Johtotehtavat asigntuntija Asiantuntija | Asianhoitaja | Yhteensé
L Tekninen
Kaikki :
Naiset 9,5% 36,7 % 35,3 % 18,6 % 100 %
Miehet 7,6 % 27,0 % 58,2 % 7,2% 100 %
Kaupallinen
Naiset 4,9 % 10,7 % 40,9 % 43,6 % 100 %
Miehet 11,7 % 16,1 % 46,0 % 26,3 % 100 %
. Tekninen
@;Tgl'ﬂ';or' Naiset 5.2 % 29,9 % 46,8 % 18,2%/| 100 %
Miehet 5,3 % 20,5 % 68,2 % 6,0 % 100 %
Kaupallinen
Naiset 1,7% 72 % 40,4 % 50,7 % 100 %
Miehet 5,9 % 5,9 % 50,0 % 38,2 % 100 %
. Tekninen
:{LZT&'JE” Naiset 13,8 % 44,7 % 33,3 % 81%| 100 %
Miehet 13,0 % 41,6 % 42,8 % 2,7% 100 %
Kaupallinen
Naiset 13,2 % 20,4 % 45,4 % 21,1 % 100 %
Miehet 18,8 % 28,1 % 43,8 % 9,4 % 100 %

Taulukko 4.4: Vuoden 2001 tehtdvin taso koulutusalan mukaan

Teknisen koulutuksen saaneiden osalta jakaantuminen tehtdviin on edelleen hyvin tasaista.
Nyt erot naisten ja miesten vililld eivit ole tilastollisesti merkitsevid milldén koulutusasteella.
Ura aloitettiin suurin piirtein samanlaisista 1dhtokohdista, eikéd eroja ole syntynyt myoskéan

tutkimusperiodin aikana. Alemman korkeakoulututkinnon suorittaneet naiset ovat ehké eden-
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neet miehid hieman paremmin urallaan, silld he ovat pystyneet kuromaan umpeen rekrytointi-

vaiheen tilastollisesti merkitsevin eron tehtdvatasoissa.

Kaupallisen koulutuksen saaneiden naisten ja miesten sijoittuminen tehtévitasoille on edel-
leen tutkimusperiodin lopussa epétasaista. Erot ovat edelleen tilastollisesti merkitsevid tehté-
vitasosta riippumatta. Ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneista naisista edelleen yli 20
prosenttia on asianhoitajatasoisissa tehtivissd. Osuus on korkea verrattuna saman koulutuksen
saaneisiin miehiin ja teknisen ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneisiin naisiin. Asian-
hoitajatasoiset tehtidvit eivit vaadi teoreettista koulutusta, joten nimé naiset vaikuttaisivat

olevan ylikoulutettuja tehtdviinsa.

Téssd kappaleessa tarkasteltiin mistd nuoret rekrytoinnit aloittavat uransa ja mihin se paittyy.
Tarkastelu ei kuitenkaan kerro miten lopputilanteeseen paadyttiin. Seuraava kappale valottaa

titd tarkastelemalla tutkimusperiodin aikana tapahtuvia tehtdvanvaihtoja.

4.4. Tehtavan vaihdot

Tamin kappaleen tavoitteena on selvittdd, miten nuoret rekrytoinnit liikkkuvat aineistossa.
Tehtdvinvaihto, ylennys, alennus ja horisontaalinen tehtdvinvaihto méiariteltiin yll4 aineiston

kuvauksen yhteydessi. Tarkastelu tehdén vuosipareittain, joita on kuusi kappaletta®.

Vuosittain mukana olevista henkil6istd vaihtaa tehtdvdd tai poistuu aineiston ulkopuolelle
keskiméddrin 24 prosenttia. Naisista tehtdvdd vaihtaa tai aineistosta poistuu 26 prosenttia ja
michistd 22 prosenttia. Naiset ndyttdisivdt olevan miehié litkkkuvampia ndiden lukujen valossa.
Tama johtuu osin naisten suuremmasta poistumisprosentista. Naisista aineiston ulkopuolelle
poistuu vuosittain keskimddrin 16 prosenttia ja miehistd 12 prosenttia. Ero on tilastollisesti
merkitsevd. Naiset my0s vaihtavat tehtdvdd miehid useammin, mutta ero sukupuolten vililla
ei ole yhtd suuri kuin poistumisprosenteissa eivitkd erot ole tilastollisesti merkitsevid. Tau-
lukko 4.5 tiivistdd informaation keskimadrdisestd vuosittaisista tehtdvian vaihdoista ja aineis-

tosta poistumisista.

> 1995-1996, 1996-1997, 1997-1998, 1998-1999, 1999-2000 ja 2000-2001
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Kaikki Naiset Miehet
Poistuminen 13,4 % 15,6 % 11,6 %
Tehtavanvaihto 129 % 13,5% 125%
Ylennys 59 % 5,6 % 6,1 %
Alennus 23% 22% 23%
Horisontaalinen vaihto 4,7 % 54 % 4,1%

Taulukko 4.5: Tehtdvan vaihtojen tyypit

Naiset ndyttdisivit lilkkuvan aineistossa enemmén kuin miehet, mutta heidén kohdallaan suu-
rempi osa liikkkumisesta on poistumisia tai horisontaalisia tehtdvdnvaihtoja. Horisontaalisesti
tehtdvaa vaihtaa vuosittain naisista 5,4 % ja miehistd 4,1 prosenttia. Miesten kohdalla tehta-
vinvaihtoon liittyy naisia useammin tehtdvin vaativuustason vaihtuminen, mutta erot eivét
ole kovin suuria eivétka tilastollisesti merkitsevid. Vuosittain ylennyksen miehistd saa keski-

maiirin 6,1 prosenttia ja naisista 5,6 prosenttia.

Naiset rekrytoidaan miehid matalammalle tehtivétasolle, joten on odotettua, ettd he litkkuvat
aineistossa enemmaén. Itse asiassa voisi jopa olettaa, ettd michet saisivat ylennyksen naisia
harvemmin korkeammasta ensimmaisen tehtdvan vaativuustasosta johtuen. Taulukossa 4.6 on
laskettu vuosittaiset tehtdvanvaihdot miehille ja naisille, kun 1dhtotasoa kontrolloidaan. Tau-
lukosta puuttuvat johtotehtéviin rekrytoidut, koska heidén kohdallaan litkkuminen on erittdin

vihdistd, eikd tehtdvanvaihtoja ole siten mielekésti tarkastella.

Tehtavataso rekrytoidessa Tehtavanvaihto | Ylennys Alennus ygﬂfgntaalmen
Erityisasiantuntija Haz'sfél 18,4 % 3,7 % 8,8 % 5,9 %
M'§h3ezt8 24,7 % 5,6 % 11,4 % 7.7%
Asiantuntija “a:|s5e;2 27.0 % 10,2 % 7.1% 9,7 %
',\\I/"Shgeg4 23,6 % 11,2 % 2,7 % 9,6 %
Asianhoitaja e 28,9 % 13,8 % 1,3% 13,9 %
M'Sh;go 25,4 % 20,0 % 0,6 % 46 %

Taulukko 4.6: Tehtavanvaihdot rekrytointitason mukaan
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Tehtdvénvaihdot ja ylennykset ovat sitd yleisempid, mitd alhaisempi tehtdvin taso on, mika ei
ole yllattdvaa. Asianhoitajiksi ja asiantuntijoiksi rekrytoidut naiset vaihtavat tehtdvaa samalla
tasolle rekrytoituja miehid useammin. Erityisasiantuntijoiden kohdalla tilanne on pdinvastai-
nen. Erot eivit kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevid. Ylennyksid naiset ndyttdisivdt saavan
miehid harvemmin. Erot eivét tosin ole tilastollisesti merkitsevid kuin asianhoitajiksi rekrytoi-
tujen osalta. Asianhoitajiksi rekrytoiduista miehistd 20 prosenttia ja naisista 14 prosenttia saa
ylennyksen. Naisilla ndyttdisi siis olevan eniten vaikeuksia verrattuna miehiin edetd matalan
tason tehtdvistd. Koulutustaso molemmilla sukupuolilla on suurin piirtein sama, joten mata-

lampi koulutus ei selitd naisten etenemisvaikeuksia.

Mielenkiinoista on, ettd erityisasiantuntijoiksi rekrytoiduilla miehilld on naisia suurempi riski
saada alennus. Ero on tilastollisesti merkitsevd. Muiden kohdalla naiset saavat miehid use-
ammin alennuksen. Horisontaalisten vaihtojen osalta sukupuolten vililld ei ole tilastollisesti
merkitsevid eroja muiden kuin asianhoitajiksi rekrytoitujen kohdalla. Néistd naisista 14 pro-

senttia vaihtaa tehtdvii horisontaalisesti, kun miehistd vastaava osuus on 5 prosenttia.

Sen lisdksi, ettd naisten tehtdvan vaihtoihin liittyy miehid harvemmin ylennys, naiset saavat
harvemmin ylennyksen tehtivétasoille 1 tai 2. Taulukosta 4.7 ndhdddn, ettd naisten ylennyk-
sistd keskimdidrin 15 prosenttia johti siirtymiseen ylimmaélle tehtidvéatasolle. Miehilld ylennyk-
sistd jopa 28 prosenttia pédttyi tasolle 1. Myds naisten ja miesten ylennyksissd erityisasiantun-
tijatasolle on huomattava ero. Erot eivit ole kovin yllattdvia, kun muistetaan, ettd miehet rek-

rytoidaan vaativampiin tehtiviin kuin naiset.

Kaikki Naiset Miehet
Tasollel |22 % 15 % 28 %
Tasolle2 143 % 37 % 48 %
Tasolle 3 (35 % 48 % 24 %

Taulukko 4.7: Ylennysten tasot

Katsotaan seuraavaksi tehtdvanvaihtojen miirad ja tyyppid koulutustaustan mukaan. Taulu-
kosta 4.8 kdy ilmi keskiméddrdiset suhteelliset osuudet vuosittaisille tehtdvan vaihdoille ja ai-
neistosta poistumisille koulutusasteittain. Koulutus lisdd selkedsti henkilon mahdollisuuksia

vaihtaa tehtdvéd ja saada ylennys sekd naisilla ettd miehilld. Koulutus ndyttéisi myds tasaavan
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naisten ja miesten vélisid eroja urakehityksessa ja litkkuvuudessa. Peruskoulun ja keskiasteen
koulutuksen kdyneet miehet saavat naisia useammin ylennyksen. Naiset vaihtavat tehtivaa
miehid useammin, mutta litkkuvat useammin horisontaalisesti. Erot peruskoulun kdyneiden
naisten ja miesten vililld eivét ole tilastollisesti merkitsevid. Keskiasteen koulutuksen saanei-
den sukupuolten viliset erot ylennyksissd ja horisontaalisissa tehtdvénvaihdoissa ovat puoles-

taan merkitsevia.

Alemman ja ylemméin korkeakoulun kdyneiden naisten ja miesten tehtdvén vaihdot, ylennyk-
set ja alennukset ovat ldhes yhti yleisid. Erityisesti ylemmén korkeakoulututkinnon suoritta-
neiden kohdalla sukupuolten vilisid ei juuri ole. Alemman korkeakoulun kdyneidenkin koh-
dalla ainoa tilastollisesti merkitseva ero sukupuolten vililld on horisontaalisissa tehtdvinvaih-
doissa. Naiset vaihtavat tehtdvad miehid hieman useammin saman vaativuustason sisilla. Tu-
lokset tukevat luvussa 3 esitetyn teoriamallin tuloksia, joiden mukaan kykyjen kasvaessa tar-

peeksi suuriksi naisten ja miesten véliset erot urakehityksessé pienenevit.

Alempi korkeakou- | Ylempi korkeakou-

Peruskoulu Keskiaste lu lu

Naiset | Miehet | Naiset Miehet | Naiset Miehet [ Naiset Miehet

Tehtavéan vaihto |1,9% |3,7% 9,7 % 76% [130% |11,8% |124% |12,6%
Ylennys 00% |12% 1,7% 39% ([54% 57 % 6,2 % 6,4 %
Alennus 00% ]0,0% 11% 10% |124% 2,3% 24 % 2,4%
Horisontaalinen [1,9% (2,5% 6,7 % 28% |53% 3,9 % 3,7% 3,9 %

Taulukko 4.8: tehtdvén vaihtojen tyypit koulutustason mukaan

Katsotaan vield vaikuttaako koulutusala tehtdvénvaihtoihin. Taulukkoon 4.9 on laskettu vuo-
sittaiset keskimaardiset tehtdvinvaihdot sekd teknisen ettd kaupallisen alan koulutuksen saa-
neille toimihenkildille. Mukana on vain joko ylemmén tai alemman korkeakoulututkinnon
suorittaneet. Kaupallisen tutkinnon suorittaneet vaihtavat tehtdvaa hieman teknisen tutkinnon
suorittaneita useammin, mutta muuten kahden koulutusalan vililld ei néyttédisi olevan eroja
urakehityksen suhteen. Liséksi naiset ja miehet vaihtavat tehtdvéa ja saavat ylennyksen léhes
yhtd usein koulutusalasta riippumatta. Koulutuksen tasolla ndyttdisi siis olevan suurempi vai-

kutus urakehitykseen kuin koulutuksen alalla.
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Koulutusala Henkilét | Tehtdvénvaihto | Ylennys | Alennus | Horisontaalinen
Tekninen Kaikki 12,3 % 59 % 24% 4,0%
Naiset 18,7 % 11,9% 6,0 % 27% 33%
Miehet 81,3% 12,4 % 59 % 24 % 4,1%
Kaupallinen | Kaikki 14,0 % 58 % 2,6 % 5,6 %
Naiset 78,7 % 14,2 % 57 % 2,5% 6,0 %
Miehet 21.3% 133 % 6,4 % 2,9% 4,0%

Taulukko 4.9: Tehtdvdnvaihdot koulutusalan mukaan

44.1 Sama koulutus ja laht6taso

Naisten ja miesten koulutustaustat eroavat jonkin verran, vaikka heiddt olisikin rekrytoitu
samantasoisiin tehtdviin. Katsotaan seuraavaksi miten naisten ja miesten ura ldhtee kdyntiin,
kun heidit on rekrytoitu samantasoisiin tehtdviin ja heilld on samantasoinen koulutus. Erityis-
tapaukseksi valittiin asiantuntijatehtdviin rekrytoidut ylemmin korkeakoulututkinnon suorit-
taneet henkildt. Téassd ryhmasséd on suhteellisesti paljon havaintoja (610 henkil64) ja sukupuo-

lijakauma on kaikkein tasaisin. Niistd henkil6istd 44 prosenttia on naisia.

