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Japanin tydmarkkinat ovat omalaatuiset, ja yliopistoista valmistuvien massarekrytointi on yksi
maan tydmarkkinoiden tunnusomaisista kaytannoista. Opiskelijoiden tydnhakuprosessi alkaa jo
opiskelujen aikana, ja suuret yritykset ovat tatd kautta perinteisesti rekrytoineet joka vuosi
suuria maaria vastavalmistuneita opiskelijoita. Valmistuneen kannalta tdma on kerran eldmassa
toteutuva tilaisuus tulla palkatuksi pitkdkestoiseen tyosuhteeseen isossa yrityksessa. Maan
tyomarkkinat ovat kuitenkin muuttuneet viime vuosikymmenten aikana, ja monien maalle
uniikkien kaytantodjen harjoittaminen on heikentynyt.

Tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten japanilaisista vyliopistoista valmistuneiden
tyollisyyskehitys oli kehittynyt vuosien 2007-2021 valilla. Aineistona kaytettiin valmistuneiden
tyollisyyttd ja palkkakehitystd kasittelevia tilastoja empiirisen tutkimuksen toteuttamiseksi.
Teoreettinen viitekehys perustui tyon taloustieteeseen, keskittyen yrityksen tyévoiman kayton,
tyon palkitsemisen ja koulutuksen taloudellisten vaikutusten ymparille.

Tutkielma sai luotua monipuolisen kuvan yliopistoista valmistuneiden tyéllistymisesta.
Tyollistymistd tarkasteltiin  kaikkien valmistuneiden ja aktiivisesti t6itd hakeneiden
valmistuneiden kannalta. Tyollistymisen havaittiin parantuneen tyollisyysasteen ja tyosuhteiden
laadun muodossa. Valmistuneiden ensimmadisen tydpaikan palkkakehitys oli kaikilla
koulutustasoilla nouseva. Sukupuolten viliset tyollisyys- ja  palkkaerot olivat
tarkasteluajanjakson aikana pienentyneet. Valmistuneiden tyomarkkinoilla vallitseva tyon
kysynta vaihteli vahvasti yrityskoon ja toimialojen mukaan.

Tutkielma keskittyi opiskelijoiden valmistumishetken tyo6llistymiseen, mutta ei tata pidemmalle.
Kirjallisuuden mukaan valmistuneiden ensimmaisen tyopaikan vaihtuvuus on kasvanut, mutta
tata ilmiota ei tutkimus kasittele ollenkaan. COVID-19-pandemian loppu ei sisdlly tutkielman
tarkasteluajanjaksoon, joten tdaydentavaa jatkotutkimusta tarvitaan pandemian pitkan aikavalin
vaikutuksista. Japanin tydmarkkinoille ominaisia kaytdntoja ei usein ole mahdollista kuvata
suoraan mittarien avulla, ja ndiden kaytantéjen muutoksen kautta toteutuvaa tydmarkkinoiden
rakenteellista muutosta on hyva tutkia tulevaisuudessa lisaa.
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1 Johdanto

Korkeakoulutus on investointi seka yksikon ettd yhteiskunnan nakékulmasta. Yritykset ja
kansantaloudet tarvitsevat korkeakoulutettua ja osaavaa tyévoimaa kasvaakseen. Valtio
tarvitsee hyvin veroja maksavia kansalaisia yllapitdadkseen yhteiskunnan tarkeat
toiminnot rahoitettuina (Sloane ja muut, 2013, s. 3—10). Valmistuneen kannalta taas on
ihanteellista paastda nopeasti hyvaan tyosuhteeseen tyburan pituuden, inhimillisen

padoman ja elinikdisten tulojen maksimoimiseksi (Sloane ja muut, 2013, 53-59).

