ELINKEINOELAMAN TUTKIMUSLAITOS
ATHE RESEARCH INSTITUTE OF THE FINNISH ECONDMY  Sarja B 193 Series

Hannu Piekkola

PALKKAEROT JA TULOSPALKAT

Osaamispddoma teknologisessa

murroksessa

Julkaisija: Elinkeinoelamin Tutkimuslaitos, ETLA

Kustantaja: Taloustieto Oy

Helsinki 2002



Kansi: MainosMayDay, Vantaa 2002

ISBN 951-628-374-8
ISSN 0356-7443

Painopaikka: Tummavuoren Kirjapaino Oy, Vantaa 2002



PIEKKOLA, Hannu, PALKKAEROT JA TULOSPALKAT: Osaamis-
pddoma teknologisessa murroksessa. Helsinki: ETLA, Elinkeinoelimin
Tutkimuslaitos, The Research Institute of the Finnish Economy, 2002, 108 s.
(B, ISSN 0356-7443; 193). ISBN 951-628-374-8.

TIIVISTELMA: Tutkimus selvittid ensiksi teknologista muutosta ja 1990-
luvun alun poikkeuksellista lamaa selittimissd osaamispadomaan liittyvid
muutoksia palkkakorvauksissa. Luovan tuhon ja teknologisen murroksen seu-
rauksena etenkin ns. kitkeytyneen osaamispadoman tuotto kasvaa, miki ei
riipu koulutustasosta. Kasvun kautena 1995-1998 koulutetun tyévoiman liik-
kuvuus yritysten vililli kasvaa, mikd johtaa myo6s koulutuksen tuoton kas-
vuun. Samalla osaamispddoman tuoton hajonta kasvaa. Tdma voi selittyd siiti,
ettd talouskasvun kaudella uuden teknologian alueilla vain miiritystd koulu-
tuspddomasta on kysyntdd. Samalla kuitenkin yritysten viliset tuottavuuserot
ovat kaventuneet, mika selittdd palkkahajonnan varsin maltillista kasvua.

Tulospalkkauksen kiyttéd selittdvit korkeakoulutettujen osuus, T&K- ja
padomaintensiivisyys, litkeriski, yrityskoko ja koulutetun tyévoiman pysyvyys
yhdistetyssd ty6nantaja-tyOntekijd -aineistossa vuosilta 1996—2000 (tutkimus
yhteinen Antti Kauhasen kanssa). Muita todennikdisemmin tulospalkkauksen
piirissd ovat koulutetut, T&K-tyontekijit, toimihenkil6t ja miehet. Tulospalk-
kaukseen osallistuvilla on keskimdirin 5-10 % korkeammat ansiot, kun ha-
vaittavat yksil6kohtaiset tekijit on huomioitu (3 % toimihenkiléille ja 10 %
tyontekijoille). Tulospalkkauksen tuottavuusvaikutukset ovat kuitenkin vield
suuremmat; ne ovat likimain 6-13 %. Tuottavuuden kasvua voidaan selittdd
kasvaneella panostuksella ja tyontekijéiden valikoitumisella. Tulospalkkauk-
sen voidaan nidhdd my6s korvaavaan palkkahierarkiaa tai kokemusvuosilisii,
ja palkkaerot ovat pienemmit yrityksissi, jotka maksavat tulospalkkaa.

Voitonjakoa mitataan myOs empiirisesti yrityskohtaisen palkkauksen osuu-
della, joka perustuu yrityksen tekemiin tulokseen. Yrityksissd, joissa T&K-
toiminta on vihdistd, joustava tyon tarjonta kannustaa voitonjaon kiyttdon.
T&K-intensiivisissd yrityksissd voitonjakoa selittdd ennen muuta osaamispéa-
oman karttuminen. Yli 50-vuotiaiden tydémarkkina-asema on kuitenkin heik-
ko, ja tyontekijoiden korkea palkkataso yrityksessd lisdd todenndkdisyyttd
tyOpaikan menettimiseen.

Tutkimuksen perusteella tyontekijoéiden tySsuhteen keskimiirdinen kesto
lyhenee koulutusasteen noustessa, mikd kertoo koulutettujen suuresta tyo-
paikkalitkkuvuudesta. Korvaukset koulutuksesta ja kitkeytyneestd osaamis-
pddomasta ovat yhteydessd tyopaikan vaihtoihin. Yrityskohtaiset korvaukset
sen sijaan vihentivit selvisti todenndkoéisyyttd vaihtaa tydpaikkaa. Teknolo-
glayrityksissd nidin on etenkin voittopalkkioiden suhteen. Parhaassa tydidssd
olevilla eli 28-38 -vuotiailla tydpaikan vaihdon todenndkéisyys myds lisddntyy
idin myotd. 49-64 -vuotiaiden tyomarkkina-asema on sen sijaan oleellisesti
heikompi ja tyopaikan vaihtaminen on vihiisempad.

Avainsanat: osaamispadoma, palkkausjirjestelmit, tyén organisointi, tulon-
jako, yhdistetty tyOnantaja-tyOntekijdaineisto
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ABSTRACT: Creative destruction and skill-biased technical change in the
turmoil period in the beginning of 1990s lead to the higher returns on unob-
served human capital. This relates to stagnant labour market. In the boom
period 1995-1998 reallocation of skilled workforce leads to a rise in educa-
tion premium. Unobserved human capital of the highly educated decreases,
while dispersion in human capital payments increases. But distribution of ed-
ucational capital, capital and R&D have worked in the direction of mitigating
the total increase in wage inequality, which shows a major difference to what
has happened in US, at least until 1990s.

The probability that an employee is included in a profit sharing plan is
higher for educated, R&D employees, white-collar workers and men. Indi-
viduals in profit sharing plans have 3-10 % higher wages after controlling for
the observable characteristics of the employees (3% for white-collar and 10%
for blue-collar workers) using Finnish linked employer-employee data in
1996-2000 (done jointly with Antti Kauhanen). However the productivity ef-
fects are even higher around 6-13%. Productivity effect can be explained by
increased effort and sorting of highly educated workers. Profit sharing miti-
gates wage dispersion by substituting hierarchical payments structures.

Rent sharing is also empirically measured by the sensitivity of firm-level
payments to quasi rents (done jointly with Antti Kauhanen). Rent sharing is
more common in R&D-intensive firms and explained by human capital ac-
cumulation, flexible technology and is targeted at experienced workers. In
non-R&D-intensive firms, the flexible labour supply of highly educated also
encourages the use of rent sharing.

It is shown that the job mobility of highly educated is high. It is shown
that compensations for transferable human capital raise and compensations
for firm-specific human capital decrease job switches. It also appears that in
technology firms, for older workers and for highly educated workers firm-
level payments, especially rent sharing, are most in effective in inhibiting un-
wanted job seeking. Job switches in all firms also show a positive relation to
age. However, the 49-64 age group is in a considerably worse labour market
position.
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Esipuhe

Yritysten toimintaympdriston muutokset ovat yhteydessi teknologiseen
muutokseen, mikd on merkinnyt entista joustavampaan tuotantoon siir-
tymistd. Tyomarkkinoille on tullut kdytt66n myos uusia palkkausmuo-
toja, joista eniten ovat olleet esilli 1990-luvun puolivilista nopeasti
yleistyneet tulospalkat.

Timai tutkimus tarkastelee eri palkkausmuotoja taloustieteen menetel-
min siten, ettd tyontekijin henkilokohtaiseen osaamiseen perustuva
palkkaus erotetaan yrityskohtaiseen osaamiseen perustuvasta. Tutkimuk-
sessa kaytetddn hyviksi my0s tietoja tulospalkkauksen laajuudesta nyky-
Suomessa. Tutkimus osaltaan selvittdd osaamispddoman kasvavaa mer-
kitystd yritystoiminnassa ja palkkauksen organisoimisen eri muotoja
niin, ettd ne edistivit yrityksen toimintakykya ja kannattavuutta.

Tami tutkimus on osa ETLAn tyémarkkinatutkimusohjelmaa ja on
toinen kirja Tekesin rahoittamassa projektissa ‘“Teknologinen muutos
ja koulutetun tyovoiman liikkuvuus”. Tyon on tehnyt valtiot. tohtori
Hannu Piekkola, ja kahdessa artikkelissa mukana toisena tekijind on
kauppat. maisteri Antti Kauhanen.

Helsingissa, marraskuussa 2002

Pentti Vartia






Tekijoiden esipuhe

Tutkimuksessa analysoidaan uusia palkkausmuotoja ja teknologisen
murroksen sekid tutkimus- ja kehitysinvestointien vaikutuksia tyémark-
kinoihin Tekesin rahoittamassa projektissa ”Teknologinen muutos ja
koulutetun tyévoiman litkkuvuus”. Aikaisemmassa julkaisussani “Hu-
man Capital and Wage Formation” tarkastelin inhimillistd osaamispaa-
omaa, tyopaikkojen syntya ja hividmistd ja osaamispadoman kasautu-
mista suuriin ja T&K-toimintaa harjoittaviin yrityksiin. Tassd tutkimuk-
sessa kaytetddn vastaavaa laajaa yhdistettyd yritys- ja yksilotason aineis-
toa. Teknologiseen murrokseen liittyvien palkkaerojen kehityksen tar-
kastelun lisdksi tutkimuskohteena ovat palkkarakenteet ja tulospalkat ja
niiden vaikutus tyopaikan vaihtoon T&K-intensiteetiltidn erilaisissa
yrityksissa.

Tilastokeskuksen yhdistetty tyonantaja- ja tyontekijaaineisto vuosilta
1987-1998 on kansainvilisesti ainutlaatuinen ja antaa mahdollisuuden
arvioida yrityskohtaista palkkausta, palkkastrategioita ja ndiden suhdetta
tuottavuuteen, tyovoiman kysyntiin ja tyopaikkojen vaihtumiseen. Tut-
kimuksessa kéytetidn myos Teollisuuden ja Tyonantajien palkka-
aineistoa vuosilta 1996-2000 yhdistettyna tilinpaitosaineistoon.

Tutkimus antaa yrityksille ja padtoksentekijoille arvokasta tietoa tyo-
voiman palkkauksesta ja sen yhteydesti yrityksen menestykseen ja tyo-
paikkojen vaihtoon omalla toimialalla ja koko maassa, my6s eri koulu-
tustasoilla ja ammattiryhmissa. Tutkimus selvittdd osaltaan sitd, mikd on
teknologisen muutoksen ja toisaalta 1990-luvun syvan laman osuus
tyovoimarakenteen muutoksessa. Tutkimus antaa myoOs taustatietoa
palkkaerojen muutoksista 1990-luvulla ja siitd miten nima liittyvit uu-
den teknologian kiytté6nottoon, T&K-investointeihin ja osaamispda-
oman karttumiseen.

Kiitin Tilastokeskusta ja Teollisuutta ja TyOnantajia aineistoyhteis-
tyostd, Mika Malirantaa ja Jukka Lassilaa avusta, Kaino Laaksosta kie-
len tarkastamisesta, ja Elinkeinoeldimin Tutkimuslaitosta virikkeellisesta
tyOymparistostd. Erityinen kiitos kuuluu luonnollisesti kirjan kahden
luvun toiselle tekijille, Antti Kauhaselle.

Hannu Piekkola
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1 Johdanto

Innokkaimmat tyon uuden organisoinnin puolestapuhujat ovat puhu-
neet siirtymista hierarkkisista ja tiettyyn tyotehtivadn sidotuista palkka-
jarjestelmistad kohti joustavaa palkkausta. Tdmi vaihtelisi yrityksen tai
tiimin menestyksen mukaan ja perustuisi paljolti kannustinpalkkauk-
seen. Tutkimuksen perusteella Suomessa on tapahtunut merkittiva siir-
tyméd kohti tulospalkkausta niin, ettd ainakin teollisuudessa valtaosa
tyontekijoistd on sen piirissd. Tulospalkkaus on yli kaksinkertaistunut
verrattuna 1990-luvun puolivilin tilanteeseen. 1990-lukua leimaavat
myo6s uusi manageri-aate ja optiojarjestelmit, joilla tyontekijoitd ja eri-
tyisesti yritysten johtoa sitoutetaan yritykseen. Kaikissa yrityksissd hen-
kilostopolitiikasta vastaavat ovat varmasti enemmain perchtyneet tyon
palkkauksen uusiin jdrjestelmiin. MyoOs konsulttitoimistojen apu on
useissa yrityksissé tiiviisti kidytossa.

Yritysten toimintaympdériston muutosta el tdssd tutkimuksessa tar-
kemmin tarkastella. On kuitenkin selvdi, ettd vuodesta 1986 alkanut
padomaliikkeiden vapautuminen, rahoituksen pankkisidonnaisuuden
hividminen laman jilkeen, ulkomaisten yritysten kiinnostus Suomen
kotimarkkinoista EU-jdsenyyden myo6td, suomalaisten yritysten kan-
sainvilistyminen ja ulkomaalaisomistuksen vapauttaminen vuonna 1993
ovat erittdin keskeisid syitd myos palkkakehityksen muutoksiin. Voi-
daan myo0s viittdd, ettd osa ndistd muutoksista oli ainutkertaisia. Tekno-
logisen murroksen voidaan ajatella tapahtuneen 1980-luvulla Suomessa
kuten muissakin maissa, mutta my6s ajoittuneen merkittdvisti lama-
aikaan 1990-luvun alussa.

Uudet palkkaustavat 1990-luvun puolivilin jilkeen eivit ole kuiten-
kaan valttimittd vaikuttaneet palkkahajontaan, mitd tarkastellaan lu-
vussa 2. Ei ole itsestidn selvidd, ettd teknologinen murros ja T&K-
investointien kasvu johtavat koulutetun tyévoiman kysyntdin ja uusiin
kannustinpalkkaustapoihin, joiden seurauksena palkkaerot ovat kasvus-
sa. Yksi ilmeinen syy on se, ettd uusilla palkkaustavoilla kuten tulospal-
koilla halutaan my6s korvata hierarkkista palkkaporrastusta, mikd voi
hilliti palkkaerojen kasvua. Siirtyminen kohti paikallista sopimista
muissa Pohjoismaissa ei ole my6skddn merkinnyt palkkaerojen kasvua
1990-luvulla. Ainakin Suomessa ja Ruotsissa titi on 1990-luvulla hel-
pottunut se, ettd tuottavuuserot yritysten vililld eivit ole olleet kasvus-



sa, ptkemminkin painvastoin 1990-luvun syvin laman jalkeen. Toisaalta
Pohjoismaisissa tyomarkkinoissa on tapahtunut eriytymistd. Ruotsissa
ja etenkin Tanskassa on viimeisen kymmenen vuoden aikana tapahtu-
nut merkittivi siirtyma kohti paikallista sopimista.

Teknologinen murros on myés tosiasia. Sitd on osaltaan taydentinyt
luova tuho syvin laman aikana, jolloin huonosti kannattavien yritysten
hiaviiminen markkinoilta loi tilaa kasvulle. Luova tuho johti myos kat-
keytyneen osaamispidoman korvausten nousuun 1990-luvun alussa.
Tamin kitkeytyneen osaamispadoman korvausten kasvun voi paitelld
korkeista palkoista, jotka eivit selity koulutuksesta eivatkd myoskdin
perustu tybkokemukseen. Luvussa 2 osoitetaan, ettd koulutuksen tuot-
to kasvoi puolestaan vasta taloudellisen kasvun jo kiaynnistyttyd laman
jilkeen. Tamin edellytyksend oli tydmarkkinoiden jahmettymisen viis-
tyminen ja osaavan tyévoiman liitkkuminen yritysten valilld. Teknologi-
nen murros ja luova tuho niyttivit olleen yhteydessi my6s koulutus-
ryhmien sisdisten palkkaerojen kasvuun. Voidaan siten viittda, ettd tek-
nologinen murros ja yritysten toimintaympiriston muutokset selittavit
keskeisesti palkanmuodostuksen muutosta. Uudet palkkajirjestelmit
ovat pitkemminkin seurauksia ndistd tekijoista, eivitkd ole atheuttaneet
merkittdvia muutoksia palkkahaitariin Suomessa tai muissa Pohjois-
maissa.

Timin tutkimuksen luvussa 3 selvitetddn tulospalkan saajia ja tulos-
palkkojen vaikutusta yrityksen menestykseen. Yli puolet, 60 prosenttia,
teollisuuden yrityksistd maksoi tulospalkkaa vuonna 2000. Tulospalk-
kausta ei kuitenkaan sovelleta kaavamaisesti yrityksen kaikkiin tyonteki-
joihin. Koulutetuilla, T&K-tyontekijoilld, toimihenkil6illd ja miehilld on
muita suurempi todennikoisyys kuulua tulospalkkauksen piiriin.

Tulospalkoista vain osa on suoraan yrityksen tulokseen sidottua. Lu-
vussa 4 tarkastellaan empiirisin menetelmin tarkemmin voittopalkkioi-
ta. Voitonjako kuvaa siten aidosti yrityksen liiketulokseen perustuvaa
palkkausta, kun taas luvussa 3 tulospalkkauksen maksuperusteet vaihte-
levat: merkittava osa tulospalkkauksesta perustuu muuhun kuin yrityk-
sen tulokseen (tdstd ei ole kuitenkaan saatavilla tarkkaa tietoa). Luvun 4
perusteella osaamiseen perustuva yrityskohtainen palkkaus on erittdin
keskeisti mm. T&K-intensiivisissd yrityksissd. Tutkimus tukee myos
ikdantyneiden huonompaa markkina-asemaa.

Luvussa 5 tarkastellaan duraatiomallilla yhdistetyssa aineistossa kou-
lutetun ty6voiman litkkuvuutta vuosina 1989-1998. Inhimillinen osaa-
mispddoma on paljolti my0s liikkuva resurssi, ja siten tyontekijoiden si-
tominen vikisin yhteen tyopaikkaan ei aina johda osaamispadioman oi-
keaan allokoitumiseen. Tutkimuksen perusteella tyontekijoéiden tyésuh-



teen keskimairiinen kesto lyhenee koulutusasteen noustessa. Tulos on
poikkeava muissa kuin Pohjoismaissa ja kertoo koulutettujen suuresta
tyopaikkalitkkuvuudesta. Monet tutkimukset tukevat viitettd, jonka
mukaan etenkin tyouran alussa tyopaikkojen vaihtaminen on tirkedta
tyouran edistimiseksi.

Osaamispadioma on korostunut yritystoiminnassa, ja fyysiset inves-
toinnit ovat yha enemmain sidoksissa tyontekijoiden korkeaan osaami-
seen. Tamid on teknologisen murroksen tirkein seuraus myos timin
tutkimuksen perusteella. Keskeinen kysymys on se, edellyttddké inhi-
millisten resurssien parempi hyédyntiminen siirtymistd yha selvemmin
yrityskohtaiseen palkkaukseen? Tutkimuksen lopussa luvussa 6 tehdédin
yhteenveto tuloksista. Lisiksi viimeisessd luvussa tarkastellaan T&K-
investointien yhteyttd palkkaukseen ja osaamispddomaan.



2

Innovaatioista osaamispaaoman kasvuun:
Palkkahajonta Suomessa 1990-luvulla

Hannu Piekkola

2.1

Johdanto

Tami tutkimus tarkastelee teknologista murrosta selittiméssa osaamis-
padomaan liittyvia palkkamuutoksia viime vuosikymmenind. Suomi ei
ole poikkeus koulutetun tyovoiman osuuden kasvussa kehittyneissa
maissa, mutta kuuluu samalla my6s nithin Euroopan maihin, joissa
koulutetun ty6voiman suhteellinen palkkataso ei ole kasvanut lihes-
kaan niin selvidsti kuin Yhdysvalloissa (katso esim. Berman, Bound ja
Machin, 1998). Palkanmuodostus on noudattanut tiettyja sidnnénmukai-
suuksia, jotka eroavat joiltain osin Euroopan ja Yhdysvaltojen vililld:*

1.

2.

3.

Merkittava osa koulutuksen tuoton kasvusta Yhdysvalloissa selit-
tyy kouluttamattomien reaalipalkkojen laskusta, kun taas Euroo-
passa etenkin matalat palkat ovat joustamattomia alaspidin. Jois-
sain maissa (Saksa, Suomi, Kanada) matalat palkat ovat nousseet
suhteellisesti enemmain kuin korkeat palkat tai palkkahajonta on
muuttunut vain vihin (Pohjoismaat).

Koulutuksen tuotto on vaihdellut tiettyjen syklien mukaan viime
vuosisadalla. Tuotto laski 1950-lukuun asti, nousi 1950- ja 1960-
luvuilla ja laski 1970-luvulla. 1970-luvulta lihtien koulutuksen
tuotto on kasvanut jilleen. (Useissa linsimaissa mukaan lukien
Yhdysvallat ja Englanti, katso Goldin ja Katz, 1995, 1998, ja Au-
tor, Katz ja Krueger, 1998).

Yhdysvalloissa palkkojen hajonta on kasvanut 1980- ja 1990-
luvuilla toimipaikkojen vililldi samalla toimialalla, kun taas palk-
kojen hajonta toimipaikkojen sisalld ei ole muuttunut (Davis ja

Viimeaikaisia tutkimuksia ovat mm. Katz ja Murphy (1992), Juhn, Murphy ja Pierce
(1993), Gotthschalk (1997) ja Autor, Katz ja Krueger (1998).



Haltiwanger, 1991, Dunne et al., 2000, Autor, Katz ja Krueger,
1998). Pohjoismaissa toimipaikkojen vilisten palkkojen hajonta
ei ole kasvanut yhtd paljon, kun taas toimipaikkojen sisalla palk-
kaerot ovat hieman kasvaneet. Palkkahajonta on kuitenkin edel-
leen selvasti vihaisempi kuin Yhdysvalloissa (Pohjoismaiden ti-
lanteesta, katso Hibbs ja Locking, 2000, ja tima papert).

Keskitetyt palkkaneuvottelut (kansallisesti ja toimialoittain) selittivit
osan eroista maiden vilisessid palkkahajonnassa. Palkkojen yleiskoro-
tukset ilman merkittivdd paikallista sopimista rajoittavat luonnollisesti
palkkaerojen syntyi yritysten vililli. Palkkataso on sama menestyvissa
ja heikon tuottavuuden yrityksissd. Jalkimmadisten hdvidminen markki-
noilta suurten tyovoimakustannusten vuoksi vihentid edelleen palkka-
eroja.? On kuitenkin ilmeistd, etti kaikkia maita koskeva yhteinen tek-
nologinen murros selittdd koulutetun tyovoiman kysynnin kasvua myo6s
Pohjoismaissa. Bermanin, Boundin ja Machinin (1998) tutkimuksesta
nihdiin, ettd Pohjoismaissa (Tanska, Suomi, Ruotsi) koulutetun tyo-
voiman kysynti on kasvanut eri toimialoilla hyvin samassa suhteessa
kuin Yhdysvalloissa.

Teknologista murrosta (ns. skill-biased-technical change) voidaan se-
littdd seuraavilla tekijoilla:

1. Teknologia ja osaaminen korvaavat kouluttamatonta tyévoimaa.

2. Pidomainvestoinnit ja koulutettujen osaaminen ovat toisiaan tay-
dentavia.

3. Teknologia ja koulutettujen osaaminen ovat toisiaan tiydentivii.®

Autor, Katz ja Krueger (1998) viittavit, ettd teknologia, esim. tieto-
koneiden kiyttoonotto, on suoraan korvannut matalasti koulutettua
tyovoimaa. My6s pddomaintensiivisyyden kasvu selittdd hyvin suuren
osan palkkaerojen kehityksesta 30 viime vuoden aikana. Investoinnit ja
padomakanta ovat kasvaneet voimakkaammin kuin koulutetun tyévoi-
man tarjonta niind ajanjaksoina, joina palkkaerot ovat suurentuneet.
Krusell (2000) vaittad, ettd padoman kaytto selittid jopa kokonaan

Ammattiliittojen, minimipalkkojen ja muuttoliikkeen merkitystd ovat tarkastelleet
muun muassa Levy ja Murnane (1992). Keskitettyjen palkkaneuvottelujen vaiku-
tusta yrityskuolemiin ovat tarkastelleet Moene ja Wallerstein (1997).

Ensimmadisen viittimidn (i) osalta katso Galor ja Tsiddon (1997), Acemoglu
(1998), Caselli (1999), Galor ja Moav (2000) ja Dunne et al. (2000), toisen viittd-
min (i) osalta katso Krusell (2000) ja kolmannen viittdimin (iii) osalta katso
Breshnahan (1999).



palkkaerojen kasvun.* Koulutetun tyévoiman tatjonta on tasaisesti kas-
vanut koko 1900-luvun, mutta pddomaintensiivisyyden kasvu on ollut
vield suurempaa. Epitiydelliset padomamarkkinat selittivat my6s palk-
kaerojen syklisid vaihteluja. Erot padoman kiytossd ja sen laadussa se-
littavit etenkin yritysten vilisid tuottavuus- ja palkkaeroja. Tahdn voi
liittyd my0Os koulutetun tyévoiman keskittymista korkean tuottavuuden
yrityksiin (kyseistd segregaatiota ovat tarkastelleet mm. Caselli, 1999,
Kremer ja Maskin, 19906).

Brehnahan (1998) viittda, ettd tietokoneiden laaja hy6dyntaminen al-
kot 1960- ja 1970-luvuilla, kun taas koulutettujen suhteelliset palkat
kasvoivat vasta my6hemmin 1980-luvulla ja edelleen hidastuvaan tah-
tiin 1990-luvun puolella. Siten teknologia ei suoraan korvannut koulut-
tamatonta tyévoimaa. Teknologia ja osaaminen voivat kuitenkin olla
toisiaan tdydentavia pidemmalld aikavalilli. Breshnahan (1999) ja osit-
tain myos Autor, Katz ja Krueger (1998) painottavat koulutetun tyo-
voiman organisatorisia kykyja (ns. noncognitive skills) informaatiotek-
nologian kayttimisessd. Tietokoneiden kaytt6on perustuva teknologia
painottaa luovuuden kiyttéd uusien tuotteiden tuotannossa ja rdati-
16innissa kuluttajien toiveiden mukaisiksi.

Tissd tutkimuksessa tarkastellaan teknologian ja koulutettujen osaa-
misen toisiaan taydentivyyttd dynaamisessa kehikossa, jossa tyopaikko-
jen syntyminen on sidoksissa yritysten innovaatiotoimintaan. Schumpe-
terilaisen nikemyksen mukaan luovan tuhon seurauksena tuotantoteki-
jat allokoituvat vihemmain tuottavasta toiminnasta uusiin kasvaviin
alothin (katso esimerkiksi Caballero ja Hammour, 2000). Osa innovaa-
tiotoimintaa ovat lamakaudet, jotka uudistavat taloutta ja sen rakentei-
ta. Joseph A. Schumpeter (1942) kutsui kapitalismin olennaiseksi yti-
meksi “luovaa tuhoa” (creative destruction). Tami oli ennen keyne-
silaistd nikemystd hyvin suosittu katsanto (katso esimerkiksi De Long,
1990). Aghion ja Howitt (1998, luku 2) soveltavat schumpeterilaista
nikemystd innovaatiomallissa, jonka voi tulkita johtavan (kitketyn)
osaamispadoman kysynnidn kasvuun ja koulutetun tyévoiman kasva-
vaan kysyntadn. Téssd tutkimuksessa tiydennetdin mallia ty6voiman
epatiydelliselld litkkuvuudella (etenkin lama-aikoina), mika johtaa palk-
kahajonnan kasvuun koulutetun tyévoiman keskuudessa.

Juhn, Murphy ja Pierce (1993) havaitsevat, ettdi osaamispddoman
tuotto alkoi kasvaa jo 1960-luvulla, kun taas koulutuksen palkitsevuus

Pidoman ja koulutetun tyévoiman komplementaarisuutta ovat tarkastelleet my6s
Griliches (1969), Kruger (1993), Katz ja Murphy (1992), Baldwin ja Cain (1997) ja
Goldin ja Katz (1998).



nousi vasta 1980-luvulla. Tama viive koulutuksen tuoton nousussa on
ollut ratkaisematon ongelma taloustieteen kirjallisuudessa. Breshnahan
(1999) my6s viittda, ettd koulutettujen palkkojen kasvussa selittimaton
osuus on noussut pidemmiille aikavililld, mutta ettd tima ei ole yhtey-
dessa selvisti mihinkadn taloustieteen teoriaan. Juhn et al. eivit esitd
mitddn tiettyd syytd sithen, miksi selittimiton osuus palkoista, kuten
kitketyn osaamispadoman korvaukset, ja koulutukseen perustuvat pal-
kat ovat kasvaneet eri tahtia.

Tidssd tutkimuksessa tarkastellaan palkkojen eri osatekijoitd ja muu-
toksia vuosina 1989-1998 Suomessa. Tarkasteluperiodi on suhteellisen
lyhyt, mutta sisiltdid my6s voimakkaan teknologisen murroksen ja
1990-luvun alun syvin laman. Laman aikana vuosina 1991-1994 brut-
tokansantuote laski 14 prosenttia (Honkapohja ja Koskela, 1999, ovat
kuvanneet yksityiskohtaisesti Suomen 1990-luvun alun lamaa). Tutki-
muksessa erotetaan toisistaan palkkaus, joka perustuu tyontekijoiden
henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin (koulutus, sukupuoli) ja palkkaus, jo-
ka perustuu yrityskohtaisiin tekijéihin (eli yritysvaikutus).® Palkkaus, jo-
ta ei selita koulutustaso, tyokokemus tai sukupuoli, tulkitaan lisdksi
korvaukseksi kitketylle osaamispadomalle. Tilastokeskuksen yhdistetyn
tyonantaja-tyontekijaaineiston avulla tutkimuksessa analysoidaan osaa-
mispddoman tuoton kehitystda 1990-luvulla. Yksi tutkimuksemme kes-
keinen tulos on se, ettd ajanjaksolla tapahtunut koulutetun tyévoiman
kitkeytyneen osaamispadioman tuoton kasvu edeltia koulutuksen tuo-
ton kasvua.

Teknologinen murros yhdessid syvin laman kanssa johtaa yritysten
kannattavuus- ja tuottavuuserojen kasvuun. Tuottavuuserojen kasvu
liittyy kiintedsti syvddan lamaan vuosina 1991-1994, jolloin bruttokan-
santuote laski yhteensd yli 14 prosenttia (lamaa ovat kuvanneet mm.
Honkapohja ja Koskela, 1999). Paikalleen jimihtineet tyomarkkinat
estivit tyovoiman vapaata liikkumista. Koulutuksen tuotto ei kasva.
Sen sijaan luova tuho ja teknologinen murros lisidvit kitkeytyneen
osaamispadoman tuottoa. Teknologista murrosta kuvaakin useissa
maissa itse asiassa tuotannontekijéiden (myos tyévoiman) hinnanlasku
niilld aloilla, joilla kokonaistuottavuuden kasvu on suurinta (katso Kle-
now, 1998). Timi noudattaa tulostamme, jonka mukaan koulutuksen
tuotto ei kasva vilittomasti tuottavuuden noustessa, mutta kitkeytynee-
seen osaamispadomaan liittyvat korvaukset kasvavat. Tdma voi myo6s

Abowd ja Kramarz (2000) havaitsevat, ettd Yhdysvalloissa henkil6- ja yritysvaiku-
tukset ovat yhti tirkeitd selitettdessd toimialojen vilisid palkkaeroja, kun Abow-
din, Kramarzin ja Margolisin (1999) mukaan yrityskohtaiset erit selittivit noin
25 % ja tyontekijéiden osaamispddoma 75 % palkkojen toimialaeroista Ranskassa.



seurata kitkeytyneeseen osaamispddomaan liittyvistd optioarvosta (ns.
option value) innovaatiotoiminnassa. Tyontekijoitd voidaan palkata ko-
keeksi suurellakin palkalla, koska uhka tyontekijan siirtymiselle toisen
yrityksen palvelukseen on vihiinen. Lazearin (1998) mukaan optioarvo
edellyttda, ettd tyontekijalle on suuret kustannukset tyopaikan vathdosta
kuten lama-aikoina tai yritykselld on yrityskohtaista tietimystd innovaa-
tiotoiminnassa (minka tyontekija menettdd vaihtaessaan tyopaikkaa).

Nelsonin ja Phelpsin (1966) ja Aghionin ja Howittin (1998) artikke-
leiden mukaisesti koulutus on kuitenkin olennaista uuden teknologian
kayttoonotossa, toisin sanoen T&K-toiminnassa tyoskentelevit ovat
korkeasti koulutettuja. Siten kitkeytyneen osaamispddoman tuoton
kasvu kaynnistdda koulutetun tyévoiman kysynnin kasvun. Koulutetun
tyovoiman allokoitumisesta innovaatio- ja muun toiminnan valilld seu-
raa, ettd koulutuksen tuotto kasvaa ennen pitkdda. Kehitykseen liittyy
myoOs yritysten tuottavuuserojen kaventuminen laman jilkeen. Tarkas-
telussa kiytetdadn hyviksi myos Juhnin et al. (1993) kehittimaa menetel-
mid arvioitaessa osaamispadoman merkitystd palkkaerojen kehitykselle.
Palkkaerojen muutosta selitettiessa tarkastellaan erikseen muutoksia se-
littavien tekijoiden mdiirissa ja hinnoissa ja selittimatontd osuutta. Tu-
losten perusteella resurssien uudelleenjako yritysten valilli on hillinnyt
palkkaerojen ja koulutuspreemion kasvua Pohjoismaissa.

Luku 2.2 esittdd mallin ja luku 2.3 aineiston. Luku 2.4 tarkastelee
palkkahajonnan kehitysta 1990-luvulla ja luku 2.5 Juhn et al. hajotel-
maan perustuvia tuloksia. Luvussa 2.6 on tirkeimmat johtopaitokset.

2.2 Osaamispadaoma tuotannossa

Seuraavassa esitetdian Aghionin ja Howittin (1998, luku 2) kirjaan pe-
rustuva malli, jossa ei ole mukana piddoman karttumista eikd ei-
koulutettua tyovoimaa (yksinkertaisuuden vuoksi). Lisind malliin on se,
ettd koulutettu ty6voima neuvottelee palkoista tutkimustoiminnassa. Si-
ten tyGvoiman tarjonta on annettu, ellei palkkatarjous ole riittivin
houkutteleva. Mallissa kasvu seuraa satunnaisesti syntyvistd innovaati-
oista, jotka liittyvit T&K-toimintaan. Innovaatioiden tuloksena syntyy
uusia vilituotteita, jotka korvaavat vanhan teknologian. Kulutustavaran

tuotanto perustuen t+1:nen innovaation vilituotteisiin X, on
k o
Yor = AurXea- missi 0 <k <1. M

Teknologiaparametri, A, kehittyy uusien vilituotteiden syntyessa inno-
vaatioiden tuloksena vakioisesti, ¥ > 1. Innovaatioita syntyy satunnaises-



ti Poisson-prosessin tuloksena asteella An, missia A > 0. Yritykset, jotka
onnistuvat tuottamaan uuden innovaation, voivat nauttia monopolituot-
toja, kunnes seuraava innovaatio valtaa markkinat. Negatiivisen ulkois-
vaikutuksen aiheuttaa edellisen sukupolven teknologian monopolivoitto-
jen tuhoutuminen. Innovaatiothin liittyy my6s positiivinen ulkoisvaiku-
tus, koska uusi innovaatio rakentuu vanhan piille. Innovaatiosta voidaan
siten saada voittoa vain rajallisen ajan. Tamié luova tuho lyhentid mono-

polivoittojen elinaikaa asteella AN,,;. Innovaation t+1 kitkeytyneen

t+1°

osaamispddoman ¢,,, tuotto on siten re,,, =7, — AN, ,,, eli
©)

missd 7,,; kuvaa voittoja innovaatiosta t+1. Mallin ratkaisu on esitetty

liitteessd. Ensimmadinen oletus on, ettd innovaatiotoiminnassa tyosken-
televit eivit vaihda muuhun tyohon. Tidma on luonnollista, koska in-
novaatiotoiminta on ainoa kasvun lihde taloudessa (oppiminen tyGssi
ns. learning by doing tiydentdisi titd selitystd, katso Aghion, 2002). Vi-
lituotteen tuotannossa (tehdasty6d) osa koulutetusta tydvoimasta sen si-
jaan siirtyy tutkimustoimintaan, jos palkka on riittivd. Palkkatasoon
vaikuttaa koulutetun ty6voiman neuvotteluvoima, johon vaikuttavat
mm. koulutetun tyévoiman litkkumiskustannukset (esimerkiksi etsinta-
kustannukset, investoinnit osaamispddomaan ja teknologian ulkoisvai-
kutukset).

Jos tarjottu palkka ei ole riittdvid ja sopeutumisrajoite ei ole sitova,
koulutettu tyévoima ei litku vilituotteen tuotannon ja innovaatiotyén
vililld. Tdssd tapauksessa tyGvoiman tarjonta sdilyy ennallaan ja kitkey-
tyneen osaamispddoman arvo mairiytyy suoraan innovaatioiden tuoton
arvoista. Téstd ndhdddn, ettd innovaatioiden tuoton nousu y nostaa
osaamispadoman arvoa. Innovaatiot johtavat siten palkkojen hajonnan
kasvuun koulutetun tyévoiman keskuudessa, koska palkat innovaatio-
toiminnassa kasvavat tuottavuuden kasvun tahtia.

Jossain vaiheessa palkkatarjoukset innovaatiotoiminnassa tulevat hou-
kutteleviksi. Ratkaisua kuvaa pitkilld aikavililld se, ettd koulutetun ty6-
voiman palkka on sama innovaatiotoiminnassa ja tehdastyossd, koska
koulutetun tyévoiman liikkuvuus ei ole rajoitettu. Osaamispddoman
kasvu nostaa sitten kaikkien koulutettujen palkkatasoa. Mallin luonnol-
linen tdydennys olisi olettaa, ettd vain tiettyd koulutettua tyévoimaa ky-
sytddn innovaatiotoiminnassa. Tami selittdisi myohemmin empiirisen
havainnon, jonka mukaan palkkojen hajonta koulutetun tyévoiman si-
silld on kasvanut.
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2.3 Aineisto ja palkan osatekijat

Tutkimuksen aineisto perustuu Tilastokeskuksen tyossakayntitilastoon,
jossa on yhdistetty rekisteritietoja tyontekijoistd useista Tilastokeskuk-
sen omista lahteistd ja tyoministeriostd. Empiirinen analyysi noudattaa
Abowdin, Kramarzin ja Margolisin (1999) kehittimia niin, ettd henki-
l6vaikutukset on estimoitu ennen yritysvaikutuksia sen sijaan, ettd mo-
lemmat olisi estimoitu yhta aikaa. Kaksivaiheista analyysia voidaan pe-
rustella silld, ettd henkil6- ja yritysvaikutusten vilinen korrelaatio on
heikko (alle 0.006). On my6s tirkedd huomata, ettd kymmenen vuoden
aikaperiodi on riittavin pitkd, jotta henkilévaikutukset ja yritysvaiku-
tukset voidaan estimoida erikseen. Tama edellyttda sitd, ettd jokaisessa
yrityksessd ainakin yksi tyontekijd vaihtaa tyGpaikkaa. Ideana on, ettd en-
simmadisessd vaiheessa selitetddn henkilotason palkkoja. Tdsti saadaan
palkkaelementit, jotka liittyvit tyontekijan henkilokohtaiseen osaamiseen.
Toisessa vaitheessa henkilévaikutukset (eli selitetty osuus palkoista yli ajan
keskimairin kullekin henkil6lle) vihennetddn palkkayhtilon jadnnoster-
mistd, jolloin saadaan yrityskohtaisen palkan osuus.