Tutkimusperiodin lopussa vuonna 2001 aineistossa on jiljelld 67 prosenttia asiantuntijoiksi
rekrytoituja ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneita nuoria. Miesten ja naisten viélilld ei
ole eroja aineistosta poistumisen suhteen. Tdmé oli odotettua, silld kuten jo edelld todettiin,
koulutustason nousu vidhentdd sukupuolten vilistd eroa poistumisissa. Sen sijaan naisten ja

miesten vililld on eroja sen suhteen, minké tasoisiin tehtdviin he sijoittuvat vuonna 2001.

Kaikki Naiset Miehet
Johtotehtava 10,7 % 122% [95%
Erityisasiantuntija | 20,3 % 166 % [23,3%
Asiantuntija 64,2% 1624% |655%
Asianhoitaja 4,8 % 8,8 % 1,7%

Taulukko 4.10: Ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittaneiden asiantuntijoiden tehtévétaso 2001

Taulukosta 4.10 ndhd4én millaisiin tehtiviin asiantuntijoiksi rekrytoidut korkeakoulutetut naiset
ja miehet sijoittuvat tutkimusperiodin lopussa vuonna 2001. Naiset saavuttavat miehid hieman
useammin johtotehtdvatason, mutta heistd suhteellisesti pienempi osuus on siirtynyt erityisasi-

antuntijatehtéviin. Johto- ja erityisasiantuntijatehtévissd olevat edustavat sitd joukkoa, joka on
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saanut vdhintddn yhden ylennyksen tutkimusperiodin aikana. He ovat siis edenneet urallaan.
Yhteensa naisista ndin on tehnyt 29 prosenttia ja miehistd 33 prosenttia. Miehet ovat siis siirty-
neet hieman naisia useammin asiantuntijatehtévistd vaativampiin tehtdviin. Erot ovat suurem-
mat, jos katsotaan alennuksen saaneita naisia ja miehid. Asianhoitajina tutkimusperiodin lopus-
sa toimivat henkilot edustavat titd joukkoa. Naisista 9 prosenttia on joutunut vaihtamaan va-
hemmén vaativiin tehtdviin, kun miehilld vastaava osuus on vain 2 prosenttia. Samantasoisesta

koulutuksesta huolimatta naisilla ndyttdisi siis olevan miehid suurempi riski saada alennus.

4.4.2 Sama alkutehtava ja sita seuraava urakehitys

Mielenkiintoisena yksittdistapauksena voidaan tutkia naisia ja miehid, jotka on rekrytoitu sa-
maan tehtdviin. Aineistossa kaikkein eniten toimihenkil6itd on rekrytoitu tuotesuunnittelu- ja
osasuunnittelutyohon. Tehtdvit ovat melko samanlaisia EK:n tehtdvikuvauksen mukaan, jo-
ten lasketaan niissd aloittaneet naiset ja miehet yhteen ja katsotaan miten heiddn uransa kehit-
tyy seuraavina vuosina. Molemmat tehtévit ovat asiantuntijatehtivié, joten niistd on mahdol-

lista saada ylennys.

Tuote- ja osasuunnittelutehtdviin on yhteensi rekrytoitu 892 henkildd, joista 20 prosenttia on
naisia. Koulutustaustaltaan miehet ja naiset eroavat toisistaan selkeisti. Koulutustaustat 16y-
tyvét taulukosta 4.11. Naiset ovat korkeammin koulutettuja kuin miehet. Naisista 65 prosentil-
la on ylempi korkeakoulututkinto kun miehistd vastaavan tasoinen tutkinto on vain kolman-
neksella. Tdma tukee Pekkarisen ja Vartiaisen (2006) tulosta, jonka mukaan naisten kykyjen
tdytyy olla korkeammalla tasolla kuin miesten, jotta he tulisivat valituksi samaan tehtévién.
Naiset ja miehet eroavat my0s koulutusalan mukaan. Miehistd l&hes 90 prosentilla ja naisista
vajaalla 60 prosentilla on teknisen alan koulutus. Naisilla on miehid useammin kaupallisen tai

jonkun muun alan koulutus.

kaikki naiset miehet
Peruskoulu 0,2 % 0,0 % 0,3%
Keskiaste 25% 2,.8% 2.4 %

Alempi korkeakoulututkinto 565% |31,7% |62,8%
Ylempi korkeakoulututkinto 397% |650% |33,3%

Taulukko 4.11: Tuote- ja osasuunnittelutehtéviin rekrytoitujen koulutustausta
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Tarkasteluajanjakson lopussa tuote- ja osasuunnittelutehtdviin rekrytoiduista on mukana ai-
neistossa vield 685 henkilod, eli 77 prosenttia. Naisista jdljelld on hieman miehid pienempi
osuus, mutta ero ei ole suuri. Suurin osa toimii vield samassa tehtdvissi. Naiset ovat vaihta-
neet tehtdvdd miehid useammin ja naisista samassa tehtidvissd vuonna 2001 on 56 prosenttia,

kun miehistd vastaava osuus on 70 prosenttia.

Johtotehtava | Erityisasiantuntija | Asiantuntija | Asianhoitaja

Kaikki 35% 20,1 % 73,6 % 28%
Naiset 3,0% 26,3 % 64,7 % 6,0 %
Miehet 3,6 % 18,7 % 75,7 % 2,0%

Taulukko 4.12: Tuote- ja osasuunnittelutehtaviin rekrytoitujen tehtdvitaso vuonna 2001

Taulukosta 4.12 voidaan ndhdé mille tehtidvin vaativuustasoille tuote- ja osasuunnittelutehté-
viin rekrytoidut nuoret sijoittuvat vuonna 2001. Jos tehtévd on vaihtunut tarkasteluajanjakson
aikana, on se todennikdisemmin vaihtunut tasoltaan vaativampaan tehtidvadn. Naiset vaihtavat
miehid useammin tehtidvad ja se nikyy myds loppusegregaatiossa. Naisista 1dhes 30 prosenttia
on vaativammissa tehtdvissd kuin mihin heidét rekrytoitiin. Miehistd vastaava osuus on noin
22 prosenttia. Erityisasiantuntijoina naisia on huomattavasti useammin kuin miehid, mutta
johtotehtdvissd heitd on hieman vdhemmaén kuin miehid. Naiset ovat toisaalta miehid useam-
min myds vihemmaén vaativissa tehtévissi. 6 prosenttia vuonna 2001 mukana olevista naisista
on pédtynyt asianhoitajatasoisiin tehtéviin, eli saanut alennuksen. Miehilld vastaava osuus on

vain 2 prosenttia.

Naiset, jotka on rekrytoitu tuote- ja osasuunnittelutehtdviin, ovat keskimairin miehid korke-
ammin koulutettuja. Eli on luonnollista, ettd he vaihtavat tehtdvdd miehid useammin. Tehti-
van vaihdot ndkyvét naisten suhteellisesti suurempana osuutena erityisasiantuntijatehtavissa
vuonna 2001. Nayttéisi kuitenkin siltd, ettd miesten mahdollisuudet pddtyd ylimmén tason
tehtdviin ovat vahintddnkin yhtd hyvét kuin naisten matalammasta koulutustasosta huolimatta.

Liséksi naisilla on miehid suurempi riski joutua alemman tason tehtéviin.

443 Segregaation vaikutus tehtavavaihtoihin

Joissakin empiirisissd tutkimuksissa naisten heikompaa urakehitystd on selitetty silld, ettd

tyypillisistd naisten tdistd olisi vaikeampi edetd uralla kuin tyypillisistd miesten toistd (ks.
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esim. Lilja 1999, Groot & Maassen van den Brink 1996 ja Persson & Granqvist 1997). Téssa
kappaleessa katsotaan miten naiset ja miehet jakautuvat tehtiviin ja sen mahdollista vaikutus-

ta uralla etenemiseen.

Taulukossa 4.13 tehtdvianimikkeet on jaettu neljddn ryhméidn sen mukaan, miten suuri osuus
tehtdavissd toimineista henkildistd on ollut naisia. Ylennykset on laskettu uusien rekrytointien
otoksesta ja tehtdvien naisvaltaisuus koko toimihenkilGaineistosta. Eli taulukosta kdy ilmi
miten usein rekrytoidut siirtyvit eteenpéin tehtévistd, joissa naisten osuus on alle 25 %, 25 —

50 %, 50 — 75 % tai yli 75 %.

Ylennys
Naisten osuus Taso Osuus kaikista | Naiset Miehet Kaikki
osuus <25 % 2,1 47,5 % 20,2 % 18,4 % 172 %
25 % <osuus < 50 % 2,7 21,0% 20,0 % 24,0 % 23.3%
50% <osuus<75% (2,8 82 % 11,3 % 30,4 % 19,6 %
osuus >75 % 3,6 23,3% 16,9 % 13,4 % 17,2 %

Taulukko 4.13: Naisten osuuden vaikutus todennékdisyyteen saada ylennys

Taso -sarake ndyttdd ryhmidn kuuluvien tehtidvien keskiméérdisen tason. Naisten osuuden
kasvaessa tehtdvien taso laskee huomattavasti’. Erityisesti tehtivit, joissa naisten osuus on yli
75 prosenttia, ovat enimmikseen asianhoitajatasoisia, eli kuuluvat alimpaan tehtivitasoon.
Tyypilliset naisten tehtidviat ndyttdisivat siis olevan vihemmain vaativia kuin tyypilliset mies-
ten tehtdvit. Osuus kaikista -sarake kertoo miten suuren osuuden kaikista mukana olevista
henkil6istd kukin tehtdvinimikeryhmai siséltdd. Tehtdvit, joissa naisten osuus on alle 25 pro-
senttia, on selkeésti suurin ryhmé 47,5 prosentin osuudella. Pienin ryhmé on tehtivét joissa

naisten osuus on 50 — 75 prosenttia.

Ylennys -sarakkeet kertovat tehtdvaryhmén tehtivisti ylennyksen saaneiden henkildiden méa-
rdn suhteessa kaikkiin tehtdvéssd toimineihin henkildihin. Suhteelliset osuudet on laskettu
erikseen naisille ja miehille. Jos naisten osuus tehtévissd on alle 25 prosenttia, nédyttdisivét
naiset saavan ylennyksen miehid useammin. Kun naisten osuus on 25 — 75 prosenttia, saavat

miehet ylennyksen naisia useammin. Suurimmillaan sukupuolten vélinen ero on tehtdvissi,

? 1 =johtotehtivit, 2 = erityisasiantuntijat, 3 = asiantuntijat, 4 = asianhoitajat
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joissa naisten osuus on 50 — 75 prosenttia, jolloin ero on ldhes kaksikymmenté prosenttiyksik-
koa: naisista noin 11 prosenttia ja miehistd 30 prosenttia etenee urallaan. Kun naisten osuus

on yli 75 prosenttia, saavat naiset taas miehid useammin ylennyksen.

Naiset hyotyvit vihemmistdasemastaan silloin, kun osuus on tarpeeksi pieni, eli alle 25 pro-
senttia. Miehet saavat useammin ylennyksen kuin naiset, kun naisten osuus on 50 — 75 pro-
senttia ja silloin todenndkdisyys siirtyd vaativampiin tehtiviin on suurimmillaan. Kaikkein

naisvaltaisimmista tehtévistd miehet saavat hieman naisia harvemmin ylennyksen.

Taulukon 4.13 viimeinen sarake kertoo kuinka moni tehtivdaryhmén henkil6istd on saanut
ylennyksen. Suurimmillaan ylennyksen saaneiden osuus on tehtdvissd, joissa naisia on 25 —
50 prosenttia. Erot ylennysprosenteissa eivét ole suuria, mutta ne eivit kerro yksinddn koko
totuutta. Mitd matalampi tehtdvén taso on, sitd helpompaa siitd etenemisen pitiisi olla, koska
vaihtoehtoja on enemmaén kuin vaativista tehtdvistid. Naisvaltaiset tehtdvét ovat suurimmaksi
osaksi asianhoitaja- tai asiantuntijatehtdvii, joten niistd etenemisen pitdisi nopeasti ajateltuna
olla helpompaa kuin miesvaltaisista tehtévistd, jotka ovat tasoltaan lahinnd erityisasiantuntija-
tehtdvid. Ndin ei kuitenkaan ndyttiisi olevan. Tehtidvin naisvaltaisuuden urakehitysvaikutuk-

siin palataan vield tutkimuksen ekonometrisessd osassa.

4.5 Urakatkot ja urakehitys

Téassd kappaleessa verrataan naisia ja miehid, joilla ei ole urakatkoja ja jotka ovat mukana
aineistossa vield vuonna 2001%. Kirjallisuudessa on esitetty, ettd yksi tirked tekijd naisten
miehid heikommalle urakehitykselle on naisten suurempi alttius kokea urakatkoja muun mu-
assa perhevelvoitteiden takia. Urakatkot ovat haitallisia urakehitykselle esimerkiksi siksi, ettd
tyontekijille ei kerry inhimillistd pddomaa katkon aikana. On myds mahdollista, ettd tyonteki-
jén tiedot ja taidot osin rapautuvat urakatkon johdosta. Toisaalta, jos siitd huolimatta, ettd ura-
katkoja ei ole, naiset jadvéat urakehityksessd miehistd jilkeen, saattaa se kertoa tilastollisesta
syrjinndstd. TyOnantajat saattavat laskea, ettd nuoren naisen palkkaamiseen liittyy riski, ettd
hén jaa kohta perhevapaalle tai jopa siirtyy kokonaan kotiin hoitamaan lapsia. Toisin sanoen,

naiset kdrsivét siitd, ettd heitd kohdellaan ryhmana.

Tassa yhteydessd on hyva muistaa, ettd vaikka henkild poistuisikin aineistosta tilapdisesti, henkil ei valttimatta
ole ollut poissa tyomarkkinoilta. Esimerkiksi julkisella sektorilla tydskentely ndkyy aineistosta poistumisena.
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Aineistossa on yhteensd 1743 henkil64d, jotka ovat mukana aineistossa ilman taukoja vuoteen
2001 asti. Néistd henkildistd 40 prosenttia on naisia. Verrattuna koko otokseen, timin ryhmén
koulutustaso on keskimiirin korkeampi. Peruskoulun kéyneitd ei tdssd ryhmdssi juurikaan
ole. Sekd miehistd ettd naisista noin 90 prosentilla on korkeakoulututkinto. Naisilla se on
miehid selkeédsti useammin ylempi korkeakoulututkinto. Keskiasteen koulutus naisilla ja mie-
hilld on ldhes yhté usein. Eli pdinvastoin kuin koko otoksessa, naiset ovat miehid korkeammin

koulutettuja.