Ensimmaisen tydpaikan merkitys korostuu etenkin Japanissa. Japanin tydmarkkinoilla on
pitkaan jatkunut kahtiajako hyvien, vakituisten tyopaikkojen ja huonompien, ei-
vakituisten tyopaikkojen valilla (Weathers, 2009, s. 143-144). Yliopistoista valmistuvat
kohtaavat pitkdakestoisen tyonhakuprosessin jossa usean tavoitteena on tyollistya
vakituiseen tyOpaikkaan isossa yrityksessd. Valmistumisen yhteydessa vakituisesta
tyOpaikasta paitsi jaaneilla tulee olemaan vaikeata paasta tamanlaisen tydsuhteeseen

mydhemmin (Yano, 2013, s. 65).

Tyollisyyteen vaikuttaa useita eri tekijoita, joista osa on seka valtion ettd tyonhakijan
vaikutusvallan ulkopuolella. COVID-19-pandemia, finanssikriisi ja 2011 Tohokun
maanjaristys ovat kolme vuosien 2007-2021 sisdlle osunutta ennalta-arvaamatonta
shokkia, jotka ovat vaikuttaneet talouden kehitykseen. Monet aikaisemmat tutkimukset
ovat kasitelleet taantuman aikaan valmistumista Japanissa, ja tastd mahdollisesti
seuraavaa pitkaaikaista, negatiivista vaikutusta vastavalmistuneen urakehitykseen ja

tuloihin (Genda ja muut, 2010, s. 170-183).

Tutkielman tavoitteena on selvittdd miten vuosien 2007 ja 2021 valilla Japanin
yliopistoista valmistuneiden tyollisyys on kehittynyt. Tutkielma on empiirinen, ja
tutkimusmetodit ovat kvantitatiivisia. Teoreettinen viitekehys perustuu tyon

taloustieteeseen.



Tutkimuskysymykset, joihin tutkielma pyrkii vastaamaan, ovat seuraavat:
- Miten yliopistoista valmistuneiden opiskelijoiden tyodllisyysaste on kehittynyt
vuosien 2007 ja 2021 valilla?
- Miten yliopistoista valmistuneiden palkkataso on kehittynyt vuosien 2007 ja 2021

valilla?

Tutkielmassa on johdanto mukaanlukien kuusi lukua. Toisessa kappaleessa kasitellaan
tyon taloustieteen teoriaa koulutuksesta, palkan maaraytymisesta ja tyollisyydesta.
Kolmas kappale kay |api kirjallisuutta Japanin tydmarkkinoista ja yliopisto-opiskelijoiden
tyonhausta. Neljannessa kappaleessa esittelen aineiston ja metodologian, ja viidennessa

luvussa analysoin tulokset. Tutkielma paattyy johtopaatoksiin.

Tutkielman aineistona on kaytetty Japanin valtion organisaatioiden ja Recruit Works
Institute -yrityksen julkaisemia tilastotietoja. Suomen kielelld kirjoitettuja tutkimuksia
Japanin yliopistoista valmistuneiden tyollistymisestd, saatikaan Japanin tydmarkkinoista
yleisesti, en ole onnistunut l6ytamaan. Koulujen perustutkimus tarkastelee eri
koulutustasoilta valmistuneiden ja tydllistyneiden opiskelijoiden tyollisyysastetta
suhteessa  kaikkiin  valmistuneisiin.  Tutkimus korkeakouluista  valmistuneiden
tyollisyystilanteesta kasittelee aktiivisesti t6itd hakeneiden opiskelijoiden tyonhakua.
Tyollisyytta mittaavat aineistot ovat toisistaan erilaisia niin toteutusmenetelmiltdan ja
tuloksiltaan, ja niiden kdytté yhdessda mahdollistaa monipuolisen tyollisyyskuvan
luomisen. Kolmas aineisto on valmistuneiden ensimmaisten tyopaikkojen
palkkakehitysta kuvaava Palkkarakenteen perustutkimus, ja neljds aineisto on maan
tyollisyytta yleisesti mittaava Tyoévoimatutkimus. Viides  aineisto on

Tyotarjoussuhdetutkimus, joka antaa kuvan valmistuneiden tydmarkkinoista.