Selitettdvd muuttuja on palkan logaritmi In(wy,) henkilélle i, joka ty6s-
kentee toimipaikassa j ajankohtana t mitattuna poikkeamana henkilén i
palkan keskiarvosta u, (Abowd et al., 1999, mittasivat poikkeaman
palkkojen keskiarvosta yli kaikkien tyontekijoiden). Tdta selitetidn tyon-
tekijoiden heterogeenisuudella, yritysten heterogeenisuudella ja tyonte-
kijan ajan mukaan muuttuvilla ominaisuuksilla:

In(\Nijt)-:uwi = 0+ Viipg T By — #) + €ijt - ©)

6. on ajassa muuttumaton henkilévaikutus. y; on yritysvaikutus, ja se
sisdltdd ei-havaittavan yritysten epdyhtendisyyden, missa J(i,t) osoittaa
yrityksen henkildlle 7 periodilla # S(X, — 4,) on ajassa muuttuvat hen-
kilbominaisuudet poikkeamana keskiarvosta henkilolle 7 aikaindikaat-
torit ja henkilon tyckokemus (ja timén potenssit neljinteen saakka). ¢,
on tilastollinen virhetermi. Ensimmaisessd vaiheessa palkkamallissa on
vain tyOkokemus ja vuosi-indikaattorit (termissd fX;,) ja henkilon kes-
kimidariisten ominaisuuksien X; ja yritysominaisuuksien Y, interaktioi-

ta (termissi XV,;), kaikki poikkeamina keskiarvosta.® Havaintoja on

®  Estimoinnissa tarkastellaan muuttujien poikkeamia keskiarvosta, jotta henkilévai-

kutus voidaan estimoida. Jiljelle jadvd virhetermi sisiltdd alkuperiisen virhetermin
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12 824 574 ja estimointi on tehty erikseen vuosille 1987—1992 ja 1993—
1998. Henkil6vaikutus on keskiarvo regression vithetermisti 6. henki-

16lle 7 kummallakin periodilla [elikeskiarvo, (IN(w,) — B%, — B,%Y,)

missd S ja f, ovat estimoituja kertoimien arvoja]. Henkil6vaikutus 6,

voidaan edelleen hajottaa koulutusvaikutukseen ja jiljelle jaavaan selit-
tAimittomiin osaamispiiomaan:’

0.

= a,+ un +ud, +g. (10)

o; on estimoinnin vakio (kitkeytynyt osaamispadoma), 77; on koulu-
tuksen taso, 0, on sukupuolen ilmaiseva indikaattoti ja & on tilastolli-

nen virhetermi. Koulutustasoja on kuusi viidelld eri alueella ((I) huma-
nistinen, opettajankoulutus, lidketieteellinen, ei maaritelty, (ii) kauppa-,
yhteiskunta- ja lakitieteet, (iif) tekniikka ja luonnontieteet, (iv) kuljetus
ja kommunikointi, (v) maatalous- ja metsatieteet) (ei koulutusalueita
peruskoulutuksen tai tohtorikoulutuksen saaneilla). Lisdksi vuoteen
1993 saakka alle 34-vuotiaat ja timin jalkeen alle 37-vuotiaat on erotet-
tu omaksi ryhmikseen. Syyni tihin on koulutusjirjestelmin uudistus
1980-luvulla siten, ettd nuorten ja vanhojen ikaryhmien koulutus poik-
keaa toisistaan. Koulutusindikaattoreita on siten yhteensa 45. Korvaus-
ten kitkeytyneelle osaamispadomalle oletetaan heijastavan innovaatio-
toiminnan tuottoja. Piekkolan (2001) mukaan nimi ovat suuremmat
yrityksissd, jotka harjoittavat T&K-toiminta (neljdsosassa Tilastokes-
kuksen tilinpditosaineiston yrityksistd on T&K-investointeja).

Yritysvaikutus ¥/, on henkilévaikutuksen ja ensimmaisen vaiheen

palkkaregression erotus.

Viig = In(w,) _ﬁAlXit _ﬂAZYiVj -0. (11)

Yritysvaikutuksen keskiarvo on siten jadnndstermi, joka on madritel-
millisesti lahelld nollaa. Tarkastellaan seuraavaksi palkkaerien varians-
sin hajotelmaa yrityksen/toimipaikkojen sisdiseen ja yritysten/toimi-

¢ lisiksi yritysvaikutusten projisoinnin interaktiotermeihin. Interaktioina on keski-
madirdisen ty6kokemuksen interaktio yrityksen tyontekijéiden keskimdirdiseen lu-
kumidridn, timin toiseen potenssiin, yrityksen tyontekijéiden keskimiiriiseen lu-
kumidridn kerrottuna sekd tyosuhteen kestolla ettd timidn toisella potenssilla, 35
toimialaindikaattoriin ja 35 toimialaindikaattoriin kerrottuna tyGsuhteen kestolla.

Estimoinnissa painoina kdytetiin jadnndstermin In(wit) - ﬂlxit - ﬂz Xy j varianssia.
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paikkojen viliseen. Miiritelliin V* = ryhmin x sisiinen varianssi,
missi X=U yliopistollinen koulutus tai ammatillinen koulutus vihin-
tidn 3 vuotta ja X=NU peruskoulutus, ammatillinen koulutus vi-

hemmin kuin 3 vuotta ja W= palkkojen keskiarvo kyseisissi ryhmis-
sd. Kokonaisvarianssin V , toimipaikan sisdisen V,, ja toimipaikkojen

vilisen varianssin Vi, hajotelma on siten:

Kokonaisvarianssi

V=uv’+@-uV"™ +u@-u)Ww® -wh)*; (12)

Sisdinen varianssi

Vi =uV,,” +@=u)V,, " +u@—u)W,,” —W,,"")? ; (13)

Valinen varianssi

Ve =V =V, , Vol =VY -0 Vo —y Wy Y (14)

I »

missd U= korkeasti koulutettujen osuus kaikista tyontekijoistd. Toimi-
paikkojen sisdinen varianssi on aggregoitu painottaen kutakin yritysta
sen koon mukaan.

2.4 Palkkojen ja sen erien hajonta vuosina 1989-1998

Seuraavassa esitetddn Tilastokeskuksen aineistosta palkkahajonnan ke-
hitys henkil6illd, joilla on jonkin asteen koulutus peruskoulun lisiksi
(tyontekijdt, joilta puuttuu koulutuskoodi, luokitellaan vain peruskoulu-
tuksen saaneiksi, ja he edustavat noin 30:td prosenttia koko tyovoimas-
ta mutta ovat varsin heterogeeninen joukko).® Kuviossa 2.1 on esilld
palkkojen vuosittainen kehitys 1989—1998.

Kuvion 2.1a mukaan palkkojen hajonta on kasvanut hiukan enem-
min alle kolmen vuoden ammattikoulutuksen saaneilla kuin korkeam-
min koulutetuilla (vain peruskoulutuksen saaneiden ottaminen tarkaste-
luun korostaisi eroa). Tulos on vastaava kuin Ruotsissa on saatu (katso
Hibbs ja Locking, 2000). Palkkahajonta ei ole siten erityisesti kasvanut

Heterogeenisuutta on lisinnyt my6s laajemman pienyritysten joukon ottaminen
mukaan ty6ssikdyntitilastoon 1990-luvun lopulla. Niiden yritysten tyontekijoiltd
koulutuskoodit useimmiten puuttuvat, ja siten he kuuluvat vain peruskoulutuksen
kiyneiden piiriin.
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Kuvio 2.1 a—d: Vuosiansioiden hajonta vuosina 1989-1998

a) Keskihajonta b) Toimipaikkojen valilla

0.50 - 0.20 -

0.45 4 0.18 -

0.40 + 0.16 -

0.35 4 0.14 1

0.30 4

0.25 0.12 -

0.20 0.10 +

0.15 + 0.08 -

0.10 + 0.06 4

0.05 4

0.00 T T T T T T T T T 1 0.04 ! ! ! ! ! ! ! ' ' '

89 90 91 92 93 94 95 96 97 98 89 90 91 92 93 94 95 96 97 98

c) Toimipaikkojen sisalla d) Vuosiansiot (euro 1990)

0.40 - 24000

0.35 4 22000 -
0.30 1 20000 -
0.25 1
18000 4
0.20 4 A/A_ﬁ_H\A/A/A—A/A
0.15 | 16000 + /\/’\/

0.10 - 14000 +
0.05 4§ 12000 +
0.00

10000

80 90 91 92 93 94 95 95 97 98 89 90 91 92 93 94 95 96 97 98

—— Ammattikoulu alle 3 v —e— Ammattikoulu 3 v tai enemmaén
—A— Kaikki (pl. peruskoulutus)

koulutetuilla kuten Yhdysvalloissa. Toisaalta koulutettujen palkkaha-
jonta on suurempi (samoin kuin Yhdysvalloissa). Tastd syysta koulutet-
tujen osuuden kasvu on lisinnyt palkkojen hajontaa. Kuvion 2.1d pe-
rusteella keskimairiisten palkkojen erot ovat kasvaneet vihemmin
kuin kolmen vuoden ammatillisen koulutuksen saaneiden ja muiden vi-
lilla. Palkat ovat nousseet ajanjaksolla reaalisesti 7 prosenttia vihin
koulutetuilla ja 16 prosenttia koulutetuilla, minka seurauksena palkka-
ero on kasvanut 20 prosenttia (tai 2000 euroa). Tdma vastaa ylimmin
desiilin ja alimman desiilin palkkojen suhteen kasvua 1,27:std 1,37:dén,
miti ei voida kuitenkaan pitii erityisen suurena muutoksena. ’

Kuviossa 2.1 niakyvit my6s 1990-luvun alun syvin laman vaikutuk-
set, jolloin bruttokansantuote putosi 14 % vuosina 1991-1993 ja tyot-
tomyysaste kipusi 16 %:iin vuonna 1994. Kuvion 2.1b perusteella toi-
mipaikkojen vilinen palkkahajonta kasvoi ja timin seurauksena myos

Titd tulosta tukee my6s se, ettd Teollisuuden ja Tyonantajien palkka-aineistossa,

joka koskee teollisuutta, tyontekijéiden alimman ja korkeimman desiilin palkka-
suhde ei ole muuttunut ja toimihenkiléiden palkkasuhde on jopa hieman laskenut.
Maliranta ja Vainiomadki (2002) havaitsevat kuitenkin, etti mediaanituloisten ja
ylimmain desiilin palkkojen erot ovat kasvaneet 1990-luvun lopulla.
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palkkahajonnan kokonaisvarianssi. Samaan atkaan kuvion 2.1c mukaan
palkkojen hajonta toimipaikkojen sisalld supistui merkittdvasti laman
aikana. Yksi syy tihdn oli palkankorotuksista tinkiminen laman aikana.
My6s Maliranta (2002) havaitsee toimipaikkojen vilisen palkkahajon-
nan kasvun laman aikana. Kaikkiaan voidaan paatelld, ettd palkkahajon-
ta on kasvanut etenkin alapidassi kuten Ruotsissa. Toinen palkkahajon-
taa lisdavia tekija on ollut koulutettujen osuuden kasvu, koska palkkaha-
jonta on koulutetuilla suurempi. Palkkahajonnan kasvu on tapahtunut
enemman toimipaikkojen vililld, kun verrataan tilannetta ennen lamaa
ja sen jilkeen. Johdannossa todettiin, ettd Yhdysvalloissa (i) palkkojen
hajonta toimipaikkojen vililli on kasvanut, (ii) heikosti koulutettujen
palkat ovat jddneet jilkeen ja (iii) tyontekijoiden ja toimihenkil6iden
osuuden kasvu on selittinyt my6s palkkojen kokonaisvarianssin kasvua
(Dunne et al., 2000). Suomessa tulokset ovat samansuuntaisia, mutta
muutokset ovat olleet vihdisid. Vihemmin koulutettujen palkat ovat
jadneet vain hieman jilkeen.

1990-luvun jilkipuolella tulospalkkaus on yleistynyt ja se kattaa
vuonna 2000 noin 40 prosenttia teollisuuden tyontekijoistd, kun vuon-
na 1997 osuus oli vain 27 prosenttia. Kuvio 2.2 osoittaa tulospalkkauk-
sen viimeaikaisia muutoksia teollisuudessa Teollisuuden ja TyOnantaji-
en aineistojen perusteella. Tarkasteluyksikkonid on toimipaikan sijasta
yritys.*

Kuvio 2.2 niyttdd tuntipalkan ja timin varianssin koulutusasteittain
tulospalkkaukseen osallistuville seka tyontekijoille, jotka eivit osallistu
tulospalkkaukseen. (Toisin kuin edelld aineisto sisdltdd my6s vain pe-
ruskoulutuksen saaneet.) Kuvion 2.2a perusteella tulospalkkaa saavien
palkat ovat yleensd suuremmat. Kuviosta 2.2b nihdiin, ettd palkkaha-
jonta on kuitenkin kaksi kertaa suurempi niilld tyontekijoilla, jotka eivit
osallistu tulospalkkaukseen. Palkkojen varianssi ei ole my6skdian mer-
kittdvasti kasvanut tyontekijoilld, jotka ovat tulospalkkauksen piirissa
(kuvio 2.2b). Tidstd voidaan paitelld, ettd voimakkaan taloudellisen kas-
vun aikana vuosina 1996-2000 (BKT:n vuosikasvu yli 5 prosenttia)
kannustinpalkkaus ei ole merkittivisti lisinnyt palkkahajontaa.

0 Aineisto kattaa vuodet 1996-2000 ja sisiltid kaikki tyéntekijit. Toimihenkilot

saavat kuukausipalkkaa ja tyéntekijit pddsdintoisesti tuntipalkkaa. Havaintoja on
yhteensi noin 2,1 miljoona, joista tyontekijéiden osuus on 1,3 miljoonaa ja toimi-
henkiléiden 0,8 miljoonaa. Aineisto sisiltdi yksityiskohtaista tietoa palkoista. Ha-
vaintojen miird supistuu noin 1,7 miljoonaan sen jilkeen, kun puuttuvia tai ei-
konsistentteja tietoja sisiltdvit havainnot on poistettu.
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Kuvio 2.2 a—d: Tuntipalkat tulospalkkaa saavilla ja muilla teol-
lisuudessa 1996-2000 seki yritysten vilinen ja
sisdinen palkan varianssi

a) Tuntipalkat (euro) b) Kokonaisvarianssi
19 J 0.28 4
0.26
17 4 0.24 4
15 0/0—/4”0 022 1
13 0.20 4
1T 0.18

11 A— A —h— ——aA 0.16
94 0.14

ow2| e

Iy 010{ AZ——0——0o— 0

5 T T T 1 0.08 T T T
1997 1998 1999 2000 1997 1998 1999 2000
¢) Vélinen varianssi d) Sisainen varianssi

0.06 0.23 4

0.05 H——-ﬁ\‘\‘ 0.21 /\/A
0.19 4
0.04 4 0.17 -

0.03 1 015

—— 0.13 1
0.02 4 0.11 -
vyl o—o— o 0 000 | o o——B—3

0.07
0.00 T T T 1 0.05

1997 1998 1999 2000 1997 1998 1999 2000

—&— Kaikki, saa tulospalkkaa

— Perus- tai ammattikoulu, saa tulospalkkaa
—o— Korkeakoulu, saa tulospalkkaa

—— Kaikki, ei tulospalkkausta

Palkkahajonnan vihidiset muutokset eivit merkitse sitd, ettei koulu-
tuksen tuotto olisi kasvanut. Kuviossa 2.3 tarkastellaan koulutuksen
tuottoa ja korvauksia kitketylle osaamispadomalle. Kitkeytyneen osaa-
mispddoman ja koulutuksen tuotto on ajasta riippuvainen vain siitd
syystd, ettd ne on estimoitu kahtena eri periodina 1987-1992 ja 1993—
1998. Niiden periodien sisilld ainoastaan uusien tyontekijoiden tulo ja
poistuma vaikuttavat tuottoon.

Kuvion 2.3b perusteella koulutuksen tuotto on noussut ja timi yh-
dessi kuvion 2.3a osoittaman tuoton hajonnan kasvun kanssa on lisin-
nyt palkkahajontaa. (Koulutuksen tuottoa mitataan vuositasolla euroi-
na. Tuotto saadaan kertomalla keskimairiiset palkat koulutuspreemion
osuudella logaritmisista palkoista. Kuvioiden 2.3a ja 2.3c perusteella
suurin syy varianssin kasvuun on toimipaikkojen sisdisen varianssin

kasvu. ™

11 Palkkauksen yrityskohtaiset erot huipentuivat laman aikana, miti ei ole kuviossa esitetty.
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Kuvio 2.3 a—d:  Osaamispddoman tuoton hajonta vuosina 1989-1998

a) Kokonaishajonta, koulutuksen tuotto b) Keskimé&arainen tuotto, koulutuksen tuotto,
euro
0.45 2800

0.40 4 2750
=)
0.30 - 2000 |
0257 2550
0.20 - 2500 |
0.15 1 2450 4
0.10 4 2400
0.05 - 2350
0.00 2300

-0 =0 =0 =0
Q'o o]

89 90 91 92 93 94 95 96 97 98 89 90 91 92 93 94 95 96 97 98
c) Kokonaishajonta, katkeytynyt inhimillinen d) Keskimaarainen tuotto, katkeytynyt inhimillinen
paaoma paaoma
0.70 - 500 -

060 1 475 |

0.50 -
450 4
0.40 -
425 4
0.30 -

0.20 - 400 +
0.10 4 375 |

0.00

350

89 90 91 92 93 94 95 96 97 98 89 90 91 92 93 94 95 96 97 98

—— Ammattikoulu alle3v.~~ ------ Ammattikoulu alle 3 v, siséinen hajonta
—oe— Ammattikoulut 3 v tai enemmén = 0= Ammattik. 3 v tai enem., siséinen hajonta
—&— Kaikki

Kuviosta 2.3 voidaan my6s havaita kitkeytyneen osaamispidioman
tuoton kasvaneen 1990-luvun alussa, mutta vihentyneen kasvun kaute-
na vuodesta 1994 (kuviot 2.3¢ ja 2.3d). Suuri osa kitkeytyneen tuoton
kasvusta tapahtui yritysten valilld, koska yritysten sisdinen tuoton ha-
jonta oli lama-aika pieni. Laman aikainen tuoton nousu sopii hyvin tar-
kastellun teoreettisen mallin tuloksiin, kun tydmarkkinat olivat jadhmet-
tyneet paikalleen (katso my6s Béckerman ja Piekkola, 2001). Kitkeyty-
neen osaamispidoman merkitys on vihentynyt vuodesta 1994, mutta
koulutuksen tuotto on vastaavasti kasvanut. Siten koulutuksen tuotto
nousee vasta, kun tyévoiman litkkuvuus kansantaloudessa on riittivaa.
Kuvio 2.3a osoittaa my6s koulutuksen tuoton hajonnan kasvaneen
1990-luvun jilkipuoliskolla tarkasteltujen viiden koulutusalueen vililld
ja nuorempien ja vanhempien ikdryhmien vililldi (erotettu toisistaan).
Yksi hyvi selitys tihdn on se, ettd koulutetun tyévoiman kysyntd on ol-
lut suurta niiden koulutettujen joukossa, jotka ovat potentiaalisia tyon-
tekijoitd T&K-toiminnassa (esim. insindori- ja kaupallinen koulutus).

Liitteen 2B kuviossa 2B.1 on palkkahajonnan kehitys tietyilld toimi-
aloilla. Kaikilla aloilla palkkahillintd oli ilmeistd lama-aikana vuosina
1991-1993. Kuviosta nihddin, ettd perinteiseen teollisuuteen verrattu-
na (tdssd kulutustavaroita tuottava teollisuus) tietoteollisuudessa toimi-
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paikkojen vilinen palkkahajonta on varsin suuri. My6s kitkeytyneen
osaamispadoman hajonta on suuri (el néytetty). Kuitenkin vihintdian kol-
men vuoden ammatillisen koulutuksen saaneiden palkkahajonta (seka
toimipaikkojen vilinen ettd toimipaikkojen sisdinen) on suhteellisen
vihiinen eli koulutettu tyovoima on varsin homogeenista tietoaloilla.

2.5 Palkkaerojen selityksia

Tissd luvussa tarkastellaan selitystd sithen, miksi palkkaerot kasvoivat
1990-luvulla vain vihin huolimatta koulutuksen tuoton ja sen hajon-
nan kasvusta. Juhnin et al. (1993) analyysissa palkkojen eri osatekijit
sisdltdvd aineisto on yhdistetty Tilastokeskuksen tilinpadtosaineistoihin
(9 553 yritysta kyseiseltd ajalta). Analyysi pyrkii selittimaan yritysten via-
lisia palkkaeroja. Selittavid tekijoitd ovat osaamispadoma, T&K-toiminta,
koulutetun tyévoiman osuus, markkinaosuus jne. Tutkimuksesta jaavit
pois ne tekijit, jotka vaikuttavat palkkojen hajontaan yrityksen sisilld.
Kuvioiden 1b ja lc perusteella palkkojen hajonta on pidemmailla aika-
vililld kasvanut kuitenkin etenkin yritysten valilli. Lopullinen vertailu
tehdddn vuosien 1995-1998 ja 1989-1991 vililla. Siten tarkastelusta ja-
tetddn pois tilapdinen yritysten tuottavuuserojen kasvu lama-aikana.
Juhn et al. jakavat palkkahajonnan muutokset yli ajassa kolmeen osate-
kijadan: 1) selittdvien tekijoiden muutokset yli ajan, 2) selittavien tekijoi-
den vaikutusten eli hintojen muutokset yli ajan (regressiokertoimet), 3)
selittimattomin osuuden muutokset yli ajan. Perusmalli selitettdessd
palkkoja tai osaamispddoman korvauksia yrityksessa 7 on muotoa

Yie = Xitﬂt t @, , (15)

missd X, on vektori henkil6- ja yritysominaisuuksista ja S, on vektori,
joka kuvaa muutoksia hinnoissa niiden ominaisuuksien suhteen. Jain-
noéstermi @, kuvaa ei-havaittavia tekijoitd, ja sen jakaumana on F,.

Oletetaan, etti @, = F(®,) osoittaa kidnteisen kumuloidun kerty-

mifunktion arvon, jossa @, on yrityksessa i tyoskentelevien tyonteki-

joiden sijaluku (rank) kumulatiivisen kertymifunktion jakaumassa.
Kaava (15) voidaan kirjoittaa muotoon

Yio = Xitﬁ"’ IE71(q)it) + Xit (ﬂt _B) + (Fil(q)it) - 'Eil(q)it)) (16)

missi B on selittivien muuttujien keskimairiinen vaikutus ajanjaksolla

jia F Y, | X;) on keskimiiriinen kidnteinen kertymifunktio. En-
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simmadiset kaksi termid kuvaavat muutoksia havaittavissa ominaisuuk-
sissa. Kolmas termi kuvaa muutoksia ndiden selittivien tekijéiden hin-
noissa. Viimeinen termi osoittaa selittimattd jddneiden tekijéiden muu-
tosten vaikutukset £:n ja X:n muutoksiin.

(i) Ensimmiisessd vaitheessa estimoidaan yli vuosien puulattu aineisto
(ns. pooled data), josta saadaan X-muuttujien muutosten vaikutus eri

vuosina kertoimen [ arvolla.

(ii) Vuosittaisissa estimoinneissa (X ja f voivat muuttua) katsotaan
jaannostermit yritykselle, jonka sijaluku on @, vaiheessa (i). Tamin ja
vaiheen (i) tulosten perusteella saadaan ylimmin 9. ja alimman 1. desii-
lin yritysten palkkaero, joka selittyy X-muuttujien muutoksista. Muu-
tokset, jotka selittyvit kertoimista f ovat puolestaan erotus f-ker-
toimien ja X-muuttujien yhdessa selittimastd vihennettynd X-muuttu-
jien yksin selittimasta.

(iif) Lasketaan keskimdirdiset ylimmain ja alimman desiilin yritysten
havaitut arvot vuosina 1989-1991 ja 1996-1998, ja osuus, joka selittyy
X-muuttujista sekd X- ja f-muuttujista. Tdssd analyysissd [ -kertoi-

miin liittyvdt muutokset ovat X:n ja f:n selittdmit vihennettynd X:n

yksin selittimistd kuten ennenkin. Jdidnnostermi on selittimdton osuus
muutoksista.

Osittaismallissa X-muuttujiin kuuluu tyéntekijiominaisuuksia kuten
tyosuhteen keskimairiinen kesto, timin nelid, koulutetun tyovoiman
osuus. Yritysominaisuuksia ovat padoma per tyontekiji, T&K-intensi-
teettl, yrityskoko, toimialaindikaattorit kaksinumerotasolla ja ndiden in-
teraktio logaritmiseen pddomaan per tyOntekijd ja monitoimipaikkain-
dikaattori. Koko malli sisdltda lisiksi osaamispddomaa kuvaavia muut-
tujia: keskimidriinen kompensaatio kitkeytyneelle osaamispdidomalle,
koulutukselle ja yritysvaikutus. Koko mallia tarkastellaan lisdksi neljassa
eri yrityksen keskimidrdisen T&K-intensiteetin ryhmassa.

On hyodyllistd tarkastella ensiksi yli vuosien yhdistetyn aineiston pe-
rusregression tuloksia. Taulukosta 2.1 nihdéin, ettd T&K-intensiivisyys
ja pddomavaltaisuus ovat positiivisessa suhteessa palkkojen tasoon.
Korvaukset osaamispddomalle selittivit my0s tirkeiltd osaltaan palk-
koja, mikd on varsin luonnollista, koska ne muodostavat palkkojen
keskeisemmait elementit. Koko mallin, jossa korvaukset osaamispdi-
omalle ovat mukana, selitysaste on kaksi kertaa suurempi kuin osittais-
mallin. Kitkeytynyt osaamispadoma selittdd merkittivasti my6s palkka-
eroja.
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Taulukko 2.1  Yritysten palkkoja selittaviid tekijoita

Osittaismalli Koko malli T&K-intensiiviset yritykset
Standardi- Standardi- Standardi-
Muuttuja Kerroin poikkeama Kerroin  poikkeama Kerroin  poikkeama
Palkkayhtalon leikkauspiste 11.197 (0.016)*** 8.270 (0.03)*** 5.889 (0.087)***
Kompensaatiot
Tyokokemus 1.296 (0.013)*** 1.879 (0.027)%**
Katkeytynyt osaamispadoma 0.430 (0.003)*** 0.548 (0.006)***
Koulutus 0.174 (0.003)*** 0.363 (0.006)***
Sukupuoli 0.559 (0.006)*** 0.605 (0.012)***
Yritysvaikutus 0.344 (0.014)*** -0.629 (0.038)***
Tydsuhteen kesto 0.013 (0)*** -0.009 (0)*** -0.007 (0.001)***
Tydsuhteen keston nelio 0.000 (0)*** 0.000 (0)*** 0.000 0)**
Korkeasti koulutettujen osuus 0.469 (0.004)*** 0.546 (0.005)*** 0.405 (0.009)***
Log p&édoma per tyontekija 0.129 (0.047)*** 0.009 (0.039) -0.165 (0.052)***
T&K menot per liikevaihto 0.023 (0.001)*** 0.015 (0.001)*** 0.173 (0.013)***
Yrityskoko <20 0.058 (0.029)** 0.090 (0.024)*** 0.163 (0.438)
20< Yrityskoko <100 0.072 (0.012)*** 0.098 (0.009)*** 0.171 (0.068)**
Monitoimipaikkainen yritys -0.053 (0.015)*** -0.031 (0.013)** -0.128 (0.063)**
Havaintojen lukumaara 77390 77390 15569
Vapausaste 47 53 46
R’ 032 054 0.60

Huom. Taulukossa ovat esilld kertoimet ja standardipoikkeamat. Regressio siséltaa 40 toimialaindikaattoria ja naiden interaktiot
logaritmiseen padomaan per tyontekija. Yrityskoon viiteryhma ovat yritykset, joissa on yli 100 tyontekijad. T&K-intensiivisista
yrityksista ovat mukana ne, joissa T&K:n osuus on ollut keskimaarin nollan ja ykkdsen valilla havaintoperiodina.

* Merkitseva 90 %:in tasolla, ** Merkitseva 95 %:in tasolla, *** Merkitseva 99 %:in tasolla.

Osaamispadoman korvauksilla on suurin selitysaste T&K-toimintaa
harjoittavissa yrityksissd, joissa innovaatiotoiminta on merkitsevinta.
(Vertailtavuutta muihin yrityksiin on tdssa lisitty poistamalla 8 114 yri-
tysvuosihavaintoa yrityksistd, joiden T&K-intensiteetti ylittdd yhden
prosentin, mutta nimi havainnot ovat mukana mychemmassa tarkaste-
lussa.) Kitkeytynyt osaamispadoma on kasautunut myos suuriin yrityk-
siin, katso Piekkola (2000).

Kuviossa 2.4 ovat vaiheiden (i)—(if) tulokset, kun selittivini tekijéind
ovat olleet logaritminen palkka ja tyon tuottavuus. Jidnndstermi on ero-
tus havaitun palkkamuutoksen ja vaiheiden (i) ja (ii) selittimin valilla.
Kuvioista 2.4a—b nihddin, ettd selittivien tekijoiden jakauma yritysten
vililli (X-muuttujat) selittdd varsin hyvin toteutunutta hajontaa ylim-
min ja alimman desiilin valilld, mutta vihenevissid méirin yli ajan.

Selittivien tekijoiden hintojen muutokset (B—kertoimet) selittivit
kasvavan osuuden palkkahajonnan muutoksesta. On mielenkiinoista
havaita kuviosta 2.4c, ettd tyOn tuottavuuserot ovat kaventuneet mer-
kittavisti vuoden 1994 jilkeen. Lisdksi kaikki muutokset voidaan selit-
tad selittivien tekijoiden jakautumisella tasaisemmin yritysten valilla.
Niitd ovat osaamispddoman tarjontaan liittyvat tekijit (koulutus ja kit-
keytynyt osaamispddoma), pddoma ja T&K-investoinnit, jotka olivat
esilld jo taulukossa 2.1.
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Kuvio 2.4 Palkkojen ja tyon tuottavuuden ylimmin ja alimman

desiilin erojen hajotelma vuosina 1989-1998

a) Log palkat, osittainen malli b) Log palkat, koko malli

1.40 4 1.40 4

1.20 4 1.20 -

1.00 1.00 -

0.80 - 0.80 4
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0201 ... 0.20 4 /-\H/.
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-0.20 1 92 96 98 .0.20 92 94 96 98
-0.40 -0.40 -

c) Ty6n tuottavuus

Havaittu 9. ja 1. palkkadesiilin erotus —e— Muuttujien maéra (X-muuttujat)

—#— Muuttujien hinnat (beeta kertoimet) ------ Selittdméatodn osuus
Kuvio 2.5 Palkkojen ja tyon tuottavuuden (LP) hajonnan muutok-

set: vuosina 1996—1998 verrattuna vuosiin 1989-1991

Osittaismalli Kokomalli T&K yritykset Osittaismalli Koko malli R&D yritykset
Palkat Palkat Palkat LP LP LP

80.00 % -

60.00 % 0.09

0.03
A

40.00 %
0.36

20.00 %
0.19

0.00 % A

-20.00 % - -0.23

-40.00 %

-60.00 %

-0.35

-80.00 % A

-0.61

-100.00 % - 018 -0.14

@ X-muuttujat O Beeta-kertoimet @ Jaadnndstermin jakauma
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Kuvio 2.5 nayttda muutokset ylimman ja alimman palkkadesiilin va-
lilla (arvioituna 9. ja 1. palkkadesiilin pisteissd kuten edelld) vaiheen (iii)
analyysin perusteella.

Pylviin horisontaalisen akselin ylapuolella oleva osuus sisiltda teki-
joitd, jotka lisadvat palkkahajontaa (ja pdinvastoin horisontaalisen linjan
alapuolella). Ensimmaiset kaksi pylvastd osoittavat osittaismallin ja ko-
ko mallin selitykset logaritmisten palkkojen laskulle -0.02 yksikkoa yri-
tysten keskimairiisten palkkojen jakauman 1. ja 9. desiilin valilld. Ku-
vioista nihdaidn, ettd selittivat muuttujat (X-muuttujien mairien muu-
tos) ovat jakautuneet tasaisemmin yritysten valilld, mikad vihentda palk-
kahajontaa. Samalla muutokset selittivien tekijoiden hinnoissa (beeta-
arvot) ovat lisinneet palkkojen hajontaa (kuten oli ilmeistd jo kuviossa
2.4). Nami kaksi vaikutusta ovat lihes yhtd suuria, mikd selittdd sen,
miksi palkkojen hajonta ei merkittivasti kasvanut. Malirannan ja Vai-
niomien (2002) tarkastelu on verrattavissa osittaismalliin tassid. Heidin
tarkastelussaan palkkojen hajonnan lasku teollisuudessa on samaa tasoa
kuin ylld verrattaessa vuosia 1994-1998 ja 1984—1989. Malirannan ja
Vainiomien tulosten perusteella X-muuttujien jakaumien ja niiden
beeta-kertoimien muutoksilla on my6s vastakkainen vaikutus. Kuviosta
2.5 nihdain vield, ettid sitd vastoin T&K-toimintaa harjoittavissa yrityk-

Kuvio 2.6 Kitkeytyneen osaamispiddoman (kitkeytynyt o.p.) ja
koulutuksen tuoton hajonnan muutokset: vuosina
1996-1998 verrattuna vuosien 1989-1991 keskiarvoon

Osittaismalli Koko malli  T&K yritykset
Katkeytynyt Katkeytynyt Katkeytynyt Osittaismalli Kokomalli R&D yritykset

OP. OP. OP. Education Education Education
100 % - -0.03 -
‘0 ~ y/
0.09
80 % +
’ %
0.28
60 % -
0.22
40 % 4 042
20 % 4 0.17 0.26 0.25 030
-0.01 0.01
0% . T
-0.01
-20 % A

EX-muuttujat O Beeta-kertoimet Jaanndstermin jakauma
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sissa hintavaikutukset dominoivat ja palkkahajonta on kasvanut yritys-
ten valilla.

Kuvio 2.6 esittdd tekijoitd, jotka selittdvit muutoksia osaamispad-
oman tuotossa.

Kompensaatioissa kitkeytyneelle osaamispadomalle osittaismalli ja
koko malli ovat varsin erilaiset. Téstd syystd osaamispadoma (koulutus)
ja yritysvaikutukset (mukana koko mallissa) selittivit merkittavilta
osaltaan kitkeytyneen osaamispddioman tuottoerojen kasvua 9. desiilin
ja 1. desiilin yritysten valilli noin 25 prosenttiyksikk6da 0,42:een (vastaa
noin 830 euron nousua vuosipalkoissa). Sekd mairi- ettd hintamuutok-
set (X-muuttujen jakautuminen yritysten vililld ja ndihin liittyvat hin-
tamuutokset) lisdaavit kitkeytyneen osaamispadoman epitasaista jakau-
tumista yritysten valilli. Tdma on erityisen selkedd T&K-toimintaa har-
joittavissa yrityksissd, joissa muutos on 0,57. Kuvion 2.6 kolmesta vii-
meisesta pilarista nihddin sen sijaan, ettd kitkeytynyt osaamispadioma
ei selitd kovinkaan hyvin koulutuksen tuoton jakauman kasvua maarilla
0,66 kaikissa yrityksissd (vastaa 1 300 euron muutosta vuosipalkoissa).
Osittaismalli ja koko malli ovat siis hyvin samanlaiset. Yksi selitys tahdn
on se, ettd innovaatiotoiminta ja uudet tuotantomenetelmit voivat ensi
vaiheessa paremminkin tuhota osan koulutuksen tuotosta, jos tima pe-
rustuu olemassa olevaan teknologiaan. Tdma voi my6s selittdd koulu-
tuksen tuoton hajonnan kasvua laman jilkeen, mika oli ilmeistd kuvion
2.2 perusteella.

2.6 Paatelmat

Suomessa palkkojen hajonta on piaidosin kehittynyt samalla tavoin kuin
Yhdysvalloissa: palkkojen hajonta yritysten vililld on kasvanut, palkka-
erot ylimmin ja alimman desiilin valilli ovat suurentuneet ja koulutet-
tujen osuuden kasvu on lisinnyt palkkojen hajontaa. Kuitenkin muu-
tokset ovat olleet hyvin vihaisid, ja esimerkiksi palkkojen hajonta kou-
lutetuilla on kasvanut varsin vihdn. Tamin tutkimuksen tuloksena voi-
daan lisiksi todeta seuraavaa:

1. Laman aikana luova tuho ja innovaatiot johtavat kitkeytyneen
osaamispadoman tuoton kasvuun ja palkkaeroihin yritysten vililla.

2. Kasvun kautena ty6évoiman litkkuvuuden kasvaessa koulutetun
tyovoiman kysyntd johtaa koulutuksen tuoton kasvuun, mutta
koulutuksen tuoton hajonta kasvaa samalla.

3. Palkkaerojen pidasiallinen kasvun lihde on yritysten vilisten palk-
kaerojen kasvu. Koulutuspidoman, fyysisen piddoman ja T&K-
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investointien jakautuminen ja tahidn liittyen tuottavuuserojen ka-
ventuminen yritysten vialilli ovat kuitenkin melkein kokonaan
kumonneet osaamispddoman hinnannousun tuloeroja lisdavin
vaikutuksen.