Korkeampi koulutustaso ei silti takaa naisille parempaa asemaa rekrytointivaiheessa. Naiset
aloittavat uransa miehid alemmilta tehtdvitasoilta my0Os tarkasteltaessa titd valikoitunutta,
voimakkaasti tydmarkkinoihin sitoutunutta, joukkoa. Naiset aloittavat tavallisimmin asianhoi-
tajatehtédvistd ja miehet asiantuntijatehtévisti. Naisista 45 prosenttia aloittaa alimmalta tehta-
vitasolta, kun miehistd néin tekee vain 20 prosenttia. Kaikilla muilla tehtdvétasoilla on huo-
mattavasti enemmaén miehid kuin naisia. Esimerkiksi asiantuntijatehtdviin miehistd rekrytoi-

daan 60 prosenttia ja naisista vain 40 prosenttia.

Taulukko 4.14 néyttdd vuosittaiset tehtdvinvaihdot. Kun verrataan naisia ja miehid, ndhdain,
ettd sukupuolten vililld ei ole juurikaan eroja. Molemmat vaihtavat tehtdvaa ldhes yhtd usein.
Vuosittain naisista tehtdvii vaihtaa 15,5 prosenttia ja michisti 15 prosenttia. Ylennyksen saa
vuosittain noin 7 prosenttia sekd naisista ettd miehistd. Verrattuna toimihenkil6ihin koko
otoksessa, naiset ja miehet, joilla ei ole urakatkoja, vaihtavat tehtivéda ja saavat ylennyksen
siis useammin. Selkein ero sukupuolten vélilld on horisontaalisissa tehtdvinvaihdoissa ja niis-

sakin ero on alle prosenttiyksikon.

Naiset Miehet
Tehtévan vaihdot N =691 N = 1052
Tehtavan vaihto 15,5 % 15,1 %
Ylennys 71% 7,4 %
Alennus 25% 2,7 %
Horisontaalinen vaihto 5,9 % 5,0%

Taulukko 4.14: Naiset ja michet, joilla ei ole urakatkoja

Jakson lopussa molempien sukupuolten osalta suhteelliset osuudet kahdella alemmalla tehté-
vétasolla on pienentynyt ja kahdella ylimmélld kasvaneet. Ryhmén sisélld on selvisti tapahtu-

nut urakehitystd. Naisten ja miesten viliset erot eivit kuitenkaan ole tasoittuneet. Naisten
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osuus asianhoitajatehtivissd on edelleen miesten osuutta selkedsti suurempi ja muilla tasoilla
miehid on huomattavasti enemmaén. Naiset ja miehet siirtyvit 1dhes yhtd usein vaativampiin

tehtdviin, joten naisten on vaikea saavuttaa miehid, jotka aloittavat vaativammista tehtivista.

Tasséd yhteydessé olisi mielenkiintoista tarkastella my0s naisia, joilla on urakatkoja, ja katsoa
heidén urakehitystdén verrattuna sekd miehiin ettd muihin naisiin. Esimerkiksi alkusegregaa-
tion kannalta tulevilla urakatkoilla saattaisi olla merkitystd. Naiset, jotka tietdvit perustavansa
perheen ldhivuosina, saattavat ottaa timin huomioon ammattia valitessaan. Heilld voi olla
motiivi valita tehtdvié, jotka eivét vaadi suuria investointeja inhimilliseen pddomaan ja jotka
ovat luonteeltaan vihemmain vaativia. Kuten edelld on todettu, aineistosta ei ole kuitenkaan
mahdollista méérittdd syytd, miksi henkil6lld on urakatkoja. Tdmén vuoksi ei ole mydskdin
mielekéstd tarkastella niiden vaikutusta urakehitykseen sen tarkemmin. Mitd tulee tulevien
urakatkojen merkitykseen alkusegregaation kannalta, tdssd kappaleessa havaittiin, ettd naiset
aloittavat vihemmaén vaativista tehtdvistd siitdkin huolimatta, ettd urakatkoja ei ole. Koko
otoksen naisten tehtdvien matalampaa vaativuustasoa rekrytointivaiheessa ei siis ainakaan
kokonaan voida selittdd perhekeskeisten naisten valikoitumisella vihemmin vaativiin tehté-
viin. Aikaisemman tutkimuksen mukaan perheellisten ja perheettomien naisten urakehitykses-

sd el itse asiassa olisi eroja (OECD, 2002).

4.6 Yhteenveto kuvauksellisesta analyysista

Naiset aloittavat uransa alemmalta tehtdvitasolta kuin miehet. Syyna tdhan olisi helppo pitda
naisten keskimiirin alhaisempaa koulutustasoa. Edelld kuitenkin ndhtiin, ettd vaikka koulu-
tustaso olisikin sama, naiset rekrytoidaan edelleen viahemmaén vaativiin tehtiviin. Osa erosta
johtuu todennikdiseesti siitd, ettd michilld on naisia useammin teknisen alan koulutus. Koulu-
tusalan vaikutusta ensimmadisen tehtdvan vaativuustasoon tarkasteltaessa huomattiin, etta tek-
nisen alan tutkinnon suorittaneet rekrytoidaan kaupallisen alan tutkinnon suorittaneita vaati-
vampiin tehtdviin. Teknisen alan koulutus antaa naisille ja miehille samanlaiset ldhtokohdat
uralle, eli eroja ensimmadisen tehtidvin vaativuustasossa ei ole. Kaupallisen koulutuksen saa-
neet naiset sen sijaan jaavit michistd selvésti jdlkeen rekrytointivaiheessa. Naisten eivit siis
saa kurottua rekrytointivaiheessa syntyvéd eroa umpeen tutkimusperiodin aikana, vaan vuon-

na 2001 naisten ovat edelleen miehid alempitasoisissa tehtdvissa.
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Naisten ja miesten liikkuvuudessa ei havaittu suuria eroja. Naiset vaihtavat tehtdvdd hieman
miehid useammin, mutta saavat ylennyksen miehid harvemmin. Naisten tehtdvanvaihdoista
suurempi osa on horisontaalisia. Naiset my0s poistuvat aineistosta useammin. Nidma erot eivit
kuitenkaan suurimmaksi osaksi ole tilastollisesti merkitsevid muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta. Esimerkiksi keskiasteen koulutuksen saaneiden kesken erot ovat merkitsevid ja
miehet saavat ylennyksen naisia useammin. Riskissd saada alennus on enemmén eroja ja nai-
silla tdma riski ndyttéisi olevan miehid suurempi. Kun koulutustausta ja ensimmadisen tehtdvian
vaativuustaso ovat samoja, naisten ja miesten tehtdvinvaihdoissa ei ole eroja, paitsi alennus-

ten osalta.

Erikoistapauksena katsottiin vield samaan tehtdvéddn rekrytoituja nuoria toimihenkil6itid. Nai-
set olivat tdmén ryhmin sisdlld miehid korkeammin koulutettuja. Tdmai voi viitata siihen, ettd
naisilta vaaditaan miehid enemmain, jotta heididt valitaan samaan tehtdvddn. Naiset saivat

ylennyksen miehid useammin, mutta jélleen heilld oli my6s suurempi riski joutua alennetuksi.

Kuvauksellisessa analyysissd katsottiin myds tehtdvien sukupuolijakauman merkitysti. Nais-
valtaiset tehtdvét ovat usein alimman tehtidvétason tehtdvid, kun miesvaltaiset tehtavét puoles-
taan sijoittuvat useammin ylemmille tehtivétasoille. Taman perusteella voisi kuvitella, ettd
naisvaltaisista tehtdvistd olisi enemmin mahdollisuuksia edetd uralla vaativampiin tehtéviin.

Mahdollisuudet ndyttéisivit kuitenkin olevan samat kuin miesvaltaisista tehtavist.

Kuvauksellisen analyysin perusteella nuorten uusina yrityksiin rekrytoitujen nais- ja miestoi-
mihenkildiden urakehityksessd ei ole suuria eroja ylennysten ja tehtdvénvaihtojen suhteen
uran ensimmaisten vuosien aikana. Mutta naisten ura alkaa michid alemmilta tehtdvitasoilta,
vaikka koulutustaso olisikin sama. Seuraavassa luvussa tehtdvédnvaihtoja ja ylennyksid tarkas-

tellaan ekonometrian keinoin.
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5. Ekonometrinen analyysi

Tédmai luku sisdltdd tutkielman ekonometrisen analyysin. Luku alkaa menetelmien esittelemi-
selld. Sen jélkeen esitellddn estimoinnin tulokset ja niiden analysointi. Luvun pééttda keskus-

telu estimointitulosten robustisuudesta ja kdytetyistd menetelmista.

51 Menetelméat

Seuraavaksi tehdddn lyhyt katsaus tutkielman ekonometrisessa osassa kéytettdviin menetel-
miin. Ensimméiinen kappale késittelee diskreetin riippuvan muuttujan malleja, 1dhinna logit ja
probit -malleja. Sitd seuraa mallin estimointia ja spesifikaatiota késittelevd kappale. Ndma
perustuvat Greenin (2000) ja Baltagin (2005) teoksiin sekd Hsiaon (1996) ja Butlerin ja Mof-
fitin (1982) artikkeleihin. Koska kéytetty aineisto on paneeli, ovat luonnollisesti kaikki mene-

telmét paneeliaineistolle soveltuvia.

5.1.1 Diskreetin selitettdvan muuttujan mallit

Selitettdvd muuttuja esitetddn usein binaarisena valintamuuttujana Yy, =1, jos tapahtuma to-
teutuu jay, =0, jos tapahtuma ei toteudu yksilolle i ajanjaksolla t. Esimerkiksi voidaan kat-
soa vaihtaako henkil6 tehtdavdd (y, =1) vai ei (Y,_,) tietyn ajanjakson kuluessa. Mallinnuk-
sen kohteena on siis todenndkoisyys, ettd y, =1. Kun vaihtoehtoja on useampi kuin kaksi,

puhutaan multinominaalisesta mallista. Esimerkiksi malli, jossa selitettivd muuttuja saa arvon
1, jos henkil6 ylennetdédn, arvon 2 henkil6n siirtyessd samantasoisiin tehtdviin ja arvon 0 hen-
kilon pysyessd samassa tehtidvissd, olisi multinominaalinen. Tdmén tutkielman ekonometri-
sessd analyysissd kéytettavit mallit ovat pdédosin binaarisia, joten tdssd ei mennd multinomi-

naalisiin malleihin sen syvemmin.

Jos todennikdisyysy, =1 on p; ja Y, =0 on (1-p;) niin silloin odotusarvo havaitulle

bindériselle muuttujalle y, on

E(yy) =Py *1+1-p;)*0=p,
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Kun todennékoisyys on funktio selittdvistid muuttujista X ja tuntemattomista parametreista /3,

niin yleinen binaarinen valinta voidaan kirjoittaa muotoon

pic = Pr(y, =1) = E(yi[x) = F('%,) (5.1)
Estimoitava malli on

y* = B'X; +U, (5.2)

Y1ld B on vektori parametreista ja X;, vektori selittdvistd muuttujista. Virhetermin u;, tiheys-
funktio on f(u,) ja kertymifunktio F(u, ). Kdytinnossd y* on latenttimuuttuja ja sitd ei
voida havaita, mutta sen sijaan voidaan havaita dummy-muuttuja Y, , joka saa arvon 1 tai 0

seuraavasti

it

_ yitzlay*>0
|y =0,y*<0

Todennékoisyys, ettd Y, saa arvon 1 on
Pr[yit = 1] = Pr[y i > 0] = PI'[uit > =" % ] =F(f'%).

F (' X;,) on mallinnettu kirjallisuudessa kolmella tavalla: lineaarisen todennékdisyysfunktion
sekd probit ja logit mallien avulla. Lineaarisessa mallissa F(f'X;,) = f'X, . Lineaarisen funk-

tion kdyttoon liittyy kuitenkin merkittdvid ongelmia. Sen tuottamat todennédkoisyydet eivit
kaikilla selittdvin muuttujan reaalisilla arvoilla rajoitu nollan ja yhden véliin, joten ne eivét
vastaa todenndkdisyyden madritelmdi. Logit ja probit -mallien kanssa tétd ongelmaa ei ole,

silld niiden kertyméfunktiot rajoittuvat nollan ja yhden vilille. Jos virhetermin U, :n oletetaan

noudattavan normaalijakaumaa saadaan probit -malli

2

FEx) =o@x,) = 7o (53)

k‘
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Logit —mallissa U, :n jakauma on logistinen: e (1+e™)~. Logit —malli saa siten muodon

eﬁ‘xit

P> =g (5.4)

Useimmiten probit ja logit -mallit antavat hyvin samantapaiset tulokset. Tdmin tutkielman
ekonometrisen osuuden mallit ovat kaikki probit -malleja, joten loppukappaleen ajan keskity-
tddn vain probit -malleihin. Menetelmét ja testit ovat kuitenkin l&hes samoja mallista riippu-

matta.