2 Tyon taloustiede

Tyon taloustiede nimensa mukaisesti kasittelee tyévoimaan ja tyollisyyteen liittyvia
talouden ilmi6ita, kuten tyollisyytta ja palkan maaraytymista. Sloanen ja muiden (2013,
s. i-xiii) mukaan tyollisyyteen liittyvat ilmiot ovat muuttuneet merkittavasti viime
vuosikymmenten aikana, ja samalla tyon taloustiedekin. Muun muassa yksilén koko
tyoelaman jatkuvia tyOsuhteita ei nykyisessd tyon taloustieteessda pidetd enaa
realistisena. Useita tyon taloustieteen alaluokkia, kuten henkilostén taloustiedetta tai
vaeston taloustiedettd, on vdeston vanhenemisen seurauksena entistd vaikeampia

erottaa toisistaan.

2.1 Tyon kysynta

Tyovoima on yksi tekijoistd, jota yritys tarvitsee liiketoimintansa harjoittamiseen. Ty6n
kysynta riippuu sen hetkisesta hyddykkeiden kysynnasta ja tydopanoksen merkityksesta
tuotteen valmistamisessa. Tyomarkkinoilla yritykset hakevat tydpanosta, tarjoten tasta
palkkaa w. Yksilot tarjoavat tyotd L vastineeksi palkasta. Ndiden kahden tekijan
perusteella syntyy markkinatasapaino, jonka perusteella tyon kysynnan ja palkan tasot

maaraytyvat (Pohjola, 2014, s. 96—99).

Neoklassisen tyon tarjonnan teorian mukaan yksilon pdatos tehda tyota perustuu
valintaan kulutuksen C tai vapaa-ajan L valilla. Yksilo pyrkii 16ytdmadan tasapainon
kulutuksen ja vapaa-ajan valilld, jossa hdanen hyotynsda U = (C, L) maksimoituu. Tyén
tekemiseksi han luopuu vapaa-ajastaan ja haluaa vastineeksi kulutuksen mahdollistavaa
palkkaa w. Valinta kulutuksen ja vapaa-ajan valilla ei ole lineaarinen, vaan niista saatava

hyoty riippuu kummankin maarasta (Cahuc ja muut, 2014, s. 13-14).

Yrityksen paatos hakea tyopanosta perustuu tyon rahassa mitattuun rajatuottavuuteen
seka muihin tekijoihin, kuten vaihtoehtoisten tuotannon panosten rajatuottavuuteen ja

tyopanoksen hintaan. Tuotannon panosten rajatuottavuus vaihtelee niiden kayton
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maaran perusteella. Pieni yritys kasvattaa tydpanoksen kayttoa niin pitkdan kunnes tyon
rajatuottavuus vastaa arvoltaan tyosta maksettavaa palkkaa, silla yritys maksimoi

voittonsa tdssa pisteessa (Pohjola, 2014, s. 96-97).

Thurowin (1975) Job Competition Model -teorian mukaan yritysten oletetaan haluavan
osaavia ja kokeneita tyontekijoita niin alhaisella palkalla kuin mahdollista. Kokemus ja
tietotaito kertyvat tyota tehdessa. Yritykset pyrkivat palkkaamaan tyontekijoita keiden
kouluttamisen kustannusten arvioidaan olevan kaikkein alhaisimmat. Palkatun
tyontekijan pitkan aikavalin potentiaali, joka ilmenee muun muassa motivaatiosta ja
koulutustaustasta, on tarkeampi yrityksen nakokulmasta kuin mita tyontekija pystyy
palkkauksen hetkelld tekemadan. TyOntekija puolestaan pyrkii kasvattamaan omaa

houkuttelevuuttan tydmarkkinoilla koulutuksen avulla (Nagano, 2014, s. 24-25).