Muutokset tuottavuuden ja palkkojen hajonnassa erityisesti yritysten
vililld ovat siten vaatimattomia verrattuna Yhdysvaltoihin. Yksi syy ha-
vaittuihin eroihin lienee aikaisempi tutkimusperiodi Dunnen et al. tut-
kimuksessa. Dunne et al. (2000) havaitsevat vastaavassa kehikossa, ettad
tuottavuuserot selittavit hyvin suurelta osin palkkahajonnan kasvua.
Maliranta ja Vainiomaki (2002) havaitsevat tyon tuottavuuden hajon-
nan kasvaneen Suomessakin kymmenessa vuodessa vuosina 1994-1999
verrattuna vuosiin 1984—1989. On siten mahdollista, ettd tulokset olisi-
vat olleet enemmain samankaltaisia, jos tutkimusperiodina olisivat vuo-
det 1977-92 kuten Dunnen et al. tutkimuksessa. (Maliranta ja Vai-
niomaki, 2002, tekevit my0s eksplisiittisen vertailun Suomen ja Yhdys-
valtojen vililld.) Toinen syy on pddomainvestointien suhteellinen lasku
1990-luvulla. Fyysisen padoman ja koulutetun tyévoiman toisiaan tay-
dentdvyys ei siten endd lisainnyt palkkaeroja kuten mahdollisesti 1980-
luvulla (katso keskustelu johdannossa). Kolmanneksi Dunne et al. pai-
nottavat, ettd padoman ja tietokoneiden kiytté on jakautunut epitasai-
semmin yritysten vililld samallakin toimialalla. Malirannan (2000a) pe-
rusteella ainakin T&K-tekijat jakautuivat Suomessa tasaisemmin yritys-
ten vililld 1990-luvun jilkipuolella kuin 1990-luvun alussa. Neljanneksi
keskitetyt palkkaneuvottelut ovat my6s yksi syy eroihin. Koulutettujen
keskittyminen tiettyihin yrityksiin on vihiisempia, kun alhaisen tuotta-
vuuden yritykset havidvat palkkojen ollessa joustamattomia alaspiin.
Lopuksi voidaan todeta, ettd uudet kannustinjirjestelmit, kuten tulos-
palkat, eivit ole 1990-luvun lopulla lisinneet merkittdvasti palkkaeroja.
(Katso kuitenkin luku 3, jonka mukaan tulospalkoilla on palkkatasoa
nostava vaikutus). Tami voi olla merkittivd ero Yhdysvaltoihin, jossa
uudet kannustinjirjestelmit, kuten optiot, muodostavat huomattavan
osan palkoista ja ovat voineet merkittavasti selittid palkkaeroja menes-
tyvien ja huonosti kannattavien yritysten valilla.
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Liite 2A Innovaatiomalli

Voitot 7, t+l:ssi innovaatiossa ovat 7, = kA+lth+l_Wt+1XI+13 jossa
on kiytetty hyvaksi ensimmadisen asteen ehtoa kulutushyodykkeen hin-
nalle dy,,, /0%, =KA X, ja W,, on palkka vilihyddykkeen tuotan-

nossa.  Sijoittamalla  tihdn  voittoja  maksimoiva  tuotanto
1/(1-k)
Xy = (k2A+1/Wt+1) saadaan:
1-k
ﬂ(WH—l) = Wt+lXt+l > (Al)
k

joka on vihenevi palkan W,,, suhteen. Kiinted tyévoiman mairi L. on

jaettu tutkimustoimintaan (n) ja vilituotteen tuotantoon
L=n+x(w) . (A.2)

Oletetaan, ettd innovaatiotoiminnassa tyOskentelevit eivit vaihda
muuhun ty6hon,. Tdmi on luonnollista, koska innovaatiotoiminta on
ainoa kasvun lihde taloudessa (oppiminen ty6ssa ns. learning by doing
tiydentdisi titd selitystd, katso Aghion, 2002). Koulutettu tyovoima
tehdastyGssa siirtyy tutkimustoimintaan, jos palkka on riittdvad. Tyypilli-
nen Nash-neuvottelumalli, jossa koulutetulla ty6voimalla on neuvotte-
luvoima h, johtaa palkan olevan painotettu keskiatvo voitoista inno-
vaatioty6ssi ja vaihtoehtoispalkoista U,."” Sopeutumisrajoite on siten

muotoa:

hla

t+1

+@-hu, <w, . (A.3)

Koulutetun tyévoiman neuvotteluvoiman arvo h voi riippua mm.
koulutetun tyovoiman liikkumiskustannuksista (esimerkiksi etsintdkus-
tannukset, investoinnit osaamispddomaan ja teknologian ulkoisvaiku-
tukset). Jos tarjottu palkka ei ole tarpeeksi suuri ja sopeutumisrajoite ei
ole sitova, koulutettu tyévoima ei litku vilituotteen tuotannon ja inno-
vaatiotyon vililld. Niin on aina silloin, jos koulutetulla tyévoimalla ei
ole neuvotteluvoimaa h=0 ja vaihtochtoistulot U, ovat vihemmin
kuin palkat ovat teollisuudessa. Téssd tapauksessa tyovoiman tarjonta
sdilyy ennallaan n,,; =n,. Kitkeytyneen osaamispddoman arvo on yhta-

l6iden (2), (A.1) ja (A.2) perusteella

12 Nash-neuvottelumalleja ovat kisitelleet MacDonald ja Solow (1981).
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71_kkA(L_nt)'

r+An,

Oy =2 (A4
Tidstd nihdddn, ettd innovaatioiden tuoton nousu ¥ nostaa osaamis-
pddoman arvoa. Innovaatioty6ssd olevien mairilld N, on sama vaikutus,

jos matkkinavoima 1-K on tiittivin suuri verrattuna luovaan tuhoon
1-k . . . S
(E korvaa . yhteiskunnallisessa ratkaisussa). Innovaatiot johtavat

palkkojen hajonnan kasvuun koulutetun tyovoiman keskuudessa, koska
palkat innovaatiotoiminnassa kasvavat tuottavuuden kasvun tahtia.

Jossain vaiheessa sopeutumisrajoite (A.3) on sitova. Ratkaisua kuvaa
pitkilld aikavalilld stationaarinen ratkaisu yhtaléille (A.2) ja (A.3), kun

yhtilo (A.4) on sijoitettu jalkimmaiiseen, missa W,/ A =W/ A ja n,=n,

X, =X, joten W,

b =7W,. Voitot ja tuotanto nousevat aina maarilla,

kun uusi innovaatio tapahtuu®

w= 4= (A5)
1-ha
e ()
missi @ = K . Palkat ovat positiivisessa suhteessa osaa-
r+An

mispidoman nykyarvoon & . Korkeasti koulutettujen neuvotteluvoi-
man h kasvu nostaa palkkatasoa, koska osaamispiioman arvo ylittdd
vaihtoehtoisen tulon. Innovaatiotoiminta nostaa siten kaikkien korke-
asti koulutettujen tuloja.

B3 Ppitkiin aikavilin tasapaino on yksiselitteinen, koska arbitraasichdon kayri kulkee

alaspdin ja tyémarkkinoiden tasapainoehdon kiyrd ylospiin ulottuvuudessa tyo-
voima ja palkat (katso Aghion and Howitt 1998, s. 59).
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Liite 2B Yhdistetty tydnantaja-tyontekijaaineisto

Tilastokeskuksessa oleva lama-aineisto, joka perustuu tyGssikdynti- ja
tilinpaitosaineistoon, kattaa alun perin 23 776 631 havaintoa vuosilta
1989—-1998 henkiloista, jotka tyoskentelivit vihintdan yhtend vuotena
yksityiselld sektorilla. Toimipaikkatasoiset tyévoiman litkkuvuusluvut
on laskettu 20 909 731 tyontekijavuosi havainnosta sen jilkeen, kun
havainnoista on poistettu (1) 71 073 havaintoa, joissa yritys- tai toimi-
paikkakoodi on virheellinen, (if) 47 194 havaintoa, joista puuttuu ha-
vaintovuosi, (i) 1 838 647 havaintoa, joista puuttuu toimialakoodi, (iv)
62 648 havaintoa, joissa ei ole sukupuolta ilmaisevaa koodia ja (v) 697
995 havaintoa, joissa palkat poikkeavat enemmin kuin viisi standardi-
poikkeamaa ennustetusta. (OLS-regressiossa on kuten Abowdin, Kra-
marzin ja Margolisin tyossd, 1999, s. 320, selittivina tekijoinad tyokoke-
mus aina neljanteen potenssiin saakka, kuusi koulutusryhmaiindikaatto-
ria ja sukupuoli.)

Baldwinin, Dupuyn ja Pennerin (1992) mukaisesti yrityksen syntyma
tai kuolema luokiteltiin aidoksi, jos enintddn 60 prosenttia tyontekijois-
td on samoja uudessa ja vanhassa yrityksessd. Tama koskee tyontekijoi-
td, jotka periodilla t ja t-1 tyoskentelivit néissa yrityksissd. Tama kritee-
rin jalkeen epdaidot yrityskuolemat ja syntymit ovat vihemmain kuin
kaksi prosenttia kaikista syntymistd ja kuolemista ja nami yritykset on
yhdistetty samaksi yritykseksi (vaikka yrityskoodit ovat poikkeavat).
Tyontekijoiden uudelleenallokoituminen (uusien tyontekijoiden palk-
kausasteen ja tyontekijoiden tyOpaikalta lihtemisasteen summa) on
noin 0.5 prosenttia alempi timan korjauksen jalkeen.

Henkil6- ja yritysvaikutukset sisaltiva analyysi perustuu 12 824 574
havaintoon (yrityskoodi ei tyhjd). Kaikista 6 136 98:std ensimmaiisen
tyosuhteen vuoden havainnoista 556 835 sisilsi puuttuvan tyosuhteen
aloitusvuoden. Naissi havainnoissa tyosuhteen kestoksi asetetaan 1
tyopaikkojen toteutuneen vaihdon perusteella. Ty6suhteen kesto saa
arvon 1 myo6s jos puuttuva havainto on vuodelta 1987. Tiéstd syystd
vuodesta 1989 (tyossikdyntitiedot ovat vuodesta 1987 mutta yritystie-
dot vuodesta 1989) 117 572 henkil6lla senioriteetti on yksi vuonna
1989, 86 557 henkilolla senioriteetti on 2 vuonna 1990 ja 63 538 henki-
161l tyosuhteen kesto on 3 vuotta vuonna 1991 jne. Aineiston esti-
moinnissa on kaytetty lisaksi 47:44 toimialaindikaattoria (kaksinumero-
tasolla tai kolminumerotasolla palveluissa ja rakentamisessa). Lopuksi
yritysvaikutusten laskemisessa 172 796 yritystd (659 708 havaintoa) on
linkitetty yhteen kahdeksalla paitoimialatasolla, koska tyontekijahavain-
toja on vahemman kuin kymmenen. Yritysvaikutukset on siten estimoi-
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tu 65 643 yrityksestd, joissa 13 530:ssd ei ole korkeasti koulutettuja
tyontekijoita.

Tyontekijdaineisto on yhdistetty Tilastokeskuksen yritysten tilinpaa-
tosaineistoon, jossa on mukana 9 553 yritystd seuraavilta toimialoilta:
kaivosty6 (nace 10-14) 23, kulutustuotteita tekeva tehdasteollisuus (na-
ce 15, 17-19) 481, muu teollisuus (nace 20-25) 605, ei-metallinen tuo-
tanto (nace 26, 36-37) 605, metalliteollisuus (nace 27-29) 807, energia ja
vesivoima (nace 40-43) 99, rakentaminen (nace 44-45) 670, kauppa (50-
55) 1594, litkenne pois lukien telekommunikaatio (nace), ICT ja liike-
elimidi palveleva toiminta (nace 30, 71-72, 741-745, 60-67) 684, kotita-
louspalvelut (nace 746-747, 93-99) 194, terveys ja koulutuspalvelut 44.

Analyysissa kdytetyt muuttujat ovat seuraavat:

Keskimddrdinen tyivoima L;: keskimaidriinen maird tyontekijoitd yrityk-
sessa j tilinpddtos-aineistossa.

Tydvoima E,;: tyévoima toimipaikassa £ aikana # joulukuun lopussa
tyossakiynti-tilastossa.

Palkat W,: vuosittainen reaalipalkka tyontekijalld i jaettuna tyGssa-
olokuukausilla ja kerrottuna 12:1la ja deflatoituna kuluttajahintaindeksil-
1a (1990 = 1.00) tyossakaynti-tilastossa.

Tyikokemus: 1ka vihennettyna koulutusvuosilla ja koulunkaynnin
aloitusvuodella.

Korkeakonlutetut tyontekijat/ tyontekijat: Vihintiddn kandidaatin tutkin-
non eli yliopistollisen tutkinnon suorittaneiden osuus tyontekijoista.

Tydsubteen kesto (senioriteetti): tyosuhteen kesto vuosina.
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Kuvio 2B.1 Toimipaikkojen sisdinen ja toimipaikkojen vilinen
logaritmisten palkkojen hajonta valituilla toimialoil-
la vuosina 1989-1998

a) Vélinen varianssi kulutushyddykkeita tuottava b) Siséinen varianssi kulutushyddykkeita tuottava
tehdasteollisuus teollisuus
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3 Tulospalkkauksen ansio- ja tuottavuus-
vaikutukset Suomessa

Abntti Kauhanen ja Hannu Piekkola

3.1 Johdanto

Tutkimus tarkastelee tulospalkkausta Suomessa vuosina 19962000 kayt-
taen Teollisuuden ja Tyo6nantajien yksityiskohtaista palkka-aineistoa, joka
on yhdistetty kyseessd olevien yritysten tilinpaitostietoithin. Keskeiset
kysymykset ovat tulospalkan kayttoa selittivat tekijat ja tulospalkkauk-
sen vaikutus ansioihin ja tuottavuuteen.

Syyt tulospalkan kiyttimiseen ovat kahdenlaisia. Ensinnikin tuotta-
vuus voli kasvaa tyontekijoiden ja tyonantajien kannustimien yhdenmu-
kaistumisen ja ty6évoiman litkkuvuuden vahenemisen kautta. Toiseksi
tulospalkkaus tarjoaa joustavuutta yrityksille. Tyonantajille se tarjoaa suu-
rempaa joustavuutta palkkamenoissa. Kruse (1996) muiden muassa
esittdd, ettd yritykset, joiden toimintaympiristé on epiavakaa, hyotyvit
tulospalkkauksesta. Taloudellisessa laskusuhdanteessa palkkamenot jous-
tavat alaspdin. Weitzman (1985) taas esittdd, ettd tulospalkkaus tuo
joustavuutta makrotalouden tasolla helpottaen tyottomyytta ja alentaen
inflaatiota. Emu-maissa palkkajoustavuus onkin erityisen tirkeaa, silld
perinteiset talouspolitiikan menetelmat eivit ole mahdollisia ja inflaati-
on mataluus voi atheuttaa jaykkyyttd reaalipalkoissa.

Tulospalkkaus voi kasvattaa tuottavuutta tyontekijoiden ja tyonanta-
jien kannustimien yhdenmukaistumisen kautta. Krusen (1996) mukaan
tulospalkkauksen merkitys perustuu tyontekijan ja tyonantajan kannus-
timien yhdenmukaistamiseen: molemmilla osapuolilla on yhteiset ta-
voitteet. Tami on erityisen tirkedd, kun tyontekijin tuotoksen mittaa-
minen on vaikeaa ja tyontekijoiden valvonta on kallista. Tallainen tilanne
syntyy todennikoisimmin, kun yrityksessa on paljon korkeakoulutettuja
tai T&K-tyontekijoitd tai kun yritys on padomaintensiivinen tai suuri.
T&K-tyohon osallistuville my6s yhteistyd on tirkedd, jolloin ryhmi-
kannustimet ovat mielekkddampia kuin henkilokohtaiset kannustimet.
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Tulospalkat voivat myos vaikuttaa tyontekijoiden valikoitumiseen
yritykseen. Barronin, Blackin ja Loewensteinin (1989) mukaan isot yri-
tykset voivat sddstdd tyontekijoiden valvontaan ja monitorointiin liitty-
vid kustannuksia palkkaamalla osaavaa tyévoimaa korkeammalla palkal-
la (mukaan lukien tulospalkka)."* Vaikuttaa siis siltd, etti suuret yritykset
hy6tyisivat tulospalkkauksesta, silli ne voivat vihentai sitd kautta valvon-
takustannuksia. On olemassa kuitenkin vasta-argumentti tille tulospalk-
kausta ja yrityksen kokoa koskevalle viittimalle. Tiedetdin, ettd ryhmi-
kannustimet eivit vilttimattd toimi hyvin suurissa organisaatioissa va-
paamatkustajaongelmien takia, ks. esim. Kandel ja Lazear (1992). Tahin
on kuitenkin olemassa ratkaisu. Tyontekijoiden keskindinen valvonta
(horizontal monitoring”, FitzRoy ja Kraft 1987) tai ryhmipaine ("peer
pressure” Kandel ja Lazear 1992) voi vihentaa titd vaikutusta. Kaikkiaan
yrityskoon vaikutus tulospalkan kayttéonottoon jia epaselviksi.

Tulospalkkauksella voidaan my0s sitouttaa tyontekija yritykseen. Az-
farin ja Danningerin (2001) aineisto (ks. esim. kuvio 1 s. 624) tukee na-
kemystd, ettd seka irtisanomiset ettd irtisanoutumiset ovat vihdisempia
tulospalkkaa saavilla, etenkin kun senioriteetti on yli 7 vuotta. Kraft
(1991) havaitsee, ettad tulospalkkaus vihentdd irtisanomisia. Chelius ja
Smith (1990) esittivit my6s tukea sille, ettd tyontekijoilld, joiden palkasta
osa on tulospalkkaa, on pysyvampid tyosuhteita. Heiddn tuloksensa ovat
kuitenkin vain hyviksyttavan tilastollisen merkitsevyyden rajoilla.

Tulospalkkauksen voidaan olettaa vaikuttavan palkkoihin kahdesta
syystd. Ensinnakin silli on tuottavuusvaikutuksia, ja toiseksi tyonteki-
joiden ansioihin liittyy suurempi riski. Voidaan olettaa, ettdi kasvanut
tuottavuus valittyy palkkoihin ja johtaa korkeampiin ansioihin. Toisaal-
ta tyontekijit vaativat jonkinlaisen riskipreemion, kun siirrytddn tulos-
palkkaukseen.

Teoreettiset mallit tulospalkkauksen vaikutuksesta ansioihin tarjoavat
mielenkiintoisia tuloksia. Jerger ja Michaelis (1999) osoittavat, ettd ko-
konaisansiot eivit kasva siirryttdessd tulospalkkaukseen, vaikka tyonte-
kijat olisivat riskinkaihtajia (tulos patee, kun heilldi on vakioinen suh-
teellinen riskinkaithdon kerroin). Gottfries ja Sjéstrom (1995) toisaalta
esittavit, ettd epavarmuuden vallitessa, kun oletetaan tyontekijit riskin-
kaihtajiksi, optimisopimusmallissa kokonaisansiot pysyvit vakiona riip-
pumatta maailmantilasta. Tulospalkkaa maksettaisiin enemmain silloin,
kun yritykselldi menee huonosti! Tdhin on yksinkertainen selitys. Hei-
din mallissaan yritys on riskineutraali ja tyOntekijat ovat riskinkaihtajia,
jolloin yleinen tulos on, ettd riskinkaihtajan ei ole optimaalista kantaa

" Suurten yritysten palkkapolitiikasta, katso Oi (1983).
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lainkaan riskid. Edelld mainitut mallit eivat kuitenkaan ota huomioon
tulospalkkauksen tuottavuusvaikutuksia palkkatasoon.

On myos esitetty, ettd tulospalkkaus alentaisi peruspalkkaa, ks. esim.
Koskela ja Stenbacka (2002) seki Jerger ja Michaelis (1999). Piekkola ja
Kauhanen (2002) laajentavat Koskelan ja Stenbackan mallia analysoi-
malla tulospalkkauksen vaikutuksia peruspalkkaan ja palkkapreemioon
kyvykkiille tyontekijoille. Palkkoja alentava vaikutus pysyy ennallaan, ja
tulospalkkausta kdytetddn substituuttina osaavien tyontekijoiden palk-
kapreemiolle. Mikali peruspalkkaa alentava vaikutus pitdad paikkansa,
peruspalkan kasvun voidaan paitelld olevan hitaampaa niille tyonteki-
joille, jotka saavat tulospalkkaa. On kuitenkin huomioitava, ettd tissa-
kin tapauksessa tuottavuusvaikutukset voivat muuttaa tuloksia. Kaikki-
aan voidaan sanoa, ettid teoreettiset argumentit eivit tarjoa selvid en-
nusteita tulospalkkauksen vaikutuksista ansioihin.

Luvussa 3.2 on empiirinen analyysi ja luvussa 3.3 esitetddn paatelmit.

3.2 Empiirinen analyysi

Kiytimme Teollisuuden ja Tyonantajien palkka-aineistoa. Tuntipalkko-
jen analysoimisen jilkeen (ks. Liite 3A) aineisto yhdistetian Balance
Consultingin yllapitimédin yritysten tilinpaatostietoihin. Taulukossa 3.1
on kuvailevia keskiarvolukuja.

Taulukosta 3.1 havaitaan, ettd tulospalkkaa kdyttivien yritysten osuus
teollisuudessa on kasvanut huomattavasti. Vuonna 2000 noin puolet
yrityksistd kdyttad sitd ja noin 40 prosenttia tyontekijoitd kuuluu jarjes-
telman piiriin. Nama luvut eivit kuitenkaan kerro tulospalkkajirjestel-
mien todellista madria, silld tietoa on vain tyontekijoistd, jotka ovat nii-
td saaneet. Tulospalkkajirjestelmit ovat todennikoisesti hieman ylei-
sempid, silli on mahdollista, ettd tavoitteita ei ole saavutettu ja tulos-
palkkoja ei ole maksettu huolimatta jarjestelman olemassaolosta.

Johdannossa esitettiin, ettd T&K-intensiivisissd yrityksissd tulospalk-
kaus olisi yleisempad, silld niissd tuotoksen mittaaminen on vaikeaa ja
tyontekijoiden vilinen yhteistyé on tarkedd. Taulukon 3.1 perusteella
nayttaakin siltd, ettd T&K-ty6hon osallistuvilla tulospalkkaus on ylei-
sempdd. Tulospalkkauksen yleisyyden kasvu on kuitenkin ollut nope-
ampaa muilla tyontekijo6illa.

Yrityskoko ei tarjoa selvid ennusteita teoreettisesti, mutta taulukosta
3.1 nidhdain, ettd vain 10 prosenttia tyontekijoistd on tulospalkkauksen
piirissa alle 100 henked tyollistavissd yrityksissa, kun taas yli 500 henkea
tyollistavissa yrityksissa luku on noin 40 prosenttia. Taulukon 3.1 mu-
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Taulukko 3.1 Tyontekijit/yritykset tulospalkkauksen piitissd

1996 1997 1998 1999 2000

Tyontekijat 0.16 0.23 0.36 0.35 0.40
ei T&K tyd 0.16 0.23 0.35 0.35 0.39
T&K tyo 0.00 0.36 0.56 0.58 0.62
ammattikoulu tai alempi 0.16 0.22 0.32 0.32 0.37
ammattikorkeakoulu, yliopisto 0.13 0.38 0.52 0.56 0.61
yrityskoko <50 0.05 0.11 0.03 0.06 0.08
50< yrityskoko <100 0.04 0.06 0.10 0.09 0.11
yrityskoko > 500 0.17 0.24 0.37 0.36 0.41
havaintojen Ikm 134 942 200 034 173884 237934 225417
Yritykset 0.16 0.31 0.41 0.42 0.48
osuus tyontekijoista 0.38 0.30 0.36 0.37 0.40
osuus toimihenkil@ist4 0.34 0.48 0.62 0.61 0.65
teollisuus 0.18 0.36 0.46 0.45 0.50
IT sektori 0.20 0.30 0.31 0.46 0.48
rakentaminen 0.06 0.10 0.24 0.26 0.37
lilke-eldman palvelut 0.14 0.35 0.44 0.42 0.56
havaintojen lkm 979 1088 1136 1111 956

kaan tyOntekijoistd vain osa, noin 40 prosenttia, saa tulospalkkaa yrityk-
sissd, joissa jarjestelmd on kaytossd. Toimihenkil6illd timid osuus on
noussut 40 prosentista 65 prosenttiin vuonna 2000. Niiden lukujen va-
lossa on selvai, ettd tulospalkkaa ei vilttimatta makseta kaikille niissa
yrityksissd, joissa jarjestelma on kaytossa.

Tulospalkkauksen yleisyyden voidaan my6s olettaa vaihtelevan toimi-
aloittain. (Koska vain 25 prosenttia havainnoista on teollisuuden ulko-
puolelta, vain joitakin niista esitetddn.) Taulukosta 3.1 nihdain, ettd ndin
todella on, mutta toimialat ovat konvergoituneet. Rakennusalalla on vihi-
ten tulospalkkayrityksid, mutta toisaalta ala on saavuttanut muita toimi-
aloja. Liike-eliman palveluissa tulospalkkayrityksida on eniten. Tamaé ryh-
mikannustimien yleisyys saattaa selittyd teknologisesta murroksesta (ns.
skill-biased technical change), esimerkiksi liittyd tietokoneiden kayton
nopeaan yleistymiseen alalla (Autor, Katz ja Krueger, 1997).

3.3 Tulospalkkausta maaraavien tekijoiden estimointi

Estimointeihin kuuluu poikittaisleikkausestimointi vuodelle 1999 ja
kiinteiden vaikutusten (ns. fixed effects) paneeliestimointi. Samalla tar-
kastellaan myo0s tekijoitd, jotka selittivat tulospalkan osuutta peruspal-
kasta. Koska tulospalkan saamista selittivassd regressiossa selitettiva
muuttuja on bindirinen (kdytossa, ei-kdytossd), estimoinnissa kaytetdian
logit-malleja. Tulospalkan osuuden tarkastelussa on tarpeellista kayttdaa
Tobit-mallia, silld suuri osa selitettdvista muuttujista saa arvon nolla (ks.
esim. Maddala 1983, luku 06).



Taulukko 3.2 Tulospalkkausta madraavit tekijat

Kiinteiden Kiinteiden vaikutusten . Kiinteiden . Logit poikkileikkaus- Tobit
vaikutusten Logit Logit Tyontekijat valkgtqsten I.‘(.).g't aineisto, poolattu tulospalkka/
Toimihenkilot ' peruspalkka
Muuttuja Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe  Rajavaikutus Keskivirhe  Kerroin Keskivirhe
Yrityksen sisdinen palkkahajonta ~ -0.101 (0.013)* -0.260 (0.023)*  -0.066 (0.018)* -0.017 (0.003)* -0.001  (0.0001)*
Saannollinen tuntipalkka 0.452 (0.084)* 0.346 (0.104)*  -0.057 (0.207) 0.137 (0.017)* 0.000 0)*
Nainen -0.022 (0.01)* -0.007  (0.0003)*
Senioriteetti -0.004 (0.005) 0.018 (0.01) -0.017 (0.006) 0.004 0)* 0.001 0)*
Keskiaste ja ammattikorkeak. -0.072 (0.083) 0.458 (0.209) -0.475 (0.098)* 0.035 (0.013)* 0.005  (0.0004)*
Korkeakoulutettu 0.355 (0.08)* 0.104 (0.452) 0.157 (0.085) 0.000 (0.016) 0.005  (0.0005)*
Toimihenkild 0.767 (0.09)* 0.154 (0.012)* 0.021  (0.0003)*
T&K-tydntekija -0.055 (0.273) -0.145 (0.296) 0.068 (0.034)* 0.008  (0.0009)*
Korkeakoulutettujen osuus -1.172 (0.244)* -5.243 (0.431)* 1.095 (0.361) 0.114 (0.064)* 0.026  (0.0017)*
Keskiméadrainen senioriteetti -0.249 (0.008)* -0.390 (0.014)*  -0.166 (0.01)* -0.002 (0.001)* -0.001 0)*
T&K yritys 1.494 (0.08)* 1.320 (0.133)*  1.202 (0.104)* 0.122 (0.019)* 0.011  (0.0003)*
Churning perusk+keskiaste+amk ~ -0.202 (0.125) 1.941 (0.252)*  -1.126 (0.165)* -0.179 (0.042)* -0.059  (0.0011)*
Churning korkeakoulutetut -0.701 (0.062)* -0.049 (0.086) -1.178 (0.097)* -0.064 (0.025)* -0.008  (0.0008)*
Log padoma tyontekijaa kohti 1.223 (0.076)* 3.381 (0.129)* -0.174 (0.102) 0.071 (0.013)* 0.011  (0.0004)*
Nettotulos 0.023 (0.001)* 0.018 (0.001)*  0.027 (0.001)* 0.007 0)* 0.000 (0)*
Omavaraisuusaste tyydyttava 0.767 (0.055)* 1.630 (0.109)*  0.093 (0.071) -0.076 (0.013)* -0.015  (0.0004)*
Omavaraisuusaste hyvé 0.984 (0.065)* 1.303 (0.12)* 0.630 (0.088)* -0.114 (0.014)* -0.011  (0.0004)*
Liikeriski 10.190 (0.453)*  26.280 (0.772)*  -1.323 (0.607) 0.590 (0.075)* 0.098  (0.0021)*
50<Yrityskoko <100 -0.653 (0.225) -1.515 (0.343)*  -1.581 (0.377)* 0.123 (0.038)* 0.028  (0.0011)*
100<Y'rityskoko <500 -0.146 (0.23) -1.564 (0.389)*  -1.027 (0.37) 0.296 (0.033)* 0.044  (0.001)*
Yrityskoko>500 -0.628 (0.235) -2.670 (0.397)*  -1.073 (0.378) 0.338 (0.033)* 0.053  (0.001)*
Havaintojen/Hav.yksikéiden lkm 73117 24253 41352 12564 30603 11491 330014 501772
LR y*/ Vapausasteet 4976 27 4930 25 1933 26 53329 26 57168 25
Ennustettu oikein % /Pseudo R 55.0 59.6 52.8 68.5 0.12

Selitettdva muuttuja on tulospalkkaindikaattori tai tulospalkan osuus peruspalkasta vuonna t+1. Taulukossa selitettdva muuttuja tulospalkkaus hetkella t+1.
Regressioissa on vuosi-indikaattorit ja viisi toimialaindikaattoria. Yrityskokoindikaattorin viiteryhméa on alle 50 tyontekijaa tyollistavat yritykset. "Logit
poikkileikkausaineisto" -sarakkeessa keskivirhe ja merkitsevyys kertoimelle.* Tilastollisesti merkitseva 99,9 %:in luottamustasolla.



36

Logit-malli kuvaa tapahtuman todennikéisyytta (esim. tulospalkkaus)
suhteessa selittiviin muuttujiin, kuten yhtdl6 (1) esittda.

Priy, =1} =F(8'%,) 1)
eﬁ'xitJral el}'xlt
missi F =————— paneceliestimoinnissa ja F = poikittais-
1+ ePre 1+eP™

leikkausestimoinnissa. Funktio on epilineaarinen, joten estimoinnissa
kiytetidn suurimman uskottavuuden menetelmia. Funktiossa F (D)
muuttuja ¢; kuvaa yksilokohtaista ajassa muuttumatonta virhetermii,
S on estimoitavien kertoimien vektori ja X on riippumattomien muut-
tujien vektori. Yksilokohtainen virhetermi kuvaa heterogeenisuutta, ja
sithen sisiltyy my6s kaikkien ajassa muuttumattomien tekijéiden vaiku-
tus. Yhtilon (1) estimoimiseksi yksil6kohtaisista virhetermeistd tdytyy
paistd eroon. Tami saavutetaan ehdollistamalla Y, :n jakauma selitetta-

vien muuttujien summalle Z Yy » ks. esim. Greene (1997, 896-901)."
t

Selitettaiva muuttuja, tulospalkkausindikaattori, ilmaisee seuraavan
vuoden arvon sille, onko tyOntekijd saanut tulospalkkaa. Tami johtuu
siitd, ettd tulospalkat maksetaan yleensa kerran vuodessa, vuoden alus-
sa. Pditos tulospalkan kiyttimisestd on siis tehty jo edellisend vuonna.
Havaintojen lukumiird on kohtuullisen suuri, ja siten luottamustasoksi
on asetettu 0,1 %. Regressioiden tulokset ovat taulukossa 3.2.

Tobit-malli on
=0 kun y*=0

YF=p%+e, Y =y, * kun y*> 0

, 2

missi & [J N(0,0%). Tobit estimoidaan myés suurimman uskottavuu-

den menetelmalld. Yhtalon (2) estimoiminen ei Tobit-mallissa ja pie-
nimmin neliGsumman menetelmalld tuottaisi harhaisia estimaatteja ra-
joittavien havaintojen suuren lukumiirin vuoksi. Taulukossa 3.2 on esi-
tetty mallin estimoimat tekijit tulospalkan kayttoonotolle. Taulukko esit-
tad rajavaikutuksia (marginal effects) poikittaisleikkausestimoinnille ja
kertoimet kiinteiden vaikutusten mallille. Niitd ei voi suoraan verrata
keskenain.

1 Logit-malleissa poikittaisleikkausestimaatit ovat patevimpid muuttyjille, joiden si-

sdinen vaihtelu yli ajan on pientd, kuten T&K-tyontekijdindikaattori, toimihenki-
l6indikaattori tai korkeakoulutettujen osuus. Henkil6kohtaiset ajassa muuttumat-
tomat virhetermit ovat korreloituneita selittivien muuttujien kanssa, joten satun-
naisten vaikutusten estimoinnit voivat olla epidluotettavia.
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Tyontekijamuuttujat

Korkeammassa asemassa olevien oletetaan usein olevan tulospalkkauk-
sen kohderyhmi, mitd tukee myo6s se, ettd nykyddn heistéd yli 60 prosen-
tin saa tulospalkkaa (ks. rivi “korkeakoulutetut” taulukossa 3.1). Poi-
kittaisleikkausestimoinnista taulukosta 3.2 ndhdiin, ettd tulospalkkaus
on suunnattu koulutetuille, vaikka kertoimet eivit olekaan kovin suuria.
Yhden koulutusasteen nousu kolmiluokkaisessa asteikossa nostaa tu-
lospalkan saamisen todennikéisyytta likimain 5 %-yksikkod poikittais-
leikkauksessa, joten vaikutus on melko pieni.”® Toimihenkil6illd on li-
siksi noin 16 prosenttia suurempi todennikoisyys saada tulospalkka
poikittaisleikkausmallissa, mitd paneeliaineiston tulokset myds tukevat.

T&K-tyontekijdindikaattorilla on kohtuullinen rajavaikutus (ns. mar-
ginal effect) ja odotettu merkki poikittaisleikkausestimoinnissa. Kor-
keakoulutettujen suuri osuus T&K-ty6ssi, 56 % keskimiirdisen 10 %o:n
sijaan, selittinee myo6s tuloksia. Paneeliestimoinnissa kertoimet eivit
ole merkitsevid, mikd johtuu todennikoisesti muuttujan vihiisesta vari-
aatiosta henkil6illd yli ajan.

Booth ja Frank (1999) viittavit, ettd suoritepalkkaus (ns. performan-
ce related pay) liittyy tyontekijoiden havaitsemattomiin ominaisuuksiin.
Heidin poikittaisleikkaus-estimointinsa tukevat titd, silli he eivit ha-
vaitse, ettd suoritepalkkaus olisi muita yleisempid koulutetuille. Tdmai ei
ole vilttamatta ristiriidassa tulostemme kanssa, silli suoritepalkkaus on
yleisempdi tyontekijoilld kuin toimihenkil6illd (jotka ovat enemmin
koulutettuja). Tulospalkkaus on taas selkedsti suunnattu toimihenkil6il-
le ja koulutetuille.

Tuntipalkan tasolla ei ole merkitystd tulospalkkauksen todennikoéi-
syydelle toimihenkil6illd, mutta se pienentdd todennikdéisyytta tyonteki-
joilld. Paneeliestimoinnissa vaikutus on my6s negatiivinen, toisaalta poi-
kittaisleikkausestimoinnissa kerroin on positiivinen. Etenkin tyénteki-
joilld, joilla on korkea palkka huomioituna henkil6kohtaiset ja yritys-
kohtaiset muuttujat, nayttdd olevan pienempi todennikoisyys olla tu-
lospalkkauksen piirissd. Tama saattaa johtua tulospalkkauksen sijaan kay-
tettdvistd suoritepalkkauksesta, joka on melko yleistd tyontekijoilla.
Toimihenkil6illd taas palkalla ei ole vaikutusta tulospalkkauksen toden-
nakoisyyteen.

Erillisissd paneeliestimoinneissa toimihenkiléille ja tyontekijéille koulutustaso ei

ole tilastollisesti merkitsevd tyontekijdille ja toimihenkiléille. Vain keskiasteen
koulutus niyttiisi pienentivin tulospalkan todennikdisyytta.
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Senioriteetilla eli tyésuhteen pituudella ei vaikuta olevan yhteyttd tu-
lospalkkaukseen, silld kerroin tulee merkitseviksi vain poikittaisleikkau-
sestimoinnissa. On mahdollista, ettd tima johtuu siitd, ettd senioriteet-
tipalkkauksen ja tulospalkkauksen kiytolle on samanlaisia perusteluita
(ks. Lazear 1998, s. 292-293). Senioriteettipalkkaus toimii hyvin moti-
vointitapana, kun tyontekijan tuotoksen mittaaminen on vaikeaa, mika
patee my6s tulospalkkaukseen. Kuten tulospalkkauksessa senioriteetti-
palkat ovat kdyttokelpoisia my0s silloin, kun yhteistyé on tirkead. Lu-
vussa neljd my6s havaitaan negatiivinen riippuvuus senioriteettipalkko-
jen ja voitonjaon vililla.

Yritystason muuttujat

Koulutettujen osuuden ollessa suuri tulospalkkaus on tyonantajalle
hyodyllista kahdesta syystd. Ensinndkin koulutettujen tuotoksen mit-
taaminen on vaikeaa, miki tekee tulospalkkauksesta kayvin palkkausta-
van. Toisekst silla voi olla vaikutuksia kustannusrakenteeseen ja se va-
hentad litkeriskia (litkeriskid mitataan henkilostékulujen ja kidyttopai-
oman suhteella, ks. my6s seuraava luku). Nahdain, ettd koulutettujen
osuuden vaikutus tulospalkkaukseen ei kuitenkaan ole ilmiselvd kun
verrataan tyontekijoitd ja toimihenkil6itd. Taulukosta 3.2 nidhddin, ettd
suuri korkeakoulutettujen osuus lisda tulospalkkauksen todennikoisyyt-
ta toimihenkil6illd ja poikittaisleikkausestimoinnissa. Samalla havaitaan,
ettd liikeriski ei ole merkitsevi toimihenkilbille. Voidaan siis sanoa, ettd
joustavuus kustannusrakenteessa on tirked selittdjd vain tyontekijoiden
tulospalkkaukselle. Liikeriski ja tai koulutettujen suuri osuus pienentda
tyontekijoiden todennakoisyyttd saada tulospalkkaa. Vastaava tulos saa-
daan seuraavan luvun tarkastelussa. Liikeriskin mitittomyys toimihen-
kiliden tilanteen selittdjand viittaa sithen, ettd toimihenkil6iden tulos-
palkkausta selittdad paremminkin tavoitteiden yhdenmukaistaminen kuin
suuret palkkakustannukset.

Yrityksen sisdisen palkkahajonnan mittarina kdytetddn eroa tuntipal-
koissa 8. ja 2. desiilin vililld. Se on indikaattori urakehityksen mahdolli-
suudesta yrityksessd, mutta se voi heijastaa myOs muita asioita, esim.
suoritepalkkauksen kayttéda. Oletamme kuitenkin, ettd yritykset, joissa
on suurempi palkkahajonta, ovat my6s hierarkkisempia organisaatiora-
kenteeltaan. Conyon et al. (2001) esittavit, ettd hierarkkisemmissa yri-
tyksissd tulospalkkauksen kiyttimiseen kannustinjirjestelmiand on va-
hemmin tarvetta, silli tyontekijoitd motivoi ylenemisen mahdollisuus.
Estimoinnit tukevat titd nakemysta.



39

Tyovoiman litkkuvuus (mittarina churning eli tyontekijavirta pois yri-
tyksesta silloin, kun tyéntekijoiden lukumiéira kasvaa ja uusien tyonte-
kijoiden palkkaus silloin, kun tyontekijéiden lukumiéird pienenee) vi-
hentad tulospalkkauksen todennikoisyyttid toimihenkil6ille, mutta vai-
kutus on pidinvastainen tyontekijoille. Talle muuttujalle teoria ei tarjoa
selkeitd ennusteita. Monet tutkimukset viittaavat sithen, ettd tulospalk-
kaus vihentdd tyévoiman liikkuvuutta, ks. esim. Azfar ja Danninger
(2001) ja Chelius ja Smith (1990). On mahdollista, ettd tissikin negatii-
visen korrelaation syysuhde kulkee tulospalkkauksesta liikkuvuuteen.
Silti voidaan sanoa, ettd korkeakoulutettujen pysyvyys on merkitseva
tulospalkkauksen selittdja.