Y114 esitetyissd malleissa oletetaan, ettd virhetermi U, voidaan kirjoittaa muotoon

Uy, = a; +&; (5.5)

Lausekkeessa 5.5 «; kuvaa yksilospesifejd vaikutuksia ja ¢, vaikutuksia, jotka vaihtelevat
sekd i:n ettd t:n suhteen. ¢, on otos jakaumasta G(.) ja molemmat sekd «; ettd &, ovat riip-

pumattomia muuttujista X, . Lisdksi oletetaan, ettd

var(U,)=o. +o. =1+0. ja
2
o
corr(Uy,Uy) =p = —*
l+o,

5.1.2  Estimointi ja mallin spesifikaatio

Seka probit ettd logit mallit voidaan estimoida maximum likelihood -menetelmalld. Maximum
likelihood -menetelmén tavoitteena on estimoida mallin parametrit maksimoiden todennikoi-

syyttd sille, ettd mallista lasketut selitettdvin muuttujan arvot vastaavat tietyn otoksen toteu-
tuneita arvoja. Likelihood -funktio on muotoa L =1_[Li ja sitd vastaava log likelihood
i

-funktioon InL = ZIn L, . Jokaiselle havainnolle 1, likelihood -funktio on muotoa

L = Pl_yil’inJ"'inTiJ
- J'q“ﬂ"‘“ J.inﬂ'Xiz"'J.qiTiﬂ'XiTl f(uilauizw-auiTi )duiTi .du,, duy,

—00 —00 —0

(5.6)
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Missd , =2y, —1. Ylld esitetyssd muodossa yhteistiheysfunktio f(.) on kuitenkin erittdin

hankala integroida. Kdyttdmélld hyviksi oletuksia virhetermistd Butler ja Moffitt (1982) to-

distavat, ettd (5.6) voidaan kirjoittaa muotoon

1 +00 ) Ti
Li = _I_w G {Hq)[% (/[7” Xip + &i)]}dri
N - (5.7)
o= |2~
1-p

Missd Lausekkeen @ on standardoidun normaalijakauman kertyméafunktio. (5.7) laskemiseen
voidaan kéyttdd Gauss — Hermite integraalimenetelmié. Derivaatat eivét ole ihan yksinkertai-
sia, mutta voidaan laskea quadrature -menetelmilld. Logit -malli saadaan muuttamalla ®[.]

logistisen jakauman kertyméfunktioksi A[.].

Probit ja logit mallien tuloksia ei voi tulkita suoraan marginaalivaikutuksiksi kuten klassisessa
lineaarisessa regressiomallissa, silld mallit ovat epdlineaarisia. Kertoimien merkki kertoo vain
vaikutuksen suunnan. Jatkuvien muuttujien marginaalivaikutukset, joista ndhddin myos vai-
kutuksen voimakkuus, saadaan derivoimalla lauseke (5.3) probit -mallin tapauksessa tai (5.4)

logit mallin tapauksessa eksogeenisten muuttujien X, suhteen. Ndin laskettuina marginaali-
vaikutukset ovat riippuvaisia X;, arvosta, jossa se lasketaan. Dummy -muuttujien osalta mar-

ginaalivaikutukset selvitetddn laskemalla riippuvan muuttujan odotusatvon diskreetti muutos,

kun eksogeenisen muuttujan arvo vaihtuu nollasta ykkoseen.

Paneeliprobit ja logit -mallien selitysastetta tai hyvyyttd voidaan arvioida esimerkiksi laske-
malla kuinka suuren osuuden tapahtumista malli ennustaa oikein. Téssd tutkielmassa kayte-

tddn titd tapaa arvioitaessa eri mallispesifikaatioita.

5.1.3 Estimoinneissa mukana olevat muuttujat

Aikaisemmasta kirjallisuudesta voidaan olettaa, ettd urakehitykseen vaikuttavat ainakin henki-
16n koulutus, tyokokemus, sukupuoli, nykyisen tehtdvin hierarkkinen asema sekd yritykseen
ja tehtdvaan liittyvat tekijat. Ndiden perusteella alla olevissa estimoinneissa tehtdvanvaihdon

ja ylennyksen todennédkoisyyttd selittdviksi muuttujiksi on valittu toimihenkilon sukupuoli,
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iki, koulutustausta, tydsuhteen pituus, edellisen tehtdvén taso, naisten osuus yrityksen® toimi-
henkil®istd, yrityksen maantieteellinen sijainti ja koko henkildston koolla mitattuna, yrityksen

toimiala sekéd naisten osuus tehtdvassa olevista toimihenkilGista.

Aineistosta ei ole mahdollista laskea tarkkaa henkilon tyokokemusta. Sen sijaan mukana on
muuttuja, joka kertoo kuinka monta vuotta henkilé on ollut ensimmaéisen rekrytointinsa jal-
keen mukana aineistossa. Tdméd uravaihe -muuttuja kertoo samalla tyokokemuksen pituuden

tehtévissd ennen ensimmaistd tehtdvén vaihtoa tai ylennysta.

Koulutustaustaa varten mukana on sekd koulutuksen tasoa ettd alaa kuvaavia dummy —
muuttujia. Alat on jaettu kaupalliseen ja tekniseen sekd muihin aloihin. Aineistossa on melko
vdhin muiden kuin teknisen tai kaupallisen koulutuksen kdyneitd henkil6itd. Tasoista ylempi
korkeakoulututkinto siséltdd maisteritutkinnot ja sitd korkeammat tutkinnot, 1dhinné tohtori-

tutkinnot.

Yrityksen koko on maédritelty henkildston médrdn mukaan. Pienelld yritykselld on alle 250
tydntekijad, keskisuurella 250 — 1000 tyontekijéid ja suurella yli 1000 tydntekijaa®. Téssd tut-
kielmassa kdytetyssd aineistossa on yhteensd 690 eri yritystd, joista 24 prosenttia on edelld

olevan méiritelmén mukaan pienid, 38 prosenttia keskisuuria ja 38 prosenttia suuria.

Jos kirjallisuudessa esitetty hypoteesi naisten juuttumisesta umpikujatehtdviin pitdd paikkaan-
sa (Bihagen & Ohls 2006, Persson & Granqvist 1998, Lilja 1995), voidaan odottaa, ettd nais-
valtaisista tehtdvistd on vaikeampi edetd uralla. Sen vuoksi osassa malleista otetaan huomioon

tehtdvin sukupuolijakauma’ yrityksen tyontekijoiden sukupuolijakauman lisiksi.

Estimointituloksissa on mukana my®os suhteellinen palkka, joka kertoo henkiloén aloituspalkan
suhteessa samantasoisten tehtdvien keskiméérdiseen aloituspalkkaan. Samantapainen muuttuja
on kdytdssd esimerkiksi Asplundin ja Liljan (2003) tutkimuksessa. Palkka ei ole keskeinen

muuttuja, mutta se on mukana, jotta ndhddan vaikuttaako sen kontrollointi mallien tuloksiin.

Tassd yritys tarkoittaa yhtd toimipaikkaa
Tilastokeskuksen luokituksen mukaan alle 250 henked tyollistdva yritys on pk-yritys
Viittaa tehtdvan sukupuolijakaumaan koko aineistossa
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5.2 Estimointien tulokset ja niiden analysointi

Téassd kappaleessa esitetddn paneeliprobit -mallien tulokset ja niiden analysointi. Estimoinnit on
tehty kdyttden STATA:n xtprobit -mallia. Selitettdvand muuttujana ensin tehtdvénvaihto ja sitten
ylennys.® Tehtivit on médritelty ja jaettu neljain vaativuustasoon samaan tapaan kuin edellisessd
luvussa. Tehtdvanvaihto tarkoittaa sitd, ettd henkilon tehtivikoodi on vaihtunut. Muuttuja ei ota
kantaa sithen onko tehtdvdn vaativuustaso tai tehtidvdperhe vaihtunut. Tavoitteena on selvittdd
mitkd ominaisuudet vaikuttavat nuoren, uutena yritykseen rekrytoidun toimihenkilén todennékdi-
syyteen vaihtaa tehtdvdd. Toinen selitettivd muuttuja, ylennys, on médritelty siten, ettd tehtdvén
vaihtuessa myos tehtdvin vaativuustaso nousee. Nyt estimoidaan siis todenndkdisyyttd saada

ylennys.

Erityisen kiinnostuksen kohteena on, kuten edellékin, naisten ja miesten erot. Ekonometrisen ana-
lyysin yhtend etuna on se, ettd sen avulla on mahdollista kontrolloida useampaa kuin yhti muuttu-
jaa kerrallaan. Kuvauksellisessa analyysissd kaytiin 14pi monia samoja muuttujia ja niiden vaiku-

tuksia, mutta siind yhteydessa keskityttiin vain yhden muuttujan vaikutukseen kerrallaan.

Taulukot 5.1 ja 5.2 niyttivit estimoiduista malleista lasketut marginaalivaikutukset’. Ensim-
méiisessd taulukossa on estimoitu alttiutta vaihtaa tehtivii ja toisessa alttiutta saada ylennys.
Taulukoiden rivit kertovat, miten todennikoisyys muuttuu, jos ominaisuuksia muutetaan yksi
kerrallaan. Taulukoiden alalaidassa on laskettu mallien oikein ennustamien tapahtumien
osuus, joka ei muutu ldhes ollenkaan eri mallispesifikaatioiden vililld. Liséksi taulukoissa on
raportoitu yhteistestejd osalle kertoimista. Niissd nollahypoteesina on, ettd muuttujajoukon

kertoimet ovat yhdessd yhti suuria kuin nolla.

Vertailuhenkild, eli estimoinneista poisjitetyn ryhmén edustaja, on alle 27 -vuotias peruskou-
lun kdynyt mies, joka tydskentelee Eteld-Suomessa sijaitsevassa teollisuuden yrityksessd. Ha-
net on rekrytoitu alimmalle tehtévitasolle, eli asianhoitajaksi. Yrityksessd on alle 250 tyonte-
kijaa ja niistd naisia on alle 25 prosenttia. Kolmessa viimeisessd mallispesifikaatiossa on mu-
kana dummy -muuttujia, jotka kertovat naisten osuuden tehtdvidssd. Kolmannessa mallissa
vertailukohtana on tehtivé, jossa alle 75 prosenttia on naisia. Kahdessa viimeisessd mallis-

pesifikaatiossa vertailuhenkild tydskentelee tehtidviassd, jossa vain alle 25 prosenttia on naisia.

Estimoinneissa on otettu huomioon vain ensimmaéinen tehtdvénvaihto tai ylennys.

’  Mallien kertoimet ja hajontaluvut on raportoitu liitteessa 2.
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Mukana on my0s 5 kappaletta vuosidummy -muuttujia. Kaikki muuttujat viittaavat tehtdvan-

vaihto- tai ylennysvaiheeseen, joten esimerkiksi ikd kertoo henkilén ién tehtdvénvaihtovai-

heessa, eiké rekrytointivaiheessa.

Taulukko 5.1: Alttius vaihtaa tehtdvaa

Mallispesifikaatio 1 2 3 4 5
Nainen 0,6 0,6 1,3%* 2,0%%%* 1,9%%**
1Ika yli 27 vuotta 34 7,6%** 7,6%** 7,6%** 7,7***
Uravaihe -4, @%** -4, %** -4, g%** -4,9%**
Suhteellinen palkka -0,9
Edellisen tehtévén taso (ref. alin taso)

Yksikdiden johtaja 0,8 S2,1%* 22, TR -3,3%** -3,4%%*
Erityisasiantuntija 0,8 22, 4% %% -2,9% %% Z3, 1Rk -3, 3%k
Asiantuntija 4,0%%* 0,0 -0,4 -1,2%* -1,3%*
Koulutusaste (ref. peruskoulu)

Keskiasteen koulutus 20,7%** 16,3** 15,7%* 15,6%* 15,5%*
Alempi korkeakoulututkinto 12,1%** 11,0%** 10,3%%%* 9,2%* 9,3%*
Ylempi korkeakoulututkinto 11,6** 8,7** 7,3*% 6,5 6,9%
Koulutusala (ref. muu)

Kaupallinen ala 4 *** 3,5%%* 4, 3%** 5,3%%* 5,3%%*
Tekninen ala 0,8 1,4* 0,9 0,6 0,6
Yrityksen koko (ref. alle 250 tyontekijad)

250 — 1000 tyontekijaa 1,5 1,1 1,1 1,2 1,3

Y1i 1000 tyontekijad 0,7 0,9 0,8 0,8 0,8
Naisten osuus yrityksessé (ref. alle 25 %)

Naisten osuus 25 — 50 % 1,9%** 2,1%%* 2, 1%%* 2,1%%* 2 2%k*
Naisten osuus 50 - 75 % 0,2 0,2 0,0 0,5 0,5
Naisten osuus > 75 % 4.4 3,7 33 3,5 3,5
Sijainti (ref. Eteld-Suomen l4éni)

Itd-Suomen ldédni -0,0 -1,0 -0,6 -0,4 -0,5
Léansi-Suomen ladni -1,0* -1,0%* -0,9* -1,0%* -1,0%*
Oulun 134ni 1,0 0,7 0,7 0,4 0,3
Lapin lddni 32 1,7 2,4 2,4 2,3
Ala (ref. teollisuus)

Rakentaminen 3,0 1,8 1,9 1,9 1,9
Kuljetus -5, 5%%* -5, R -4,9%** -4, TR -4, TH**
Palvelut -0,6 -1, 8%** -1,9%** -2 2%k S A
Naisten osuus tehtévéssi

25-50% -2,6%** -2,6%**
50-75% -4 3HE -4, 3H**
> 75 % 3 Pk -5,6% -5,6%
Vuosidummyt

Uskottavuusfunktion arvo, N = 3178 -4346,9 -4015,1 -4028,8 -4038,7 -4037,5
XZ —kerrointesti 448, 7H** 759,8%** 784,0%*** 811,1%%* 811,5%**
Hy: alle ja yli1000 =0 1,2 0,7 0,7 0,8 0,8

Hy: fosuus2 —4 =0 10,5%* 18,2%** 18,4%** 17,2%** 17,8%***
Hy: kaupallinen ja tekninen = 0 25 4%%% 18,2%** 30,9%** 48,0%** 46,8%**
Hy: Itd, Lénsi, Oulu ja Lappi =0 6,1 6,6 5,4 5,8 6,0

Hy: koulutusasteet = 0 21,0%** 29,5%%* 38, 7*** 36,7*** 27, 4%%*
Oikeita ennustuksia 89,0 % 89,0 % 89,1% 89,1 % 89,1%

*#% merkitsevyystaso 1 % ** merkitsevyystaso 5 % * merkitsevyystaso 10 %
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Taulukko 5.2: Tehtdvéan vaativuustason nousualttius

Mallispesifikaatio 1 2 3 4 5
Nainen -0,3 -0,2 0,9%%* 1,8%** 1,9%%*
1Ika yli 27 vuotta 5,6%** 7,0%%* 6,8%** 6,7%** 6,2%%*
Uravaihe 22, 1Fx* S ok -2,0%** -2,0%**
Suhteellinen palkka 4,2%%%
Edellisen tehtévén taso (ref. alin taso 4)

Erityisasiantuntija (2) -5,8%** -5,3%%* -5, 2%k -5,0%%k -4, 8% **
Asiantuntija (3) -1,5%%* -2, 3k -2,6%%* -3,3%%* -3,0%**
Koulutusaste (ref. peruskoulu)