2.2 Palkan madrdaytyminen

Palkalla tybnantaja pyrkii houkuttelemaan osaavaa tyévoimaa palvelukseensa. Tyéhaun
teorioissa yrityksen tarjoaman palkan tulee vastata tyontekijan varauspalkkaa, eli
alhaisinta tasoa, jolla tdma suostuu tydskentelemaan, palkatakseen hanet (Sloane ja
muut, 2013, s. 99). Inhimillisen pddoman teorian tarked periaate on tyontekijoiden
inhimilliseen padaomaan investoimisen johtavan korkeampaan tuottavuuteen mika taas
heijastuu korkeammissa palkoissa (Shaw & Lazear, 2008, s. 705). Palkalla on siis yrityksen
nakékulmasta useita eri tehtdvia, ja sen tason maardaytymiseen vaikuttavat useat eri

tekijat.

Tyon taloustiede selittdd myos miksi yritykset eivat valttamatta aina pyri maksamaan
alhaisinta mahdollista palkkaa. Tehokkuuspalkkoja (englanniksi efficiency wages)
maksavat yritykset maksavat minimipalkkatasoa korkeampaa palkkaa, joka
samanaikaisesti maksimoi niiden voiton (Smith, 2003, s. 115-116). Negishi ja Solow
(1979) loysivat nimellisen ja reaalipalkan vaikuttavan positiivisesti tyon tuottavuuteen,

saaden yritykset maksamaan korkeaa tehokkuuspalkkaa voiton maksimoimiseksi.
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Tehokkuuspalkassa on kyse tyontekijan motivoimisesta tydskennelld kovemmin. Tata
varten on yrityksen maariteltava milla tyon tuottavuuden tasolla minkalaista palkkaa
tyontekija tulee saamaan. Talla on tosin mahdollisuus johtaa tydn ylitarjontaan
(Grandmont, 2008, s. 248). Fuess Jr:n ja Millean (2002, s. 288—289) tutkimuksen mukaan
on todisteita tehokkuuspalkan kaytosta Japanissa joillain toimialoilla, mutta ei

kuitenkaan kaikilla.

Palkan avulla yritys voi parantaa tyontekijoiden tehokkuutta, vahvistaa heidan
lojaalisuuttansa ja palkita osaamista. Tyontekijéiden ollessa motivoituneita laskee tyon
valvomisen tarve, minka toteuttaminen isoissa yrityksissa olisi seka kallista etta vaikeaa.
Palkka on taten myos tapa yritykselle kannustaa tyontekijaa olemaan omasta tahdostaan
toimimatta pdinvastoin yrityksen etuja, mitd kutsutaan paamies—agentti-ongelmaksi

(Smith, 2003, s. 99-100).

Elinikdisessa tyollisyydessa, joka on yksi Japanin tyomarkkinoiden keskeisimmista
kdytdannoistd, on palkkakehitys ja yleneminen perinteisesti sidottu tyontekijan
senioriteettiin (Hirakubo, 1999, s. 41). Tyon taloustiede selittdd miksi yrityksen
intresseissa on sitoa palkka ja urakehitys tyontekijan ikdan suorituksen sijaan. Tata
voidaan tarkastella niin tyontekijan kuin yrityksen nakokulmasta, silla pitka tyosuhde on
investointi kummankin osapuolen kannalta. Tyontekijan nakokulmasta korkea
palkkataso tekee tyopaikan menettamisen tai vaihtamisen Kkalliiksi. Tyontekijoiden
vaihtuvuuden pienentymisen seurauksena yritys sdastda rahaa. Taman lisdksi korkea
palkkataso houkuttelee tydnhakijoita yrityksen luo, vahentden sopivien tyontekijoiden

etsimisesta syntyvia kustannuksia (Smith, 2003, 102-116).