Yrityksen T&K-indikaattori on merkitsevi, ja kerroin on positiivinen
kaikissa malleissa, vaikka korkeakoulutettujen osuus, kustannusrakenne
ja tyévoiman litkkuvuus on kontrolloitu. T&K-tyGssi yhteistyé on tir-
kedd ja tuotosta on vaikea mitata. Suoritepalkkaus ei siis ole kaypi palk-
kaustapa, mutta ryhmikannustimet, kuten tulospalkkaus ovat. T&K-
intensiivisssa yrityksissd tulospalkkausta kdytetddn tyonantajien ja tyon-
tekijoiden tavoitteiden yhdenmukaistamiseen (ks. Kruse 1990).

Piadomaintensiivisissa yrityksissd tyontekijoéiden ja tyonantajien ta-
voitteiden yhdenmukaistaminen on tirkeda, silli pddoman vadrinkaytto
on mahdollista. Taulukosta 3.2 nihdiin, ettd pddomaintensiivisyydelld
on positiivinen ja merkitsevi kerroin lukuun ottamatta toimihenkil6ita.
Rajavaikutus (marginal effect) poikittaisleikkausestimoinnissa on liki-
main 10 %. Vaikuttaa uskottavalta, ettd pddoma ei ole merkitseva en-
nustaja toimihenkiléiden tulospalkkauksen todennikoisyydelle, silld
heidin ty6nsi voi olla vihemmain sidoksissa suoraan uusien koneiden
kayttoon.

Taloudelliset muuttujat antavat odotettuja tuloksia. Taulukosta 3.2
nihddin, ettd hyvd omavaraisuusaste suurentaa tulospalkkauksen to-
dennikoisyyttd, mutta poikittaisleikkaus-estimoinnissa merkki on vas-
takkainen. Taloudellisen ahdingon todennikoéisyyttd kuvaava mittari
(Laitisen kehittima F-luku) saa positiivisen ja merkitsevin kertoimen
(samoin liikeriski). Yksi selitys tdhdn on, ettd yritykset pyrkivit korvaa-
maan palkkaliukumia ja hallitsematonta palkkakustannusten kasvua tu-
lospalkkauksella. Bell ja Neumark (1993) ovat l6ytineet Yhdysvalloista
evidenssid tistd. On kuitenkin huomattava, ettd poikittaisleikkausesti-
moinnissa merkki on vastakkainen. Muutoksella ja tasolla on siis erilai-
nen vaikutus. Kaikkien taloudellisten muuttujien tulkinnassa on yksi
ongelma. Tiedimme vain tulospalkoista, joita on maksettu. Sen sijaan
meilld el ole tietoa yrityksistd, joissa on tulospalkkajirjestelmd mutta
jotka eivit ole maksaneet tulospalkkoja, koska tulostavoitteet ovat jai-
neet saavuttamatta. TAmi vaikuttaa varmasti estimaatteihin. Poikittais-
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leikkauksen tuloksille antaa tukea seuraava luku, jossa havaitaan kon-
kurssiriskin vaihentdvin tulospalkkausta.

Ei ole itsestddn selvid, ettd tulospalkkausjirjestelmit olisivat yhtey-
dessi yrityksen voittoithin. Estimointien perusteella vaikuttaa siltd, ettd
suuremmat voitot lisddvit tyontekijoiden ja toimihenkil6iden todenna-
koisyyttd saada tulospalkkaa, mutta vaikutus et ole kovin suuri. Yhden
standardipoikkeaman kasvu voitoissa nostaa tulospalkkauksen toden-
nikoisyytta likimain 0,06 %. Tami tukee selitettdvin muuttujan luon-
netta voitoista riippuvana.

Yrityskoko vaikuttaa olevan merkitseva tulospalkkauksen selittdja.
Indikaattorimuuttuja on mdiritelty siten, ettd viiteryhmanéd ovat yrityk-
set, joissa on alle 50 tyontekijad. Poikittaisleikkauksessa havaitaan, ettd
suurissa yrityksissd, joissa on yli 500 tyontekijad, tulospalkkaus on noin
36 % todennikoisempai kuin pienimmissd yrityksissa. Tétd tukee myos
taulukko 3.1, josta nihdiin, ettd n. 35 % tyontekijoistd suurimmissa
yrityksissd saa tulospalkkaa, kun taas pienimmissa yrityksissa luku on al-
le 10 %. Tima on vastoin nikemystd, ettd ryhmakannustimet eivit toi-
mi suurissa yrityksissa, silld tyontekijat kantavat itse tiydet kustannuk-
set panostuksestaan, mutta saavat vain 7/N osan hy6dyistd (jossa N on
ryhmikannustinta saavien maard). Toisaalta suuremmilla yrityksilld on
suuremmat valvontakustannukset ja ne kayttivit tulospalkkausta nii-
den korvaamiseen. Tami vaikutus kumoaa heikentyneiden henkil6koh-
taisten kannustimien vaikutuksen tulospalkkauksen kaytt66n. Suurissa
yrityksissdé myos tyontekijoiden seulonta (screening) voi olla huolelli-
sempaa (Barron, Black ja Loewenstein, 1989, Oi, 1983).

Paneeliestimoinneissa nihddan vaikutukset tyontekijoiden siirtymi-
sestd eri kokoluokkaa olevaan yritykseen. Yllittien suurempaan yrityk-
seen siirtyminen vihentdd todennakoisyyttd saada tulospalkkaa. Mité
ilmeisimmin tulospalkan todennikoisyys ei lisdidnny heti ensimmaisina
palvelusvuosina suurissa yrityksissd. On kuitenkin otettava huomioon,
ettd vain harvat tyontekijit vaihtavat yrityskokoluokkaa, ja siten panee-
liestimoinnit eivit ole kovin luotettavia.

Toimialan viiteryhmina on teollisuus, jossa on n. 75 % tyontekijoista
tissd aineistossa. Poikittaisleikkausaineistossa muut toimialat (kaasu,
sahko ja vesivoima, rakennus, IT ja muut) poikkeavat tilastollisesti
merkitsevisti viiteryhmaistd ja kerroin on posititvinen paitsi rakennuk-
sessa, jonka kerroin on negatiivinen (el esitetd tdssd). Tulokset ovat us-
kottavia. Etenkin IT-toimialalla tuotantoteknologian voidaan ajatella
olevan joustavaa ja tyon olevan organisoitu tiimeihin. Ndama molemmat
seikat tukevat tulospalkkauksen kayttoa.
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Viimeinen sarake esittdd tulospalkkauksen osuutta peruspalkasta.
Nihdain, ettd kertoimet ovat hyvin samanlaisia verrattuna tulospalkka-
uksen todennikoisyytta selittaviin kertoimiin. (Tulospalkkaa saavilla sen
osuus on keskimiirin 3 % palkasta.) Nama tulokset ovat samansuun-
taisia TT:n Tulospalkkaselvityksen (1999) kanssa. Tulospalkkauksen
osuus madraytyy yleensa ansioiden ja tehtyjen tyStuntien perusteella.
On luonnollista, ettd korkeakoulutetuilla on suurempi osuus, silld heilld
myo6s ansiot ovat suurimmat ja tehty tyoaika on pisin.

Tuottavuusestimoinnit

Aikaisemmin on esitetty, ettd tulospalkkaus voi lisitd tuottavuutta ta-
voitteiden yhdenmukaistamisen kautta. Tami on erityisen tirkedd, kun
tuotoksen mittaaminen on vaikeaa. My6s tyontekijoiden valikoitumi-
nen voi vaikuttaa tuottavuuteen. Aikaisemmin nahtiin, ettd yritys- ja
henkil6tason tekijit, jotka liittyvit tuotoksen mittaamisen vaikeuteen,
ennustavat tulospalkkauksen kayttod. On siis mielenkiintoista tutkia
nditd mahdollisia tuottavuusvaikutuksia. Estimoinneissa kaytetddn kiin-
teiden vaikutusten (fixed effects) ja satunnaisten vaikutusten (random
effects) menetelmid. Tuotantofunktiona kiytetidn Cobb-Douglas-
funktiota. Tuottavuuteen voi myoOs vaikuttaa tyovoiman koostumus.
Niita tekijoitd kontrolloidaan kidyttien muuttujina naisten, korkeakou-
lutettujen ja toimihenkiléiden osuutta. My6s yrityksen T&K-intensii-
visyytta kontrolloidaan indikaattorimuuttujalla. Kaytettivid tulospalk-
kaus-indikaattoreita on kaksi. Ensimmadinen kuvaa tulospalkkausjirjes-
telmin olemassaoloa vuonna 7 (perustuu maksettuihin tulospalkkoihin
periodilla t+1) ja toinen jirjestelmidn olemassaoloa vuonna #7 (perus-
tuu maksettuihin tulospalkkoihin periodilla t+1). Periodin t-1 kiytté on
perusteltua, koska tuottavuusvaikutukset voivat syntya viiveelld ja kos-
ka my0s varsinaisilla maksuilla voi olla tuottavuusvaikutuksia. Satun-
naisten vaikutusten ja kiinteiden vaikutusten malleja kuvaa yhtilo (3).

Vi = BX tU + &, 3

missd aitkaisemmin esitellyn notaation lisiksi &, on klassinen virheter-

mi ja v;:1ld on kaksi mahdollista tulkintaa. Kiinteiden vaikutusten mal-

lissa se on kiinted parametri jokaiselle havaintoyksikoélle (silld et siis ole
jakaumaa), ja satunnaisten vaikutusten mallissa se on ajassa muuttuma-
ton satunnaismuuttuja. Ndiden menetelmien vililli on muutamia eroja.
Ensinnikin kiinteiden vaikutusten mallissa v; voi olla korreloitunut se-
littavien muuttujien X -muuttujien kanssa mutta satunnaisten vaikutus-
ten mallissa ei. Toiseksi ajassa muuttumattomia selittdjid ei saada esti-
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moiduksi kiinteiden vaikutusten mallissa. Kolmanneksi paattely kiintei-
den wvaikutusten mallissa voidaan tehdd vain kaytetyille havainnoille,
kun taas satunnaisten vaikutusten mallissa paittely voidaan tehdd pe-
rusjoukolle (Greene 1997, 615-626). Lopuksi on huomattava, ettd ku-
ten edelld kiinteiden vaikutusten estimoinnissa kaikki kertoimet identi-
fioituvat vain selittdvien muuttujien samalle havaintoyksikolle ajassa ta-
pahtuvien muutosten kautta. Ndin muuttujat, jotka ovat ajassa vakaita,
pystytddn estimoimaan luotettavammin kédyttamalld satunnaisten vaiku-
tusten mallin estimaattoria, joka huomio my6s poikittaisleikkausvariaa-
tion. My0s niille muuttujille mittausvirheen osuus voi olla suuri osa
kokonaisvariaatiosta (Johnston ja DiNardo 1997, 395—401).

Tassd esitetddn sekd satunnaisten vaikutusten ettd kiinteiden vaiku-
tusten mallin tulokset, vaikka korrelaatio selittivien muuttujien ja ha-
vaintoyksikkékohtaisen virhetermin kanssa on melko suuri. Selitettiva-
nid muuttujana on arvonlisdstd (arvonlisd, pddoma ja tyévoima ovat lo-
garitmisina). Tulokset ovat taulukossa 3.3.

Taulukko 3.3 Tulospalkkauksen tuottavuusvaikutukset

Kiinteat vaikutukset Satunnaiset vaikutukset

Muuttuja Kerroin  Keskivirhe Kerroin  Keskivirhe
Log pdédoma 0.029 (0.017)* 0.157 (0.007)***
Log tydvoima 0.736 (0.028)*** 0.782 (0.012)***
Yrityksen sisdinen palkkahajonta 0.006 (0.005) 0.017 (0.004)***
Naisten osuus -0.150 (0.076)** -0.350 (0.045)***
Korkeakoulutettujen osuus 0.036 (0.125) 0.214 (0.104)**
Toimihenkildiden osuus 0.013 (0.044) 0.083 (0.037)**
Tulospalkkaindikaattori 0.032 (0.016)** 0.082 (0.015)***
Tulospalkkaindikaattori 0.030 (0.016)* 0.051 (0.015)***
T&K-indikaattori 0.050 (0.044) -0.019 (0.039)
Havaintojen/Hav.yksikoiden Ikm 3491 1163 3491 1163
R% hav.yksikdiden valilla/sisalla 0.313 0.901 0.295 0.926
R% kokonaisuudessaan 0.892 0.917

Selitettdva muuttuja arvonlisa. * tilastollisesti merkitseva 90 %:n luottamustasolla, **
merkitsevé 95 %:n luottamustasolla, *** merkitseva 99 %:n luottamustasolla.

Taulukosta 3.3 nahdéin, ettd tulospalkkaus lisdd tuottavuutta. Tulos-
palkka-indikaattorit ovat positiivisia molemmissa malleissa. Tuotta-
vuusvaikutukset ovat suuria ja ne ovat likimain 6—13 % yhteensi. Na-
mi tulokset ovat yhteneviisid atkaisempien tutkimusten kanssa, ks.
esim. Conte ja Sveinars (1988), FitzRoy ja Kraft (1987) ja Kruse (1992).
Yhtend varauksena tuloksissa on, ettd jokin havaitsematon tulospalkka-
ukseen liittyvd muuttuja voi my0Os vaikuttaa tuottavuuteen. Conte ja
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Sveinars (1988) havaitsevat ettd tulospalkkauksen tuottavuusvaikutus
on sidoksissa tyontekijoiden paitoksentekoon osallistumiseen. Kun he
kontrolloivat timin tekijan, tulospalkkauksen tuottavuusvaikutus kato-
aa. Doucouliagosin (1995) useisiin tutkimuksiin perustuvat tulokset tu-
kevat titd nakemystd. Kuitenkin kiinteiden vaikutusten malli kontrolloi
esim. sitd, ettd hyvin kannattavat yritykset todennikéisemmin maksavat
tulospalkkaa, koska vain kannattavuuden muutokset vaikuttavat tulok-
siin eikd kannattavuuden taso.

Vaikuttaa my6s siltd, ettd palkkahajonta yritysten sisilld kasvattaa
tuottavuutta. Tama voi johtua joko hierarkkisesta palkkojen rakenteesta
ja/tai suoriteperusteisesta palkkauksesta. Lazear (2000) havaitsee, ettd
suoritepalkkaus lisdd tuottavuutta ja palkkahajontaa. Kiinteiden vaiku-
tusten estimoinnissa vaikuttaa silta, ettd tyGvoiman rakenne, kuten kou-
lutettujen tai naisten osuus, ei vaikuta tuottavuuteen. Toisaalta satun-
naisten vaikutusten mallissa vaikuttaa siltd, ettd yritykset, joissa korkea-
koulutettujen osuus on suuri, ovat tuottavampia. Naisvaltaiset yritykset
puolestaan vaikuttavat olevan vihemmin tuottavia. Muuttujien merki-
tyksettomyys kiinteiden vaikutusten mallissa saattaa johtua niiden va-
hidisesta variaatioista yli ajan samoilla havaintoyksikoilld. Se, onko yri-
tyksessd T&K-toimintaa, vaikuttaa olevan merkityksetontd tuottavuu-
delle. Piekkola (2002) samoin havaitsee, ettd T&K-investoinneilla ja
kokonaistuottavuudella on positiivinen yhteys vain silloin, kun inves-
toinnit ovat merkittivit, yli 4% myynnistd. Lopuksi on huomattava, et-
td padoman kerroin on melko pieni molemmissa malleissa, mutta se on
kuitenkin suurempi satunnaisten vaikutusten mallissa. Tama saattaa
johtua mittausvirheestd, joka on todennikoisesti suurempi kiinteiden
vaikutusten estimoinnissa. Alhaiset pddoman kertoimet eivat kuiten-
kaan ole harvinaisia tuotantofunktioestimoinnissa, ks. esim. Griliches ja
Regev (1995).

Palkkaestimoinnit

Palkkaestimointeihin kuuluu kiinteiden vaikutusten malli koko aineis-
tolle ja erilliset estimoinnit tyontekijoéille ja toimihenkilGille sekd miehil-
le ettd naisille. Kiinteiden vaikutusten malli valittiin Hausman-testin pe-
rusteella. Tulospalkkaindikaattorina kiytetddn edelleen muuttujaa, joka
kertoo, oliko henkil6 edellisend vuonna tulospalkkauksen piirissa. Tatad
tukevat estimoinnit, jotka tehtiin kidyttien saman vuoden tulospalk-
kaindikaattoria. Niissid estimoinneissa palkkojen ja tulospalkkauksen
vilinen yhteys on huomattavasti heikompi. Tulokset ovat taulukossa
3.4.



Taulukko 3.4 Tulospalkkauksen vaikutus palkkoihin

Kiinteat vaikutukset

Kiinteat vaikutukset

Kiinteat vaikutukset

Kiinteat vaikutukset

Kiinteat vaikutukset

Tyontekijat Toimihenkil6t Miehet Naiset
Muuttuja Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe  Kerroin Keskivirhe
Tulospalkkaus 0.080 (0.002)* 0.131 (0.003)* 0.032 (0.001)* 0.084 (0.002)* 0.068 (0.003)*
Yrityksen sisdinen palkkahajonta -0.019 (0.001)* -0.010 (0.001)* -0.026 (0)* -0.017 (0.001)* -0.024 (0.001)*
Senioriteetti -0.001 (0)* -0.003 0)* 0.001 (0)* -0.001 (0) -0.002 (0.001)*
Keskiaste ja ammattikorkeak. 0.077 (0.007)* 0.188 (0.018)* 0.055 (0.003)* 0.076 (0.008)* 0.071 (0.015)*
Korkeakoulutettu 0.035 (0.007)* 0.334 (0.035)* 0.015 (0.002)* 0.045 (0.008)* 0.005 (0.013)
Toimihenkilé 0.050 (0.008)* 0.033  (0.009)* 0129  (0.017)*
T&K-tydntekija -0.016 (0.017) -0.020 (0.006)* -0.029 (0.02) 0.009 (0.032)
Korkeakoulutettujen osuus 0.475 (0.018)* 0.444 (0.034)* 0.442 (0.008)* 0.436 (0.022)* 0.612 (0.032)*
Keskimééarainen senioriteetti 0.001 0) 0.003 (0.001)* 0.000 0) 0.001 (0.001) 0.002 (0.001)
T&K-yritys -0.001 (0.006) 0.007 (0.012) 0.007 (0.003) 0.005 (0.007) -0.028 (0.012)
Churning perusk+keskiaste+amk 0.034 (0.007)* 0.017 (0.013) 0.031 (0.003)* 0.026 (0.008)* 0.047 (0.012)*
Churning korkeakoulutetut 0.004 (0.004) -0.010 (0.006) 0.029 (0.002)* -0.001 (0.005) 0.015 (0.007)
Log padoma tyontekijaa kohti -0.035 (0.004)* -0.073 (0.006)* 0.046 (0.002)* -0.028 (0.005)* -0.051 (0.007)*
Nettotulos 0.000 (0)* -0.001 (0)* 0.000 (0)* 0.000 (0)* -0.001 (0)*
Omavaraisuusaste tyydyttava 0.019 (0.003)* 0.047 (0.005)* -0.028 (0.002)* 0.013 (0.004)* 0.029 (0.006)*
Omavaraisuusaste hyva 0.030 (0.004)* 0.061  (0.006)* -0.020  (0.002)* 0.028  (0.005)* 0.030  (0.007)*
Liikeriski -0.394 (0.024)* -0.686 (0.038)* 0.206 (0.013)* -0.331 (0.028)* -0.538 (0.043)*
50<Y'rityskoko <100 0.003 (0.01) -0.014 (0.016) 0.021 (0.005)* -0.001 (0.011) 0.016 (0.019)
100<Y'rityskoko <500 0.011 (0.01) 0.009 (0.017) 0.012 (0.005) 0.008 (0.012) 0.021 (0.02)
Yrityskoko>500 0.048 (0.011)* 0.050  (0.018) 0.041  (0.005)* 0.040  (0.013)* 0.077  (0.021)*
Havaintojen/Hav.yksikdiden Ikm 501 972 190 805 316 094 129 397 185 878 63 950 372958 142770 129014 48 035
Selitysaste 0.11 0.06 0.07 0.13 0.09

Selitettdvd muuttuja on keskiméérainen tuntiansio, johon kuuluvat kaikki verotettavat ansiot tehtyjé tyontunteja kohti. Taulukossa annetaan kertoimet ja keskivirhe. Regressioissa
on vuosi-indikaattorit ja viisi toimialaindikaattoria. Yrityskokoindikaattorin viiteryhma on alle 50 tyontekijaa tyollistavat yritykset. * Tilastollisesti merkitsevd 99,9 %:n

luottamustasolla.
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Tulospalkkauksen vaikutus keskimaardisiin tuntiansioihin (jothin kuu-
luvat myos kaikki vaihtelevat erit, kuten tulospalkat) on merkitsevi ja
positiivinen keskimaarin 6 % (3 % toimihenkiléille ja 10 % tyontekijoil-
le). Toisaalta tuottavuusvaikutukset ovat vield suuremmat.

Kannattavuus, yrityskoko, yrityksensisidinen palkkahajonta ja koulu-
tus nostavat palkkoja. On mielenkiintoista havaita, ettd T&K-tyolld ei
ole vaikutusta palkkoihin. Osaamispadioman mallien mukaan, kuten esim.
Pakes ja Nitzan (1983), nuoret T&K-tyossa olevat odottavat suurempia
palkkoja tulevaisuudessa, myos tulospalkkauksen perusteella, ja siten
aloituspalkat voivat olla alhaisia. Yllittava havainto on padomaintensii-
visyyden negatiivinen merkki. Sen olettaisi olevan positiivinen. Satun-
naisten vaikutusten mallissa se on kuitenkin positiivinen. (ei raportoi-
tu). Negatiivinen kerroin saattaa johtua joko mittausvirheesta tai vihai-
sestd variaatiosta yli ajan samoilla havaintoyksiko6illa.

Tyovoiman litkkuvuus ja palkat ovat negatiivisesti riippuvaisia kaikis-
sa estimoinneissa. Kuitenkin on vaikeaa sanoa mitddn kausaalisuudesta,
kuten aikaisemmin on todettu.

Palkankasvun estimoinnit

Palkankasvun estimointeihin kuuluvat kiinteiden vaikutusten estimoin-
nit koko aineistolle ja erilliset estimoinnit toimihenkilille ja tyonteki-
joille. Selitettavd muuttuja on logaritmisten palkkojen erotus kerrottuna
sadalla, eli periodilta # periodille 747 tapahtuvan prosenttimuutoksen
approksimaatio. Niissd estimoinneissa kdytetddn sadnnollista tuntipalk-
kaa, eli se et sisilld tulospalkkoja. Sitd voidaan siis pitdd peruspalkkana.
Tulospalkkaindikaattori on sama kuin palkkaestimoinneissa. Estimointi-
tulokset ovat taulukossa 3.5.

Ensimmiisestd sarakkeesta nahdéan, ettd tulospalkkaa saavilla perus-
palkan kasvu on ollut muita nopeampaa. Toimihenkil6illd kerroin on
positiivinen ja merkitsevi, eli heilld tulospalkkaus kithdyttad peruspal-
kan kasvua. Vaikutus on kuitenkin pieni, noin 1 %. Tyontekijoilld tu-
lospalkkaindikaattori ei ole merkitseva.

Tulokset ovat samansuuntaisia kuin Azfar ja Danninger (2001) esit-
tavat. Heiddn palkankasvuestimaattinsa ovat n. 3 %, mutta tiytyy ottaa
huomioon, etti heilld on selitettdvinia muuttujana kokonaispalkka. Hei-
din selityksensa palkankasvulle on, ettd tulospalkkaus vihentdd ty6-
voiman litkkuvuutta ja siten kannustaa kartuttamaan yrityskohtaista in-
himillistd pddomaa. Tutkimustulostemme perusteella tuottavuusvaiku-
tukset ylittavat palkkavaikutukset.
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Taulukko 3.5 Tulospalkat ja palkankasvu

Kiinteat vaikutukset Kiintedt vaikutukset  Kiinteat vaikutukset

Tyontekijat Toimihenkilt
Muuttuja Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe Kerroin Keskivirhe
Tulospalkkaus 0.622  (0.14)* 2.188  (0.23)* -0.773  (0.107)*
Palkkahajonta -1.270  (0.064)* -3.5633  (0.107)* 1.397 (0.047)*
Senioriteetti 0.076  (0.027) 0.177  (0.048)* 0.091  (0.02)*
Keskiaste ja ammattikorkeak. -2.861  (0.458)* -3.763  (1.308) -0.038  (0.267)
Korkeakoulutettu -6.376  (0.461)* -11.419  (2.894)* -0.931  (0.247)*
Toimihenkild 0.021 (0.54)
T&K-tydntekija -0.079 (1.378) 0.720  (0.748)
Korkeakoulutettujen osuus 61.633  (1.314)* 119.896  (2.293)* 18.379  (1.006)*
Keskimé&ardinen senioriteetti 0.034 (0.036) -0.122  (0.062) -0.099  (0.027)*
T&K yritys 7.987 (0.42)* 12.479  (0.773)* 2.008 (0.293)*
Churning perusk+keskiaste+amk -3.231  (0.589)* -10.940  (1.099)* 2.184  (0.416)*
Churning korkeakoulutetut 4.147  (0.284)* 4.800 (0.427)* 2516 (0.252)*
Ln Pddoma tyontekijaa kohti -6.466  (0.346)* -5.827  (0.57)* -6.573  (0.275)*
Nettotulos -0.045  (0.004)* -0.104  (0.007)* -0.020  (0.002)*
Omavaraisuusaste tyydyttava 1.170  (0.247)* 2.183 (0.376)* 2.397 (0.218)*
Omavaraisuusaste hyva -0.207 (0.311) 0.748  (0.48) 2.027 (0.268)*
Liikeriski -26.078  (2.058)* -21.195  (3.273)* -28.854  (1.716)*
50<Y'rityskoko <100 0.439 (0.789) 1.029 (1.253) -2.208  (0.645)*
100<Yrityskoko <500 -3.784  (0.836)* -3.081  (1.324) -7.018  (0.7)*
Yrityskoko>500 -2.269  (0.856) 0.124 (1.349) -6.785  (0.722)*
Havaintojen/Hav.yksikdiden Ikm 329963 176192 206072 117060 123891 60694
Selitysaste 0.02 0.02 0.02

Selitettdvd muuttuja on logaritmisen saanndllisen tydajan palkan erotus kerrottuna 100:lla eli
prosenttimuutoksen approksimaatio. Taulukossa esitetadén kerroin ja keskivirhe. Regressioissa on viisi
toimialaindikaattoria ja vuosi-indikaattorit. Yrityskokoindikaattorin viiteryhma on alle 50 tydntekijaa
tyollistavat yritykset. * Tilastollisesti merkitsevd 99.9 %:n luottamustasolla.

T&K-intensiivisissd yrityksissid palkankasvu on hitaampaa toimihen-
kil6illd kuin tyontekijoilld. Yrityksen tulos heijastuu sen sijaan nopeam-
pana palkankasvuna toimihenkiléille, kun tyontekijéille vaikutus on ne-
gatiivinen. Yrityskoolla on my0ds piinvastaiset vaikutukset toimihenki-
l6ille ja tyontekijoille.

3.4 Paatelmat

Tulospalkkausta kdytetddn suomalaisissa yrityksissd teorian ennustamal-
la tavalla. Muita todennikéisemmin tulospalkkauksen piirissd ovat kou-
lutetut, T&K-tyontekijit, toimihenkil6t ja miehet. Yritykset, joissa tuo-
toksen mittaaminen on vaikeaa tai kallista, kdyttivit tulospalkkausta.
Niita yrityksid luonnehtii siis suuri korkeakoulutettujen osuus ja T&K-
intensiivisyys. TyOntekijoilld, joiden tuotosta on vaikeinta mitata, on
muita suurempi todennikoisyys saada tulospalkkaa. Suurissa yrityksissa
valvontakustannukset ovat suurimmat, ja siten myds ne voivat hyotya
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tulospalkkauksesta. Padomaintensiivisissd yrityksissd pddoman vairinkédyt-
t6a voidaan ehkiistd yhdenmukaistamalla tavoitteet. Yritykset, jotka ovat
haavoittuvia toimintaympariston muutoksille, hakevat joustavuutta tulos-
palkkauksesta. Yrityksen vahiinen sisdinen palkkavariaatio voi olla merk-
ki matalasta organisaatiorakenteesta, jossa ylenemisen mahdollisuus on
pieni. Se voi heijastaa my6s muun suoritepalkkauksen puuttumista. Na-
mi molemmat tekijit kannustavat tulospalkkauksen kayttod. Tulospalk-
kauksen voidaan nihdd my6s korvaavaan palkkahierarkiaa tai kokemus-
vuosilisid. Palkkaerot ovat pienemmit yrityksissa, jotka maksavat tulos-
palkkaa. Toisaalta vahemmin koulutetut ovat usein tulospalkkauksen ul-
kopuolella yrityksissa, joissa on paljon koulutettua tydvoimaa.

Tulospalkkaa saavien ansiot ovat keskimiarin 6 % suuremmat kuin
niill, jotka eivit kuulu jarjestelmin piiriin (3 % toimihenkiléille ja 10 %
tyontekijoille). Suurempia ansioita selittdvit kasvanut tuottavuus ja tu-
lojen kasvanut riskisyys. Tuottavuusestimoinnit osoittavat, ettd tulos-
palkkausta kayttivit yritykset ovat n. 6—13 % tuottavampia. Peruspal-
kan kasvu on my6s nopeampaa silld tulospalkan vaikutus on n. 0,6 %.
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Liite 3A Yhdistetty tydnantaja-tyontekija-aineisto

Aineisto on yhdistetty tyonantaja-tyontekijid-aineisto. Aineiston osat
yhdistettiin tdtd tutkimusta varten. Aineisto muodostaa epitasapainoi-
sen paneelin, jonka aikaulottuvuus on melko lyhyt. Tilinpadtosaineisto
on Balance Consulting Oy:sti, ja se sisdltdd 11 000 suomalaista yritysta.
Tilinpditosaineistoon kuuluu yksityiskohtainen tuloslaskelma, tase ja
useita tunnuslukuja.

Henkil6aineisto on Teollisuuden ja Tyonantajien (TT:n) palkka-
aineisto. Aineisto kisittdd vuodet 1996-2000, ja sithen kuuluvat seka
tyontekijit (tuntipalkkaiset) ettd toimihenkil6t (kuukausipalkkaiset). Ai-
neistossa on noin 2,1 miljoonaa henkildvuosi-havaintoa joista 1,3 mil-
joonaa on tyontekijoitd ja 0,8 miljoonaa toimihenkil6itd. Aineistossa on
paljon muuttujia, jotka koskevat palkkoja, koulutusta ja ammattia.

Havaintojen lukumiird pienenee 1,75 miljoonaan, kun sddnnoéllisen
tyoajan palkka lasketaan, kuten myShemmin esitetdan. Suuri vihennys
havainnoissa johtuu puuttuvista tai epidjohdonmukaisista tiedoista.
Noin 800 havaintoa jdd my6s pois, kun ennustettu palkka palkkaregres-
siossa ei ole viiden keskihajonnan sisilld todellisesta palkasta. Tdssd se-
littdivind muuttujina kaytetidn tyOkokemusta neljanteen potenssiin
saakka, 23:a koulutusindikaattoria ja sukupuolta. Kun henkilbaineisto ja
tilinpddtésaineisto yhdistetddn, havaintojen lukumiird pienenee noin
0,97 miljoonaan. Tdma vihennys johtuu kahdesta syysti. Ensinnikin
kun ly-tunnus TT:n jdsenrekisteristd yhdistetddn tyOntekijaaineistoon,
noin 0,37 miljoonaa havaintoa jda ulkopuolelle. Tdma tarkoittaa, ettd
yrityksilld ei ollut ly-tunnusta TT:n rekisterissd. Nima ovat todennikoi-
simmin pienid yrityksid. Toiseksi havaintoja jdd pois, kun tilinpadtosai-
neisto ja tyontekijdaineisto yhdistetdan. Mikali henkil6lle ei 16ydy yritys-
td hinet poistetaan aineistosta. Namikin yritykset ovat todennikoéisesti
pienid, silld tilinpadtosaineisto ei kata niitd. Ndama vihennykset tarkoit-
tavat, ettd pienet yritykset ovat aliedustettuina aineistossa. Kun valitaan
vain pidemmait hidnndt henkil6iltd, joilta puuttuu havaintoja jonakin
vuonna vuosina 1996-2000, jai jaljelle 0,74 miljoonaa havaintoa.

Yritysaineisto muodostetaan kuitenkin aineistosta, joka kasittdd 0,97 mil-
joonaa havaintoa. Sithen kuuluu noin 5 600 havaintoa 1 000 yrityksessa.

Selittavat muuttujat
Yritysmuuttujat

T&K-indikaattori: Jos yrityksessa on yli viisi prosenttia tyGvoimastaan
T&K-tyossi, se luokitellaan T&K-yritykseksi.
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Pddomaintensiivisyys: Luonnollinen logaritmi padoman suhteesta tyo-
voimaan, jossa padomaa mitataan kirjanpitoarvolla. Kerryttimismene-
telméa ei kiytetd aineiston lyhyyden vuoksi.

Tygvoima: Tyovoiman keskimadriinen madrd yrityksessd (saatu tilin-
paitosaineistosta).

Korkeakoulutettujen osuns: Osuus tyontekijoistd, joilla on vahintidn
kandidaatin tutkinto.

Nettotulos: Voitto ennen satunnaiserid, poistojen ja verojen jilkeen.

Omavaraisunsaste: Omavaraisuusastetta kiytetidn mittaamaan yritysten
kykyd vastata velvoitteistaan pitkilld aikavililli. Omavaraisuusastetta
kaytetddn indikaattorimuuttujana, jolla on kolme luokkaa. Luokat ovat
Yritystutkimusneuvottelukunnan suosituksen mukaisia. Omavaraisuus-
aste on hyva, jos se ylittdd 35 %, tyydyttava 20 %:n ja 35 %:n vililld ja
heikko jos alle 20 %.

Taloudellinen abdinko: Yrityksen taloudellisen aseman mittaamiseen
kiytetddn myo6s Laitisen F-tunnuslukua, joka kertoo todennikdisyyden,
jolla yritys kokee taloudellisia ongelmia seuraavien parin vuoden aikana.

Litkeriski: Mitataan henkilostokulujen suhteella kiayttdomaisuuteen.
Henkil6stokuluihin kuuluvat sosiaaliturvamaksut. Tama on epasuora lii-
keriskin mittari, joka mittaa kustannusrakenteen jaykkyytta. Jaykka kus-
tannusrakenne tekee sopeutumisen toimintaympiriston muutoksiin vai-
keaksi.

Churning  (kirnuaminen): mittaa ylimadriistd tyopaikkavaihtuvuutta,
vastaa tyontekijavirtaa pois yrityksestd, silloin kun tyontekijéiden luku-
médrd kasvaa ja uusien tyontekijoiden palkkausta, silloin kun tyonteki-
joiden lukumaiira laskee. (Katso Davis, Haltiwanger ja Schuh, 1996).

IT-toimiala: Tihin kuuluu tietokoneiden valmistus, ohjelmistojen val-
mistus ja tietokantojen ylldpito.

Yrityksen sisiinen palkkabajonta: Ero logaritmisissa sidnnollisen tyoajan
palkoissa 8. ja 2. desiilin vililld.

Henkilé6muuttujat

Sddannillisen tydajan palkka: Tuntipalkkaa mitataan tehdyilld ty6tunneil-
la, joihin sisaltyvit ylity6t. Sdannollisen tydajan palkka tyontekijoille on
aika-, urakka- ja palkkiopalkkojen summa jaettuna tehdylld tyoajalla.
Toimihenkil6ille se on sddnnoéllinen kuukausiansio jaettuna tyoajalla.

Keskimddrdinen tuntiansio: 'Tihin kuuluvat kaikki verotettavat tulot ja-
ettuna tehdylld ty6ajalla. Toimihenkiléiden kuukausipalkat on jaettu
saannolliselld vitkkoty6ajalla (kerrottuna luvulla 4.33333).
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T&K-indikaattori: Saadaan toimihenkiléille palkka-aineistosta.

Tydsubteen kesto (senioriteetti): Tyosuhteen kesto vuosina.

Aineiston kuvailua

Yritystd koskevat muuttujat on saatu tilinpaatosaineistosta ja tyotekijoi-
td koskevat tiedot TT:n palkka-aineistosta. Taulukosta 3A.1 nihdiin,
ettd noin %4 yrityksistd on teollisuudessa ja niiden keskimiirdinen tyo-
voiman maird on vihan yli 420 henked. Vaihteluvili on kuitenkin laaja,
silld se on 2—44 808. Keskimiiriinen liikevaihto on 88 miljoonaa eu-
roa. Yritykset ovat melko suuria.

T&K-toimintaa harjoittavia yrityksid on noin 18 % kaikista yrityksis-
td, ja noin 1,7 % henkil6stostd on T&K-tyontekijoita kaikissa yrityksis-
sd. Toimihenkil6itd on noin 43 % ja korkeakoulutettuja 7 % havain-
noista. Keski-ikd on 40 vuotta ja senioriteetti 12 vuotta.