Keskiasteen koulutus 12,8 10,4 9,8 8,6 8,3
Alempi korkeakoulututkinto 10,0%* 9,0%** 8,3%* 6,2 5,4
Ylempi korkeakoulututkinto 10,4%* 8,5% 6,6 4,7 2.9
Koulutusala (ref. muu)

Kaupallinen ala 1,5% 1,3 2, 4%%* 3,8%** 3,9% %%
Tekninen ala 0,5 0,7 0,0 -0,3 -0,5
Yrityksen koko (ref. alle 250 tyontekijad)

250 — 1000 tyontekijad 0,4 0,1 0,2 0,4 0,3

Y1i 1000 tyontekijaa 1,0 1,0 0,8 0,8 0,7
Naisten osuus yrityksessa (ref. alle 25 %)

25-50% 1,9%%x 1, 8% 1,6%%* 1, 7% 1,6%%*
50-75% -0,3 -0,3 -0,6 -0,1 -0,1
>75% 3,5 3,5 1,7 2,7 3,3
Sijainti (ref. Eteld-Suomen laéni)

Itd-Suomen 144ni -1,9* -1,9%* -1,5 -1,2 -0,9
Léansi-Suomen ldédni -1,4%%* -1,4%%* -1,0%* -1, Fk -1,0%**
Oulun 14éni 0,1 -0,3 -0,2 -0,5 -0,4
Lapin lddni -0,8 -1,0 -0,0 0,4 0,9

Ala (ref. teollisuus)

Rakentaminen 4,5%%* 3,5% 3,7%% 3,2% 3,6%*
Kuljetus -3,0%** R o -2,6%%* -2,1%* -2,1%*
Palvelut -0,6 -1,0%* -1,0%* -1,3%%* -1, 2%**
Naisten osuus tehtévéssd

25-50% -3, 1%%* -3,k
50 % -75 % 3,5k %% -3,5%x*
> 75 % -4 G -5 gk -5, THE
Vuosidummyt (Skpl)

Uskottavuusfunktion arvo, N = 2375 -2200,4 -2129,7 -2078,2 -2037,0 -2029,2
Wald (* )-kerrointesti 341,7%** 426,7*** 498, 7*** 556,8%*** 568,4%**
Hy: alle ja yli1000 =0 1,3 2,5 1,6 1,2 0,8

Hy: fosuus2 —4 =0 18,1%%* 20,8%** 21,1%** 19,3%%* 16,9%%*
Hy: kaupallinen ja tekninen = 0 43, 3,0 18,7%** 45,5%*% 51,0%**
Hy: Itd, Lénsi, Oulu ja Lappi =0 10,4%* 11,5%* 6,8 8,9* 7,0

Hy: koulutusasteet = 0 7,2% 12,4%** 21,4%** 15,2%** 25,7***
Oikeita ennustuksia 93,3 % 93,3 % 93,3 % 93,3 % 93,4 %

*** merkitsevyystaso 1 % ** merkitsevyystaso 5 % * merkitsevyystaso 10 %
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5.2.1  Sukupuoleen liittyvien muuttujien merkitys

Kuvauksellisen analyysin perusteella naytti siltd, ettd naiset vaihtavat tehtdvdd miehid use-
ammin, mutta saavat ylennyksen harvemmin. Nais -dummy onkin positiivinen estimoitaessa
alttiutta vaihtaa tehtdvad. Merkitsevd muuttujasta tulee, kun naisten osuutta tehtavéssd kont-
rolloidaan mallispesifikaatioissa 3 — 5. Tehtidvanvaihtojen osalta tulokset ovat odotetunlaisia,
mutta hieman yllattden muiden taustaominaisuuksien ollessa samoja naiset nayttdisivét saavan
my0s ylennyksen miehid useammin. Kahdessa ensimmaéisessd mallispesifikaatiossa sukupuo-
lella ei ole merkitystd. Dummy -muuttuja naisille on negatiivinen, mutta se ei ole merkitsevé.

Naisten ja miesten vililld ei siis niyttéisi olevan eroja, jos muut ominaisuudet ovat samat.

Kolmanteen malliin on lisdtty dummy -muuttuja tehtéville, joissa naisten osuus ylittdd 75 pro-
senttia. Muuttuja on merkitsevé ja silld on selked negatiivinen vaikutus todennikoisyyteen
saada ylennys. Seuraavissa malleissa tehtdvit jactaan neljddn ryhmiin naisten osuuden mu-
kaan. Vertailu tehddin tehtéviin, joissa naisia on alle 25 prosenttia. Naisten osuuden nousu
pienentdd todenndkdisyyttd siirtyd vaativampiin tehtiviin. Naisvaltaiset tehtivit ndyttiisivét

siis olevan umpikujia.

Tehtdvén naisvaltaisuuden kasvu pahentaa sen luonnetta umpikujatehtdviana. Naisten osuuden
kasvu tehtdvissd pienentdd sekd miesten ettd naisten mahdollisuuksia saada ylennys tai vaih-
taa tehtdvdd. Kaikkein voimakkain negatiivinen vaikutus on tehtdvilld, joissa yli 75 prosenttia
on naisia. Eli sen lisdksi ettd naisvaltaisista tehtdvistd on vaikea saada ylennystd, niistd on
hankala pééstd pois edes tehtdvinvaihdon muodossa. Namé tehtdvét ovat siis todellisia umpi-

kujia.

Dummy -muuttuja naisille on positiivinen malleissa, joissa naisten osuutta tehtdvassd kontrol-
loidaan. Tulos on mielenkiintoinen, silld useissa aikaisemmissa empiirisissd tutkimuksissa on
arvioitu naisten mahdollisuudet saada ylennys selkeésti miehid huonommiksi (ks. esim. Gran-
qvist ja Persson, 2005, Vartiainen ja Pekkarinen, 2006, Lilja, 1999) My6s tdmén tutkielman
edellisen luvun perusteella olisi voinut odottaa naisten etenevin urallaan pikemminkin miehid
heikommin, jos sukupuolten vililld havaittaisiin eroja. Y1la esitettyjen estimointien perusteel-
la naisten mahdollisuudet saada ylennys ovat kuitenkin vdhintddnkin yhta hyvét kuin miehilla.
Estimointitulokset ovat siis naisten urakehityksen ndkokulmasta hieman yllattavid, mutta kir-

jallisuudessa on aikaisempia esimerkkejd samansuuntaisista tuloksista (Booth ym. 2003).
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Estimoinneissa oli mukana my0s naisten osuutta yrityksen henkilostdstd kuvaavia muuttujia.
Vertailu tehddén miesvaltaisiin yrityksiin, joissa naisten osuus on alle 25 prosenttia. Ndiden
muuttujien vaikutukset ovat samantyyppiset sekéd tehtdvinvaihtoihin ettd ylennyksiin. Naisten
osuuden nousulla 25 — 50 prosenttiin on positiivinen vaikutus vertailuhenkilén mahdollisuuksiin
saada ylennys tai vaihtaa tehtdvaa. Muuttuja on merkitseva kaikissa mallispesifikaatioissa. Mui-
ta osuuksia kuvaavat muuttujat eivét ole merkitsevid missdén malleissa. Yrityksen sukupuolija-

kaumalla on siis urakehityksen kannalta vihemman merkitysti kuin tehtdvan naisten osuudella.

5.2.2 Toimihenkilon ja yrityksen taustaominaisuuksien merkitys

Kuvauksellisen analyysin ja aikaisemman kirjallisuuden perusteella koulutusasteella on posi-
titvinen vaikutus todenndkdisyyteen vaihtaa tehtdvédid ja saada ylennys. Ekonometrisen ana-
lyysin tulokset ovat samansuuntaisia. Tehtdvinvaihtojen kohdalla koulutustason nousu lisda
selkedsti mahdollisuuksia vaihtaa tehtdvad. Erityisesti keskiasteen koulutuksella on voimakas
positiivinen vaikutus. Ylennysten osalta koulutusasteen vaikutus ei ole yhtd suuri. Muuttujat
ovat kylla positiivisia, mutta kahdessa viimeisessd mallispesifikaatiossa mikddn koulutustasoa
ilmaisevista muuttujista ei ole merkitsevd yksinddn ja muissakin vain korkeakoulututkinnot
ovat merkitsevid. Yhdessd ne ovat kuitenkin Wald -yhteistestin mukaan erisuuria kuin nolla.
Tason lisdksi koulutusala vaikuttaa urakehitykseen. Kaupallisen koulutuksen vaikutus on po-

sititvinen kaikissa malleissa.

Mallit estimoitiin erikseen vain korkeakoulututkinnon suorittaneille. Muuten vertailuhenkild
pysyi samana. Korkeasti koulutettujen tapauksessa vertailuhenkilon todenndkdisyys saada
ylennys oli noin prosenttiyksikon suurempi kuin taulukon 5.2 mallispesifikaatiossa 4. My0s
naisten ja miesten vililld erot sdilyivét suurin piirtein samana. Dummy -muuttuja naisille oli
edelleen positiivinen ja naisvaltaisten tehtidvien vaikutus oli negatiivinen. Muuttujien kertoi-
missakaan ei ollut juuri eroja. Niiltd osin naisten ja miesten erot olivat siis samaa luokkaa

kaikille uusille rekrytoinneille ja korkeasti koulutetuille.

Malleja voidaan tulkita my0s niin, ettd ne estimoivat aikaa, joka menee ensimméisen ylen-
nyksen tai tehtdvinvaihdon toteutumiseen. Uravaihe -muuttuja kertoo kuinka monta vuotta
henkild on ollut rekrytointinsa jalkeen mukana aineistossa. Muuttujan vaikutus seké ylennyk-
seen ettd tehtdvinvaihtoon on negatiivinen. Eli jos henkilo ei pddse eteenpdin nopeasti uransa

alussa, todennékoisyys siithen pienenee vuosien mydtd. Uravaiheen vaikutus on pienempi to-
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denndkoisyyteen saada ylennys kuin vaihtaa tehtdvédid. Naisilla ensimmaéinen tehtdvidnvaihto
tai ylennys tapahtuu hieman miehid aikaisemmin. Keskiméérin naiset vaihtavat tehtdvda en-

simmadisen kerran 2,8 vuoden ja miehet 2,9 vuoden jilkeen.

Iké vaikuttaa positiivisesti tehtdvanvaihtoihin ja ylennyksiin'®. Yli 27 -vuotiailla on suurempi
todenndkoisyys vaihtaa tehtdvdd ja saada ylennys kuin nuoremmilla rekrytoinneilla. Usein
kirjallisuudessa esitetdén, ettd todenndkoisyys edetd uralla laskisi idn my6td. Tamén tutki-
muksen aineisto koostuu kuitenkin yksinomaan nuorista toimihenkildistd. Ikdjakauma on 17 —
35 vuotta ja suurin osa sijoittuu ikdvuosien 24 — 29 vilille. My6s Simpson (1990) havaitsi,

ettd nuorten kohdalla 1114 on positiivinen vaikutus.

Edellisen tehtidvén taso vaikuttaa luonnollisesti tulevaan urakehitykseen. Vertailuhenkil6 rek-
rytoidaan alimmalle tehtivitasolle, josta on enemmén mahdollisuuksia edeti uralla. Toisaalta
myo6s kannustimet etsid parempaa tyopaikkaa saattavat olla suuremmat. Tehtdvin tason nous-
tessa todenndkdisyys vaihtaa tehtdvdd laskee. Erityisesti ylennysten kohdalla tdmi selittyy
silld, ettd mitd korkeampi tehtdvintaso on, sitd vihemmédn on endd mahdollisuuksia siirtyd

vaativampiin tehtiviin.

Molemmissa, sekd ylennysten ettd tehtdvinvaihtojen, todennékoisyyttd estimoitaessa viimei-
sessd mallispesifikaatiossa on mukana suhteellinen palkka. Se kertoo aloituspalkan suhteessa
tehtévitason keskimaardiseen aloituspalkkaan. Suhteellinen palkka voidaan tulkita esimerkik-
si siten, ettd se mittaa henkilon neuvottelukykya palkkaa sovittaessa ja tyOnantajan arviota
henkilon suhteellisista kyvyistd tehtdvassid. Kun palkka on keskimairdistd korkeampi, henki-
16n kykyjen arvioidaan olevan keskiméariisten yldpuolella. Tehtdvanvaihtojen osalta muuttu-
ja ei ole merkitsevd, mutta ylennyksiin silld ndyttiisi olevan positiivinen vaikutus. Eli henki-
16114, jonka tyGnantaja on arvioinut keskimiirdistd paremmaksi tyontekijéksi jo rekrytointi-
vaiheessa, on suurempi todennékdoisyys tulla ylennetyksi. Samansuuntaisia tuloksia on saatu

suhteellisen palkan vaikutuksesta muissakin tutkimuksissa (Asplund ja Lilja, 2003).

Yrityksen ominaisuuksista estimoinneissa oli mukana maantieteellinen sijainti, koko henkilGs-
to114 mitattuna ja toimiala. Néistd eniten vaikutusta tehtdvdnvaihtojen ja ylennysten todennikoi-

syyteen on toimialalla. Teollisuuden yrityksiin verrattuna kuljetus- ja palvelualojen yrityksissé

' Idn vaikutus siilyy positiivisena vaikka malliin lisittiisiin in neli.
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on heikommat ndkymat urakehityksen suhteen. Ndiden kahden alan vaikutus on voimakkaampi
alttiuteen vaihtaa tehtdvdi. Muuttuja rakennusalalle on positiivinen kaikissa malleissa, mutta se
on merkitsevd vain ylenemisalttiutta estimoitaessa. Ehkd hieman yllittden yrityksen koolla ei
ole lainkaan merkitystd urakehitykseen. Sijainnin osalta Lansi-Suomen yrityksissd tehtévén-
vaihdot ja ylennykset ovat hieman Eteld-Suomea epédtodennidkoisempid. Muuttuja on yksindin

merkitseva kaikissa estimoinneissa. Muuten sijainti ndyttéisi olevan merkitykseton.

53 Keskustelua malleista

Tassd kappaleessa pohditaan estimoinneissa ja aineiston rajauksissa tehtyjen valintojen mah-

dollisia vaikutuksia tuloksiin. Lopuksi esitetdéin my0s arvioita tutkimuksen rajoituksista.