Tyontekijoiden kannalta pitkdan tyosuhteeseen kannustavat kdytdnnot parantavat
heiddan palkkojansa ja tyosuhdeturvaansa. Yrityksen sisdisten tyomarkkinoiden
syntyminen suojaa tyontekijoitd ulkoisten tyomarkkinoiden kilpailulta, ja irtisanomisen
riskid alentavat tarkkaan maaritellyt sdannét, joiden avulla yritys pystyy sitouttamaan

hdnet paremmin pitkddn tyosuhteeseen. Thurowin job competition model -teorian
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mukaan sisdisista tydmarkkinoista hyotyvat vain osa yrityksen tyontekijoista, eivat kaikki

(Smith, 2003, s. 102-103).

Tayttdessaan avointa tyOpaikkaa taytyy yrityksen etsia tyontekija joko ulkoisilta tai
sisaisilta tydmarkkinoilta. Kouluttamisella, hyvalla palkalla ja senioriteettiin yhdistetylla
palkka- ja urakehityksella pystyvat yritykset sitomaan hyviksi arvioidut tyontekijat pitkiin
tyosuhteisiin ja kehittdmadan heiddn osaamistaan. Tama mahdollistaa sisdisten
tydmarkkinoiden kehittymisen, ja vahentaa uuteen palkkaukseen liittyvaa epavarmuutta,
silla yritys tuntee kandidaatit sisdisilta tyomarkkinoilta paremmin kuin ulkoisilta
markkinoilta. Samalla palkat muuttuvat jaykemmiksi kuin ulkoisilla tyémarkkinoilla, silla
palkkojen maaraytyessa vyrityksen sisdisten saantdjen mukaisesti kasvaa yrityksen
neuvotteluvoima. Neuvotteluvoimaa tosin voi heikentda mahdolliset ammattiliitot,

joiden kanssa yritysten saattaa taytya neuvotella palkoista (Smith, 2003, s. 102—-103).

Implicit-contract theory -teoria selittda kuinka tyon kysyntd ja tarjonta tulee olettaa
epdvarmoiksi, ja yritysten katsotaan olevan valmiita tarjoamaan tietyn tasoista palkkaa
riskia valttaville tyontekijoille vastineeksi taloudellisesta epavarmuudesta. Tydnsuhteen
alkamisen hetkella maaraytynyt palkkataso tulee vaikuttamaan tyontekijan palkkatasoa
pysyvasti. Palkat ovat sitd jaykemmat mitd suuremmat tyopaikan vaihdosta syntyvat
kustannukset ovat, tehden ty6paikan vaihtamisesta hankalaa. Tyopaikan vaihtaminen voi
nostaa palkkatasoa noususuhdanteiden aikana, mutta muina aikoina ei tdma ole jarkeva

paatos tyontekijan kannalta (Ohta ja muut, 2008, s. 75-77).

2.3 Tyovoiman sdilyttaminen ja irtisanominen

Japanilaisilla yrityksilla on laskusuhdanteiden aikaan ollut historiallisesti taipumus
valttda irtisanomisia, sadilyttda sen hetkinen tyovoima ja leikata uusien palkkauksien
maaraa (Hijzen ja muut, 2015, s. 261-262). Sloanen ja muiden (2013, s. s. 140-142) tama
johtuu siitd, ettd tyovoiman sopeuttamiseen liittyy kustannuksia, jotka vaikuttavat

yrityksen paatoksentekoon. Tyontekijan irtisanoessaan yritys luopuu sen aikaisemmin
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tekemastaan investoinnista. Yritysten halukkuus irtisanoa tyovoimaa
suhdannevaihteluiden perusteella riippuu lasku- ja noususuhdanteiden ennustetuista
pituuksista ja tyovoiman "kiinteydestd”, joka perustuu muun muassa tyosuhdeturvan
tasoon. Mita kiinteammaksi tydvoiman katsotaan olevan, sitd suuremmat kustannukset
irtisanomiseen liittyy. Matalasuhdanteen aikana ty6voiman tuottavuus jaa
potentiaalisesta tasostaan, mutta suhdanteen vaihtuessa nousukauteen tulee
tuottavuus paranemaan. Jos laskusuhdanteen odotetaan jaavan lyhyeksi, voi yritykselle
olla jarkevinta olla irtisanomatta tyévoimaansa. Lyhyella aikavalilla yrityksen tyévoiman
kayttd ei muutu yhta paljon kuin tuotannon muutos, etenkin kiintean tyévoiman osalta.