Kuvio 3A.1 Kuvailevia lukuja

Tyontekijamuuttujat
Muuttuja Havaintoja Keskiarvo Keskihajonta Minimi Maksimi
Tulospalkkaindikaattori 624 458 0.406 0.491 0 1
Log saanndllisen tyajan palkka 622 364 2.476 0.316 1.320 4.278
Log keskim. tuntiansio 622 364 2.572 0.351 1.827 5.446
Nainen 624 458 0.270 0.444 0 1
Senioriteetti 624 458 12 10.795 0 49
Toimihenkild 624 458 0.438 0.496 0 1
T&K-indikaattori 624 458 0.017 0.129 0 1
1ka 624 458 40 10.656 15 64
Yritysmuuttujat
Muuttuja Havaintoja Keskiarvo Keskihajonta Minimi Maksimi
Liikevaihto® 5269 88872 500543 129 13800000
Log arvonlisa® 5248 8.528 1.547 2.216 15.147
Nettotulos per tyontekija* 4956 11.388 45331 -505.895  1224.501
Tybdvoima 4963 425 1824.308 2 44808
Log paaoma * 4957 3.172 1.523 -3.680 9.263
Teollisuus 4 476 0.753 0.431 0 1
Tulospalkkaindikaattori 5269 0.358 0.479 0 1
T&K-indikaattori 5269 0.185 0.388 0 1
Korkeakoulutettuja, % 5269 0.070 0.113 0.000 0.807
Toimihenkilditd, % 5269 0.278 0.325 0 1
Churning perusk+keskiaste+amk 5269 0.149 0.240 0 2
Churning korkeakoulutetut 3186 0.151 0.317 0 2
Omavaraisuusasteluokka 5190 2.332 0.760 1 3
Liikeriski 4893 0.562 0.260 0.008 0.999
Yrityskokoluokka 5269 3.861 1.489 2 6

1) 1000 €
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4 Voittopalkkio osana yritysten kannustin-
palkkausta

Hannn Piekkola ja Antti Kanhanen

4.1 Johdanto

Tami tutkimus tarkastelee voitonjakoa suomalaisilla tyémarkkinoilla
vuosina 1987-1998 kiyttien yhdistettyd tyOnantaja-tyontekijdaineistoa.
Tutkimuksessa estimoidaan palkkoihin liittyvat henkil6- ja yritysvaiku-
tukset kuten luvussa kaksi. Seuraavassa vaitheessa yritysvaikutuksia seli-
tetddn kvasivoitoilla ja muilla yritystekij6illd. Voitonjako on yksi osa yri-
tyskohtaista palkkausta. Kuten edellisessd luvussa 3 on todettu, tulos-
palkkio/voittopalkkio on ryhmikannustin, joka liittyy ldheisesti jousta-
vaan palkkaukseen. Ensinnikin voitonjako yhdenmukaistaa tyonteki-
joiden ja tyOnantajan tavoitteet (Kruse 19906). Tima on erityisen tirke-
ad, kun tuotoksen mittaaminen on vaikeaa ja tyontekijoiden valvonta
kallista. Edellisen luvun perusteella tallainen tilanne syntyy todennakoi-
simmin T&K-yrityksissi, suurissa yrityksissa, padomaintensiivisissa yri-
tyksissd ja yrityksissd, joissa on paljon korkeasti koulutettuja. Voitonja-
koa kidytetadn myos vihentimain tyontekijoiden vaihtuvuutta. Azfar ja
Danninger (2001) esittdvit, ettd voitonjaolla voi kuitenkin olla haitalli-
sia vaikutuksia irtisanoutumisiin riskia kaihtaville tyontekijéille lyhyelld
aikavililld ja nidin on etenkin nuorilla uusilla tyontekijoilla.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu huomattavaa voitonjakoa
kaikille tyontekijoille. Abowd ja Allain (1996) osoittavat, ettd ranskalai-
silla tyontekijoilla on, asiallisen instrumentoinnin jilkeen, tuntuvaa
neuvotteluvoimaa. Noin 40 prosenttia voitoista jaetaan tyontekijoille,
kun vienti- ja tuontihintoja kiytetiin instrumentteina.'” Piekkola (1999)
kayttdd samanlaista kiinteiden vaikutusten (fixed effects) mallia, jossa
kansainviliset vienti- ja tuontihinnat ovat instrumentteina ja vaihtoeh-
toispalkka mairiytyy yksilotasolla estimoinnin tuloksena. Kvasivoitot

Kvasivoittovaikutus on huomattavasti suurempi, kun kéytetdin erilaisia instrumentteja,

kuten kansainviliset vienti- ja tuontihinnat, innovaatio ja kotimaiset kysyntishokit.
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muodostuvat voitoista, joissa palkkakulut on arvioitu henkilén osaa-
mispddaoman arvolla markkinoilla estimointien perusteella. Palkkoina
kaytetddn tyOontekijan vaihtoehtoispalkkoja (perustuvat estimointeihin)
eikd todellisia maksettuja palkkoja. Piekkola osoittaa, ettd instrumen-
tointi ei merkittdvasti muuta voitonjaon kerrointa suomalaisessa teolli-
suudessa. Voitonjako on vaatimattomampaa ja se on noin 2 prosenttia
kvasivoitoista (ks. my6s Piekkola ja Haaparanta, 1999). Instrumentoin-
nilla saadut tulokset muissa tutkimuksissa antavat ilmeisesti eparealisti-
sen suuria arvioita voitonjaosta.

Tarkasteltavassa teoreettisessa mallissa on piirteitd ammattiliittomal-
leista (alkaen Dunlop, 1944, ja MacDonald ja Solow, 1981). Malli on
laajennus Koskelan ja Stenbackan (2002) malliin, jossa yritys luo satun-
naista tuloa, joka noudattaa jatkuvaa jakaumaa ehdollisena tyopanoksel-
le. Nash-neuvottelu on muokattu Koskelan ja Stenbackan (2002) tut-
kimuksesta ja on laajennettu kisittimadn kahdenlaisia tyontekijoita:
tyontekijat ja osaavat tyOntekijat. Osaamista kuvataan silla, ettd tyonte-
kijin pysyvyys yrityksessd on suurta ja todennakoisyys lihted yrityksesta
on pieni. Osaavat tyontekijit, joilla on suurempi tuottavuus, saavat
palkkapreemiota, joka riippuu yrityksen tuloksesta. Malli mahdollistaa
optimaalisen palkkapreemion ja voitonjaon arvioimisen. Mallissa ei ote-
ta huomioon Solow-tyyppisida tehokkuuspalkkoja (ks. Solow, 1979, ja
Nickell, 1994).

Pidtuloksiamme on voitonjaon vaihtelu eri tyontekijaryhmilld. Kor-
keasti koulutetuilla voitonjako on kaksi kertaa suurempi kuin muilla.
(Piekkola, 1999 osoittaa, ettd korkeakoulutetuilla tyontekij6illd voiton-
jako on kolme kertaa suurempaa kuin muilla.) Voitonjaon merkitys
osaavalle ty6voimalle on yksi syy sithen miksi otoksessamme on suu-
rempi osuus korkeakoulutettuja. Estimoituja arvoja voitonjaosta verra-
taan my6s muihin yritystason palkkoihin kuten alkupalkkoihin ja se-
nioriteettipalkkoihin.

Luvussa 4.2 esitetddn voitonjako malli, jossa on kahdenlaisia tyonteki-
joitd ja tyonetsintamalli. Luvussa 4.3 kuvataan aineisto ja ekonometriset
menetelmat ja luvussa 4.4 esitetddn tulokset. Luvussa 4.5 ovat paitelmat.

4.2 Voitonjakomalli

Seuraavassa esitimme mallin, jota luonnehtivat heterogeeniset tyontekijat
ja epavarmuus. Tdma malli perustuu suoraan Koskelan ja Stenbackan
(2002) malliin. Tyontekijoita erottaa heidin todennikoisyytensd muuttua
tuottamattomaksi (esim. todennakéisyys lahted yrityksestd). Tyosuhteessa
pitkadn pysyva luokitellaan osaavaksi tyOntekijaksi. Peruspalkka, jonka
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molemmat tyontekijit saavat, maaraytyy Nash-neuvottelussa yrityksen ja
tyontekijoiden ammattiliiton valilld. Osaavat tyontekijit saavat myos
palkkapreemion, 7, josta he neuvottelevat yrityksen kanssa. Yritys kéyttdaa

my6s voitonjakoa palkitsemismenetelmind. Voitonjako-osuus T maaraa
osuuden voitoista, jonka tyontekijit saavat.

Piatokset tehdddn perakkiin. Ensimmaisessd vaiheessa yritys sitou-
tuu voitonjakoon. Toisin sanoen yritys paittad yksipuolisesti voitonja-
kokertoimesta . Keskitetyissa palkke
sa, on todennakoistd, ettd voitonjaosta paattia yritys (tai yhtiokokous),
silloin kun sen arvo on tiukasti sidottu litketulokseen. Tamain jilkeen
osaavat tyOntekijat ja yritys neuvottelevat palkkapreemiosta . Tamain
neuvottelun jilkeen ammattiliitto ja yritys neuvottelevat peruspalkasta
w. Lopukst yritys paattidd tyon kysynnastd IN. Peli ratkaistaan aloittamal-
la lopusta (ns. backward induction).

Vaihe 1 Vaihe 2 Vaihe 3 Vaihe 4
T r w N

Yritys kayttdda kahdenlaista tyGvoimaa: osaavat tyontekijat ja muut.
Nimi miiritellddn seuraavasti H =0N, L. =(7-6)N, missi H on osaavi-
en tyontekijoiden méirad ja L muiden tyontekijoéiden maird ja N=H+L

koko tyévoima. Parametrin O oletetaan olevan ¢
helpottamiseksi. Tdma malli keskittyy palkkapreemioon ja voitonja-
koon sekd naiden vilisiin yhteyksiin. Yritys luo satunnaista tuloa v=T

lo noudattaa jatkuvaa jakaumaa ehdollistettuna ty6panokselle. Satun-
naistulofunktio on yhtil6ssa (1).

F(rILH) =2 (L) A4, (H)e » O, M

jossa A =a /", 4,(N)=a,/H* ja o <a, kuvaa osaavien
tyontekijoiden suurempaa tuottavuutta (pysyvyytta yrityksessa). Malli
on esitetty tarkemmin liitteessd 4A , ja tassa kiymme ldpi keskeiset tu-
lokset. Tyon kysynniksi saadaan

N* ='W, ®)
missinn =1/(1-a —a,,) on itseisatvo tyon kysynnin joustosta efektii-

A

. . a . . . oA O a
visen palkan suhteen ja €=-——h on vakio, missi @ =—H-+—=

1-a o (@-9)
ja hzw ‘

aa,
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Palkkaneuvottelu

Tyomarkkinat oletetaan epitdydellisiksi, siten ettd sekd tyontekijoilld ettd
tyonantajalla on neuvotteluvoimaa. Neuvottelu tapahtuu Nash-neuvot-
teluna. Pelin tdssd vaiheessa molemmat osapuolet ottavat palkkapreemi-
on ja voitonjakokertoimen annettuna ja yrityksen paitds tyon kysynnésta
on tiedossa yhtilon (2) perusteella. Ammattiliiton kohdefunktio on

EU =(1—5)N*|:(1-F(?))(W+%Eﬂ'*j+ F(?)b} 3)

+(L=N*(1-5))b

Ammattiliitto on utilitaristinen, eli se maksimoi jasentensa hyotyjen
summaa. Tdssd oletetaan, ettd ammattiliiton muodostavat tyontekijit,
jotka eivit saa palkkapreemiota. Tami johtuu siitd, ettd empiirisessa
osassa osaavien tyontekijoiden oletetaan olevan korkeakoulutettuja, ei-
vitkd he pddosin ota osaa keskitettythin palkkaneuvotteluihin. Ensim-
miinen termi hakasulkujen sisilld kuvaa liiton jasenen hyotya, kun yri-
tys pysyy toiminnassa ja tyontekija on toissd. Talloin tyontekijd saa pe-
ruspalkan W ja osuuden 7 voitoista. Toinen termi hakasulkujen sisalla
kuvaa tyontekijin tuloa yrityksen mennessid konkurssiin. Vaihtoehtois-
tulo b on eksogeeninen. Kolmas termi kuvaa sitd, ettd neuvotteluiden
jalkeen osa tyontekijoistd voi olla ty6ttomind.

Mikili neuvotteluissa ei pddstd sopimukseen, kaikki ammattiliiton ja-
senet ovat tyottomia ja saavat vaihtoehtoistulon b. T4dma tarkoittaa, et-
td “uhkapiste” ammattiliitolle on Th. Yrityksen uhkapistecksi oletetaan

nollavoitto. Uhkapisteiti merkitiin EU®=Tb ja Ex*=0 ammattilii-
tolle ja yritykselle. Nash-neuvottelu on formaalisti

Max,¥ =[EU]"[@-7)Ex*]* st Ez,*=0 @

missd M on liiton neuvotteluvoima ja 1- U yrityksen. Liitteen 4A yhta-
16n (A.10) mukaan neuvoteltu palkka on suhteellinen vaihtoehtoistu-
loon 4 nihden. Liiton neuvotteluvoima kasvattaa peruspalkkaa samoin
kuin konkurssin todennikéisyyden kasvaminen. Tuloksista nahdédin
myds, ettd voitonjakokertoimella i-ja osaavien tyontekijoiden palkk
preemiolla r on palkkaa alentava vaikutus. Tétd tulosta tukevat myos
Jergerin ja Michaelisin (1999) teoreettiset tulokset sekd Bellin ja Neu-
markin (1993) empiiriset tulokset. On olemassa kuitenkin painvastais-
takin ndyttod. Wadhwani ja Wall (1990) eivit 16ydd mitdan yhteyttd pe-
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ruspalkan ja voittopalkkioiden vililtd. On my6s hyva huomata, ettd mi-
kali voitonjakoa ei ole, palkkapreemiokaan ei vaikuta peruspalkkaan.

Neuvottelu osaavien tyontekijoiden palkkapreemiosta

Tidssd vaitheessa osaavat tyontekijit ja tyonantaja neuvottelevat palkka-
preemiosta. Tyontekijoiden tavoitefunktio on samankaltainen kuin palk-
kaneuvotteluissa, ja se voidaan kirjoittaa seuraavasti:

U =5e*N K[(l+ r)w—b]+r%ﬂ (5)

Liitto saa hyotya peruspalkasta w, palkkapreemiosta r ja jaettavista
voitoista Ex . Uhkapisteet ja Nash-neuvottelu ovat samat kuin palkka-
neuvotteluissa. Liitteen yhtilostd (A.15) nidhdéddn, ettd ilman voitonja-
koa, 7 =0, palkkapreemio on negatiivisesti riippuvainen osaavien tyon-
tekijoiden osuudesta O, palkoista W ja tyon kysyntdjoustosta 77. Palk-
kapreemio voi saada myGs negatiivisia arvoja. Vilttimaton ehto palkka-
preemion positiivisuudelle on, ettd f > u . Toisin sanoen osaavien tyon-
tekijoiden neuvotteluvoiman on palkkapreemioneuvotteluissa oltava suu-
rempi kuin tyontekijoiden neuvotteluvoiman palkkaneuvottelussa.

Kun voitonjakoa kiytetdin, 7 # 0, ratkaisu on implisiittinen, silld ek-
sogeenisilla muuttujilla on seki suoria ettd epidsuoria vaikutuksia palk-
kapreemioon. Voitonjako, 7 >0, alentaa palkkapreemiota suoraan, mut-
ta palkkajouston kautta silli on vastakkainen vaikutus. Palkkataso myo6s
muuttuu, milld on epidselva vaikutus palkkapreemioon.

Voitonjaon maaraytyminen

Seuraavaksi tarkastelemme yrityksen paatostd voitonjaosta. Optimaali-
seksi voitonjaoksi saadaan:

et /6)ana-c| L2
na Aodr

e 1. oor ©)
e /1)A(ma+=)-C——
£ 198a+ 5)-C Lo

<0
missi C = u(n—1)+ - u)na. Yhtiléssi (6) on esitetty implisiittinen
ratkaisu voitonjaolle. Voitonjako méiraytyy siten, ettd voitonjaon voit-

toa pienentdvi “laimennusvaikutus” kumoutuu alhaisemman peruspal-
kan ja palkkapreemion positiivisilla vaikutuksilla. Voitonjako on aina
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pienempi kuin ykkonen (yrityksen tuloksesta), mutta voi saada myds
negatiivisia arvoja. Tarkastellaan voitonjakoa olettaen, ettd suorat vai-
kutukset dominoivat epasuoria palkkapreemion muutosten kautta tule-
via vaikutuksia Or/07 (jotka olivat episelvid). Talloin teknologiapara-
metri @ kasvattaa voitonjakoa aina silloin kun voitonjaon kautta pe-
ruspalkka laskee (mikd on todennikoistd). Myos tdstd seuraava kon-

kurssiriskin lisdantyminen (e‘él € nousee) vaikuttaa samaan suuntaan.
Voidaan siten viittad, ettd voitonjako on yleisempad tuottavissa yrityk-
sissd. On my0s selvii, ettd osaavien tyontekijoiden osuuden kasvu nos-
taa teknologiaparametrin @ arvoa niin kauan kuin heitd on vihemmin
kuin puolet kaikista tyontekijoisti (koska tilléin da /05 >0).

Tydnetsintamalli

Tyonetsintamalli noudattaa Burdettin ja Mortensenin (1998) esittimaa
mallia, jota ovat empiirisesti arvioineet Barth ja Dale-Olsen (2001).
Ideana on kontrolloida tyovoiman tarjontavaikutuksia tyopaikan vaih-
dossa, kuten johdannossa on analysoitu. Oletetaan, ettd kaikki tyopai-
kan vaihtamiset ovat vapaachtoisia ja suhteessa tyontekijoiden maariin
annetulla yrityskohtaisella palkkauksella. Oletetaan lisiksi, ettd uusien
tyontekijoiden palkkaus on satunnaista (ns. random matching) ja riip-
pumatonta tyévoiman maarastd yrityksissad. Madritellddn uusien tyonte-
kijoiden maariksi HR(W) ja tyontekijoiden tyopaikasta lihtemisasteek-
si SRR(W), jossa nimittdjind on tyOntekijoiden edellisen ja nykyisen
periodin keskimiardinen maara. Pitkdn aikavalin tasapainossa uusia tyon-
tekijoitd palkataan yhtd paljon kuin tyontekijoitd poistuu yrityksistd ja
tyollisten maari noudattaa ehtoa H(w) = HR(w)/SRR(W), jossa H (w)
on tyontekijoiden keskimairiinen maird (keskiarvona nykyisen ja edel-
lisen periodin madristd). Tdssd palkannousu lisdd uusia tyontekijoitd
OHR /0w >0 ja vihentad yrityksista poistumisia OSRR/ow < 0. Maia-
ritellidn o = todennikoisyys, ettd tyontekija saa palkkatarjouksen ja
F(w) = palkkatarjousten kumulatiivinen jakauma. Tyossi olevat hyvik-
syvit tyon, jos palkka on palkkatarjousten jakaumassa alueella 1—F (w).
Toistd poistumisasteen todennikoisyys on SRR(W) = o, + o[1— F (w)],
jossa o0, nayttid eksogeenisen toistd poistumisen. Koska palkkapree-

mio on nolla niille jotka eivit ole tyGssid, voidaan olettaa, ettd kaikki
tyottomat hyvaksyvit palkkatarjouksen. Yritys tyollistad tyontekijat, joi-
den palkat ovat alle W. Barth ja Dale-Olsen (2001) nayttivit, ettd ty6-
voiman tarjonnan jousto kullekin yritykselle yritystason palkkojen ja-
kauman suhteen on tall6in muotoa
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Y Al VR () )
ow H o, +o[l-F(w)] ’

missi f (W) on palkkatarjousten kumulatiivisen kertymifunktion F(w)
ttheysfunktio. Tdma voidaan kirjoittaa my6s muodossa
OSRR w ) OSRR 1

e(w)=-2 = .
ow SRR Jy SRR

(®)

Noudattaen Barthin ja Olsenin (2001) tutkimusta tyévoiman tarjonta-
jousto voidaan nyt estimoida yhtaléiden (7) ja (8) perusteella.

4.3 Empiiriset menetelméat

Kiaytimme Tilastokeskuksen henkil6aineistoa. Tama on laaja tietokan-
ta, johon on yhdistetty useita Tilastokeskuksen ja muiden viranomais-
ten yllipitimia tietokantoja. Palkkojen hajotelman jilkeen aineisto yh-
distetddn Tilastokeskuksen yllapitimidédn yritysaineistoon (ks. Liite 4B).
Aineisto mahdollistaa palkkahajotelman koulutukseen ja kitkeytynee-
seen osaamispadomaan perustuvaan (muodostaa yhdessd henkil6vaiku-
tuksen) seké yrityskohtaisiin tekijoihin perustuvaan palkkaukseen. Es-
timoinnit noudattavat Abowdin, Kramarzin ja Margolisin (1999) mene-
telmai, jossa palkkojen henkilévaikutukset estimoidaan ennen yritys-
vaikutusta. Kaksivaiheinen menetelmi on perusteltu, silli korrelaatio
palkkoja selittdvien henkilo- ja yritysvaikutusten vililli on pieni (alle
0,000, ei raportoitu). Perusmalli on esitelty jo luvussa 2.2. Ensimmii-
sessd vaiheessa palkkoja selitetidn henkil6tasolla. Téstd saadaan palkka-
elementit, jotka liittyvit tyontekijan henkilokohtaiseen osaamiseen. Toi-
sessa vaitheessa henkilovaikutukset (eli selitetty osuus palkoista yli ajan
keskimiirin kullekin henkil6lle) vihennetidn palkkojen jadnnostermis-
td, jolloin saadaan yrityskohtainen palkan vaihtelu. Yritysvaikutus on si-
ten palkkayhtilon yrityskohtainen jadnnostermi, jonka keskimiérdinen
arvo on nolla. Yritysvaikutuksen hajotelmassa kiytetddn 10 851 754:44
havaintoa vuosille 1990-1998 (vuosi 1989 karsittu koska uusien tyon-
tekijoiden palkkausaste ei ole tiedossa) selitettiessd henkilén i palkko-

jen yritysvaikutusta ¥/, yrityksessi j hetkelld t

2
Wiin =P + 7195 +72;HR + 73S + 748 + & )

missi @, yrityskohtainen  vakio, y;; kvasivoittokerroin, jossa

qu = QRit /L. kvasivoitto tyontekijad kohti, y,; uusien tyontekijoiden

pa kkaammvaﬂjqutuksen HR; kerroin, y;; kerroin senioriteetille Sy, 7,;
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kerroin senioriteetin nelidlle ja & on tilastollinen virhetermi. Kvasivoi-
ton vaikutus 7,;q; mittaa voitonjaon vaikutusta. Abowdin ja Allainin
(1996) mukaan kvasivoitto saadaan seuraavasti

. =v. —0.03k., — ., —60)W, 10
QR Vjt 0 O3kJt (1+¢9|t 0)w (10)
missd V;, on lisdarvo, K; on reaalinen pidoma tyontekijad kohti (saatu
kerryttimilld investointeja), €., henkil6vaikutus ja 8 sekd W ovat ko-
koaineiston keskiarvot henkilovaikutukselle ja palkoille.*® Siirrettivissi

oleva osaamispiddoma eli henkilévaikutus Hi t maaraa vaihtoehtoistulon
henkilolle 7.

Tyon tarjonnan estimointi noudattaa Barthin ja Dale-Olsenin (2001)
menetelmai. Ainoa ero on se, ettd he kayttivit yritysvaikutusten arvi-
ointiin yritysindikaattoreita. Puolta yrityksen ylimaariisestd tyopaikka-
vaihtuvuudesta (ns. churning joka on minimi tyéntekijéiden tuloastees-
ta HRR ja lihtoasteesta SRR) selitetddn yrityksen asemalla palkkatarjo-
usten kayrilli 1-F (), jossa w on yritysvaikutus yhtilostd (29) ja

F(y) timin kumulatiivinen kertymifunktio yli yritysten. Syy ylimaa-
riisen tyOpaikkavaihtuvuuden kaytolle tyontekijoiden vaihtuvuuden mit-
tarina on se, ettd se kuvaa paremmin vapaaehtoista tyopaikan vaihtoa ja
ilmaisee ty6tekijoiden vaihtuvuuden silloin kun tyontekijoiden maira
pidetddn ennallaan. Tuloksena saadaan estimaatit eksogeeniselle tyopai-
kasta lihdolle o, (leikkauspiste) ja yritysten asemasta palkkatarjousten
kayralld riippuvalle endogeeniselle tyépaikasta 1dhdélle o . Ndiden suh-
de o0,/0 kuvaa kustannuksia tydpaikan vaihdolle.

Kernel-estimaatti yrityskohtaisen palkan jakaumalle on esitetty par-
haassa ty6idssa olevien osalta liitteessa B kuviossa 4B.1 vahin koulute-
tuille ja kuviossa 4B.2 korkeasti koulutetuille. Tdssa on tiputettu pois
adriarvot jotka poikkeavat enemmain kuin 170 prosenttia keskimaarii-
sestd yritysten palkkatasosta. Kuvioista nihddin, ettd kernel jakauma
(paksu viiva) noudattaa suurin piirtein normaalijakaumaa (ohut viiva).
Korkeakoulutetuilla yritysvaikutusten arvot ovat myoOs keskittyneet
enemman keskiarvonsa ympirille.

Estimoidut arvot tyOpaikasta lihdon asteille o, ja o (selitettdessa yli-

médriistd tyopaikkavaihtuvuutta) ovat tilastollisesti merkitsevid 2 prosen-
tin tasolla. (R-neli6 on parhaassa tyodidssa oleville 50 prosenttia (1 691
havaintoa) ja vanhemmille tyéntekijoille 60 prosenttia (1 739 havain-

8 Ppalkkakulut ovat henkildstémenot jaettuna tyovoiman mdiirilld. Arvonlisd tyonte-

kijad kohti on deflatoitu tuottajahintaindeksilld kaksinumerotasolla.
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toa).) Keskimiirdinen tyon tarjontajousto saadaan yhtiloista (7) ja (8).
Taulukko 4.1 ilmaisee joustojen arvon tilastollisessa analyysissd ikiryh-
mille 28-38 ja 39-49 (katso my6s taulukko 4B.1 liitteessa 4B).

Taulukko 4.1  Yritysten kohtaama ty6voiman tarjonta

Selitettdva muuttuja Ikaryhma 28-38 vuotta Ikéryhmé 39-49 vuotta
Korkeasti
Vahan koulutetut  Korkeasti koulutetut  Vahan kouluetut koulutetut
) eski- . Keski- . Keski- . Keski-
Muuttuja Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta
0.5*Churning 0.030 0.081 0.040 0.084 0.030 0.084 0.048 0.121
Eksogeeninen ty6paikasta lahtd o, 0.024 0.036 0.021 0.031
Endogeeninen tyopaikasta lahtd o 0.019 0.010 0.021 0.011
Todennakdisyys tyopaikasta lahtdon
Sot+o[1-F(w)] 0.042 0.046 0.042 0.042
Ty6n tarjontajousto 0.415 0.916 0.184 0.432 0.413 0.865 0.206 0.470

Taulukosta 4.1 nahdiin, ettd endogeeninen tyOpaikasta lihtemisen
aste 0, on 2,4 prosenttiyksikk6d vihan koulutetuille ja 3,6 prosenttiyk-

sikkod korkeasti koulutetuille. Nama ovat yliarvioita ty6llisyyden vihe-
nemiselle, koska ne sisiltivit my6s tyopaikkojen suoran vaihtamisen.
Vihin koulutusta saaneilla endogeeninen ja eksogeeninen tyGpaikasta
lihtemisen aste ovat lahelld toisiaan. Korkeasti koulutettujen liikkuvuus
on sen sijaan enemmain riippuvainen eksogeenisesta tyopaikkavaihtu-
vuudesta ja vihemmain herkkia yrityksen asemalle tyovoiman tarjonta-
kayrilld. Siten tyOpaikan vaithdon kustannukset (labour market fric-
tions) ovat suuremmat korkeasti koulutetuilla.

Tyon tarjontajousto on likimain 0,4 vihemmin koulutetuille parhaassa
tyoidssa oleville tyontekijoille ja 0,2 korkeasti koulutetuille parhaassa ty6-
iassé oleville tyontekijoille. Joustot ovat likimain samankaltaiset kokeneil-
le tyontekijoille. Joustoestimaatit parhaassa ty6idssa oleville tyontekijoille
ovat puolet tai vihemmain kuin Barthin ja Dale-Olsenin (2001) Norjassa
estimoimille. Muutoin tulokset ovat samansuuntaisia. Tyon tarjontajous-
to on alhaisempi korkeasti koulutetuille, vaikka keskihajonta on suuri
noin 0,4 (maksimiarvo on 1,9 korkeasti koulutetuille ja 3 vihemmin kou-
lutetuille). Paatelmani on, ettd tarjonta on melko joustamatonta.

4.4 Voitonjako suomalaisissa yrityksissa

Empiirinen analyysi on tehty ainoastaan sille puolikkaalle yrityksid, joi-
den palkkojen riippuvuus kvasivoitoista on positiivisin.! Lisdksi, kuten

19 Mediaanyrityksen voitonjako on keskimdirin negatiivista: —0,66 parhaassa tyoidssi
olevilla ja -0,09 vanhemmilla tyontekijoilld.
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aikaisemmin on todettu, koulutettuja on otoksessa painotettu enem-
min. Estimaatit kaikille tyontekijoille ovat samankaltaisia, mutta mallil-
la on huomattavasti vahemmain selitysvoimaa. Edellisen luvun perus-
teella vahin koulutettujen voitonjako on enemmain riippuvainen yrityk-
sen litkeriskistd. Siten voidaan arvioida, ettd koulutettuja painottamalla
tulokset kuvaavat enemmain voitonjakoa, joka selittyy osaamispdaaomal-
la. Voidaan lisdksi olettaa, ettd negatiivisesta voitonjaosta pienempi osa
kuvaa aitoa voitonjakoa. Sitd voi selittdd esimerkiksi mairiaikaiset so-
pimukset, joiden seurauksena tyontekijille maksetaan markkinatasoa
alempaa palkkaa. Tarkasteluun otetussa otosaineistossa kvasivoittojen
vaikutus (kuten myo6s yritysvaikutus) on keskimairin 1.6 tyontekijoille
tarkastelluille yrityksille (katso taulukkoa 4B.1 liitteessid 4B). Kvasivoit-
tojen vaikutuksen osuus yritysvaikutuksesta antaa arvion palkkojen
prosenttiosuudesta, joka on voitonjakoa. Seuraava analyysi on pitkalle
kvalitatiivista.

Palkanmuodostus

Kruse (1996) havaitsee, ettd palkkapaineet eivit lisdd voitonjaon toden-
nikoisyyttd. Téssd tutkimuksessa el myOskadn havaita voitonjaolla ole-
van yhteyttd el yrityskohtaiseen osaamispiddomaan (kuten kompensaa-
tiot yleiselle ty6kokemukselle, koulutukselle ja havaittavalle osaamis-
padomalle). Palkanosat, jotka liittyvit siirrettdvissd olevaan osaamis-
padomaan, on siten jitetty mallista pois. Kvasivoiton palkkavaikutus on
my6s melko riippumaton yritysvaikutuksesta kokonaisuudessaan. Tama
nihddin siitd, ettd se on vain heikosti korreloitunut koko yritysvaiku-
tuksen kanssa. Parhaassa tyGidssd oleville tyontekijoille korrelaatio on
noin —0.07 ja kokeneille tyontekijoille 0.08, katso taulukko 4B.2 liittees-
sd 4B. Taulukosta 4B.2 nihdéddn kuitenkin, ettd alkupalkat ovat yleensd
alemmat maksettaessa voittopalkkioita (korrelaatio kvasivoiton palkka-
vaikutuksen ja yrityskohtaisen vakion vililli on —0.7). Tama viittaa sii-
hen, ettd voitonjako korvaa muuta yrityskohtaista palkkausta, kuten
teoreettinen mallikin ennustaa.

Seuraavaksi tarkastellaan voitonjakoa selittiavia tekijoita kayttien Ar-
relanon ja Bondin (1991) IV (GMM) menetelmaa. Taulukossa 4.2 on
esitetty tulokset ikdryhmalle 28-38 vuotta (parhaassa ty6idssa olevat) ja
taulukossa 4.3. esitetddn tulokset ikiryhmalle 39-49 vuotta.

Taulukosta havaitaan, ettd kvasivoiton palkkavaikutuksen viivistetyt
arvot merkitsevat noin 15-20 % korkeampaa pitkin aikavilin sopeu-
tumista verrattuna valittémiin vaikutuksiin. Tdma osoittaa melko vili-
tontd sopeutumista voitonjaossa, vaikka vaikutus on jonkin verran py-
syvampi vahemmin koulutetuille tyontekijéille. Tulokset ovat sekd suu-
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ruudeltaan ettd tarkkuudeltaan samankaltaisia kuin spesifikaatioissa,
joissa el ole aika- ja toimialavaikutuksia.

TyOnetsintaan liittyvat selitykset voitonjaolle

Johdannossa esitettiin, ettd voitonjaolla saatetaan pyrkid tyovoiman py-
syvyyteen. Tarkastellaan aluksi tyon tarjontajoustoa parhaassa tyoidssi
oleville taulukosta 4.2. Havaitaan, ettd korkeasti koulutetuille vaikutus
on positiivinen ja merkitseva 1%:n tasolla kaikissa regressioissa. Vaikka-
kin tyon tarjontajousto on alhaisempi kuin vihemmin koulutetuilla (ks.
taulukko 4.1), voitonjako reagoi voimakkaimmin kvasivoittojen muu-
toksiin. Tamé osoittaa, ettd yritykset reagoivat korkeasti koulutettujen
mahdolliseen tyonetsintddn. Vihemman koulutetuilla yhteys tyon tar-
jontajouston ja voitonjaon vililld on taas heikko.

Taulukosta 4.3 nihdian, ettd koulutettujen tulokset pysyvit saman-
kaltaisina ikdryhmassa 39—49 vuotta. (Ensimmaiset sarakkeet taulukoissa
4.2 ja 4.3 eivit ole suoraan verrattavissa, silld taulukon 4.2 ensimmii-
sessa sarakkeessa ovat mukana toimiala-indikaattorit.) Yritykset, joissa
on korkeasti koulutettuja kokeneita tyontekijoita ja joissa tyontekijoiden
todennikoisyys vaihtaa yritysta on suuri, kiyttavit enemmain voitonjakoa.
Voidaan siis sanoa, ettid tyonteon etsintddn liittyvit tekijat ovat tarkeitd
tulospalkkioiden kayttoonotolle erityisesti korkeasti koulutetuille.

Taulukosta havaitaan my6s, ettd tyopaikkaa seuraavana vuonna vaih-
tavat saavat huomattavasti vihemmain voittopalkkiota, riippumatta
koulutustasosta. Tdma voi viitata merkittavadn yrityskohtaisen osaamis-
padoman menettimiseen. Tarkastellaan seuraavaksi yritystekijoitd ja
osaamispadoman suhdetta voitonjakoon.

Yritystekijat ja osaamispaaoma yrityksissa

Konkurssiriski

Teoreettisella mallilla on se ominaisuus, ettd konkurssiriskilld on posi-
tilvinen vaikutus voitonjakoon (kun episuorat vaikutukset ovat tois-
sijaisia). Kayttien velkaisuusastetta (korkokulut jaettuna kassavirralla)
konkurssitriskin mittarina havaitaan, ettd konkurssiriskilldi on kuitenkin
negatiivinen vaikutus voitonjakoon.

Uusien tyontekijoiden palkkaamisvaikutus

Uusien tyontekijoiden vaikutus yritystason palkkoihin (ks. yhtaléd 8
yritystason palkkakomponenteista) tuo esille muutoksen yritystason pal-
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koissa, mikd johtuu muutoksista uusien tyontekijoiden maérassi. Tau-
lukosta 4B.1 liitteessd 4B nahdéin, ettd uusien tyontekijoiden palkkaa-
misen lisddminen keskimdarin vihentda yrityskohtaista palkkapreemio-
ta. Viked lisattdessa palkkataso laskee. Pdinvastaisessa tapauksessa tyon-
tekijoiden palkkaamisen kustannukset ovat suuret. Taulukoista 4.2 ja
4.3 nihdain, ettd uudet rekrytoinnit, jotka nostavat (vihentavit) yritys-
kohtaisia palkkoja, vihentavit (lisdavit) voitonjakoa. Parhaassa tyoids-
sa olevilla tima on ilmeistd koulutustasosta ja yrityskoosta riippumatta.
Ikdaryhmille 39-49 vuotta uusien tyontekijéiden palkkaamisen vaiku-
tuksella on merkitystd vain vihemmain koulutetuille ja suurissa yrityk-
sissd. Tuloksista voidaan paatelld, ettd hyvit alkupalkat ovat tavallisia
voitonjaon sijaan silloin, kun palkkaamiskustannukset ovat suuret.

Yrityksen osaamispaaoma

Tarkastellaan seuraavaksi yritysten osaamistasoa. Tdmin mittarethin
kuuluu piadoma- ja T&K-intensiivisyys ja korkeasti koulutettujen osuus.
(Noin puolessa yrityksista on T&K-investointeja jonakin vuonna, mika
viittaa ndiden yritysten yliedustukseen aineistossa.) Taulukoista 4.2 ja
4.3 nihdiin, ettd korkeasti koulutettujen osuus lisid voitonjakoa (mutta
vaikutus on episelvd vihemmain koulutetuille).

Pidomaintesiivisyydelld on negatiivinen vaikutus voitonjakoon kor-
keasti koulutetuilla ja positiivinen vaikutus tyontekijéiden voitonja-
koon. Tdmi viittaa sithen, ettd investoinnit koneisiin ja laitteisiin ja
osaamispadoma voivat olla my6s substituutteja. Koneinvestoinnit voi-
vat lisitd suhteellisesti tyontekijéiden kysyntdd. Negatiivinen vaikutus
koulutetuille on mahdollisesti seurausta my0s teknologiaan liittyvien
muuttujien, kuten T&K-intensiteetin, mukanaolosta mallissa, joiden
vaikutus muuten ilmenisi pddomaintensiivisyyden kautta.



Taulukko 4.2  Voittopalkkiota maardavid tekijoitd, parhaassa tyGidssi olevat

Selitettdvd muuttuja Kaikki Véhan koutetut Korkeasti koulutetut Pienet yritykset Suuret yritykset
Muuttuja Kerroin Z-arvo Kerroin Z-arvo Kerroin Z-arvo Kerroin Z-arvo Kerroin Z-arvo
Kvasivoitto vaikutus, 0.397 (7.0 0.145 (1.8) 0.235 (3.9 0.099 (5.2) 0.373 (5.2)
Log P&doma per tyontekijé, -0.014 (3.2) 0.021 (4.2) -0.032 (6.9) 0.003 (3.5) -0.015 (3.5)
Log P&doma per tyontekijé, , 0.010 (3.2) -0.003 (0.8) 0.020 (4.5) 0.013 (0.3) 0.001 (0.3)
Ty6n tarjontajousto n; -0.095 (6.2) 0.020 (2.9) 0.000 0.0 0.000 (2.9) -0.012 (2.9)
Tyon tarjontajousto 0.370 (14.0) 0.000 (0.0 0.286 (9.2) 0.081 (10.3) 0.121 (10.3)
Velkaisuusaste -0.004 (3.4) -0.005 (3.5) -0.004 (3.1) -0.001 1.7 -0.002 .7
N T &K-intensiteetti 0.070 (4.9 -0.018 .7 0.000 0.0 -0.048 0.0 0.000 0.0
Nhe, T&K-intensiteetti -0.245 (9.2) 0.000 (0.0 -0.207 (7.0) -0.274 (0.0 0.000 (0.0
T&K-intensiteetti 0.093 (7.1) -0.019 (1.9) 0.119 (7.2) 0.075 (3.0) -0.025 (3.0)
Uusien palkkaamisvaikutus, -0.041 (2.2) -0.149 (5.0 -0.053 (2.5) -0.025 (5.6) -0.139 (5.6)
Uusien palkkaamisvaikutus, -0.044 (2.8) -0.066 (2.7) -0.027 (1.5) -0.013 (2.1) -0.045 (2.1)
Uusien palkkaamisvaikutus,;, -0.060 (3.2) -0.106 (3.9) -0.078 (3.5) -0.006 (6.8) -0.161 (6.8)
Uusien palkkaamisvaikutus,y., -0.046 (2.9) -0.066 (2.8) -0.030 (1.6) -0.002 (2.3) -0.049 (2.3)
Ty06suhteen kesto -0.133 (6.1) -0.041 (1.6) -0.187 (6.7) -0.116 (1.2) -0.049 (1.2)
Koulutettujen osuus; 0.014 (1.8) -0.008 (0.5) 0.010 (1.2) 0.032 (0.9) -0.008 (0.9)
Ty06paikan vaihtaja -0.010 (5.5) -0.022 (8.3) -0.015 (7.1) -0.014 (7.2) -0.016 (7.2)
Havaintojen Ikm 4116 1310 2806 1752 2267
Ryhmien Ikm 2303 720 1583 1021 1333
Wald %> (30) 786.02 279.41 558.54 558.36 532.39
Sargan testi y*, (d.f) 120.16 (152) 86.60 (131) 88.65 (110) 90.31 (152) 126.48 (110)
Sargan testi P>y 0.97 0.999 0.933 1.000 0.135
AR(2) testi (2) -0.53 0.88 -0.4 0.11 -1.62

(i) Estimoinnit sisdltavat aikadummit, kuusi yrityskokoindikaattoria ja sarake 1 kuusi toimialaindikaattoria (teollisuus, IT-ala, energia, rakentaminen, kauppa,
palvelut). (ii) P4doma, ty6n tarjontajousto ja tdmén interaktio T&K-intensiteettiin ja velkaisuusasteeseen pidetadédn endogeenisina. (iii) Vain yritykset, joista on

enemman kuin kolme vuosihavaintoa, ovat mukana.(iv) Yydsuhteen kesto on senioriteetin ja sen toisen potenssin vaikutus.