5.3.1 Valikoituminen

Yl1la esitetyt estimoinnit ovat ehdollisia sille, ettd henkild pysyy EK:n jisenyrityksessd. Jos
hén vaihtaa ty0paikkaa johonkin muuhun yritykseen, ei hdnen urakehitystién voida enéd seu-
rata. On mahdollista, etti tdmé& vaikuttaa jonkin verran estimointituloksiin, joten on syyti tar-
kastella eroavatko aineistossa mukana pysyvien ja siitd poistuvien henkildiden taustaominai-

suudet toisistaan.

Nuoret uudet rekrytoinnit, jotka poistuvat aineistosta ovat hieman matalammin koulutettuja
kuin ne, jotka ovat mukana vuoteen 2001 asti. Heilld on myds useammin kaupallisen tai jon-
kin muun alan koulutus. Aineistossa mukana pysyvistd suuremmalla osalla on teknisen alan
koulutus. Kuten jo kuvauksellisen analyysin yhteydessd todettiin, naiset poistuvat aineistosta
miehid useammin. Tami nékyy poistuvien ja aineistossa mukana pysyvien ryhmien sukupuo-
lijakaumassa. Poistuvissa naisten osuus on huomattavasti suurempi ja he ovat myds useammin
naisvaltaisissa tehtivissd ennen poistumistaan. Ikdjakauma on ldhes sama, joten sen suhteen

henkil6iden vililla ei ole eroa.

Aineistoon jddvien korkeampi koulutustaso saattaa siis nostaa estimoituja todennidkdisyyksia
todellisuutta korkeammiksi. On mahdollista, ettd aineistoon jddvien suurempi todennékdisyys

olla miesvaltaisissa tehtdvissa vaikuttaa samaan suuntaan.
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5.3.2  Tehtavien jaottelun vaikutus

Y14 esitetyissd estimoinneissa tehtdvit on mééritelty EK:n antamien koodien mukaan. Néitéd
tehtdvinimikkeitd on 74 kappaletta ja ne on jaettu 26 nimikeperheeseen. Yhden nimikeper-
heen sisdlld on samantyyppisid tehtdvid, mutta ne voivat olla hyvin eritasoisia. Esimerkiksi
nimikeperhe 12 sisdltdd 4 tuotesuunnitteluun liittyvad tehtidvaa, jotka sijoittuvat vaativuudel-
taan 3 eri tasoon. Tehtdvidnvaihtoa koskevan estimoinnin yhteydessi tehtiin estimointi myds
tdlla karkeammalla tehtdvénjaolla, jotta ndhtdisiin miten tehtdvdnimikkeiden jako vaikuttaa

estimointituloksiin.

Kun tehtidvinvaihto méiritellddn nimikeperheen vaihtumisen mukaan, vaihtuu tehtiva aineis-
tossa 1007 henkil6lla. Alkuperdiselld jaottelulla tehtdvad vaihtoi 1452 henkild. Enemmisto
havaituista tehtdvianvaihdoista on siis sellaisia, ettd my0s nimikeperhe muuttuu. Estimointitu-
lokset muuttuvat hieman, kun tehtdvijakoa muutetaan. Dummy -muuttuja naisille on nyt mer-
kitseva kaikissa mallispesifikaatioissa ja se on vaikutukseltaan suurempi kuin edellisissa kap-
paleissa esitetyissd malleissa. Kun malleihin lisdtdén naisten osuutta nimikeperheessd kuvaa-

via muuttujia, nais-dummy séilyy positiivisena ja merkitsevana.

Jos naisten osuus lasketaan nimikeperheestd, on naisten osuuden kasvulla positiivinen vaiku-
tus tehtdvanvaihtoihin. Kaikki estimaatit ovat merkitsevid. Naisten osuudella on siis tdysin
pdinvastainen vaikutus kuin edelld esitetyissd malleissa. Toisaalta, jos tehtdvénvaihto tapahtuu
nimikeperheen tasolla, mutta naisten osuus tehtdviassd madritellddn naisten osuudeksi tehté-
vanimikkeessd, eikd nimikeperheessé, on naisvaltaisilla tehtivilld edelleen negatiivinen vaiku-

tus tehtdvanvaihtoalttiuteen.

Muita eroja mallien vililld on esimerkiksi se, ettd tekninen koulutus on merkitseva ja positii-
vinen karkealla tehtdvéjaolla tehdyissd estimoinneissa. Vaikutuksen suuruus on noin kahden
prosentin luokkaa. Myo6s kaupallisen koulutuksen positiivinen vaikutus on voimakkaampi

malleissa, joissa tehtdvinmuutos méairitellddn nimikeperheen muutokseksi.

Tehtévit on jaettu vaativuustasoihin melko karkeasti. Luokkia on vain nelji ja tehtivit niiden
sisdlld voivat olla hyvinkin erilaisia. Siirtymiset tehtdvistd toiseen tehtdvétason sisdlld voi
todellisuudessa hyvinkin edustaa ylennysta, vaikka sitd ei sellaiseksi tdssd tutkimuksessa tul-

kitakaan. Tama on hyva ottaa huomioon tulosten tulkinnan yhteydessé.
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5.3.3  Ordered probit ja multinomial logit —mallien tarkastelu

Estimoinnit tehtiin my6s ordered probit ja multinomial logit -malleilla. Estimointitulokset on
raportoitu liitteessd 3. Niissd malleissa voidaan ottaa huomioon useampi tapa vaihtaa tehtdvaa
kerrallaan''. Ordered probit -mallissa tehtévien vaihdot voidaan laittaa jérjestykseen uuden teh-
tavin tason mukaan. Jarjestykseltddn matalin on ylennys, joka johtaa tason 3 tehtdviin ja ylin
ylennys, joka johtaa tasolle 1. Multinomial logit -mallissa puolestaan voidaan samanaikaisesti
estimoida ylennysten lisdksi todenndkdisyyttd vaihtaa tehtdvdd horisontaalisesti ja saada alen-
nus. Néiden kahden mallin avulla tarkasteltiin yll esitettyjen ylennysalttiusestimointien robus-

tisuutta ja sitd onko naisten ja miesten vililld eroja muissa tavoissa vaihtaa tehtavaa.

Katsotaan ensin, mitd ordered probit ja multinomial logit -mallit kertovat tehtdvén vaativuus-
tason nousualttiudesta. Dummy-muuttuja naisille on positiivinen molemmissa malleissa ja
naisten osuus tehtdvéssd vaikuttaa negatiivisesti mahdollisuuksiin saada ylennys. Taltd osin

tulokset tukevat yll4 esitettyjd paneeliestimointeja.

Multinomial logit -mallin avulla voidaan tarkastella ylennysten lisdksi muita tapoja vaihtaa
tehtavdd. Sen mukaan riskiin joutua siirtyméédn alaspdin tehtdvétasoilla vaikuttaa henkilon
sukupuoli, ikd, edellinen tehtivitaso, koulutus, yrityksen ala sekd naisten osuus tehtivissa ja
yrityksessd. Naisilla riski siirtyd vdhemmaén vaativiin tehtéviin on pienempi kuin miehillé,
mutta tehtdvin naisvaltaisuus lisdd riskid. Ndiden muuttujien osalta tilanne on siis tiysin
pdinvastainen kuin ylenemisalttiuden suhteen. Kaupallinen koulutus ja koulutusasteen nousu

pienentdvét riskid joutua siirtyméén alaspdin tehtivétasoilla.

Horisontaalisen tehtdvanvaihdon osalta multinomial logit -mallissa dummy-muuttuja naisille
on positiivinen ja merkitseva ja naisten osuuden kasvu tehtdvéssd pienentdd alttiutta vaihtaa
tehtdvdd horisontaalisesti. Naiset siis ndyttdisivdt vaihtavan tehtdvdd horisontaalisesti miehié
useammin, mutta naisvaltaisista tehtivistd on jélleen pienempi todennikdisyys vaihtaa tehta-

vad. Muita merkitsevid muuttujia ovat henkilon koulutustausta ja kuljetusalan yritys.

Tarkeimpien muuttujien osalta ordered probit tai multinomial logit -mallien tulokset ovat sa-

mansuuntaisia kuin ylld esitettyjen paneeliprobit -mallien. Tdmén kappaleen multinominaali-

""" Lisaa multinominaalisista malleista katso esim. Greene (2000, 857-893)
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sia malleja ei estimoitu paneelimalleina. Estimoinnin yhteydessd korjattiin keskivirheet, mutta

estimaatit ovat periaatteessa tehottomampia kuin paneelimallilla lasketut.

5.3.4 Estimoinnit tehtdvan naisten osuuden mukaan

Mielenkiintoisin tulos ylld olevista malleista on se, ettd naisilla ei itsessdén ndyttéisi olevan
miehid huonommat mahdollisuudet vaihtaa tehtdvii tai saada ylennys, mutta naisvaltaisista
tehtdvistd on huomattavasti vaikeampi edetd kuin miesvaltaisista. Kaikissa tissd luvussa esite-
tyissd estimoinneissa naisten osuuden kasvu vaikuttaa negatiivisesti todennékdisyyteen vaih-
taa tehtdvaa tai saada ylennys. Néiden tulosten tarkistamiseksi mallit estimoitiin erikseen kai-
kille neljélle tehtiviryhmaélle. Dummy -muuttuja naisille pysyy positiivisena kaikissa néissa
estimoinneissa ja alttius siirtyd vaativampiin tehtéviin laskee naisten osuuden noustessa. To-
dennékdoisyys siirtyd vaativampiin tehtdviin on kaikkein pienimmilldéin tehtdvissd, joissa nais-
ten osuus ylittdd 75 prosenttia. Samoin kdy, kun tarkastellaan alttiutta vaihtaa tehtdvai. Nama

tulokset tukevat ylla esitettyjad estimointituloksia.

5.3.5 Muita huomioita mallista ja aineistosta

Téssé tutkimuksessa aineisto on rajattu késittelemién vain nuoria uusia rekrytointeja vuosilta
1995-1999. Lisdksi mukana on henkilitd vain EK:n jésenyrityksistd. Tuloksia ei siis sellaise-
naan voi soveltaa koko vdestoon. Mielenkiintoista olisikin verrata tdssd saatuja tuloksia esti-
mointeihin, joissa olisi mukana laajempi otos koko tyodikéisestd vdestostd. Lisdksi tutkimuk-
sen aikaperiodi on melko lyhyt. Kaiken kaikkiaan otos késittidd seitsemdn vuotta, mutta koska
osa henkilGistéd tulee mukaan aineistoon vasta vuonna 1998, kisittdd kiytetty otos heiddn osal-
taan vain korkeintaan kolme vuotta. Osa henkilGistd poistuu aineistosta ennen vuotta 2001 ja

keskimaarin henkilo on mukana aineistossa 4 vuotta.

Tutkimuksessa tarkasteltiin vain toimihenkil6éiden uran alkua ja estimoinneissa otettiin huo-
mioon vain ensimmadinen tehtdvinvaihto tai ylennys. Vaikka uran alussa naisten urakehitys ei
ndytd jadvan miehistd jidlkeen, saattaa lasikatto tulla vastaan myohemmassd vaiheessa uraa.

Tutkimusta kannattaisi siis laajentaa koskemaan toisia ja kolmansia ylennyksia.
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Yhtend aineistoon liittyvdnd ongelmana voidaan pitdd myds henkilon siviilisddtya tai lasten-
madrdd kuvaavien muuttujien puuttumisen. Perheaseman on todettu vaikuttavan urakehityk-
seen (ks. esim. Ruiz ym., 2004, Granqvist ja Persson, 2005), joten olisi hyvé pystyé kontrol-
loimaan sen vaikutusta estimoinneissa. Naiset viettdvit paljon enemmin aikaa perheeseen
liittyvissd tyomarkkinoiden ulkopuolisissa aktiviteeteissa, mikd saattaa vaikuttaa negatiivisesti

urakehitykseen.
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0. Yhteenveto

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd naisten ja miesten vélisid eroja urakehityksessé
tyburan ensimmadisten vuosien aikana. Aikaisempaa kirjallisuutta aiheesta on suhteellisen vé-
hén, silld sukupuolten vilisid eroja késitteleva kirjallisuus on keskittynyt enemmain palkkaero-
jen selvittimiseen. Aikaisempien tutkimuksien tulosten mukaan naisten ja miesten vélilld on
eroja tydmarkkinaliikkuvuuden méérissd ja laadussa. Naisten mahdollisuus saada ylennys on

useimpien tutkimusten mukaan ollut heikompi kuin miesten.

Tutkimuksessa kéytetty aineisto koostui Elinkeinoeldmén keskusliiton jasenyrityksiin vuosina
1995-1998 uusina tyontekijoind rekrytoiduista nuorista toimihenkildistd. Heidén uraansa seu-
rattiin vuoteen 2001 asti. Naisten ja miesten vililld ei ndyttdisi olevan merkittdvid eroja uran
alkuvaiheessa ylennysten tai tehtavinvaihtojen suhteen. Ekonometrisen analyysin perusteella,
jos ominaisuudet ovat muuten samat, naisten mahdollisuudet vaihtaa tehtdvii ja saada ylen-
nys ovat vihintdénkin yhtd hyvit kuin miesten. Miesvaltaisesta tehtdvéstd nainen nidyttdisi
saavan ylennyksen jopa miestd todenndkoisemmin. Tutkimusten mukaan nuorten naisten
mahdolliset ongelmat uralla etenemisessd liittyvét ylennysten sijaan miehid alhaisempaan

ensimmaisen tehtivin tasoon ja ajautumiseen naisvaltaisiin umpikujatehtéviin.

Selkeimmait erot naisten ja miesten vélilli syntyvét rekrytointivaiheessa. Naiset aloittavat
uransa miehid vihemman vaativista tehtdvistd, vaikka koulutustaso olisikin sama. Teknisen
alan tutkinto antaa samanlaiset 1dhtokohdat uralle sekd naisille ettd miehille, eikd eroja en-
simmdiisen tehtdvdn vaativuustasossa ole. Kaupallisen tutkinnon suorittaneet naiset sitd vas-
toin aloittavat uransa miehid alemmilta tehtdvin vaativuustasoilta. Tatd rekrytointivaiheessa
syntyvaa eroa naiset eivit pysty kuromaan umpeen ainakaan uran ensimmaéisten vuosien aika-

na, vaan erot tehtdvén vaativuustasossa ovat selkeitd my0s tutkimusperiodin lopussa.