Myos pitkalla aikavalilla yrityksen tyovoiman kayton muutos on hitaampaa kiintedn

tyévoiman kohdalla.

&
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Figure 5.10 Labour hoarding.

Kuvio 1. Tyon sdilyttdmisen kannattavuus (Sloane ja muut, 2013, s. 142).

Tyovoimakustannukset minimoi yhtalo

t*=(h+F)/w. (1)
Tyovoiman sdilyttdaminen (englanniksi labour hoarding) on yrityksen kannalta halvin
vaihtoehto, jos irtisanomisen kustannukset F ja uuden tyontekijan palkkauksen
kustannukset H ovat suuremmat kuin tyontekijoiden sailyttdmisestda syntyvat

palkkakustannukset w;, jossa t on laskusuhdanteen alkuhetken t, ja loppuhetken t;
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vdlinen ajanjakso. Tydvoiman sdilyttamisesta syntyvat kustannukset kohdistuvat
yritykselle tyon tuntikohtaisen tuottavuuden laskiessa, ja tyontekijalle kun tydtuntien

maaraa leikatessa heidan palkkansa pienenee (Sloane ja muut, 2013, s. 142-143).

2.4 Tyottomyys ja tyonhaku

Kansainvalisen ty6jarjeston maaritelma tyottomyydelle on laajasti hyvaksytty ja kaytetty.
Sen mukaan tyottomyys sisaltaa kaikki henkilot, ketka tarkasteltavana ajanjaksona ovat
olleet ilman tyota, ovat vapaina tyontekoa varten ja aktiivisesti ovat hakeneet toita.
Pitkaaikaistyottomaksi lasketaan yli vuoden tyottomana olleet henkilot. Tyottomyyden
kasvaessa enemman ihmisia jaa tyottomaksi kuin heita siirtyy pois tyottomyydesta

(Cahuc ja muut, 2014, s. 555-563).

Eri maiden tyomarkkinoiden profiilit ja mittarit voivat poiketa paljon toisistaan.
Tyottomyysasteessa voi olla isoja eroja maiden valilla vaikka jokainen niista olisikin
kehittynyt talous. Yleisesti maissa, joissa on korkea tyottomyysaste, on myos alhainen
tyollisyysaste ja osallistumisaste. Suhdannevaihteluista aiheutuu suhdannetyottomyytta,
ja maiden taloussuhdanteet voivat erota toisistaan. Japanissa on historiallisesti ollut
alhainen tyottémyysaste, etenkin verrattuna muihin kehittyneisiin talouksiin, mutta sen

vaihtelevuus kasvoi 90-luvun puolivalin jalkeen (Cahuc ja muut, 2014, s. 553-559).

Beveridge-kayra kuvastaa avointen tyopaikkojen ja ty6ttomyyden suhdetta. Talouden
heikentyessa yritykset vahentavat avoimia tydpaikkojaan, saaden vapaiden tydpaikkojen
ja tyonhakijoiden suhteen pienentymdan. Tama johtaa tyottémyyden nousuun.
Talouden parantuessa avoimia tyopaikkoja aukeaa lisda ja tyottomien maara pienenee.
Beveridge-kdyran avulla on nahtdvissd, ettd missddn talouden tasapainossa ei
tyottdmien maara laske nollaan, vaan heita tulee aina olemaan olemassa (Cahuc ja muut,

2014, s. 574-576).
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FIGURE 9.16
The Beveridge curve: The relation between the unemployment rate (1) and the vacancy rate (v).