Taulukko 4.3  Voittopalkkiota maardavia tekijoitd, ikiryhma 39—-48 vuotta

Selitettdva muuttuja Kaikki Véhan koulutetut Korkeasti koulutetut Pienet yritykset Suuret yritykset
Muuttuja Kerroin Z-arvo Kerroin z-arvo Kerroin Z-arvo Kerroin z-arvo Kerroin Z-arvo
Kvasivoittovaikutus, ; 0.372 (10.9) 0.169 (4.1) 0.304 (10.4) 0.021 (0.6) 0.227 (11.0)
Log Pd&oma per tyontekijé, 0.009 (2.0 -0.006 1.3) -0.010 1.7 -0.015 (4.6) -0.011 (3.4)
Log P&doma per tyontekijé,., 0.001 (0.3) 0.006 (1.6) -0.007 (2.5) -0.003 0.7) -0.001 0.7)
Tyon tarjontajousto ny, 0.020 (3.6) 0.015 1.7 0.000 (0.0 -0.206 (8.0) 0.040 (7.3)
Ty0n tarjontajousto -0.034 (3.3) 0.000 0.0 0.245 (13.9) 0.418 (29.6) 0.042 (3.7)
Velkaisuusaste -0.006 (4.4) -0.002 (1.1) -0.004 (2.9) -0.006 (6.1) -0.002 (2.0)
N T &K-intensiteetti 0.000 (0.0 -0.002 (0.2) 0.000 (0.0 0.189 (7.1) -0.010 (1.6)
Nre, 7&K-intensiteetti 0.000 0.0 0.000 0.0 -0.424 (14.5) -0.559 (23.6) -0.241 (14.4)
T&K-intensiteetti 0.008 (1.2) 0.029 (3.1) 0.168 (11.4) 0.135 (13.5) 0.139 (15.8)
Uusien palkkaamisvaikutus, -0.066 (3.3) 0.008 (0.3) -0.009 (0.4) 0.015 0.7) -0.042 (2.3)
Uusien palkkaamisvaikutus, ., -0.034 (2.1) -0.043 (2.0) 0.015 (0.9) 0.009 (0.5) -0.002 (0.2)
Uusien palkkaamisvaikutusy; -0.012 (0.6) 0.046 .7 0.017 (0.8) 0.068 (2.8) -0.014 (0.8)
Uusien palkkaamisvaikutusy.; -0.039 (2.4) -0.044 (2.1) 0.012 (0.7) 0.016 (0.8) -0.004 (0.2)
Ty0suhteen kesto -0.113 (8.7) -0.041 (3.5 -0.178 (8.3) -0.109 (6.1) -0.123 (8.4)
Koulutettujen osuus; 0.016 (1.6) -0.015 0.9 0.020 (2.1) 0.062 (5.1) 0.002 0.3)
Ty0paikan vaihtaja -0.018 (8.9) -0.009 (3.1) -0.019 9.3) -0.020 (7.3) -0.013 (7.4)
Havaintojen Ikm 4730 1762 2968 1635 2956
Ryhmien Ikm 2347 859 1488 917 1466
Wald Chi (30) 604.87 222.52 1150.28 2131.8 1176.95
Sargan testi Chi®, (d.f) 159.4 (110) 166.03 (132) 131.68 (110) 73.50 (152) 341.48 (
Sargan testi P>Chi® 0.00 0.02 0.08 1 0.00
AR(2) test (z) 0.61 0.73 -0.28 -0.3 -0.38

(i) Estimoinnit sisaltavat aikaindikaattorit ja kuusi yrityskokodummia. (ii) Pd4doma, tyon tarjontajousto ja tdmén interaktio T&K-intensiteettiin ja

velkaisuusasteeseen pidetdan endogeenisina. (iii) Vain yritykset, joista on enemman kuin kolme vuosihavaintoa, ovat mukana.
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Taulukoista 4.2 ja 4.3 nihdiin, ettd voitonjako kasvaa T&K-intensi-
teetin myota etenkin, jos tyon tarjonta on melko joustamatonta, silld in-
teraktio T&K-intensiteetin ja tyOn tarjontajouston vililld saa negatiivi-
sen merkin kaikissa regressioissa (interaktiotermi karsittu joissain esti-
moinneissa kokeneilta tyontekijoiltd). Tulokset viittaavat sithen, ettd
T&K-intensiivisissd yrityksissd osaamispadoman karttumiseen liittyvat
tekijat selittavit voitonjaon kayttéd paremmin kuin tyonetsintd. Voiton-
jaolla on erityinen merkitys kannustinjirjestelmina, kun tuotoksen mit-
taaminen on vaikeaa. Kuoletusaika yrityskohtaisille investoinneille osaa-
mispddomaan on pitkd, ja siten tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen
on tirkedd. Voittopalkkausta kiytetddn osaamispadoman palkitsemiseen,
eikd silla pyritad vaikuttamaan tyontekijoiden litkkuvuuteen, koska tyo-
voiman tarjontajouston merkitys on vahiinen.

T&K-intensiivisissa yrityksissd palkkauksen tavoitteena on erityisesti
kannustaa kokeneita tyontekijoitd panostamaan ty6hon, silld voitonjako
on suurempaa ikdryhmaille 39—48 vuotta (2,4 verrattuna 1,5 nuoremmil-
le taulukossa 4B.1). Niin on, vaikka tyovoima T&K-intensiivisissa yri-
tyksissd on melko nuorta ja korkeasti koulutettujen keskimiirdinen se-
nioriteetti on 14, kun se on 16 muissa yrityksissd (ks. my6s taulukko
4B.1 liitteessd 4B). Yksi syy tdhidn on myo6s se, ettd osaamispddoman
mallien mukaan, kuten esim. Pakes ja Nitzan (1983) sekd Moen (2000),
nuoret tyontekijit T&K-intensiivisissi yrityksissi odottavat suurempia
palkkoja tulevaisuudessa. Siten alkupalkat voivat olla pienid ja mahdol-
lisesti my6s voitonjako vihdistd. T&K-intensiivisissd yrityksissd nuoret
tyontekijat padsevit kisiksi arvokkaaseen tietoon yrityksissa.

Voitonjako verrattuna muuhun yrityskohtaiseen palkkaukseen

Aikaisemmin on todettu, ettd voitonjako korvaa muuta yrityskohtaista
palkkausta, silld voitonjaon ja alkupalkkojen vililld on voimakas nega-
tilvinen korrelaatio. Muihin yrityskohtaisiin palkkaeriin kuuluvat myo6s
senioriteettipalkat arvioituna senioriteettivaikutuksen ja sen nelién sum-
mana. Havaitaan, ettd senioriteettipalkoilla ja voitonjaolla on myos ne-
gatiivinen suhde, etenkin korkeasti koulutetuilla.

Yrityskoko- ja toimialavaikutukset

Voitonjako on melko samanlaista suurissa ja pienissa yrityksissé, vaik-
kakin pienissa yrityksissd kvasivoiton viivistetty arvo on huomattavasti
alhaisempi. Voitonjakovaikutukset tapahtuvat siten suuremmalla vii-
veelld suurissa yrityksissd. Toinen selvd ero on uusien tyOntekijéiden
palkkaamisvaikutuksen negatiivisempi arvo suurissa yrityksissa. Isojen
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yritysten on erityisen hankalaa vihentdd uusien tyontekijoiden palkkaa-
mista ilman, ettd muiden tyontekijoiden palkat ml. voittopalkkiot sa-
malla nousevat.

Mallissa ei ole toimialaindikaattoreita paitsi ensimmadisessd sarakkees-
sa taulukossa 4.2 (el raportoitu). Keskeinen havainto on, ettd voitonja-
ko on yleisempii teollisuudessa. IT-sektorilla my6s vihemmain koulu-
tetut kokeneet tyontekijit ovat voitonjaossa mukana. Palvelusektorilla
voitonjako korkeasti koulutetuille on himmastyttivin pientd (ei rapor-
toitu). Yleistettiessd tima edellisen luvun tuloksiin voidaan arvella, ettd
palvelualalla tulospalkkaus on myds yleistynyt, mutta palkkaus voi pe-
rustua vahemmain yrityksen voittoihin.

4.5 Paatelmat

Tutkimuksesta ei ilmene selvda yhteyttd voitonjaon ja yksilon henkilo-
kohtaisesta osaamisesta maksettavien korvausten vililld. Tdssd mielessa
voitonjako on melko riippumatonta palkkakehityksestd. Tulokset eivit
ole ristiriidassa edellisen luvun kanssa, jossa tulospalkka nostaa palkkata-
soa. Tdssd tutkimuksessa korostetaan kuitenkin voittopalkkioiden kor-
vaavan muuta yrityskohtaista palkkausta. Sekd tyOnetsintdmallit ettd in-
himillisen pddaoman mallit selittivit merkittdvasti voitonjakoa. Teoreetti-
sessa mallissa voitonjako tdhtdd palkkamalttiin, ja sitd enemman mitd
suurempi on osaavien tyontekijoiden palkkapreemio. Empiirisesti havai-
taan, ettd voitonjako onkin negatiivisesti korreloitunut yritystason palk-
kojen kanssa (erityisesti suhteessa alkupalkkoihin).

Tulos tukee etenkin inhimillisen padoman malleja, joiden mukaan voi-
tonjako/senioriteettipalkat ja alkupalkat ovat negatiivisesti korreloitunei-
ta. Syyni tihin on inhimillisen pidoman karttuminen koulutuksen ja muun
osaamispadoman myo6ta yrityksessd, mistd syystd tyontekijd hyvaksyy pie-
nemmit alkupalkat. TyOnetsintiteoriassa niin ei puolestaan ole. Jovano-
vicin (1979) mukaan tyén sopivuus eli oikean tyopaikan 16ytiminen ja in-
vestoinnit yrityskohtaiseen osaamispadomaan ovat positiivisessa suhteessa.
Eli mitd sopivampi on uusi tyGpaikka (job match), sitd todennidkdisemmin
sekd alkupalkka ettd tydkokemukseen perustuva palkkaus ovat parempia.

Korkeasti koulutettujen osuudella on positiivinen vaikutus voitonja-
koon, mutta ei vihemmin koulutetuille. Yksi selitys jalkimmaiseen on,
ettd yrityksen palkkakustannukset nousevat ja yritykselld jad vihemmin
varoja vihemmain koulutettujen voitonjakoon. Tulos on yhtildinen luvun
3 paneeliestimoinnin kanssa, mutta poikkeaa poikkileikkausaineistolla
saaduista tuloksista, jossa koulutettujen osuuden kasvu lisdd kaikkien tu-
lospalkkausta.
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Tyonetsintadn liittyvit vaikutukset ovat vihemmain tirkeitd etenkin
T&K-intensiivisissa yrityksissid. Korkeasti koulutettujen mahdollinen tyon-
etsinti lisad voitonjakoa. Niin on siitdkin huolimatta, ettd yritystason tyon
tarjontajousto on vihiisempi korkeasti koulutetuille, eli tyémarkkinoilla
koulutettujen tyopaikan vaithtamisen kustannukset ovat yleensa suuremmat.
Osoitamme my0s, ettd uudet rekrytoinnit, jotka vaihentivit (nostavat) yri-
tyskohtaisia palkkoja, lisidvat (vahentivit) voitonjakoa. Onkin ilmeistd, ettd
uudet tyontekijat eivat valttimattd aina ole heti voittopalkkauksen piirissa.
Monissa tapauksissa yrityksen palkkataso voi nousta uusien rekrytointien
my6td, mutta samalla voitonjako voi vahentya. Voittopalkkaus ja muut yri-
tyksen kannustinjarjestelmit ovat toisiaan korvaavia. Yrityksen koh-taama
joustava tyOntarjonta nostaa alkupalkkoja paremminkin kuin lisdd voitonja-
koa silloin, kun palkkaamisen kustannukset ovat suuret.

Osaamiskeskeisissa yrityksissd kuten T&K-intensiivisissd yrityksissa
osaamispadoman mallit selittivit voitonjakoa ja etenkin kokeneet tyon-
tekijat saavat voittopalkkioita. Voitonjako on tavallista 39—49-vuotiailla.
Se ei sen sijaan reagoi yrityksen asemaan tyon tarjontakiyralld. Luon-
nollinen selitys tihdn on se, ettd tyontekijoilld on paljon yrityskohtaista
osaamispadomaa eikd heitd ole helppo korvata uusilla palkkatasosta
riippumatta. Voitonjakoa ei myoskidin kdytetd sopeuttamaan tyovoima-
kustannuksia yrityksen taloudellisen kehityksen muutoksiin (koska tyon
tarjontajoustolla ei ole merkitysti voitonjaossa). Joka tapauksessa
T&K-intensiivisissd yrityksissda suuret valvontakustannukset vaativat
myo6s kannustinjarjestelmia.
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Liite 4A Tyodvoiman kysynnan johtaminen

Funktiosta tehdédin lisdoletuksia, jotta mallia voidaan analysoida. Funk-
tiosta oletetaan

o, o, a
LA (N)=—"H = L°H where ¢, <a,, and 0<qa, +a,, <1
L H( ) Lo H o ((1_5)N)aL (5N)aH L H L H
, (A1)

missd ¢ on tyontekijoitd ja o, osaavia tyontekijoita koskeva para-

metri. Ensimmdinen rajoitus niille parametreille yhtilossd (2) tuo esille
tuottavuuden erot. Toinen rajoitus takaa, ettd funktio on mairitelty ja
hyvin kayttidytyva laskevin skaalatuotoin. Siitd seuraa

04 A -
6LN T ara) 1-6)" 5LaH T\|(aL+aH <0

O A (A.2)

i oo

aNLaNH = (05|_ -l-CZH)((OCL +a, ) +1) (1_5)0& 5';('4 HN(aL+aH)+2 >0

joten tulofunktio on tyopanoksen kasvava funktio ja kasvu tapahtuu
hidastuvaa vauhtia, stokastisessa mielessd. Toisin sanoen tyopanoksen
kasvaessa ehdollinen tiheysfunktio siirtyy kohti suurempia tuottoja,
mutta hidastuvaa vauhtia. Yhtilostd (3) havaitaan myos, ettd tyopanok-
set eivat ole taydellisid substituutteja.

Efektiivinen palkkakustannus yritykselle on
T-ow+ol+rw=>1+ro)w=Aw=w.

Timai yhtalo kertoo, ettd tyontekijit saavat peruspalkan, paitsi osaavat
tyontekijat, jotka saavat lisiksi palkkapreemion. Yritys tekee nollatulok-
sen, kun 7 =WN eli kun satunnaistulo on yhti suuri kuin efektiivinen
palkkakustannus N tyéntekijan palkkaamisesta. Yrityksen oletetaan me-
nevin konkurssiin, kun y <.

Odotetun voiton funktio on seuraava:

A (N)7

Ex(N)= [ —N) T (/IN)dy = ——— (3

Toinen termi saadaan osittaisintegroinnilla. Yrityksen tiytyy palkata tyo-
voima etukiteen, ennen tuotantoa. TAmai tarkoittaa, ettd luotu satun-
naistulo ratkaisee, pysyyko yritys toiminnassa. Konkurssin todenndkoéi-

7
syys saadaan siis seuraavasti I f(y|L)dy = F(y). Komplementtitoden-
0
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nikoisyys 1— F(7) antaa todennikéisyyden, ettd yritys pysyy toiminnas-
sa. Téssd tulee esille rahoitusrajoitteet (ns. limited liability) siind mielessa,
ettd yritys on kiinnostunut siitd osasta jakaumaa, jossa se pysyy toimin-
nassa. Jakauman alemmassa osassa rahoittajat ottavat yrityksen haltuun.
Voittofunktio on my6s kasvava ja konkaavi tyGpanoksen suhteen.

Tydn kysynnan maaraytyminen

Peli ratkaistaan takaperin, joten ensimmaiinen vaihe on ratkaista yrityk-
sen tyon kysyntd. Tdssd vaiheessa yritys ottaa peruspalkan annettuna ja
on sitoutunut voitonjakoon ja palkkapreemioon. Yritys maksimoi voit-
toa, ja siten optimaalinen tyon kysyntd saadaan derivoimalla yhtil6d
(A.3) tyopanoksen N suhteen.

OEx(N) _ A2 (N[ (=2 A (NDF = Ay A (N)W) @ 22007 ]
N [ (N)T
A A (N (A7
[ AN

(A.4)

mista seuraa
/IH/IL(N)(_/IH/IL I(N)?_/IH/IL(N)W)_/%/IL '(N)=0

Optimointipadtéksessdan yritys ottaa annettuna tydvoiman koostumuk-
sen. Ensimmiisen kertaluvun ehdoista saadaan

A2 (N[ A A (N)7 +1] = [ A, A (N)] W =0 (A.5)

Toisen kertaluvun ehto tiyttyy voittofunktion konkaavisuuden perus-
teella. Sijoittamalla (A.1) yhtal66n (A.4) voidaan N ratkaista eksplisiitti-
sesti efektiivisen palkan funktiona, mistd saadaan tekstin yhtilo (2). Si-
joittamalla optimaalinen ty6n kysyntdi odotetun voiton lausekkeeseen
saadaan epdsuora voittofunktio, joka on yhtil6ssi (A.6).

e*/lL/lH(N*)f
Ex*(N®)=— (A.6)
A (N%)

Tyon kysynnin optimaalisuudesta seuraa, etti Ex* =0, mikd on hyo-
dyllistd analyysin my6hemmissad vaiheissa. Konkurssin todennikoéisyys
voidaan nyt ratkaista eksplisiittisesti kun N* tiedetddn. Sijoittamalla N*
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konkurssin todennikéisyyden kaavaan, F (), saadaan 1-e7%, missi

A

C=

—. Konkurssin todennikéisyys on siis vakio, mika helpottaa

l1-a
analyysid huomattavasti.

Palkkaneuvottelut

Ammattiliiton maksimoitava funktio on EU = EL]—EU0 =

—C

(1-F (7)) (=5) [N*(W—b)+7rEz*]. ja yrityksen Ez*=——Nash-
L
neuvottelun ensimmaisen kertaluvun ehto on
EU Ex
\P = w + 1— L 0 A.7
T () = (A7)

Palkan vaikutus ammattiliiton hyotyfunktioon saadaan derivoimalla sita
w:n suhteen ja kayttimilld hyviksi yrityksen odotetun voiton funktion
optimaalisuusominaisuutta.
e ‘(1-o)N*
ey, - & @-ON”
w

w

(1—77)W+77b—1l;7—fE7z*}>0 , (A.8)

missi @ = {1053 +a—H] Palkan vaikutukseksi voittoihin saadaan vas-
taavasti
Ex*, =-12Ez*<0 (A.9)

w

Kayttaimalld niitd yhtaloitd hyviksi peruspalkka saadaan eksplisiittisesti
ratkaistuksi

W = (1—_Aét)77a_+ H1] b0
u(n-1)+[ e *enAT+ (- 1)y @

5% (1-5)*
aa,c

(A.10)

missa C =
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Neuvottelu palkkapreemiosta
Nash -neuvottelu voidaan kirjoittaa
Max,[=[EU] [Q-7)EZ*]”  stEz,*=¥,=0 (A.11)

Ensimmiisen kertaluvun ehdot muodostetaan kuten palkkaneuvotte-
luissa.

Ez g (A.12)
Ex

r,=p Elj +(1-p)

E
Yhtilossd (A.12) fon tyontekijdiden suhteellinen neuvotteluvoima.
Heidin odotetun hy6tynsi derivaatta voidaan kirjoittaa seuraavasti

0= 28 (<t (=) vt () -y 22|

(A.13)

. .. Oowr . OWTr . . .
missa &, =—— Ja g, =——. Palkkapreemion vaikutus yrityksen
or w or W

voittoihin on

na ow

Ex, =-Ex—
W or

(A.14)

Kun nidma sijoitetaan ensimmaiisen kertaluvun ehtoihin, saadaan impli-
siittinen ratkaisu palkkapreemiolle.

Bgrwn(w—b)ntmo?&grw—ﬂgrww
r= : N (A.15)
(—Bg;”77+ﬂ(g;”+1))w

B 167 +115) - Bn(w—b)lw—m&m

Bn—ﬂ(1+ g"l1eg"(2+1/ r5))

missi B=(1- )@+ B ja on kiytetty hyodyksi yhtiloa 1/g," +¢&" 1 &"
ro
1+r8

= 1+1/r5+&" 1" (2+1/165) joka seuraa, silli & =¢&," +
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Neuvottelu voitonjaosta

Yritys maksimoi voittoja voitonjaon jilkeen. Yrityksen ongelma on siis

MTaX Q=(0-7)Ex* stEx* =¥, =I' =0 (A.10)

Ratkaisun taytyy toteuttaa ensimmadisen kertaluvun ehdot:

N ~
a—Q:—Ezr"‘+(1—r) Ex . ow +E7ZV~V@ﬂ =0 (A.17)
ot — 20t ——0r 0t
<0 <0 <0 :VO_J?O_J

Liite 4B Aineisto

Alkuperiinen Tilastokeskuksen tyossakayntitilasto (Employment Statis-
tics) kattaa 23 776 631 havaintoa henkil6iltd, jotka vuosina 1989—1998
ovat tyoskennelleet ainakin yhden vuoden yksityiselld sektorilla. Tyossa-
kayntiaineistoa on kdytetty jo luvussa 2, jonka liitteessd 2B on sen tar-
kempi kuvaus. Tarkastelussa on kidytetty otosta tyossakayntitilastosta,
jossa yleinen otossuhde tyossikidyntitilastosta on 10 prosenttia, mutta
50 prosenttia tyontekijoille, joilla on alempi korkeakoulututkinto ja 100
niille, joilla on ylempi korkeakoulututkinto. Otokseen tulee 50 prosent-
tia yrityksistd, joiden keskimairdinen koko on 100-500 ja 30 prosenttia
yrityksisti, joiden keskimadridinen koko on yli 500. Tamin seurauksena
aineistossa on 1 101 553 henkil6-vuosi havaintoa 133 371 henkilolta
vuosina 1989-1997 (vuosi 1998 on jitetty pois).

Koko aineisto yhdistetdan Tilastokeskuksen tilinpaatésaineistoon.
Alkuperiisessd yhdistetyssa tyOnantaja-tyontekijd-aineistossa on 9 553
yritystd seuraavilta toimialoilta: kaivostoiminta (nace 10-14) 23, kulu-
tustavaroita tuottava teollisuus (nace 15, 17-19) 481, muu teollisuus
(nace 20-25) 605, ei-metalli- ja mineraalituotteet (nace 26, 36—37) 605,
metalli- ja koneteollisuus (nace 27-29) 807, energia ja vesivoima (nace
40-43) 99, rakentaminen (nace 44—45) 670, kauppa (50-55) 1594, IT ja
yksityisid yrityksia tukeva palvelu (nace 30, 71-72, 741-745, 642) 684,
kotitalouspalvelut (nace 746-747, 93-99) 194, litkenne ja kuljetus (pl.
telekommunikaatio) 44, koulutus ja terveydenhoitoala. Tyo6ssikdynti-
tilaston otoksesta, 125 341 havainnolla on nollasta poikkeava yritystun-
nus, joka 16ytyy myos tilinpaatosaineistosta. Naistd havainnoista 71 421
kuuluu ikdryhmaidn 18-39 vuotta, ja 27 554 ikiryhmiéin 49—65 vuotta.
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Kiytetyt muuttujat aineistossa henkil6lle 7, yritykselle 7 ja vuodelle 7
ovat (niiden lisaksi, jotka on esitelty tekstissd) seuraavat:

Tyillisyys vuositasolla 1;; Tunti- ja kuukausipalkkaisten keskimairdinen
madri

yrityksessi j kalenterivuoden aikana tilinpaatosaineistossa.

Tydllisyys E,;: Tyontekijoiden madri toimipaikassa & vuonna 7 Tdma
madrdytyy joulukuun tyontekijoiden lukumadirin perusteella tyGssi-
kayntitilastosta.

Palkat W,: Reaalinen palkkio (palkka) tyossakayntitilastosta henkil6l-
le 7 jaettuna tehdyilld tyokuukausilla kerrottuna 12:lla ja deflatoituna ku-
luttajahintaindeksilld (1990 = 1,00).

Tyikokemus: 1ki vihennettynd koulutusvuosilla ja iilld jolloin koulu
alkoi.

Korkeasti koulntettujen osuns: Tyontekijoiden osuus, joilla vahintidn
alempi korkeakoulututkinto.

Tydsubteen kesto (senioriteetti): Tyosuhteen kesto vuosina.

Velkaisuusaste (Borrowing ratio): Korkomenot korollisista veloista ja-
ettuna kassavirralla. (Nickell ja Nikolitsas, 1999, kayttavit kaikkia pit-
kaaikaisia korkomenoja.) Velkaisuusasteen minimi on asetettu nollak-
si ja maksimi neljaksi

Taulukko 4B.2 Kvasivoittovaikutuksen ja muun yrityskohtaisen
palkkauksen vélisia korrelaatioita

Ikdryhmd 28-38 Ikdryhma 39-49
Muuttuja Vahén koulutetut ~ Koulutetut Vahén koulutetut Koulutetut
Yritysvaikutus -0.08 -0.07 0.09 0.07
Alkupalkat -0.74 -0.73 -0.77 -0.81
Senioriteettipalkat -0.02 -0.01 0.05 0.01
Senioriteettipalkkojen nelio -0.06 -0.13 0.17 0.17
Palkkausvaikutus,_ 0.01 0.01 0.03 0.01
PalkkausvaikutusH -0.02 -0.02 -0.04 0.00

Korrelaatio perustuvat 10 223 902 yksildvuosihavaintoon.



Taulukko 4B.1 Keskiarvotiedot

k& 28-38 Ika 39-48

1ka 28-38 1ka 39-48 Véahan Véahan
1k& 28-38 1ka 39-48 Koulutetut Koulutetut koulutetut koulutetut
. Keski- . Keski-

Muuttuja Keskiarvo hajonta Keskiarvo hajonta Keskiarvo Keskiarvo Keskiarvo Keskiarvo
1ka 33.07 291 43.33 2.59 32.98 43.25 33.25 43.45
Palkkausaste, 0.08 0.19 0.08 0.19 0.09 0.08 0.08 0.07
Palkkausaste 0.09 0.18 0.08 0.19 0.09 0.09 0.08 0.08
Senioriteetti (tydsuhteen pituus) 11.31 6.97 19.26 9.80 10.49 18.32 13.05 20.78
Senioriteetti ei T&K-intensiivinen 11.98 7.20 20.11 10.24 11.50 19.75 12.69 20.57
Senioriteetti T&K-intensiivinen yritys 10.84 6.76 18.74 9.48 9.92 17.57 13.44 20.94
Koulutus 2.79 0.85 2.61 0.96 3.29 3.27 1.73 1.54
Kvasivoittovaikutus 0.02 0.11 0.02 0.15 0.02 0.02 0.01 0.01
Kvasivoittovaikutus ei T&K-intensiivinen 0.02 0.13 0.01 0.16 - - - -
Kvasivoittovaikutus T&K-intensiivinen 0.02 0.10 0.02 0.14 - - - -
Senioriteettivaikutus -0.04 0.15 -0.05 0.26 -0.04 -0.06 -0.03 -0.04
Palkkausvaikutus, 0.01 0.22 0.01 0.25 0.01 0.02 0.01 0.01
Palkkausvaikutusy -0.01 0.23 -0.02 0.26 -0.02 -0.02 -0.01 -0.02
Senioriteettivaikutus, 0.04 0.15 0.02 0.19 0.04 0.02 0.04 0.02
Senioriteettivaikutusy -0.02 0.08 -0.02 0.14 -0.02 -0.03 -0.02 -0.02
Tyopaikasta lahtemisaste, 0.06 0.12 0.06 0.12 0.06 0.06 0.06 0.05
Tyopaikasta lahtemisaste 0.07 0.14 0.07 0.14 0.08 0.08 0.07 0.07
Korkeasti koulutetut/tyontekijat 0.34 0.22 0.33 0.22 0.40 0.39 0.22 0.23
Keskimadréinen tyontekijoiden méara 777 1855 881 2092 799 896 732 856
Velkaisuusaste 0.92 1.36 0.89 1.32 0.97 0.88 0.82 0.90
Tyopaikan vaihtaja seuraavana vuonna 0.12 0.32 0.11 0.31 0.13 0.12 0.10 0.09
T&K-intensiteetti 0.59 0.49 0.62 0.49 0.64 0.66 0.48 0.56
N T&K-intensiteetti 0.24 0.74 0.23 0.68 0.26 0.26 0.20 0.20
Ny T &K-intensiteetti 0.10 0.33 0.11 0.35 0.10 0.12 0.10 0.10
Log P4ddoma per tyéntekija 0.00 1.34 0.14 1.42 0.02 0.16 -0.07 0.11

Vain tyontekijét, joille on vahintdan kolme vuosihavaintoa, ovat mukana. Yritysmuuttujat viittaavat painottamattomaan keskiarvoon yrityksissé, joissa on esitetyn
mukaisia tydntekijoitd. Alaviite L viittaa vahan koulutettuun ja H korkeasti koulutettuun.



78

Kuvio 4B.3 Parhaassa tyGidssd olevien yritysvaikutusten jakau-
ma, vihin koulutetut

Tyontekijoiden jakauma yrityskohtaisten
palkkauksen suhteen, vahan koulutetut

4.63365
o 4 Yritysvaikutus, vahan koulutetut
| T T I [
-1.05954 .943762

Kernel-tiheysfunktio

Kuvio 4B.4 Parhaassa ty6idssd olevien yritysvaikutusten jakau-
ma, korkeasti koulutetut

Tyontekijoiden jakauma yrityskohtaisen
— > palkkauksen suhteen, koulutetut
3.72555

0 o~ ~

I [
-1.61842 Yritysvaikutus, koulutetut 1.27903
Kernel-tiheysfunktio
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5 Korvaukset osaamispadomalle ja tyOpai-
kan vaihtaminen

Hannu Piekkola

51 Johdanto

Osaamispadoman malli ja tyOnetsintiteoria ovat kaksi ldhestymistapaa
selitettdessd tyOpaikan vaihtoa (empiirisesti edellistd on tutkinut Min-
cer, 1974, ja jalkimmaistd Topel ja Ward, 1992). Osaamispadoman mal-
lissa ihmisen ty6kokemus karttuu idn my6td. Yrityskohtainen tyokoke-
mus kasvattaa lisiksi yrityskohtaista osaamista. TyOnetsintimallissa ty6-
kokemuksen tuottoa selittdd pidempi aika kaytettynid tyonetsintddan so-
pivan ty6paikan loytimiseksi. Hyvd palkkakehitys tietyssd yrityksessa
viittaa puolestaan oikean tyopaikan loytimiseen. Se ei valttimattd ku-
vaa tyOpaikkaa, jossa on paljon yrityskohtaista osaamista. Molemmat
teoriat ennustavat, ettd yleinen tyékokemus on positiivisessa suhteessa
vapaachtoiseen tyopaikan vaithtoon (ks. myos Lazear, 1992).

Tyomarkkinoiden tasapainoehto tiydentai tarkastelua. Manning (1998)
osoittaa, ettd tyottomien markkina-asema vaikuttaa myos tyossd olevien
palkkaukseen. Tyopaikkojen nopea hividiminen ja ty6ttémien kova tyo-
into huonontavat toissi olevien tyomarkkina-asemaa ja tyGsuhteen pi-
tuuteen perustuvia senioriteettipalkkoja.

Yhdistetyn tyonantaja-tyontekijdaineiston avulla voidaan tarkastella
erikseen palkkausta, joka perustuu tyontekijan siirrettdvissi olevaan
osaamispadomaan ja yrityskohtaiseen osaamiseen kuten edellisessd lu-
vussa. Korvaukset ns. kitkeytyneelle osaamispadomalle ovat vihem-
min litkkuvaa osaamispiadomaa, joka perustuu maksettuihin palkkoihin
yli elinkaaren. Niitd ei selitd tyokokemus, sukupuoli tai koulutustaso.
Yrityskohtainen palkkaus sisiltdia puolestaan elementtejd yrityskohtai-
sesta osaamisesta. Kuvio 5.1 esittdd korvaukset osaamispadomalle kah-
dessa ulottuvuudessa: litkkuvuuden ja palkkauksen yrityskohtaisuuden
mukaan.
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Kuvio 5.1.  Palkkausmuodot ja osaamispddoman liikkuvuus

Yleinen ty6kokemus

Koulutuspidoma

Kitkeytynyt osaamispdioma

Uusien tyontekijéiden palkkauksen vaikutus

Aloituspalkka

Voitonjako

Osaamispiddoman liikkuvuus

Senioriteettipalkka

v

Palkkauksen yrityskohtaisuus

Yleinen tyikokemus karttuu ian myota eikd ole riippuvainen tyopaikas-
ta, jossa tyOoskentelee (kuten tyOsuhteen pituuteen perustuva seniori-
teettipalkka). Koulutusosaaminen on myos liikkuvaa. Koulutuksen tuotto
on usein sama yrityskoosta tai yrityksen ominaisuuksista huolimatta,
katso Piekkola (2001). Intensiivinen tyonetsintd voi myoOs taata sen,
miksi koulutetun tyévoiman liikkuvuus on suurta kuten Suomessa. Kat-
keytynyt osaamispadoma on vihemmain litkkuvaa ja sisaltda yrityskohtai-
sen osaamisen piirteitd. Yksi seuraus tastd on se, ettd kitkeytyneelld
osaamispadomalla on my6s optioarvoa. Lazearin (1998) mukaisesti
edellytys tille on se, ettd tyOntekijan tyopaikan vathtamisen kustannuk-
set ovat suuret, koska osaaminen ei ole siirrettdvissa uuteen tyGsuhtee-
seen toisessa yrityksessa. Erityisesti yritykset, jotka olettavat menesty-
vinsi tulevaisuudessa hyvin, voivat maksaa kitkeytyneestd osaamispaa-
omasta. Burdettin ja Mortensenin (1998) tyonetsintateorian mukaisesti
suuremmat korvaukset johtavat myos yrityksen kasvuun, koska tyonte-
kijat pysyvat yrityksessd kauemmin toissa. Tyontekijoiden vaihtoehtoi-
sen tyon palkkavaatimukset ovat suuremmat ja todennikoisyys 16ytaad
yritys, joka maksaa vield parempaa palkkaa, on pienempi. Toisaalta kit-
keytynyt osaamispadoma et liity vain nykyiseen tyohon, mutta sita selit-
tavit myos korkeammat palkat tulevissa tyOpaikoissa. Usein toistuvat
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tyopaikan vaihtamiset lisddvit tdssd mielessd todennikoisyyttd nostaa
palkkapreemiota.

Osaamispadoman mallit ennustavat, ettd yrityskohtaisen paioman
kasautuminen vihentdd tyOpaikan vaithtamisia. Becker (1964) on kuu-
luisassa tutkimuksessaan tarkastellut yrityskohtaista koulutusta ja osaa-
mista, jotka voivat aitheuttaa bilateraalisen neuvottelutilanteen tyonteki-
joiden ja tyOnantajien vililld. Tamin seurauksena on mahdollista, ettd
myods osa voitoista jaetaan tyontekijoiden ja tyénantajien vililli.”® Lu-
vun 4 mukaisesti yrityskohtainen palkka myos osoittaa yrityksen sijain-
nin tyévoiman tarjontakéyralld. Tama on keskeistd tyOnetsinnissi, kat-
so esim. Teulings ja Hartog (1998). Kuten kuviosta nakyy, yrityskohtai-
nen palkkaus voidaan edelleen jakaa korvauksiksi tyosuhteen kestosta
ja voitoista, tai se voi olla riippuvainen uusien tyontekijéiden rekrytoin-
tien maarasta.

Ikddantyneiden ja my6s viahemmain koulutettujen tyomarkkina-asema
on epdilemattd oleellisesti huonompi kuin parhaassa ty6idssd olevien.
Keskimaarin 50 prosenttia 55-59-vuotiaiden tyépaikoista katosi 1990-
luvun alussa syvin laman aikana (katso Huovinen ja Piekkola, 2001).
Syyni tahdn on se, ettd ikddntyneiden tyomarkkinoilta vetaytymisaste
oli yli 16:sta prosenttia vuosina 1991-1993.

Tyopaikkojen katoaminen oli my6s hyvin pysyvai eika ole keskitty-
nyt ainoastaan lama-aikaan. Suomessa tyOssid olevien osuus 55-59-
vuotiaista on laskenut 67 prosentista 48.5 prosenttiin vuosina 1970-
1996. Tyoelimain osallistuvien miéiran pieneneminen on ollut vield
dramaattisempaa ikdryhmissi 60—64 vuotta. Dustmann ja Meghir (1998)
esittavit mallin, jossa palkkojen nousu idn myota perustuu oppimiseen
tyotd tekemalld (learning by doing) ja yritykset tarjoavat erilaisen ty6-
uran ja osaamispadoman karttumisen. TyOpaikan vaihtamisia tapahtuu
enemman uran alussa, koska tyontekijoilld on suurempi todennakoisyys
saada parempi palkkatarjous ja menetys yrityskohtaisesta osaamisesta
on pienempi. Vanhemmalla ikdryhmalld on enemmin yrityskohtaista
osaamista, ja siten tyOpaikan hividmiselld on dramaattisempi vaikutus
tahidn ikdryhmiin. Azfar ja Danninger (2001) viittavit, ettd vanhem-
man ikdpolven suhteellinen palkkaus ja tyomarkkina-asema on huo-
nompi, koska odotettavissa oleva tyoura on lyhyt mika lisad yrityskoh-
taisen osaamisen investoinnin kustannuksia.