Tehtdvin naisvaltaisuus vaikuttaa negatiivisesti urakehitykseen. Naisten osuuden kasvu tehté-
vissd pienentdd ylennysmahdollisuuksia, mutta laskee myds todenndkdisyyttd vaihtaa tehté-
vad. Naisvaltaiset tehtdvét ovat siis todellisia umpikujia: niistd ei paddse eteneméén uralla
ylennyksen kautta, minka liséksi tehtdvdstd on vaikea pééstd pois edes tehtdvinvaihdon kaut-

ta.
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Tamain tutkimuksen tuloksia tulkitessa on hyvé pitdd mielessé, ettd ne koskevat hyvin rajattua
osaa tyomarkkinoista. Aineisto kattaa vain rajattujen toimialojen yksityisen sektorin yritykset
ja niiden toimihenkildind tyoskentelevit tyontekijat. Tétd tutkimuksesta varten aineisto rajat-
tiin nuoriin uusiin rekrytointeihin, jotka olivat tyduransa alussa. Lisdksi ekonometrisessa ana-
lyysissa otettiin huomioon vain ensimmaéinen tehtdvénvaihto tai ylennys. Tulosten valossa
uran ensimmadisten vuosien aikana nais- ja mies toimihenkildiden ylenemismahdollisuuksissa
el ole suuria eroja. Naiset voivat kuitenkin my6hemmaéssa vaiheessa torméiti lasikattoon tai
muun tyyppisiin vaikeuksiin. Tutkimusta kannattaisikin laajentaa pidemmélle aikavilille ja
ensimmadisen ylennyksen tai tehtdvinvaihdon jilkeiseen urakehitykseen. Mielenkiintoista olisi
myos tutkia naisten ja miesten urakehityseroja koko tydmarkkinat kattavalla aineistolla seké

vertailla julkista ja yksityistéd sektoria.

Sukupuolten vilisid eroja tutkittaessa olisi arvokasta pystyéd ottamaan huomioon lasten ja per-
hevapaiden vaikutus urakehitykseen. Aikaisemman tutkimuksen perusteella timi vaikutus on
erilainen naisten ja miesten kohdalla. Tutkimuksessa kéytetystd tilastoaineistosta ei ole kui-
tenkaan mahdollista selvittdd henkilon perhetaustaa eiké véliaikaisten poissaolojen syyti. Ta-
min vuoksi tutkimuksessa ei ole pystytty kontrolloimaan perheaseman vaikutusta, mikd on

selked puute. Lasten urakehitysvaikutusten tutkiminen jdi tulevan tutkimuksen selvitettdvaksi.

Kuvauksellisessa analyysissd havaittiin selkeitd eroja naisten ja miesten ensimmaéisen tehtdavan
vaativuustasossa, mutta tdmén tutkimuksen puitteissa ndiden erojen tarkempi analysointi ei
ollut mahdollista. Sukupuolten vilisten erojen selvittiminen koulusta tydeldméén siirtymisen
yhteydessé ja nédiden erojen vaikutus tulevaan urakehitykseen on mielenkiintoinen jatkotutki-

muksen aihe.
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Liite 1. Tehtivanimikkeet

Nimikeperhe Tehtavanimike Tehtavéan Naisten
vaativuustaso osuus %
11 Tutkimus- ja tuotekehitys- | 111 Tutkimus- ja tuotekehitystyon johto- ja valvon- | 46
tyon johto tatyd
12 Tuotesuunnittelu 121 Tuotesuunnittelutyd, vaativa 2 18
122 Tuotesuunnittelutyd 3 20
123 Osasuunnittelutyd 3 21
124 Suunnittelutyd, avustava 4 46
13 Laadunohjaus ja -valvonta | 131 Laadunvalvonta- ja tyontarkastustyd 2 43
132 Laadunvalvonta- ja tydntarkastustyd, avustava 4 42
14 Tutkimus- ja selvittelytyd | 141 Tutkimus- ja suunnittelutyd 2 32
142 Tutkimus- ja selvittelytyd 2 39
143 Tutkimus- ja selvittelyty0, avustava 4 73
21 Tuotanto-, asennus- ja 211 Tuotannonjohtotyd 1 15
kunnossapitotydn johto 212 Kéaytinnon johtotyd 1 17
213 Kéytidnnon valvontatyd 2 15
214 Viilillinen johtotyd 3 12
215 Viilitdn johtotyd 3 13
216 Tydnjohtotyd, avustava 4 25
22 Tuotantoa palveleva suun- | 221 Suunnittelun johto- ja valvontatyd 1 23
nittelu- ja huoltotyd 222 Materiaali- ja kapasiteettisuunnittelutyd 2 43
223 Tuotantotekninen suunnittelutyd ja vaativa 3 18
huoltotyd
224 Tydn tekninen suunnittelutyd ja huoltotyd 3 10
225 Tydnjérjestelytyd ja avustava huoltotyd 4 53
31 Materiaali- ja kuljetustyd | 311 Varasto- ja kuljetushallinnon johtotyd 1 20
312 Varasto- ja kuljetustoimintojen esimiestyd 3 56
313 Varastonhoitotyd ja kuljetusten jirjestelytyd 4 49
32 Hankinnat 321 Hankintojen johtotyd 1 33
322 Ostoty0 3 59
323 Avustava ostotyd 4 87
33 Huolinta 331 Huolintatyd 3 90
332 Avustava huolintatyd 4 93
41 Myynti 411 Myynnin johtotyd 1 32
412 Erikoismyyntity0 3 41
413 Vientimyyntityd 3 11
414 Myyntityd 4 55
415 Toimistomyyntityd ja avustava myyntityd 4 80
416 Tuote-esittelyty0 ja asiakaspalvelutyd 4 86
42 Menekinedistdmistyd 421 Menekinedistdmistoimintojen johtotyd 1 56
422 Menekinedistdmistyo 3 72
43 Tuotannon ja markkinoin- | 431 Tuotannon ja markkinoinnin yhteystyo 2 39
nin vélinen tuotevastuullinen
tyo
51 Tiedotustoiminta ja toimi- | 511 Tiedostustoiminnan ja toimitustydn johtotyd 1 100
tustyo 512 Tiedotus- ja suhdetoimintatyd, erikoistoimitus- 2 90
tyo
513 Toimitustyd 3 76
52 Tietojenkasittely 521 Automaattisen tietojenkdsittelyn johtotyd 1 0
522 Informaatikkotyd ja vaativa kirjastonhoitoty0 2 56
523 Operointity0 4 26
524 Rekisterin ylldpitoty0 4 78
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Nimikeperhe Tehtavanimike Tehtavan Naisten
vaativuustaso osuus %

61 Yritysjohtoa avustava 611 laki- ja verotusasioiden hoitotyd, sisdinen tar- 2 56

erikoistyd kastustyd

71 Taloushallinnollisten ja 711 Konttorihallinnon johtotyd 1 59

yleisten konttoritoimintojen 712 Konttoritoimintojen esimiestyd 63

johtotyd

72 Kassatoiminnot 721 Kassanhoitotyd, vastuullinen 4 83
722 Kassanhoitotyd, huoltokonttority ja laskutus- 4 87
tyd

73 Kirjanpitotyd 731 Kirjanpitotyd 3 80
732 Reskontranhoitotyd ja varastokirjanpitotyd 4 93

74 Laskenta 741 Hinnoittelu- ja tarjouslaskentaty0 3 57
742 Laskentatyd 3 64
743 Raportointityd 4 87

75 Sihteeritoiminnot 751 Johdon sihteerityd 3 100
752 Kielenkédantimis-, tulkinta- ja kirjeenvaihtoty6 3 87
753 Osastosihteerity0 3 97
754 Konekirjoitustyd 4 100

76 Konttoripalvelut 761 Vahtimestarityd 4 100
762 Puhelinvaihteenhoitotyd 4 96
763 Kopiointi- ja postitustyd 4 91
764 Léhettityd 4 80

77 Pientoimipaikkojen kont- | 771 Pientoimipaikkojen konttorityd 3 93

torityd

81 Henkilostohallinnollisten | 811 Henkildstohallinnon suunnittelu- ja johtotyd 1 78

toimintojen suunnittelu ja

johtaminen

82 Koulutus 821 Koulutus- ja opetustyd 3 70
822 Tydnopastustyd 4 71

83 Tydvoima-asiat 831 Tybsuhdeasiain hoitotyd 2 93
832 Tyodhonottotyd 3 100

84 Palkanlaskenta 841 Palkanlaskentatyd, vastaava 3 50
842 Palkanlaskentatyd 4 100

85 Suojelu ja tyoterveyshuol- | 851 Suojelun johto, valvonta- ja suunnitteluty6 1 85

to 852 Tyoladketieteellinen tyd 2 0
853 Tyoterveyshuolto 3 100

86 Henkilostopalvelu 861 Henkilostopalveluty6 3 100
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Liite 2. Luvun 5.2. probit -mallit

Taulukko 1: Alttius vaihtaa tehtdvii, kerroin (keskihajonta)

Mallispesifikaatio 1 2 3 4 5

Nainen 0,04 (0,04) | 0,04 (0,04) | 0,09 (0,04) | 0,13(0,04) | 0,13 (0,04)

Iké yli 27 vuotta 0,19 (0,04) | 0,46 (0,04) | 0,46 (0,04) | 0,47 (0,04) | 0,47 (0,04)

Uravaihe 0,33 (0,02) | -0,33(0,02) | -0,33 (0,02) | -0,34 (0,02)
Suhteellinen palkka -0,07 (0,10)
Edellisen tehtdvén taso (ref. alin taso)

Yksikoiden johtaja 0,05 (0,09) | -0,16 (0,09) | -0,21 (0,09) | -0,28 (0,09) | -0,29 (0,10)
Erityisasiantuntija 0,04 (0,05) | -0,18(0,05) | -0,22 (0,06) | -0,24 (0,06) | -0,26 (0,06)
Asiantuntija 0,22 (0,04) | 0,00 (0,04) | -0,03(0,04) | -0,08 (0,04) | -0,09 (0,04)
Koulutusaste (ref. peruskoulu)

Keskiasteen koulutus 0,83 (0,24) | 0,75(0,24) | 0,73 (0,24) | 0,73 (0,24) | 0,73 (0,24)

Alempi korkeakoulututkinto 0,82 (0,23) | 0,73(0,24) | 0,69 (0,24) | 0,62 (0,24) | 0,63 (0,24)

Ylempi korkeakoulututkinto 0,69 (0,24) | 0,54 (0,24) | 0,47 (0,24) | 0,42 (0,24) | 0,44 (0,25)

Koulutusala (ref. muu)

Kaupallinen ala 0,23 (0,05) | 0,23 (0,06) | 0,27 (0,06) | 0,34 (0,06) | 0,34 (0,06)

Tekninen ala 0,05 (0,05) | 0,10(0,05) | 0,06 (0,05) | 0,04 (0,05) | 0,04 (0,05)

Yrityksen koko (ref. alle 250 tyontekijéd)

250 — 1000 tyontekiji 0,08 (0,09) | 0,07 (0,09) | 0,08 (0,09) | 0,08 (0,09) | 0,08 (0,09)

Y1i 1000 tyontekijaa 0,04 (0,08) | 0,06 (0,08) | 0,06 (0,08) | 0,05 (0,08) | 0,06 (0,08)

Naisten osuus yrityksessé (ref. alle 25 %)

Naisten osuus 25 — 50 % 0,11 (0,04) | 0,15(0,04) | 0,15(0,04) | 0,15(0,04) | 0,15(0,04)

Naisten osuus 50 - 75 % 0,02 (0,06) | 0,01 (0,06) | 0,00 (0,06) | 0,03 (0,06) | 0,03 (0,06)

Naisten osuus > 75 % 0,22 (0,19) | 0,22 (0,20) | 0,20 (0,20) | 0,21 (0,20) | 0,21 (0,20)

Sijainti (ref. Eteld-Suomen l44ni)

Itéd-Suomen ldé4ni -0,00 (0,09) | -0,07 (0,10) | -0,04 (0,10) | -0,03 (0,10) | -0,03 (0,10)
Lénsi-Suomen ldéni -0,06 (0,03) | -0,07 (0,03) | -0,06 (0,03) | -0,07 (0,03) | -0,07 (0,03)
Oulun 134ni 0,05 (0,07) | 0,05(0,07) | 0,05(0,07) | 0,03 (0,07) | 0,02 (0,07)

Lapin ld4ni 0,16 (0,14) | 0,10(0,14) | 0,15(0,15) | 0,15(0,15) | 0,14 (0,15)

Ala (ref. teollisuus)

Rakentaminen 0,16 (0,10) | 0,12(0,10) | 0,12 (0,10) | 0,12(0,10) | 0,12(0,10)

Kuljetus 0,41 (0,13) | -0,50 (0,14) | -0,47 (0,14) | -0,44 (0,14) | -0,44 (0,14)
Palvelut -0,04 (0,04) | -0,12 (0,04) | -0,14 (0,04) | -0,16 (0,05) | -0,16 (0,04)
Naisten osuus tehtdvissi

25-50% -0,19 (0,05) | -0,19 (0,05)
50-75% -0,37 (0,07) | -0,37 (0,06)
>75% -0,29 (0,05) | -0,47 (0,06) | -0,47 (0,06)
Vuosidummyt 5 kpl
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Taulukko 2: Alttius saada ylennys, kerroin (keskihajonta)

Mallispesifikaatio 1 2 3 4 5

Nainen -0,03 (0,05) | -0,02 (0,05) | 0,11 (0,05) | 0,20 (0,06) | 0,22 (0,06)
1Ika yli 27 vuotta 0,46 (0,06) | 0,61 (0,06) | 0,62 80,06) | 0,63 (0,06) | 0,60 (0,06)
Uravaihe -0,22 (0,02) | -0,23 (0,02) | -0,24 (0,02) | -0,23 (0,02)
Suhteellinen palkka 0,51 (0,12)
Edellisen tehtévin taso (ref. alin taso)

Erityisasiantuntija -0,89 (0,09) | -0,95 (0,09) | -1,00 (0,09) | -1,0 (0,09) -0,99 (0,09)
Asiantuntija -0,15 (0,05) | -0,26 (0,05) | -0,32 (0,05) | -0,43 (0,05) | -0,38 (0,06)
Koulutusaste (ref. peruskoulu)

Keskiasteen koulutus 0,76 (0,37) | 0,70 (0,37) | 0,70 (0,38) | 0,66 (0,37) | 0,64 (0,37)
Alempi korkeakoulututkinto 0,88 (0,37) | 0,89(0,37) | 0,87(0,37) | 0,71 (0,37) | 0,62 (0,37)
Ylempi korkeakoulututkinto 0,83 (0,37) | 0,76 (0,37) | 0,65 (0,38) | 0,50 (0,37) | 0,32 (0,38)
Koulutusala (ref. muu)

Kaupallinen ala 0,14 (0,07) | 0,13(0,08) | 0,25(0,08) | 0,39 (0,08) | 0,40 (0,08)
Tekninen ala 0,04 (0,07) | 0,07 (0,07) | 0,03 (0,07) | -0,04(0,07) | -0,06 (0,07)
Yrityksen koko (ref. alle 250 tyontekijédd)

250 — 1000 tyontekijad 0,04 (0,13) | 0,01 (0,14) | 0,02 (0,14) | 0,05 (0,14) | 0,04 (0,14)
Y1i 1000 tyontekijad 0,10 (0,12) | 0,11 (0,13) | 0,10(0,13) | 0,11 (0,13) | 0,09 (0,13)
Naisten osuus yrityksessa (ref. alle 25 %)

Naisten osuus 25 — 50 % 0,20 (0,06) | 0,21 (0,06) | 0,19 (0,06) | 0,21 (0,06) | 0,20 (0,06)
Naisten osuus 50 - 75 % -0,03 (0,09) | -0,04 (0,09) | -0,08 (0,09) | -0,02 (0,09) | -0,02 (0,09)
Naisten osuus > 75 % 0,27 (0,29) | 0,29 (0,30) | 0,17 (0,31) | 0,26 (0,31) | 0,31 (0,31)
Sijainti (ref. Eteld-Suomen 144ni)

Itd-Suomen lddni -0,22 (0,15) | -0,26 (0,15) | -0,20 (0,15) | -0,16 (0,15) | -0,12 (0,15)
Lénsi-Suomen l4éni -0,14 (0,05) | -0,15 (0,05) | -0,12 (0,05) | -0,14 (0,05) | -0,13 (0,05)
Oulun 144ni -0,01 (0,10) | -0,04 (0,13) | -0,02 (0,11) | -0,06 (0,11) | -0,05 (0,11)
Lapin ld4ni -0,08 (0,23) | -0,12 (0,24) | 0,00 (0,24) | 0,05 (0,24) | 0,10 (0,24)
Ala (ref. teollisuus)

Rakentaminen 0,33 (0,13) | 0,30(0,13) | 0,32(0,13) | 0,30(0,13) | 0,33 (0,13)
Kuljetus -0,37 (0,17) | -0,43 (0,18) | -0,42 (0,19) | -0,33 (0,20) | -0,33 (0,19)
Palvelut -0,06 (0,06) | -0,12 (0,06) | -0,12 (0,06) | -0,17 (0,06) | -0,16 (0,06)
Naisten osuus tehtévéssi

25-50% -0,45 (0,06) | -0,47 (0,06)
50-75% -0,68 (0,09) | -0,69 (0,09)
>75% -0,77 (0,08) | -1,03 (0,09) | -1,01 (0,09)
Vuosidummyt 5 kpl
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Liite 3. Multinomial ja ordered probit -mallit

Taulukko 1: Multinomial logit -malli, marginaalivaikutukset

Vuosidummyt 5 kpl

Ylennys Alennus Tehtdvanvaihto Ei muutosta
Nainen 1,1%%* -0,2 1,8%* -2,6%**
Ikd 0,8%*** -0,0 0,8%**%* -1, 7Hx*
Edellisen tehtdvin taso 8,0%** -2,0%** 1,3%** -7,3%**
Uravaihe -10,5%** -0,3%%* -2,0%** 3,4
Koulutusaste (ref. peruskoulu)
Keskiasteen koulutus -3,7 9,0 -6,1%** -89,0%**
Alempi korkeakoulututkinto -2,2 0,2 -5,5%%* -87,0%**
Ylempi korkeakoulututkinto -2,6 0,0 -6,9%** -89,0%**
Koulutusala (ref. muu)
Kaupallinen ala 3,1 %%* 0,5 3,8%%* -7,5%%*
Tekninen ala -0,8 0,8 -0,3 0,3
Yrityksen koko (ref. alle 250 tyontekijad)
250 — 1000 tyontekijad -0,4 -0,2 2,0 -14
Y1i 1000 tyontekijaa -0,2 -0,3 1,1 -0,6
Naisten osuus yrityksessé (ref. alle 25 %)
Naisten osuus 25 — 50 % 1,5%%%* 0,0 0,1 -1,6%*
Naisten osuus 50 - 75 % -0,6 -0,1 -0,1 0,8
Naisten osuus > 75 % 43 -1,3%%* 3,8 -6,8
Sijainti (ref. Eteld-Suomen l4éni)
Itd-Suomen ldédni 0,3 -0,4 0,6 -0,5
Léansi-Suomen ldédni -1, 1FF* -0,1 0,6 0,6
Oulun ldéni -0,9 0,0 0,3 -2,6
Lapin lddni 0,5 -0,3 4,7 -4,8
Ala (ref. teollisuus)
Rakentaminen 5,2%* -0,1%* 1,4 -6,0*
Kuljetus -1,5 -1,0%** -4, R 6,5%**
Palvelut -1, 1%* 0,1 -0,9 1,7%*
Naisten osuus tehtévéssd
25-50% -4, 5% %% 1,2%%* -1,4%* 4,7%%*
50-75% -4,0%** 4,9%%* -3, 7R 2,7*
>75% ST, 1R 7,5%** B 2,0
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Taulukko 2: Ordered probit -malli ylennyksen tasolle, marginaalivaikutukset

Uuden tehtivin vaativuustaso Asiantuntija Erityisasiantuntija | Johtotehtévét
Nainen 0,6%** 0,9%** 0,4%**
e 0,5 %% 0,8 %% 0,4 %%
Uravaihe -0,8%** -1, 2%k -0,5%**
Koulutusaste (ref. peruskoulu)

Keskiasteen koulutus 1,1 1,5 0,7
Alempi korkeakoulututkinto -0,4 -0,7 -0,3
Ylempi korkeakoulututkinto -1,5 -2,3 -1,1
Koulutusala (ref. muu)

Kaupallinen ala 1,3%** 1,8%** 0,8%**
Tekninen ala -0,3* -0,5%* -0,2*
Naisten osuus yrityksessé (ref. alle 25 %)

Naisten osuus 25 — 50 % 0,4%** 0,7 0,3
Naisten osuus 50 - 75 % -0,1 -0,1 -0,0
Naisten osuus > 75 % 0,4 0,6 0,2
Sijainti (ref. Eteld-Suomen 14éni)

Itd-Suomen l44ni -0,3 -0,5 -0,3
Linsi-Suomen laani -0,4 %% -0,5 -0,2
Oulun 1déni -0,2 -0,4 -0,2
Lapin 1d4ni 0,2 0,3 0,1
Ala (ref. teollisuus)

Rakentaminen 1,0 1,2* 0,6**
Kuljetus -0,5* -0,8* -0,4
Palvelut -0,3%* -0,5%* -0,1
Naisten osuus tehtdvissi

25-50% -1,0%%* -1,6%%* -0,8%**
50-75% -1,0%%* -1, 7%%* -0,8%**
> 75 % -], 5k N Sk -1 2%
Vuosidummyt




ELINKEINOELAMAN TUTKIMUSLAITOS (ETLA)

THE RESEARCH INSTITUTE OF THE FINNISH ECONOMY
LONNROTINKATU 4 B, FIN-00120 HELSINKI

Puh./Tel. (09) 609 900 Telefax (09) 601753
Int. 358-9-609 900 Int. 358-9-601 753
http://www.etla.fi

KESKUSTELUAIHEITA - DISCUSSION PAPERS ISSN 0781-6847

Julkaisut ovat saatavissa elektronisessa muodossa internet-osoitteessa:
http://www.etla.fi/finnish/research/publications/searchengine

No 1085 MIKKO MAKINEN, Do Stock Option Schemes Affect Firm Technical Inefficiency? Evidence
from Finland. 30.03.2007. 26 p.

No 1086 CHRISTOPHER PALMBERG, Modes, Challenges and Outcomes of Nanotechnology Transfer —
A Comparative Analysis of University and Company Researchers. 05.04.2007. 33 p.

No 1087 VILLE KAITILA, Free Trade between the EU and Russia: Sectoral Effects and Impact on
Northwest Russia. 05.04.2007. 23 p.

No 1088 PAAVO SUNI, Qil Prices and The Russian Economy: Some Simulation Studies with NiGEM.
16.04.2007. 15 p.

No 1089 JUKKA LASSILA — NIKU MAATTANEN - TARMO VALKONEN, Vapaaehtoinen ela-
kesaastaminen tulevaisuudessa. 16.04.2007. 38 s.

No 1090 VILLE KAITILA, Teollisuusmaiden suhteellinen etu ja sen panosintensiivisyys. 25.04.2007. 31 s.

No 1091 HELI KOSKI, Private-collective Software Business Models: Coordination and Commercializa-
tion via Licensing. 26.04.2007. 24 p.

No 1092 PEKKA ILMAKUNNAS — MIKA MALIRANTA, Aging, Labor Turnover and Firm Perform-
ance. 02.05.2007. 40 p.

No 1093 SAMI NAPARI, Gender Differences in Early-Career Wage Growth. 03.05.2007. 40 p.

No 1094 OLAVI RANTALA - PAAVO SUNI, Kasvihuonekaasupaastét ja EU:n paastorajoituspolitiikan
taloudelliset vaikutukset vuoteen 2012. 07.05.2007. 24 s.

No 1095 OLAVI RANTALA, Kasvihuonekaasupaastdjen ennakointi ja EU:n péastdrajoituspolitiikan
vaikutusten arviointi. 07.05.2007. 22 s.

No 1096 JANNE HUOVARI - JUKKA JALAVA, Kansainvélinen ja vertaileva nékdkulma Suomen
tuottavuuskehitykseen. 12.06.2007. 36 s.

No 1097 JARLE M@EN, Should Finland Introduce an R&D Tax Credit? Reflections Based on Experi-
ence with Norwegian R&D Policy. 12.06.2007. 14 p.

No 1098 RITA ASPLUND - OUSSAMA BEN-ABDELKARIM — ALI SKALLI, An Equity Perspective
on Access to, Enrolment in and Finance of Tertiary Education. 09.08.2007. 48 p.

No 1099 TERTTU LUUKKONEN, Understanding the Strategies of Venture Capital investors in Helping
their Portfolio Firms to Become International. 17.08.2007. 24 p.

No 1100 SARIANNA M. LUNDAN, The Home Country Effects of Internationalisation. 21.08.2007. 43 p.



No 1101 TUOMO NIKULAINEN, Identifying Nanotechnological Linkages in the Finnish Economy. An
Explorative Study. 25.09.2007. 31 p.

No 1102 HELI KOSKI, Do Technology Diffusion Theories Explain the OSS Business Model Adoption
Patterns? 29.10.2007. 26 p.

No 1103 JUKKA JALAVA - PIRKKO AULIN-AHMAVAARA - AKU ALANEN, Intangible Capital
in the Finnish Business Sector, 1975-2005. 29.10.2007. 25 p.

No 1104 BOCKERMAN, Petri — JOHANSSON, Edvard — HELAKORPI, Satu — UUTELA, Antti, Eco-
nomic Inequality and Health: Looking Beyond Aggregate Indicators. 05.11.2007. 21 p.

No 1105 MIKA MALIRANTA — RITA ASPLUND, Training and Hiring Strategies to Improve Firm Per-
formance. 08.11.2007. 45 p.

No 1106 ESTEBAN FERNANDEZ VAZQUEZ - BART LOS, A Maximum Entropy Approach to the
Identification of Productive Technology Spillovers. 08.11.2007. 21 p.

No 1107 SAMI NAPARI, Is There a Motherhood Wage Penalty in The Finnish Private Sector?
20.11.2007. 46 p.

No 1108 ANTTI LONNQVIST, Intellectual Capital and Productivity: Identification and Measurement of
the Relationship at Company-Level. 20.11.2007. 20 p.

No 1109 MIKA MALIRANTA - PETRI ROUVINEN, Aineettomat investoinnit Suomen yrityksissd
vuonna 2004: kokeilu yritysaineistoilla. 20.11.2007. 16 s.

No 1110 ANNU KOTIRANTA — ANNE KOVALAINEN - PETRI ROUVINEN, Naisjohtoiset yritykset
muita kannattavampia? 20.11.2007. 23 s.

No 1111 MIKA MALIRANTA - SATU NURMI — HANNA VIRTANEN, It Takes Three to Tango in
Employment: Matching Vocational Education Organisations, Students and Companies in La-
bour Markets. 07.12.2007. 36 p.

No 1112 EDVARD JOHANSSON - PETRI BOCKERMAN — ANTTI UUTELA, Alcohol Consumption
and Sickness Absence: Evidence from Panel Data. 10.12.2007. 10 p.

No 1113 MIKA WIDGREN — KARI ALHO - MARKKU KOTILAINEN - NUUTTI NIKULA - VILLE
KAITILA, Avautuva talous ja aluekehitys — suhteellinen etu ja kasautumisvoimat tuotannon si-
joittumisen ohjaajina Suomessa. 12.12.2007. 79 s.

No 1114 MIKA MALIRANTA - SATU NURMI, Does Foreign Presence Stimulate Creative Destruction
in Local Markets? 17.12.2007. 15 p.

No 1115 VILLE KAITILA - KARI E.O. ALHO — NUUTTI NIKULA, Growth Prospects of Emerging Mar-
ket Economies in Europe — How Fast will They Catch up with the Old West? 31.12.2007. 46 p.

No 1116 MIKA MALIRANTA - PIERRE MOHNEN - PETRI ROUVINEN, Is Inter-firm Labor Mobility a
Channel of Knowledge Spillovers? Evidence from a Linked Employer-Employee Panel.02.01.2008.
26 p.

No 1117 PIA NYKANEN, Sukupuolen vaikutus nuorten toimihenkiloiden urakehitykseen. 07.01.2008. 84 s.
Elinkeinoeldmén Tutkimuslaitoksen julkaisemat "Keskusteluaiheet" ovat raportteja alustavista

tutkimustuloksista ja véliraportteja tekeilld olevista tutkimuksista. Tassa sarjassa julkaistuja mo-
nisteita on mahdollista ostaa Taloustieto Oy:sta kopiointi- ja toimituskuluja vastaavaan hintaan.

Papers in this series are reports on preliminary research results and on studies in progress. They
are sold by Taloustieto Oy for a nominal fee covering copying and postage costs.