Yrityspesifinen osaaminen ja litkkuva osaamispdioma voivat my6s olla komplement-

teja keskenddn, my6s teknisesti (katso Acemoglu and Pischke, 1999). Kessler and
Lulfesmann (2000) viittivit, ettd komplementaarisuus kannustinvaikutusten kautta
johtaa myds voitonjakoon. Yksi selitys on se, ettd yrityskohtaisen koulutuksen seu-
rauksena vaihtoehtoinen palkkatulo ei ole endi relevantti vaihtoehto tyontekijille.
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Luvussa 5.2 esitellidn osaamispddoman ja tyOnetsintd todennikoi-
syyden arviointia empiirisesti. Luku 5.3 kuvaa duraatiomallia ja tuloksia.
Tutkimus kattaa myos tyomarkkinoilta poistumisen kuten osa-aika-
elikkeelle siirtymisen. Viimeinen luku paattda tutkimuksen

5.2 Osaamisp&doman malli: tyontekija- ja yritysominai-
suuksien perustuvat korvaukset

Yhdistetyn aineiston perusteella on mahdollista erottaa toisistaan kor-
vaukset, jotka perustuvat koulutukseen/sukupuoleen, kitkeytyneeseen
inhimilliseeen pddomaan (henkilévaikutus) ja yrityskohtaiseen palkka-
ukseen (yritysvaikutus). Abowd ja Kramarz (2000) ja Abowd et al.
(2001) havaitsevat, ettd henkil6- ja yritysvaikutukset ovat yhti tirkeitd
selitettiessd toimialojen valisid palkkaeroja. Empiirinen formulointi nou-
dattaa Abowd, Kramarz ja Margolis (1999) esittimai siten, ettd henki-
l6vaikutukset estimoidaan ennen yritysvaikutuksia. Perusteluna tille on
henkil6- ja yritysvaikutusten alhainen korrelaatio (alle 0.006). On myos
tarkedtd huomata, ettd ajanjakso kymmenen vuotta on riittivan pitka,
jotta yritys- ja henkilévaikutukset voidaan erottaa toisistaan, edellyttien
jokaisessa yrityksessd ettd ainakin yksi tyontekija lihtee tai tulee. Perus-
malli logaritmisten palkkojen selitykselle henkil6lle 7 yrityksessa / ajan-
kohta # on sama kuin luvuissa 2 ja 4.

Selitettivd muuttuja on palkan logaritmi In(W,) henkildlle 7 joka
tyoskentele toimipaikassa ; ajankohtana 7 mitattuna poikkeamana pal-
kan keskiarvosta ;. Tdtid selitetddn tyontekijoéiden heterogeenisuudel-

la, yritysten heterogeenisuudella ja tyontekijan ajassa muuttuvilla omi-
naisuuksilla:

In(Wijt)_/uwi = O +yiy + B(Xy — 1) + Eijt - M

0. on ajassa muuttumaton henkil6vaikutus. y; on yritysvaikutus, ja se
sisdltdd ei-havaittavan yritysten epayhteniisyyden, missd J(i,t) osoittaa
yrityksen henkilolle 7 periodilla # f(X, — 4,) on ajassa muuttuvat hen-

kiléominaisuudet poikkeamina keskiarvosta: aikaindikaattorit ja henki-
lon ty6kokemus (ja timin potenssit neljinteen saakka). ¢;, on tilastolli-
nen virhetermi. Mallin estimointi on kuvattu luvussa 2.2. Yritysvaiku-
tuksen hajotelma perustuu 10 851 754 tyontekijavuosihavaintoon (vuo-
si 1989 karsittu koska uusien tyontekijoiden palkkausaste ei ole saatavil-
la) seuraavan yhtilén estimoimiseksi
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W, = @; +y;senioriteetti, + ;/stenioriteettif +73;HRR 47,0, + &5 ,

2
missd @; on yritysspesifi palkkayhtilon poikkileikkaus (alkupalkka), y;
on tyosuhteen kestoon perustuva senioriteettikerroin, y,; on seniori-
teetti toiseen kerroin, y3;on palkkausasteen kerroin, y,; on kvasivoiton

kerroin, jossa Ot zQRit/ th on kvasivoitto tyontekijia kohti, HRR,

on palkkausaste ja &}, on tilastollinen harha (ks. luku 4).

Tyonetsintamalli

Tyonetsintamalli noudattaa Burdettin ja Mortensenin (1998) esittimaa,
jota ovat empiirisesti arvioineet Barth ja Dale-Olsen (2001). Mallia on
tarkasteltu edellisessd luvussa 4. Ideana on kontrolloida tyévoiman tar-
jontavaikutuksia ty6paikan vaihdossa, kuten johdannossa on analysoitu.
Oletetaan, ettd kaikki ty6paikan vaihtamiset ovat vapaaehtoisia ja suh-
teessa tyontekijoiden miidrain annetulla yrityskohtaisella palkkauksella.
Oletetaan lisiksi, ettd uusien tyontekijéiden palkkaus on satunnaista
(random matching) ja riippumatonta tyévoiman madrastd yrityksissa.
Miiritellddn uusien tyontekijoiden mairiksi HR(W) ja tyontekijoiden
tyopaikasta lihtemisastecksi SRR(W), jossa nimittijanid on tyontekijoi-
den edellisen ja nykyisen periodin keskimiirdinen mairi. Pitkdn aika-
vilin tasapainossa uusia tyontekijoitd palkataan yhtd paljon kuin tyon-
tekijoitd poistuu yrityksistd ja tyollisten midrd noudattaa chtoa
H(w) = HR(w)/SRR(W), jossa H(W) on tyontekijoiden keskimaarai-
nen maari (keskiarvona nykyisen ja edellisen periodin maaristd). Pal-
kannousu lisdd uusia tyontekijoiti OHR/OW >0 vihentdd yrityksistd
poistumisia OSRR /0w < 0. Mairitellidn o = todennikoisyys, ettd tyon-
tekijd saa palkkatarjouksen. Ty6ssd olevat hyviksyvit tyon jos palkka
on palkkatarjousten jakaumassa alueella 1—F(w). Koska palkkapree-
mio on nolla niille, jotka eivit ole tyossd, F(w)=0, voidaan olettaa, et-
td kaikki ty6ttomat hyviksyvit palkkatarjouksen. Yritys tyollistda tyon-
tekijit, joiden palkat ovat alle W. Barth ja Dale-Olsen (2001) nayttavit,
ettd tybvoiman tarjonnan jousto kullekin yritykselle yritystason palkko-
jen jakauman suhteen on till6in muotoa

Hw_,_ f(w)
ow H o, + ofl— F(W)]

g(w) =

w, 6)



84

missi F (W)= palkkatatjousten kumulatiivinen jakauma ja f (W) timin
kumulatiivisen kertymifunktion tiheysfunktio. T6istd poistumisasteen
todennikoisyys on SRR(W) = o, + o[1— F(W)], jossa o, niyttid ckso-
geenisen toistd poistumisen. Noudattaen Barthin ja Olsenin (2001) tut-

kimusta tyovoiman tarjontajousto voidaan nyt estimoida yhtilén (0)
perusteella (ks. my6s luku 4).

53 Tulokset

Tyovoiman tarjontajouston estimoinnissa on kéytetty ylimaariistd tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta (ns. churning) tyontekijoiden poistumisasteen
(SRR) sijaan. Tami mittaa tyontekijéiden poistumisastetta silloin, kun
tyovoiman maird kasvaa ja uusien tyontekijoiden palkkausastetta sil-
loin, kun ty6évoiman mairi pienenee. Siten se mittaa ylimadrdistd tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta, mikd kuvaa paremmin vapaachtoista tyopaikan
vaihtoa (katso Davis, Haltiwanger ja Schuh, 19906). Liitteessi 5A on
kuvattu kidytetyt muuttujat ja nididen keskiarvot. Taulukosta 5A.1 nih-
déddn, ettd parhaassa ty6idssi oleville eksogeeninen tyontekijéiden pois-
tumisaste o, on tyontekijoille 3,2 prosenttia (ei korkeakoulutusta) ja

korkeasti koulutetuille 3,4 prosenttia. Ndma arviot yliarvioivat ekso-
geenisen tyomarkkinoilta poistumisen, koska ne sisiltivit myos tyopai-
kasta toiseen siirtymisen. Ikdryhmassd 49—-64 vuotta eksogeeninen tois-
td poistuminen on alhaisempi tyontekijoille, 2,4 prosenttia, kuin koulu-
tetuilla, 3,9 prosenttia. TyOtarjousten saantitodennikoisyys o (riippuu
sijainnista yrityksen tarjontakdyralld) on samaa tasoa 0.6 prosenttia mo-
lemmille ikdryhmille paitsi negatiivinen idkkaille koulutetuille tyonteki-
joille. Jalkimmdinen viittaa sithen, ettd idkkailld koulutetuilla tyonteki-
joilld tyopaikan vaihtoon liittyy kustannuksia. Kokonaisuudessaan ty6-
voiman tarjontajoustot alenevat koulutustason noustessa, kuten ilmeni
luvussa 4 (jossa vanhempana ikdryhmani olivat 39—48-vuotiaat). Lisdk-
si korkeakoulun kiyneiden tySpaikan vaihtoa selittdd enemmain ekso-
geeninen ty6paikan vaihto. Koulutetun tyovoiman tarjonta on vihem-
min herkka yrityksen sijainnille yrityskohtaisen palkkatason jakaumas-
sa. Tyon tarjontajoustot ovat alhaiset tal jopa negatiiviset idkkiille kou-
lutetuille tyontekijoille.

Seuraava taulukko esittdd muiden muuttujien keskiarvoja koulutus-
ryhmittiin.
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Taulukko 5.1 Palkkaerid ja tyokokemus koulutusryhmittédin

Ammatti-

Ammatti-  korkea- Yliopisto-
Muuttuja Peruskoulutus koulutus koulu koulutus
Senioriteetti, 18-38-vuotiaat 18.7 16.9 155 135
Senioriteetti, 49-64-vuotiaat 29.9 30.8 30.2 28.8
Korvaukset
Y leinen tydkokemus, 18-38-vuotiaat 0.35 0.40 0.40 0.41
Yleinen tydkokemus, 49-64-vuotiaat 0.07 0.09 0.08 0.08
Katkeytynyt osaamispadoma, 18-38-vuotiaat 2.17 1.92 1.39 0.93
Kétkeytynyt osaamispddoma, 55-64-vuotiaat 2.89 2.85 2.34 2.04
Koulutusvaikutus, 18-38-vuotiaat 9.79 9.98 10.71 11.50
Koulutusvaikutus, 49-64-vuotiaat 10.13 10.21 11.03 11.80
Yrityskohtainen palkkaus, 18-38-vuotiaat -0.07 -0.06 -0.05 -0.06
Yrityskohtainen palkkaus, 49-64-vuotiaat -0.10 -0.09 -0.09 -0.13
Senioritettivaikutus (senioriteetti*y
+senioriteetti*y?), 18-39-vuotiaat 0.02 0.03 0.03 0.04
Senioritettivaikutus (senioriteetti*y
+senioriteetti*y?), 49-64-vuotiaat 0.03 0.05 0.04 0.03
Voitonjako, 18-38-vuotiaat -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Voitonjako, 49-64-vuotiaat -0.12 -0.13 -0.14 -0.17
Yrityskohtainen leikkauspiste, 18-38-vuot. -0.01 0.00 0.01 0.01
Yrityskohtainen leikkauspiste, 49-64-vuot. 0.00 -0.01 0.02 0.01

Farberin (1999) mukaan tyosuhteen keston (senioriteetin) ja koulu-
tuksen vilinen suhde ei ole monotoninen Yhdysvalloissa. Vain lukion
(high school) ja toisaalta yliopiston kiyneilld on keskimairin pidemmait
tyosuhteet kuin muilla. Taulukon 5.1 perusteella Suomessa tyGsuhteen
kesto kuitenkin lyhenee monotonisesti koulutusasteen noustessa par-
haassa tyoidssd olevilla, tosin ei iakkiilld. Yliopistollisen koulutuksen
kayneilld on keskimairin nelja vuotta lyhyemmat tyosuhteet kuin perus-
koulun kayneilld. Toinen mielenkiintoinen havainto on idkkdiden tyon-
tekijoiden pidemmit tySsuhteet, jota voi perustella yrityskohtaisella osaa-
misella (ks. johdanto). Voidaankin arvella, ettd tyémarkkina-asema on
huono etenkin niilld iakkailld tyontekij6illd, joilla on lyhyet ty6suhteet.

Taulukko 5.1 my0s nayttad eri palkkaerien prosentuaalisen vaikutuk-
sen palkkoihin. Yksi vuosi tyokokemusta nostaa palkkoja keskiméirin
0,4 prosenttiyksikkod. Korvaukset yleisestd tyOkokemuksesta myos
kasvavat koulutustason noustessa. Palkkaprofiili on oleellisesti vihem-
min nouseva iin myo6td vanhemmilla tyontekijoilld. Voidaan myos ha-
vaita, ettd korvaukset koulutuksesta ovat suuremmat idkkailld tyonteki-
joilld. (Huomaa, ettd nuorempien ja idkkdiden koulutusvaikutukset on
estimoitu erikseen.) ldkkaat tyontekijat saavat siten samalla koulutusta-
solla parempaa palkkaa kuin parhaassa tyOidssd olevat. Selittimiton
osuus palkoista, kitkeytynyt osaamispddoma, on my6s suurempi iak-
kailld kuin nuoremmilla tyontekijoilla.
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Taulukosta 5.1 nihdiddn, ettd estimointimenetelmin vuoksi keski-
maidrdinen yrityskohtainen palkkaus on ldhelld nollaa. Iso osa poikkea-
mista markkinatason palkoista ovat mairiaikaiset tyosopimukset, mika
voi selittdd tuloksen. Tdm4i on ilmeistd etenkin silloin, kun tarkoitukse-
na on palkata sijaistyévoimaa tai tybvoimaa tyydyttimain myyntiseson-
git. Esimerkiksi Tilastokeskuksen vuoden 2000 ajankiyttéaineiston pe-
rusteella ei-mairiaikaisten vuosipalkat ovat 18 900 euroa ja mairaaikais-
ten huomattavasti alemmat 11 500 euroa. Mairaaikaiset tyosuhteet ovat
my6s keskittyneet pieniin yrityksiin, joissa on vihemman kuin 20 tyonte-
kijaa (Dale ja Bamford, 1988). Suomessa melkein puolet méirdaikaisista
tyontekijoistd on pienissi yrityksissa (Natti ja Viisinen, 2001). Yrityskoh-
taiset palkat ndyttivit olevan korkeammat korkeakoulun kiyneille (esti-
moinnit sisalsivit indikaattorin sille, onko korkeakoulutettu vai ei).

5.4 Duraatiomallin  tuloksia perustuen suhteellisiin
hazardiarvoihin

Hazardifunktio antaa todennikéisyyden tyOpaikasta poistumiselle jol-
lain tietylld lyhyelld aikavalilldi ajankohtana # t+ A, olettaen ettd ty6-
suhde on kestidnyt ainakin periodille # (duraatiomalleista, katso Heck-
man ja Singer, 1984, Kiefer, 1988, sekid Florens, Fougere ja Mouchart,
1996). Hazardifunktio jatkuvassa ajassa # seuraavalle pienelle aikainter-
vallille, A, on muotoa:

Pt<T <t+dt|T >t)

h(t)=lim o ®)
i O 8)-FQ)
dt—0 AS (t)

missa T on satunnainen realisaatio, F(t) on kumulatiivinen jakauma-
funktio ja S(t) =1-F(t) = Pr(T >t) on eloonjiimisfunktio. Selittivit
muuttujat voidaan siséllyttda malliin monella tavoin. Coxin (1972) se-
miparametrinen suhteellinen hazardi-malli on suosittu metodi, koska se
on vilimuoto Kaplan-Meier-estimaattorin ja strukturaalisen parametri-
sen mallin valilld. Lisaksi se korjaa katkaistujen muuttujien aiheuttamia
ongelmia. Hasardifunktio on muotoa

h(t; x) = hy (t) exp(5X’) ©)

missd [ on vektori regressiokertoimista, X' on kovariaattivektori selit-

tavistd muuttujista ja hy(t) on tuntematon ei-negatiivinen alkuhazardi-
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funtio (kun X' on asetettu nollaksi). Suhteellisen hazardin tarkastelu
merkitsee sitd, ettd selittdvien muuttujien vaikutuksissa hazardifunktio
kerrotaan skalaarilla. Ehdollinen todennikéisyys, ettd 7s tyontekija on

edelleen toissa ajankohtana t;, kun kovariaattivektori on X' riskiryh-

missd ja olettaen yksi poistuminen ajankohtana t;, on muotoa

’

PIt, =T |R]= < (10)

o

jeRi
missi J € R, osoittaa ne tyontekijit, joilla on uhka poistua toistd juuri

ennen ajankohtaa t;. Alkuhazardifunktion voidaan olettaa olevan sama

kaikille tyontekijoille, ja siten se voidaan supistaa pois tarkastelusta.
Timai vihentdd tyontekijoiden ei-havaitun vaihtelun vaikutusta tulok-
siin. Osittainen likelihood-funktio saadaan kertomalla todennéikoisyys
kullekin poistua K eksogeenisilla muuttujilla kullekin elonjaamispetio-
dille (Breslow, 1974, metodia kdytetddn tasatilanteissa.)

Tarkastellaan ensiksi Kaplan—Meier-eloonjaamisfunktioita parhaassa
tyoidssd oleville ja idkkiille tyontekijoille (49-64-vuotiaat). Funktiot
esittavat osuuden tyontekijoistd, jotka jatkavat tyosuhteessa. Aineiston
vuoksi osuudet on esitetty diskreetisti vuosittain.

Kuvio 5.2 Tyossapysymistodennikoisyydet  (Kaplan—Meier
survival estimates): parhaassa ty6idssi olevat
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Kuvio 5.3 Tyo6ssdpysymistodennikoisyydet (Kaplan—Meier
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Kuvioissa on esilld erikseen hazardiaste tyontekijoille ja korkeasti kou-
lutetuille. Ndhdéin, ettd tyopaikan vaihtaminen on yleisempai parhaassa
ty6idssa olevilla ja korkeasti koulutetuilla, tosin koulutusryhmien vililld ei
ole tilastollisesti merkittivaa eroa. Parhaassa tyoidssd olevilla puolet ty6-
suhteista pdittyy kahdessa vuodessa. Vanhemman ikdpolven ty6suhteista
pédttyy puolet viidessd vuodessa. Parhaassa tyOidssi olevia on viiden
vuoden jilkeen samassa tyGssd endd noin 25 prosenttia. Keskimadrdinen
senioriteetti on 11,6 vuotta aineistossa, joten pitkitkin tyosuhteet ovat
tavallisia. Eloonjadmistodennikoéisyydet (samassa tyOpaikassa pysymisel-
le) ovat Suomessa samankaltaisia kuin Yhdysvalloissa Farberin (1994)
tutkimuksessa. Farber (1999) osoittaa samoin kuin edelld, ettd tyopaikan
vaihtamisen todennikdisyys pienenee tyOsuhteen keston mukaan. Tyo-
suhteet péddttyvit siten keskimédrin hyvin varhain tai sitten kestivit var-
sin pitkddn. Burgessin (1998) tutkimuksessa lyhyet tyosuhteet ovat taval-
lisempia Yhdysvalloissa kuin muissa yhdeksidssi OECD-maassa. Yksi syy
Suomen tyopaikkavaihdon samankaltaisuuteen Yhdysvaltojen kanssa on
vihemmin koulutettujen tyontekijéiden tyGpaikkojen hiviiminen lama-
aikana. Toinen syy on ilmeisesti koulutetun tyévoiman suuri litkkuvuus.

On ilmeistd, ettd ikddntyvien tyontekijoiden tyémarkkina-asema poik-
keaa my6s tyGsuhteen keston mukaan. Keskimairiinen tyosuhteen pi-
tuus on paljon pidempi kuin parhaassa tyGidssi olevilla, mutta lyhyet
tyosuhteet ovat yleistyneet 1990-luvun alun syvin laman jilkeen.
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Tarkastellaan seuraavaksi Cox-mallin tulokset ty6paikasta poistumi-
seen vaikuttavista tekijoistd. Poistuminen voi selittyd 1) tyopaikan vaih-
tamisesta, 2) tyottOmyydestd tai siirtymisestad varhaiselikkeelle, kuten
osa-aikaelikkeelle, ty6ttomyys- tai tyokyvyttomyyselikkeelle (jota tar-
kastellaan vield my6hemmin erikseen). Tyo6paikan vaihdot voivat sisil-
tdd myos tyottomyysperiodeja, kunhan uusi tyé on 16ytynyt viimeistdin
seuraavan vuoden lopussa tyOpaikasta ldhtemisen jilkeen. Kaikkia uusia
tyosuhteita pidetddn uusina, vaikka kyseessa olisi paluu saman yrityksen
palvelukseen. Korkeasti koulutettuja on otoksessa yliedustus ja he kat-
tavat kaksi kolmasosaa tyontekijoistd (37 931 kaikista tyontekijoistd, joi-
ta on 55 943). Osa-aikaelikkeelle siirtymiseen vaikuttavia tekijoitd on
tarkasteltu erikseen naisilla ja miehilli. My6s kutakin poistumisreittid
on tarkasteltu erikseen

Tarkastellaan ensiksi taulukon 5.2 duraatiomallin tuloksia, jotka koske-
vat otosta parhaassa ty6idssi olevia (47 654 henkil6d ja 104 552 havain-
toa). Joka yhdeksds vuosi (12 306 kaikista havainnosta 104 552) tyo-
suhteesta luovutaan ja siirrytddn uuteen tyOpaikkaan. Vastaava ikdanty-
neiden suhdeluku on yksi yhdestitoista (1 582 kaikista 18 253 havainnosta).

Osaamispaaoma

Sarakkeen 3 perusteella koulutettujen parhaassa tyoidssd olevien toden-
nikoisyys poistua tiettynd vuotena tyOpaikasta on 13 prosenttia (ty6-
paikan vaithtamiset jaettuna havaintojen maira eli 9 084 jaettuna luvulla
70 934), mikd on enemmain kuin tyontekijoiden 9,5 prosenttia sarak-
keessa kolme. TyOpaikkojen tihed vaihtaminen pitda paikkansa etenkin
taloudellisen kasvun kautena. Vuosi-indikaattorit osoittavat, ettd toden-
nikoisyys tyopaikan vaihtamiselle on 100-200 prosenttia suurempi
kasvun kautena 1996—1997 kuin heti laman jilkeen 1994-1996 (1994
tyottomyys saavutti huippunsa). Tyontekijoiden tyopaikan vaihtamiset
ovat vihemmin herkkid taloudellisille suhdanteille (katso my6s Doh-
men ja Pfann, 2000). Yksi lisituki selitykselle on, ettd sarakkeessa 2 ty6-
paikkojen vaihtamisen suhde yrityksen voitollisuuteen on lihelld nollaa
(nettovoitto jaettuna padoman kayttokustannuksella eli vaihto-omai-
suuden ja kdyttopadoman summalla). Sarakkeesta 1 nidhddin kuitenkin,
ettd hazardiaste korkeasti koulutetuille on noin 90 prosenttia alempi
kuin peruskoulutuksen saaneille (viiteryhma).



Taulukko 5.2 Tyo6paikan vaihto ja palkkaus

18-38-vuotiaat,

18-38-vuotiaat,

49-64-vuotiaat

49-64-vuotiaat,

18-38-vuotiaat ammatillinen korkeakoulutus 49-64-vuotiaat ammatillinen korkeakoulutus
Muuttuja Kerroin _ z-arvo Kerroin _ z-arvo Kerroin _ z-arvo Kerroin _ z-arvo Kerroin _ z-arvo Kerroin z-arvo
1ké 1.032 (15.2) 1.027 (6.8) 1.036 (14.6) -1.000 0.0 1.015 (1.0) -0.996 (0.3)
Kétkeytynyt osaamispaaoma (o) 1.082 (3.9) 1.194 3.7) 1.066 (2.8) -0.969 0.7) -0.824 1.7 -0.996 (0.1)
Koulutusvaikutus (un) 1.149 (5.2) 1.215 (3.1) 1.048 (1.5) -0.944 0.8) -0.761 (1.1) -0.906 (1.2)
Uusien palkkaamisvaikutus ammatittinen -0.820 (1.2) 1.118 (0.3) -0.715 1.7) 11.058 (4.2) 44.266 4.2) 2.991 (1.4)
Uusien palkkaamisvaikutus yoreakout. 1.027 0.2) 1.193 (0.6) -0.963 0.2) 16.016 (5.1) 38.033 4.2) 8.401 (2.9)
Yritysvaikutus, leikkauspiste (¢) -0.138 (23.0) -0.047 (15.5) -0.173 (18.6) -0.225 (4.1) -0.278 (2.6) -0.115 (8.1)
Voitonjako -0.203  (17.6) -0.080  (11.7) -0.243 (14.0) -0.647 (1.3) 1.422 (0.7) -0.343 (3.9)
Senioriteettivaikutus
(senioriteetti*y+senioriteetti*y?) -0.020 (20.8) -0.009 (16.9) -0.027 (14.9) -0.085 (7.1) -0.095 (4.6) -0.061 (6.7)
Ammatillinen koulutus -0.887 (3.6) -0.930 (2.0) 1.008 (0.1) 1.024 0.3)
Ammattikorkeakoulu -0.873 (3.9) -0.989 0.9) 1.033 (0.5) -0.980 (0.3)
Yliopisto -0.814 (4.5) 1.045 0.4)
Koulutetut tydntekijét/tyontekija 1.358 (7.8) 1.509 (3.9) 1.302 (6.2) 1.082 0.7) 1.028 (0.1) 1.127 (0.9)
Tyon tarjontajousto n -0.966 (1.4) 1.146 (3.0) -0.910 (3.4) -0.917 1.7) -0.977 0.3 -0.884 (1.9)
Tyon tarjontajousto ny, -0.055 (3.6) -0.012 2.7) -0.060 (3.1) -0.863 (2.4) -0.825 (2.1) -0.899 (1.4)
Lainausaste 1.112 (18.9) 1.122 (9.6) 1.110 (16.4) 1.062 (3.2) 1.049 1.3) 1.055 (2.4)
Nettovoitto/Investointikustannukset 1.000 (5.2) -0.998 (0.9) 1.000 (5.3) 1.000 (1.4) 1.001 (2.2) 1.000 (0.6)
T&K-intensiteetti 0-1% -0.914 (3.9) -0.985 (0.3) -0.892 4.3) 1.167 (2.2) -0.957 0.4) 1.383 (3.5)
T&K-intensiteetti 1-4% -0.746 (11.0) -0.752 (4.8) -0.748 9.7) -0.882 (1.6) -0.664 (3.2 1.067 0.7)
T&K-intensiteetti 4- % -0.751 (9.0) -0.741 (3.4) -0.756 (8.1) 1.049 (0.5) -0.818 (1.1) 1.214 (1.5)
Tyontekijoiden maara 50-99 1.160 (4.9) 1.048 (0.8) 1.201 (5.3) 1.382 (2.8) 1.138 (0.6) 1.565 (3.2)
Tyontekijéiden médra 100-499 1.565 (17.0) 1.600 (8.6) 1.558 (14.6) 1.955 (6.2) 1.992 3.7 1.976 (5.1)
Tyodntekijoiden maéra 500- 2.034 (25.2) 2.160 (13.5) 1.962 (20.7) 2.500 (8.2) 2.638 (5.1) 2.410 (6.3)
IT ala -0.762 (10.3) -0.793 (3.2) -0.759 9.6) -0.933 0.8) -0.920 0.9) -0.952 0.4)
Energia -0.749 (4.5) -0.652 2.7) -0.775 (3.6) -0.691 2.7) -0.705 (1.5) -0.738 (2.0)
Rakentaminen -0.580 (16.9) -0.560 9.1) -0.606 (13.3) -0.684 (3.8) -0.603 (2.6) -0.720 (2.7)
Kauppa -0.725 (12.3) -0.673 7.7 -0.747 9.5 -0.870 (1.6) -0.765 (1.9 -0.939 (0.5)
Palvelut -0.487 (21.2) -0.414 (13.1) -0.520 (16.6) -0.516 (6.3) -0.472 4.9 -0.508 (5.0)
Otoskoko / Yksiloita 104552 47654 33618 14706 70934 32949 18253 8289 7286 3307 10967 4982
Tyodpaikasta lahtemisia 12306 3222 9084 1582 591 991
Waldin testi y, (38-40), Tod.ndk. >0 5958 0.000 1406 0.000 5086 0.000 1573 0.000 513 0.000 1124 0.000

FUOm: ESOMOINNIT SISAItavat Myos vUOsI-INdTKaattorit Ja KUusT alueindikaattoria (alLieet ovat Ahvenanmaa, Varsinais-suom, Lansi-Uusimaa, Satakunta, Kanta-Hame, PiTkanmaa, Paijat-

Hame). Standardipoikkeamat on korjattu yritysklustereiden suhteen.
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Taulukosta 5.2 ndhddin, ettd tySpaikan vaihtamiset kasvavat idn
myo6td parhaassa ty6idssa olevilla. Tama ikdvaikutus on mitd ilmeisem-
min merkityksellisempi kuin laskevat tuotot tyOkokemuksesta (tyoko-
kemukseen perustuvat kompensaatiot eiviat osoittaudu merkittdvaksi
tekijaksi ja on poistettu mallista). Voidaan viittda, ettd Dustmannin ja
Meghirin (1998) oppimiseen perustuvat vaikutukset laskevasta palkasta
tyoidn myota ovat ilmeisempid vasta sen jilkeen, kun tietty tyomarkki-
nakokemus on hankittu.

Taulukosta 5.2 nihddin my®0s, ettd litkkuva osaamispdioma, kuten
koulutukseen perustuva osaaminen, lisad tyopaikan vaithtamisia. Parhai-
ten palkatut samalla koulutusasteella vaihtavat herkimmin ty6paikkaa.
(Koulutusvaikutusten arvioimiseen on kdytetty 45:td koulutusindikaat-
toria.) Vaikutukset ovat vield voimakkaampia vihemmain koulutetuilla
(sarake 1) kuin korkeasti koulutetuilla (sarake 3). Yksi tulkinta tuloksille
on se, ettd koulutuksen korkeampi tuotto periodille 1993—-1998 myos
lisdsi merkittavisti tyGpaikan vathtamisia (koulutusvaikutus on erikseen
estimoitu periodeille 1989-1992 ja 1993-1998.) Taulukosta nihdiin
myos, ettd korvaukset kitketystd osaamispddomasta ovat samoin posi-
tilvisessa suhteessa tyGpaikan vaihtamiseen.

Liikkuva osaamispddoma nayttdd taulukon mukaan menettivin mer-
kityksensd vanhemmilla tyontekij6illd. 49-vuotiaille ja sitd vanhemmille
osaamispadomalla el ndytd olevan mitddn suoraa yhteyttd tyopaikan
vaihtoon. Tahdn on syyni se, ettd idkkaillad tyontekijoilld on vain rajalli-
set mahdollisuudet 16ytdd uusi tyopaikka. Iikkait tyontekijit vaihtavat-
kin ty6paikkaa eksogeenisista, annetuista syistd, jotka eivit liity suhteel-
lisiin palkkaeroihin yrityksissid. Tulokset antavat selvdd osviittaa tyo-
paikkojen tuhoutumisesta. (Katso keskustelu johdannossa.) On my6s
yllattavaa, ettd iakkiilld tyontekijoilld on selvisti pienempi todennikoi-
syys vaihtaa tyOpaikkaa yrityksistd, joille tydvoiman tarjonta on hyvin
joustavaa. Mitd ilmeisimmin parhaassa ty6idssa olevien hyvit tyonetsin-
tamahdollisuudet eivit lisda idkkiiden tyontekijoiden tyopaikan vaihtoa.

Yritystason osaamispaaoma ja tyopaikkaan liittyvat ominaisuu-
det

Taulukosta 5.2 ndhdddn, ettd yrityskohtainen palkkaus vahentdd tyo-
paikkojen vaihtoa. Taulukon mukaan nihdain, etta yrityskohtaiset al-
kupalkat ja senioriteettipalkat myohentavit kaikkien tyontekijoiden ty6-
paikan vaihtoa. Nouseva palkkaura mitd ilmeisimmin lisdd kannustimia
jatkaa tyossa (katso Lazear, 1979, 1981). Voittopalkkiot my6s vihenta-
vit tyopatkan vaihtamista, mutta eivit kuitenkaan idkkddmmilld tyonte-
kijoilld tai vahian koulutetuilla. Voitonjako on erityisen tirked tyopaikan
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vaihtoon vaikuttava tekijd korkeasti koulutetuilla. Vanhemmalla ikdpol-
vella senioriteettipalkat ovat tavallisempia. Aikaisemmissa luvuissa on
todettu, ettd alkupalkat ja voitonjako/senioriteettipalkat ovat negatiivi-
sesti korreloituneita. Syyna tihin on palkkakustannusten nousun hillin-
ta tai inhimillisen padoman karttuminen koulutuksen ja muun osaamis-
padoman myota yrityksessd. Téstd syystd tyontekija hyviksyy alhaisem-
mat alkupalkat. TyOnetsintiteoriassa ndin ei puolestaan ole. Jovanovicin
(1979) mukaan ty6n sopivuus eli oikean tyopaikan 16ytiminen ja inves-
toinnit yrityskohtaiseen osaamispadomaan ovat positiivisessa suhteessa.
Eli mitd sopivampi on uusi tyopaikka (job match), sitd todennikoisem-
min sekd alkupalkka ettd tyokokemukseen perustuva palkkaus ovat pa-
rempia. Tulostemme perusteella nuorilla tyontekijoilld ja T&K-intensii-
visissd yrityksissd alkupalkoilla on vihemman merkitystd tyopaikan vaih-
dolle kuin vanhemmassa ikdryhmassa. Tama tukee inhimillisen padoman
mallin tulosta nuorille tyontekijoille. Vanhemmilla tyontekijoilld kor-
keilla alkupalkoilla on varsin suuri merkitys tyopaikan vaihdolle.

Yrityskohtaiset palkat vihentivit kuitenkin selkeimmin vanhemman
ikdluokan tyontekijoiden tyopaikan vaihtoa, vaikka tima ei pade kou-
luttamattomien voittopalkkoihin. Havainto tukee Dustmannin ja Meghi-
rin (1998) tutkimuksen tulosta, jonka mukaan 1dkkailldi on enemmin yri-
tyskohtaista osaamista. Poikkeuksena tistd tuloksesta on uusien tyonte-
kijoiden palkkaus, joka on yhteydessi palkkatason nousuun yrityksessa.
Taulukosta 5.2 ndhdain, ettd idkkdammilld tyontekijoilld, erityisesti
kouluttamattomilla, tyopaikan vaihdon todennikéisyys kasvaa huomat-
tavasti kun palkat nousevat uusien rekrytointien myo6td. Yksi selitys ta-
hin on se, ettd uudet tyontekijit korvaavat etenkin vanhempien tyon-
tekijoiden tyopaikkoja. Uusien tyontekijoiden palkkauksella on tosin
keskimairin negatiivinen vaikutus yrityskohtaiseen palkkaan, katso tau-
lukko 5.1. Tulos pitee siten erityisesti tilanteissa, joissa uusien tyonteki-
joiden palkkaus on yhteydessd yrityksen palkkatason nousuun, mitid
keskimairin ei tapahdu. Kokonaisuudessaan voidaan siten vaittad, ettd
vanhemmalla ikdpolvella on enemmain inhimillistd pddomaa, joka ei pe-
rustu odotuksiin sen karttumisesta tulevaisuudessa. Tastd syystd yritys-
kohtaisessa palkkauksessa noudatetaan enemmain valittomain palkka-
ukseen perustuva korkeaa alkupalkkausta.

Yrityksen voitollisuutta mitataan nettotuloksella suhteessa pddoman
kayttokustannuksiin. Taulukosta 5.2 nihddin, ettd menestyvit yritykset
kokevat yllittien enemmain tyOpaikan vaihtoja, kuten aikaisemmin to-
dettiin koulutettujen osalta. Aikaisemmin esitettiin, ettd tima tulos voi
liittyd my0s tyopaikan vaihtamisen yleistymiseen taloudellisen kasvun
kausina, jolloin yritysten voitot ovat suuremmat.
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Toimialaa kontrolloitiin kuudella indikaattorilla: teollisuus, energia ja
vesivoima, rakentaminen, IT-ala, kauppa ja palvelut, niissd teollisuus
on viiteryhmina. Nahdaan, ettd tyopaikkojen vaihtamiset ovat tavalli-
simpia teollisuudessa ja vihaisimpid palveluissa. Tadma antaa viitteitd ty6-
paikkojen vaihtamisen erilaisuudesta teollisuudessa ja palveluissa. Pal-
velualoilla tyontekijéiden tyosuhteet ovat pidempia. Teollisuudessa par-
haassa tyoidssi olevat vaihtavat herkisti tyopaikkaa uusien tydmahdol-
lisuuksien perissa. Alueelliset erot ovat my6s huomattavia, ja tyopaikan
vaithtamiset ovat keskittyneet eteldiseen Suomeen (Kanta-Hiame, Pirkan-
maa, Piijat-Hime, Itd-Uusimaa, Kymenlaakso, Etela-Karjala).

Korkeasti koulutettujen liikkuvuus teknologiayrityksissa

Yritykset on jaettu neljadn ryhmiin keskimiariisten T&K-investointien
litkevaihto-osuuden mukaan. Yritykset, joilla on T&K-investointeja jo-
nain vuonna, ovat noin 25 prosenttia kaikista yrityksistd tilinpddtos-
aineisto-otoksessa ja kattavat noin 60 prosenttia tyontekijoistd. Taulu-
kossa 5.3 yritykset, joilla on T&K-investointeja 1-4 % suhteessa liike-
vaithtoon, ovat viiteryhminid. Teknologiayrityksiksi luokitellaan ne yri-
tykset, joilla osuus on yli 4 %. Jo taulukosta 5.2 nihtiin, ettd tyGpaikan
vaithtamiset ovat vihdisempid yrityksissd, jotka tekevit paljon T&K-
investointeja. On toisaalta huomattava, ettd ilman muita selittdvia teki-
joitd kontrolloimassa tySpaikkojen vaithtaminen on varsin suurta. Tau-
lukko 5.3 esittdd tyopaikkojen vaihtamisen pelkistidn yrityksissi, joilla
on T&K-toimintaa.

Teknologiayrityksissd melkein puolessa vuosista tyomarkkina-asema
vaihtuu, miki johtaa uuteen tyopaikkaan. Tima on yllittivai ja vastak-
kaista taulukon 5.2 tuloksille T&K-intensiivisyyden indikaattorin suh-
teen. Voidaan viittdd, ettd huolimatta runsaasta tyopaikkojen vaithtami-
sesta T&K-intensiiviset yritykset pyrkivit kuitenkin pysyviin tyésuhtei-
siin, koska T&K-investoinnit edellyttavit naitd. Tyopaikkojen vilkas
vaihtaminen selittyy ennen muuta yritysten tyovoiman nuoresta keski-
1dstd ja yritystoiminnan voimakkaasta rakenteellisesta muutoksesta.

Taulukosta 5.3 nahdaidn myos, ettd T&K-intensiivisissd yrityksissd tyo-
paikkojen vaihtamiset ovat riippumattomia kompensaatioista litkkuvalle
osaamispadomalle (koulutus, kitkeytynyt osaamispadoma). Yrityskoh-
taisella osaamispddomalla toisaalta on suuri merkitys tyopaikkojen vaih-
tamisessa. Erityisesti voittopalkkiot nédyttavit vihentivin merkittdvasti
tyopaikasta lahtemistd. Tamé tukee Beckerin (1964) ideaa siitd ettd pal-
jon vyrityskohtaista osaamista omaavissa yrityksissd voitonjako yri-
tyksen ja tyontekijoiden kesken on tavallista. Tulokset antavat kuiten-,



Taulukko 5.3 Tyopaikan vaihtaminen ja palkkaus T&K-intensiivisissi yrityksissa

18-38 vuotiaat, T&K- 18-38 vuotiaat, T& K- 18-38 vuotiaat, T&K- 49-64 vuotiaat, T&K-

intensiteetti > 0% intensiteetti >1% intensiteetti >4% intensiteetti > 0%
Muuttuja Kerroin __ z-arvo Kerroin __ z-arvo Kerroin __ z-arvo Kerroin __ z-arvo
Ika 1.040  (12.1) 1.029 (5.5) 1.024 (3.0) 1.025 (1.5)
Katkeytynyt osaamispaédoma (o) 1.051 (1.5) 1.031 (0.6) 1.013 (0.2) -0.940 (0.7)
Koulutusvaikutus (un) 1.030 0.7) 1.049 (0.8) 1.042 (0.4) -0.964 (0.4)
Uusien palkkaamisvaikutus anmatittinen 1.739 (1.8) -0.663 (1.0) -0.495 (0.9) 9.327 (1.8)
Uusien palkkaamisvaikutus yokeakout. 1.713 (1.8) -0.662 (1.0 -0.633 (0.6) 35.964 (2.6)
Yritysvaikutus, leikkauspiste (¢) -0.051 (19.3) -0.082 (11.6) -0.036 (8.2) -0.117 (6.3)
Voitonjako -0.100 (13.6) -0.089 (9.4) -0.061 (6.8) -0.413 (2.9)
Senioriteettivaikutus
(senioriteetti*y+senioriteetti*y?) 0.000 (22.4) -0.005 (11.0) -0.002 (8.7) -0.013 (6.3)
Ammattikorkeakoulu -0.979 (0.6) -0.981 (0.4) 1.138 @.7) 1.078 0.7)
Koulutetut tydntekijat/tyontekija 1.103 @7 1.653 (5.7) 1.554 (3.1) 1.018 (0.1)
Tyon tarjontajousto ny, 1.032 0.9) 1.059 (1.1) 1.510 (3.6) -0.841 (1.8)
Tyon tarjontajousto ny, -0.030 2.7) 0.000 4.2) 0.000 (5.0) -0.843 1.7)
Lainausaste 1139 (14.2) 1.126 (9.5) 1.028 (1.3) 1.037 (1.2)
Nettovoitto/Investointikustannukset 1.002 (11.8) 1.001 (10.5) -0.992 (7.3) 1.000 (0.6)
T&K Intensiteetti 0-1% -0.897 (3.8) -0.753 (3.2)
T&K Intensiteetti 4- % 1.001 0.2) -0.940 (1.6) -0.945 (0.5)
Tybntekijoiden maara 50-99 1.049 (0.7) -0.955 (0.6) -0.850 (1.3) 1.044 (0.2)
Tyontekijoiden maara 100-499 1.405 (5.8) 1.390 (5.3) 1.364 (3.0 1111 (0.4)
Tyodntekijoiden maard 500- 2.086 (12.6) 1.713 (8.6) 2.006 (6.5) 1573 (1.8)
IT ala -0.598 (12.2) -0.549 (12.0) -0.582 (6.3) -0.506 (2.6)
Energia -0.846 (1.9) -0.153 (4.5) 0.000 (77.6) -0.827 (1.1)
Rakentaminen -0.613 9.2) -0.569 (3.4) -0.655 1.7) -0.692 (2.4)
Kauppa -0.881 (1.5) -0.744 (1.8) -0.570 (0.8) -0.846 (0.6)
Palvelut -0.303 (16.2) -0.292 (3.6) 1.003 (0.0) -0.140 (4.0)
Otoskoko / Yksildita 42994 18743 21354 9399 7762 3535 7135 3048
Tyopaikasta lahtemisia 5408 2588 990 640
Waldin testi y (38-40), Tod.n&k. >0 3152 0.000 1681 0.000 7232 0.000 760 0.000

Katso huomautus taulukossa 5.2.
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kin vihemmin tukea viitteille, joiden mukaan tyontekijat valitessaan
yrityksen, jossa on paljon osaamispadomaa, hyviksyvit pienemmit al-
kupalkat, koska palkat nousevat nopeasti tyosuhteen jatkuessa ja osaa-
mispadoman karttuessa. Tahdn viittaa se, ettd senioriteettipalkat vaikut-
tavat vain vahin tyopaikan vaihtamisen todennikéisyyteen. Alkupalkat
eiviat toisaalta myoOskddn vihennd tyopaikan vaihtamista (kuten ei-
T&K-intensiivisissd yrityksissd). Osaamispadoman mallit, kuten Pakes
ja Nitzan (1983) esittavit, viittaisivat sen sijaan siihen, ettd tyontekijit
T&K-intensiivisissd yrityksissi saavat paljon osaamispiddomaa ja titen
hyviksyviat pienemmait alkupalkat. Tatd viittimaad tukevat Moenin
(2000) havainnot Norjasta. Voi olla, ettd yksi syy tulokseen on pyrki-
mys tyontekijoéiden pysyvyyteen. TyoOntekijoista on ollut pula, ja tima
on nakynyt jo korkeampina alkupalkkoina kuin yrityskohtaisen osaa-
misen voimakas karttuminen yrityksissd ja sitd myotd nouseva palk-
kaura edellyttiisi.

Varhaiselakkeelle siirtyminen

Siirtyminen ei-tyolliseksi tapahtuu 138:1le parhaassa ty6idssd olevalle ja
36 idkkdille. Niiden siirtymien vihdinen mairi selittyy siitd, ettd siirty-
mistd on tietoa vain vuosilta 1995-1998.

Kaikki tyoelamistd poistumiset kahdessa ensimmiisessd sarakkeessa
liittyvit tyottémyyteen tai tyottomyyseldkkeeseen. Siten tySkyvyttomyys-
elikelidiset eivit ole mukana. (Suomen varhaiselikejirjestelmid ovat ku-
vailleet muun muassa Huovinen ja Piekkola, 2001.) Taulukosta 5.4
nihdiin, ettd ty6ttomyys on epitodennikoisempii silloin, kun yritys
on voitollinen. Mutta koulutuksen ja kitkeytyneeseen osaamispai-
omaan liittyvit korvaukset lisddvit todennikoisyyttd tyOttomyyteen.
Tdma antaa tiettyd tukea havainnolle, jonka mukaan korkeapalkkaisten
idkkaiden tyontekijoiden tyopaikat ovat uhattuna, etenkin silloin kun
yritykselld ei mene hyvin.

Korkeat palkat lisddvit my6s osa-aikaelikkeen suosiota. My0s kaikki
yrityskohtaisen palkkauksen komponentit lisddvit tyGeldimistd poistu-
misen todennikoisyyttd. Siten yrityskohtainen palkkaus vihentdad tyo-
paikan vaihtamista, mutta lisdd ty6elimastd vetdytymistd. Osa-aikaeldke
on erityisen suosittu yrityksissi, joissa tyovoiman kysyntdjousto on al-
hainen ja korkeakoulutettujen tyontekijéiden palkkaamisvaikutus on
merkittava.



Taulukko 5.4

Tyomarkkinoilta poistuminen ja palkkaus

Osa-aikaelake,

Osa-aikaelake,

Tyottémyys, Osa-aikaelake, 49-64 vuotiaat 49-64 vuotiaat

Ty6ttomyys 49-64 vuotiaat 49-64 vuotiaat ammatillinen korkeakoulu
Selittdvd muuttuja Kerroin z-arvo  Kerroin z-arvo  Kerroin z-arvo  Kerroin z-arvo  Kerroin z-arvo
1ka 1.071 (2.2) 1.197 (2.2) 1.070 .7 1.070 (1.3) 1.083 (1.5)
Katkeytynyt inhimillinen padoma (o) 2.515 (4.6) -0.261 (3.9) 1.321 (1.8) 1.019 0.1) 1.560 (2.0
Koulutusvaikutus (un) 3.424 (7.5) 1.684 (1.4) 2.688 (6.2) 5.802 (5.4) 2.731 (4.3)
Uusien palkkaamisvaikutus ammaitiinen -0.480 (0.4) 18.593 0.7) 110 (2.5) 57.160 (1.3) 86.266 1.7)
Uusien palkkaamisvaikutus yorkeakoul. -0.803 (0.1) 2.202 (0.2) 363 (3.1) 844.297 (2.3) 375.831 (2.0)
Yritysvaikutus, leikkauspiste (¢) 2.176 (0.9) 2.220 (0.3) 4.087 1.7) 6.034 (1.6) 1.555 0.4)
Voitonjako 2.916 (1.2) 15.746 (1.0) 5.835 (2.2) 3.963 (1.2) 3.943 (1.3)
Senioriteettivaikutus
(senioriteetti*g+senioriteetti*g®) 8.783 (2.5) 24.621 (1.3) 10.014 (2.5) 4.031 (1.0 14.627 (2.5)
Ammattikoulu -0.734 (1.2) -0.513 (1.2) -0.785 (1.1) -0.621 (1.8)
Ammattikorkeakoulu -0.481 (2.6) -0.126 (2.6) -0.431 (3.0) -0.572 1.7)
Yliopisto -0.151 (4.2) -0.025 (3.2) -0.208 3.7)
Koulutetut tyontekijat/tyontekija 1.133 0.2) 1.379 (0.5) -0.188 (3.4) -0.641 (0.6) -0.063 (4.4)
Tyon tarjontajousto hy, -0.789 (0.9) 1.413 (1.0) -0.955 0.2) -0.638 (1.4) 1.132 (0.5)
Tyon tarjontajousto hy, -0.007 (0.5) 1.628 (0.8) 1.974 (2.3) 1.637 (1.3) 2.514 (1.8)
Lainausaste 1.009 (0.1) -0.642 (1.3) -0.975 0.3) 1.014 0.1) -0.939 (0.5)
Nettovoitto/Investointikustannukset -0.996 (4.1) -0.965 (2.3) -0.999 0.1) -0.996 0.2) -0.999 (0.4)
T&K-intensiteetti 0-1% -0.881 (0.5) -0.646 (0.8) 1.190 (0.8) 1.509 (1.4) -0.873 0.4)
T&K-intensiteetti 1-4 % 1.008 (0.0) -0.645 (0.7) 1.158 (0.6) 1.444 0.9) -0.842 0.4)
T&K-intensiteetti 4- % -0.462 (1.4) -0.565 (0.5) -0.649 0.8) -0.270 (1.2) 1.059 0.1)
Tyontekijoiden maara 50-99 1.102 (0.3) -0.902 (0.2) 1.360 0.9) 1.017 (0.0 1.963 (1.5)
Tyontekijoiden maara 100-499 1.155 (0.5) -0.742 (0.5) 1.408 (1.0) 1.505 0.9 1.535 0.9)
Tyontekijoiden maara 500- 1.594 (1.4) 1.087 (0.1) 1.623 (1.5) 1.474 (0.8) 2.472 (1.9)
IT ala 1.152 (0.4) 1.983 (1.0 1.444 (1.2) 1.881 (1.4) 1.190 0.4)
Energia -0.826 (0.3) 1.511 (0.5) 1.199 (0.3) 1.673 0.7) -0.506 (0.5)
Rakentaminen -0.887 0.2) 1.196 (0.2) 1.382 (0.6) 2.308 (1.2) 2.635 (2.4)
Kauppa 1.453 (1.3) 1.096 (0.1) 1.849 (2.5) 1.492 (1.1) -0.816 (0.5)
Palvelut 1.996 (2.3) 2.715 (1.5) 1.304 (1.0 1.879 (2.0 -0.963 0.1)
Otoskoko / Yksildita 104452 47654 18233 8288 18120 8289 7203 3308 10917 4982
Tybpaikasta lahtemisia 138 36 179 97 82
Waldin testi y, (38-40), Tod.nék. > 0 259 0.000 164 0.000 153 0.000 80 0.000 129 0.000

Katso huomautukset taulukossa 5.2.
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Taulukosta 5.4 nahddin myos, ettd osa-atkaelike on suosittu seki pe-
ruskoulutuksen kayneilld ettd korkeasti koulutetuilla. Osa-aikaelikkeen
ja koulutuksen tason suhde on siten ei-monotoninen. Yksi syy tihdn on
se, ettd osa-aikaelikkeen avulla on mahdollista siilyttdd varsin korkea
nettotulon taso; korkeapalkkaiset, joiden verotuksen progressio on ki-
redd, ansaitsevat puolella tyémairilld 90 prosenttia nettopalkasta.

5.5 Paatelmat

Palkkaus sisiltdid komponentteja, joiden vaikutukset ovat toisilleen
vastakkaisia. Parhaassa ty6idssi olevilla liikkuvaan osaamispddomaan,
kuten koulutukseen, perustuva palkkaus yleensi lisid ty6paikkojen
vaithtamista. Yrityskohtaisella palkkauksella on vastakkainen vaikutus
etenkin korkeasti koulutetuilla, vanhemmalla ikdryhmalld (49-64
-vuotiailla) ja teknologiayrityksissd. Tutkimustulosten perusteella osaa-
mispddoman karttuminen ei perustu pelkistidn pitkiin tyosuhteisiin
vaan on myos seurausta tyOpaikkojen vaihtamisesta ja tyOntekijoiden
hakeutumisesta hyvin maksaviin yrityksiin; etenkin parhaassa tyoidssa
olevat menettelevit niin. Voittopalkat vihentivit koulutettujen tyon-
tekijoiden tyOnetsintid. Vanhemman ikiryhmin palkat ovat korkeat jo
palveluvuosien pituuden vuoksi, mutta silti voittopalkkioilla on suuri
merkitys koulutetuille tyontekijéille. Aikaisemmin on todettu, ettd voit-
topalkkiot/senioriteettipalkat ja alkupalkat ovat osittain toisiaan kot-
vaavia palkkausmuotoja. Alkupalkkaa voidaan maksaa vihemmain, jos
vastaavasti tyOntekijad koulutetaan ja hinen henkilékohtainen osaami-
sensa karttuu yrityksessd, miti palkitaan myOhemmin senioriteetti/
voittopalkoilla. Vanhemmilla tyéntekijoilli odotettavissa oleva tyGura
on lyhyempi. Tiéstd syystd alkupalkoilla on suuri merkitys tyopaikan
vaithtamiselle, koska odotettavissa oleva palkannousu on pienempi.

T&K-intensiivisissd yrityksissd oletettavasti inhimillisen pddoman
karttuminen on suurinta. TyOnetsintiteoriat selittavat palkkausta vihin,
koska tyGvoiman tarjontajousto on alhainen (palkkataso poikkeaa riit-
tivasti muista yrityksistd keskimairin). Joustava teknologia edellyttda
pitkid tyosuhteita. T&K-intensiivisissé yrityksissa kokeneita tyontekijoi-
td palkataan riippumatta koulutustasosta. Yksi syy voi olla tyévoiman
puute niissd keskimididrin voimakkaasti kasvavissa yrityksissd. Tastd
syystdi my0Os alkupalkkojen tasolla on merkitystd, vaikka inhimillinen
padoma karttuu ripedsti.

Vanhemman ikdryhmin eli 49-64-vuotiaiden uhka menettdd tyo-
paikkansa tai saada vain matalia palkkatarjouksia on oleellisesti suu-
rempi, mitd lisdd suhteellisen korkea palkkataso. Heilld ty6paikan vaih-
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don todennikéisyys kasvaa myos silloin, kun uusien tyontekijoéiden
palkkaaminen nostaa yritystason palkkoja.

Tutkimuksessa todettiin my06s, ettd koulutettujen tyosuhteet ovat yl-
littavan lyhyitd ja tyopaikan vaihtamiset tavallisia. Voi olla, ettd osa tis-
td liikkuvuudesta johtuu palkkauksen ja palkankorotusten jaykkyydesta.
Ainoa vaihtoehto palkankorotukseen on uuden tyopaikan valinta, kos-
ka talloin palkoista voidaan neuvotella uudestaan. Pohjoismaissa ylem-
pien toimihenkil6iden palkkaus on kuitenkin enemmin paikallista kuin
muilla tyontekijoilld, ja siten yritysten itsendinen pddtintivalta on suh-
teellisen suuri. Tatd lisdd vield se, ettd koulutetusta tyovoimasta on ky-
syntdd ja palkkauksessa on korotuspaineita yli tydehtosopimusten mu-
kaisen tason, mihin on aina mahdollisuus.
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Taulukko 5A.1. Keskiarvo ja hajonta

Keskiarvo Keskiarvo Keskiarvo Keskiarvo

Keskiarvo Keskihajonta ammatillinen korkeakoulu Keskiarvo  Keskihajonta ammatillinen korkeakoulu
Variable k& 28-48 k& 28-48 k& 28-48 k& 28-48 k& 49-64 k& 49-64 k& 49-64 k& 49-64
Vuosipalkka 153927 85150 115959 169264 183644 129363 120167 223234
Katkeytynyt inhimillinen paédoma (o) 1.473 0.733 2.013 1.255 2.497 0.652 2.873 2.262
Koulutusvaikutus (un) 10.651 0.951 9.908 10.951 10.825 0.859 10.161 11.239
Tydkokemusvaikutus (Bx) 0.398 0.104 0.382 0.405 0.079 0.106 0.077 0.080
Palkkausvaikutus ammatittinen koul. 0.003 0.228 0.003 0.003 0.002 0.183 0.002 0.002
Palkkausvaikutus yoreakoulutus -0.006 0.232 -0.006 -0.006 -0.003 0.195 -0.003 -0.004
Alkupalkka (¢) -0.059 0.144 -0.067 -0.056 -0.097 0.145 -0.096 -0.097
Voitonjako -0.097 0.213 -0.088 -0.101 -0.140 0.232 -0.125 -0.150
Senioriteettivaikutus
(senioriteetti*y+senioriteetti*y?) 0.034 0.169 0.026 0.037 0.037 0.246 0.035 0.037
0.5*Churning 0.045 0.114 0.042 0.050 0.040 0.104 0.038 0.052
Eksogeeninen tydpaikasta lahteminen p, 0.032 0.032 0.034 0.024 0.024 0.039
Tyéotarjouksen toden.ndk. p 0.006 0.006 0.0002 0.007 0.007 -0.006
Tyosta lahtemisen toden.nék. po+p[1-F(w)] 0.038 0.000 0.038 0.034 0.031 0.000 0.031 0.033
Tyon tarjontajousto 0.136 0.330 0.132 0.004 0.197 0.431 0.179 -0.158
Lainausaste 0.870 1.390 0.818 0.818 0.805 1.363 0.691 0.691
Nettovoitto/Investointikustannukset 2.334 43.246 1.138 1.138 1.625 34.618 0.892 0.892

Palkat 1000 FIM 1990.
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6 Lopuksi

Palkkahajonta ja palkkaus ovat noudattaneet tiettyjd yleismaailmallisia
kehitystrendejd, mutta kuitenkin erot Yhdysvaltojen ja Euroopan valilld
ovat olleet selkeitd. Tamin tyon luku 2 tarkastelee teknologista muutos-
ta ja 1990-luvun alun poikkeuksellista lamaa selittimassd palkkaerojen
kehitystd. Tutkimuksen mukaan luova tuho ja teknologinen murros
nostivat osaamispadoman korvauksia. Lamaolosuhteissa koulutettujen
palkannousut olivat kuitenkin varsin maltillisia, vaikka teknologinen
murros oli kitvaimmillaan. Syy tihin on se, ettd tyontekijoiden litkku-
vuus oli vihiistd eivitka yritykset kilpailleet koulutetusta tyévoimasta.
Itse asiassa ainoastaan ns. kitkeytyneen osaamispadoman tuotto kasvaa.
Tdmin voi paitelld korkeista palkoista, jotka eivit selity koulutuksesta
eivitkd my6skdin perustu ty6kokemukseen tai yrityskohtaiseen palkka-
ukseen. Kasvun kautena 1995-1998 koulutetun tyovoiman litkkuvuus
yritysten valilld lisddntyi oleellisesti. Kilpailu koulutetusta tyovoimasta
johtaa siithen, ettd koulutuksen tuotto kasvaa yleisesti. Mutta kasvun
kautena my6s osaamispddoman tuoton hajonta kasvoi eli samalla kou-
lutustasolla palkkaerot kasvoivat. Tétd hajonnan kasvua voi selittdd se,
ettd vain mddritystd koulutuspddomasta on kysyntdd, esim. T&K-
toiminnassa. Euroopassa on my0s yleisesti havaittu, ettd koulutuksen
palkitsevuudessa on tapahtunut eroja saman koulutusryhmin sisilldkin.
Toisaalta palkkaerojen kasvu on varsin maltillista, mikd on keskeinen
ero Yhdysvaltoihin. Yhdysvalloissa palkkahajonnan kasvua selittdd
etenkin se, ettd tuottavuuserot yritysten vililli ovat kasvaneet (tosin
1990-luvun jilkipuoliskosta ei ole paljon tutkimusta asiasta).

Tulospalkkausta koskeva luku 3 on tehty yhteistyossd Antti Kauha-
sen kanssa. Tarkoituksena on selvittda tulospalkkauksen toteutumista
Suomessa kayttien Teollisuuden ja TyOnantajien tyontekijdaineistoa ja
Balance Consultingin yllapitimaa tilinpddtosaineistoa vuosille 1996—
2000. Todennikoisyys olla tulospalkkauksen piirissd on muita suurempi
koulutetuille, T&K-tyontekijoilld, toimihenkil6ille ja miehille. Tulos-
palkkaukseen osallistuvilla on keskiméirin 5-10 % suuremmat ansiot,
kun havaittavat yksilokohtaiset tekijat on huomioitu (3 % toimihenki-
loille ja 10 % tyontekijoille). Peruspalkat ovat my6s kasvaneet nope-
ammin. Tulospalkkauksen tuottavuusvaikutukset ovat kuitenkin vield
suuremmat, silli ne ovat likimain 6-13 %. Tuottavuuden kasvua voi-



103

daan selittdd kasvaneella panostuksella ja tyontekijoéiden valikoitumisel-
la. Voidaan siten vaittdd, ettd tulospalkkaus seka lisdd yrityksen tuotta-
vuutta ettd parantaa palkkatasoa. Luvun 2 tarkastelun perusteella voi-
daan lisaksi vaittad, ettd palkkahajonta ei vilttimatta kasva yrityksen si-
salld. Tulospalkkauksen voidaankin nidhdd my6s korvaavaan palkka-
hierarkiaa tai kokemusvuosilisid. Yksi luonnollinen selitys on my6s se,
ettd tulospalkka on ryhmikannustin, joka kattaa suuren osan tyonteki-
joistd. Talloin tyontekijoiden palkan vaihtelu vihenee. Toisaalta yrityk-
sissd, joissa on paljon koulutettua ty6évoimaa, vihemmin koulutetut
ovat usein tulospalkkauksen ulkopuolella.

Luku 4 on my6s yhteinen Antti Kauhasen kanssa ja tarkastelee edel-
leen voitonjakoa tyontekijoiden ja yrityksen vililld. Voitonjakoa mita-
taan yrityskohtaisen palkkauksen osuudella, joka perustuu yrityksen te-
kemadin tulokseen. Edellisestd luvusta poiketen voitonjakoa on analy-
soitu ekonometrisin menetelmin. Voitonjako kuvaa yrityskohtaista
palkkausta, joka perustuu aidosti litketulokseen. Tutkimuksessa kiyte-
taan Tilastokeskuksen yhdistettyd tyonantaja-tyontekijaaineistoa vuosil-
ta 1987-1998. Tutkimus osoittaa, ettd voitonjako alentaa muuta yritys-
kohtaista palkkausta ja on suunnattu etenkin korkeasti koulutetuille.
Tutkimus antaa tukea sille, ettd tulospalkkaus korvaa muuta, kuten tyo-
kokemusvuosiin perustuvaa palkkausta. Tulospalkalla voidaan pyrkid
kontrolloimaan palkkakustannuksia, ja nidin on etenkin muilla kuin
toimihenkil6illd. Joustava tyon tarjonta on my6s merkittiva tekijd voi-
tonjaon kaytto6n. Voitonjako edistda uusien tyontekijoiden palkkaa-
mista ja vihentda tyontekijoiden liiallista vaihtuvuutta.

Voitonjako voi erityisesti vihentdd tyontekijoiden lahtod yrityksesta,
kun sen sijaan uudet tyontekijat eivat aina valttimittd ole heti tulos-
palkkauksen piirissd. Luvussa kolme saatiin viitteitd myo6s sithen, ettd
vaikka suurissa yrityksissid tulospalkkaus on yleisempad, siirtyminen
suuren yrityksen palvelukseen ei merkitse heti suurempaa todennakéi-
syyttd saada tulospalkkaa. Alkupalkat ovat my6s alhaisemmat silloin,
kun henkil6 saa ty6suhteen pituuteen tai voittoithin perustuvaa kannus-
tinpalkkaa. Erityisesti nuoremman ikdluokan tyontekija voi hyviaksya
pienemmain alkupalkan, jos vastaavasti yrityksessd on mahdollista kar-
tuttaa henkilokohtaista osaamista. Tamin seurauksena palkkaprofiili on
nouseva. Alkupalkkojen ja tulospalkkojen negatiivinen suhde korostaa
osaamispadoman mallien keskeistd merkitystd tulospalkkauksessa. Tu-
lokset ovat vastakkaisia tyOnetsintiteorian kanssa, jossa tyon sopivuus
eli oikean ty6paikan loytiminen ja investoinnit yrityskohtaiseen osaa-
mispddomaan ovat positiivisessa suhteessa. Eli mitd sopivampi on uusi
tyopaikka (ns. job match), sitd todennikoisemmin sekd alkupalkka ettd
tyokokemukseen perustuva palkkaus ovat parempia. Vanhemmilla tyon-
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tekijoilla korostuu sen sijaan myods alkupalkkojen merkitys ty6paikan
vaihdossa. Titi tuskin kuitenkaan selittda tyonetsintiteoria.

Luvussa 5 tarkastellaan duraatiomallilla yhdistetyssd aineistossa tyo-
voiman litkkuvuutta vuosina 1989-1998. Tutkimuksen perusteella tyon-
tekijoiden tyGsuhteen keskimairdinen kesto lyhenee koulutusasteen
noustessa. Parhaassa tyoOidssd olevien 28-38 -vuotiaiden tyOpaikan
vaihtaminen reagoi voimakkaasti palkkakannustimiin. Palkkauksessa on
vastakkaisia vaikutuksia. Korvaukset koulutuksesta ja kitkeytyneesta
inhimillisestd padomasta ovat liitkkuvaa osaamispdiomaa, jonka tyonte-
kijd voi viedd mukanaan vaihtaessaan tyopaikkaa. Tastd syystd osaamis-
padoman karttuminen ja siitd maksettavat korvaukset lisdavit tyopaikan
vaihtamisia. Yrityskohtaiset kannustinpalkat sen sijaan vihentavit sel-
vasti todennakoéisyyttd vaihtaa tyopaikkaa. Niin on etenkin korkeasti
koulutetuilla, vanhemmalla ikdryhmalld eli 49—64-vuotiailla ja teknolo-
giayrityksissa.

Tutkimuksessa my0Os havaitaan, ettd parhaassa ty6idssi olevilla tyo-
paikan vaihdon todennikoisyys lisddntyy idn myotd. Monet tutkimukset
tukevat viitettd, jonka mukaan etenkin tyOuran alussa ty6paikkojen
vaihtaminen on tarkedd tySuran edistimiseksi. Huomattava osa osaa-
mispddomasta on litkkuvaa ja karttuu juuri ty6paikkaa vaihtamalla.
Tyopaikkojen vaihtamisen palkkoja lisdava vaikutus myo6s kasvaa iin
myo6ta parhaassa ty6idssd olevilla eli 28-38 -vuotiailla. Sen sijaan 49-64
-vuotiaiden tyomarkkina-asema on oleellisesti heikompi ja ty6paikan
vaihtaminen vihdisempad. Korkea palkkataso yrityksessd jopa lisda
ikdantyneiden tyontekijoiden vetdytymistd tyomarkkinoilta. Tyonteki-
joilld on pidempia tyGsuhteita ja enemmain yrityskohtaista osaamista,
mika omalta osaltaan vihentdd halukkuutta vaihtaa yritystd. Tyopaikan
vaihdot yleistyvit, jos uudet rekrytoinnit nostavat yrityksen palkkata-
soa. Tama viittaa myOs sithen, ettd uudet tyontekijat osin syrjayttavit
vanhempien tyontekijéiden tyopaikkoja.

Paikallinen sopiminen tyontekijoéiden palkoista on ilmeisesti lisddn-
tymassa, halutaan sitd tai ei. Ehkd yksi 1990-luvun kokemuksista on
kuitenkin se, ettd tima ei vilttimattd merkitse palkkahaitarin kasvua,
varsinkaan jos yritysten tuottavuuserot siilyvit pienind. Toisaalta ra-
kenteellisen tyottomyyden viahentiminen edellyttinee myos heikon
tuottavuuden ja matalan palkkatason yritysten syntyd etenkin palvelu-
aloilla. Edellyttadko timi nykyistd enemman kannustimiin ja tyosuori-
tukseen perustuvaa palkkausta? Ainakin tutkimushankkeen edellisen
selvityksen ”Human capital and wage formation” perusteella on selvia,
ettd pienissd yrityksissa palkanvaihtelut yrityksen tuloksen ovat jo nyky-
ddan tavanomaisempia. Matalien palkkojen taso voi sen sijaan olla liian
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korkea, mika ei kuitenkaan ollut timin tutkimuksen tarkastelun koh-
teena. Tulospalkkaus on yleisempda suurissa yrityksissd, ja se on yksi
varteenotettava palkkauksen joustavuuden elementti.

6.1 T&K-investoinnit ja osaamispadoma

Korvaukset kitkeytyneelle osaamispiaaomalle oletettavasti heijastavat
innovaatiotoiminnan tuottoja. Projektin aikaisemman tutkimuksen mu-
kaan kitkeytyneen osaamispadoman tuotto on suurempi yrityksissa, jotka
harjoittavat T&K-toimintaa (neljasosa tilinpditosaineiston yrityksistd).
My6s koulutus on olennaista uuden teknologian kiyttoonotossa, toisin
sanoen T&K-toiminnassa tyOskentelevit ovat korkeasti koulutettuja.
Edelld on kuvattu sitd, miten Suomessa luova tuho ja innovaatiot lisasivat
ensiksi kitkeytyneen osaamispddoman tuottoa. Koulutetun tyévoiman al-
lokoitumisesta innovaatio- ja muun toiminnan vililldi seuraa, ettd koulu-
tuksen tuotto nousee ennen pitkdd. On siten selvid, ettd laman aikana
padoma- ja T&K-investoinnit johtavat tuottavuuserothin yritysten valilla.
T&K-investointien, padoman ja muiden tuotannontekijéiden jakautumi-
nen entistd tasaisemmin laman jilkeen 1990-luvulla ja tihdn liittyvit tuot-
tavuuserojen kaventuminen yritysten valilla ovat kuitenkin melkein ko-
konaan kumonneet osaamispidoman hinnannousun tuloeroja lisddvin
vaikutuksen. Niin on, vaikka T&K-toimintaa harjoittavissa yrityksissd
juuri koulutettujen palkat ovat yleensd nousseet suotuisimmin.

Tulospalkat ovat ryhmikannustimina tarkoituksenmukaisia silloin,
kun tyontekijin tuotoksen mittaaminen on vaikeaa ja tyontekijoiden
valvonta on kallista, mikd on ilmeistd T&K-intensiivisissa yrityksissa.
T&K-tyohon osallistuville my6s yhteistyd on tirkedd, jolloin ryhmi-
kannustimet ovat mielekkddmpid kuin henkilokohtaiset kannustimet.
Vuonna 2000 teollisuudessa 62 prosenttia T&K-tyossid olevista sal tu-
lospalkkaa, kun vastaava osuus muilla oli 39 prosenttia. Korkeakoulu-
tettujen suuri osuus T&K-tyossd, 56 % keskimairiisen 10 %:n sijaan,
selittinee my6s tuloksia. Se, onko yrityksessa ylipaansd T&K-tyossa va-
ked, lisid myos tulospalkkauksen suosiota kaikille tyontekijoille. Tulos-
palkkauksen kiyttoonotto on kylld yleistynyt nopeasti myos kaikilla
tyontekijoilla, vuoden 1997 neljisosasta noin kolmannekseen vuonna
2000.

T&K-intensiivisissd yrityksissa voitonjakoa selittdd ennen muuta
osaamispadoman karttuminen. Voitonjako on suunnattu kokeneille tyon-
tekijoille. Voitonjako on suurempaa ikdryhmalle 39-48 vuotta kuin titd
nuoremmille. Niin on, vaikka T&K-intensiivisissa yrityksissa tyovoima
on melko nuorta ja korkeasti koulutettujen keskimiirdinen tyGsuhteen
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pituus on 14 vuotta, kun se on 16 vuotta muissa yrityksissa. Yrityskoh-
taisten investointien kuoletusaika osaamispiadaomaan on pitkd, ja siten
tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen on tirkedd. Tyonetsintddn liit-
tyvit vaikutukset ovat vihemmin tirkeitd T&K-intensiivisissa yrityksis-
sdl.

Voitonjako ei reagoi yrityksen asemaan tyon tarjontakayrilld. Luon-
nollinen selitys tihdn on se, ettd tyontekijoilld on paljon yrityskohtaista
osaamispadomaa eikd heidin ole helppoa vaihtaa toiseen korkean palk-
katason yritykseen, koska vaihtoehtoja on vihin. Voitonjakoa ei my0s-
kaan kiytetd sopeuttamaan tyovoimakustannuksia yrityksen taloudelli-
sen kehityksen muutoksiin, vaan palkkapolititkka on pitkdjanteista.

Vaikuttaa siltd, ettd sekd tulospalkkaus ettd palkkahajonta yritysten
sisdlld kasvattavat tuottavuutta. Sen sijaan se, onko yrityksessi T&K-
toimintaa, vaikuttaa olevan merkityksetontd tuottavuudelle ainakaan
tarkastellulla lyhyen aikavilin perspektiivilld. On lisiksi mielenkiintoista
havaita, ettd T&K-tyolld ei ole vaikutusta palkkoihin. Tamai tulos saa-
daan silloin, kun on erikseen tarkasteltu jo tulospalkkauksen ja koulu-
tuksen palkkavaikutuksia.

Yritysten osaamistason mittareihin kuuluvat pidoma- ja T&K-
intensiivisyys ja korkeasti koulutettujen osuus. Pidomaintensiivisyydelld
on merkitseva negatiivinen vaikutus voitonjakoon korkeasti koulutetuil-
la. Kuten atkaisemmin todettiin, voitonjako sen sijaan kasvaa T&K-
intensiteetin myotd. Tulokset viittaavat sithen, ettd investoinnit konei-
siin ja laitteisiin ja osaamispddomaan voivat olla myGs substituutteja
toisilleen. Koneinvestoinnit eivat valttamatta lisad korkeastikoulutettu-
jen osuutta yrityksessa toisin kuin tutkimus- ja kehitystoiminta. Tama
selittdid myo6s sen, miksi kone- ja laiteinvestoinnit lisddvit ainoastaan
tyontekijoiden mutta ei toimihenkiléiden todennikoisyytta tulospalk-
kauksen kayttoonotolle.

Ty6paikan vaihtamiset ovat vihdisempid yrityksissd, jotka tekevit
paljon T&K-investointeja. On toisaalta huomattava, ettd ilman muita
selittdvid tekijoita kontrolloimassa, tyopaikkojen vaihtaminen on varsin
suurta. Teknologiayrityksissi melkein puolessa ty6vuosista ty6paikka
vaihtuu. Kuten aikaisemmin viitettiin, huolimatta runsaasta tyopaikko-
jen vaihtamisesta, T&K-intensiiviset yritykset pyrkivit kuitenkin pysyviin
tyosuhteisiin my0s tulospalkkauksen avulla, koska T&K-investoinnit
edellyttivit niitd. Tyopaikkojen vilkas vaihtaminen selittyy ennen muu-
ta yritysten tyévoiman nuoresta keski-idstd ja yritystoiminnan voimak-
kaasta rakenteellisesta muutoksesta.

Osaamispadoman mallien mukaan T&K-ty6ssi olevat nuoret odot-
tavat korkeampia palkkoja tulevaisuudessa, my6s tulospalkkausta, ja si-
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ten aloituspalkat voivat olla pienid. Siten T&K-intensiivissa yrityksissa
palkat nousevat nopeasti tyokokemuksen myo6ta. Nuorilla tyontekijoilla
ja T&K-intensiivissa yrityksissa alkupalkoilla onkin vihemmin merki-
tystd tyOpaikan vaihdolle kuin vanhemmassa ikdryhmaissd. Tosin aloi-
tuspalkat eivit ole erityisen pienid T&K-ty6ssa. Voi olla, ettd yksi syy
tulokseen on pyrkimys tyontekijoiden pysyvyyteen. Tyontekijoistd on
ollut pula, ja tima on nikynyt jo korkeampina alkupalkkoina kuin yri-
tyskohtaisen osaamisen voimakas karttuminen yrityksissa ja sitd myota
nouseva palkkaura edellyttdisi. Vanhemmilla tyontekijoilld korkeilla al-
kupalkoilla on sen sijaan varsin suuri merkitys tyopaikan vaihdolle. YI-
littavd on tulos, jonka mukaan T&K-intensiivisissa yrityksissa palkan-
kasvu on yllittden hitaampaa toimihenkil6illd kuin tyontekijoilla.

T&K-intensiivisissd yrityksissd tyOpaikkojen vaihtamiset ovat riip-
pumattomia kompensaatioista liikkuvalle osaamispdadomalle (koulutus,
kitkeytynyt osaamispddoma). Yrityskohtaisilla kannustinpalkkioilla toi-
saalta on suuri merkitys tyopaikkojen vaihtamisessa. Erityisesti voitto-
palkkiot néyttavit vihentdvin merkittivasti tyOpaikasta lihtemista.
Timi tukee Beckerin (1964) ideaa siitd, ettd voitonjako yrityksen ja
tyontekijoiden kesken on tavallista yrityksissd, joissa on paljon yritys-
kohtaista osaamista.

Voidaan todeta, ettdi T&K-intensiivisissa yrityksissda tyomarkkinat
eroavat oleellisesti muista yrityksistd. Palkkauksessa pyritddn inhimilli-
sen padoman kasvun turvaamiseen. Usein tyévoiman litkkuvuus ei ole
ensisijainen huolenaihe, kun palkat ovat yleensa markkinatasoa korke-
ammat. Yllittden tuotannontekijait mukaan lukien T&K-investoinnit
ovat jakautuneet taloudessa tasaisemmin 1990-luvun alun jalkeen. Siten
T&K-investointeja, kuten tulospalkkaustakaan, ei voida syyttda palkka-
erojen kasvusta, joka on ollut vihiistd taloudellisen kasvun kautena
1990-luvun lopussa. T&K-investoinnit voivat ensi vaitheessa lisitd tie-
tyntyyppisen koulutetun tyévoiman kysyntad. Havaitut palkka- ja tuot-
tavuusvaikutukset ovat kuitenkin yllittavin vihiiset. Pidemmalld aika-
vililld koulutuksen tuotto nousee yleisesti, mutta samalla koulutusryh-
mien sisdiset palkkaerot ovat kasvaneet.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd T&K-intensiiviset yritykset ovat
keskimadrin suuria, ja niissd palkkojen joustavuus on erityisen tirkeda.
Uudet palkkausjirjestelmat, kuten tulospalkat, sopivat erinomaisesti
joustavan tuotannon olosuhteisiin. Toisaalta tyésuhteen pituuteen pe-
rustuvaakaan palkkausta ei voida unohtaa silloin, kun ty6ésuhde kasvat-
taa merkittavisti tyontekijan inhimillistd padomaa.
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