Kuvio 2. Beveridge-kayra (Cahuc ja muut, 2014, s. 574).

Tyomarkkinoiden ollessa tasapainossa ei tyottomyys laske nollaan prosenttiin, vaan
tyottomyytta esiintyy useissa eri muodoissa. Yksi on tasapainotilassa vallitseva
rakenteellinen tyottémyys, joka johtuu tyomarkkinoihin vaikuttavista rakenteellisista
tekijoista. Suhdannetyottémyys johtuu suhdannevaihteluista. Kaikki tyota tarjoavat eivat
suostu tyoskentelemadan tasapainotilassa vallitsevalla palkkatasolla, joten osa jaa
vapaaehtoisesti tyottomiksi. Taman lisdksi on ei vapaaehtoista tyottomyyttd, jonka
olemassaololle on vaihtelevia selityksia. Klassisen teorian mukaan jokin tekija estaa
palkkojen sopeutumisen, kun taas Keynesildisen teorian mukaan syyna on hyddykkeiden

kysynnan lasku (Pohjola, 2014, s. 173-180).

Tyomarkkinoiden osapuolet toimivat epatdydellisen informaation kanssa, ja tydnhaun
teoriaa voidaankin pitaa yksilon kayttaytymisen tutkimisena epéatdydellisen informaation
tilassa. Tyomarkkinoilla yritykset pyrkivat loytamaan soveltuvimman tyontekijan.
Yritysten on kaytettava merkittdvd maara aikaa, rahaa ja muita resursseja parhaiden
kandidaattien valitsemiseksi. Tyonhakijat pyrkivat 16ytamaan omille ominaisuuksilleen

(koulutustausta, arvot, taidot ym.) sopivan tyopaikan (Cahuc ja muut, 2014, s. 254-255).

Tyonhaku prosessi on aikaa vieva ja kallis prosessi, ja kummatkin osapuolet pyrkivat

saavuttamaan itsensd kannalta parhaan mahdollisen lopputuleman saatavilla olevan
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informaation avulla. Tama aiheuttaa kitkatyottomyytta, mika selittdd miten avoimia

tyopaikkoja ja tyottomia on samanaikaisesti olemassa (Cahuc ja muut, 2014, s. 553-554).

Tyonhaun teorian tarkein ominaisuus on tyontekijan paatokseen hakea toita vaikuttava
varauspalkka (englanniksi reservation wage), mika kuvastaa alhaisinta palkkatasoa, jolla
han on valmis tyoskentelemaan. Varauspalkan tasoon vaikuttavat useat eri tekijat, kuten
yksilon arvostus vapaa-aikaa kohtaan tai tyon vaativuus. Tyonhakija ei tieda mita palkkaa
tyonantajat tulevat tarjoamaan, ja tyohaun pitkittyminen kasvattaa siita koituvia

kustannuksia ja alentaa tydnhausta odotettavia tuottoja (Sloane ja muut, 2013, s. 99).

Edelld mainitun tavoin tyomarkkinat toimivat epatdydellisen informaation kanssa, ja
tyopaikkoja etsivat tyonhakijat ja tydvoimaa etsivat tydnantajat eivat kohtaa valittomasti.
Tyomarkkinoiden osapuolten kohtaamista kuvastaa kohtaamisfunktio (englanniksi
matching function), joka kasittelee erilaisten tyottomyyden ja avointen tydpaikkojen
yhdistelmia tydnhaun kontekstissa. Kohtaamisfunktio yksinkertaisimmillaan voidaan
esittaa yhtalolla

M =m(U,V) (2)
missa M kuvastaa tietylla ajanjaksolla syntyineiden tyopaikkojen maara, U tydnhakijoita
ilman tyopaikkaa, ja V avoimena olevia tyopaikkoja. Yhtalon graafinen esittdminen on
samanlainen kuin Beveridge-kdyran, mutta ne eivat kuitenkaan ole sama asia. Jos yksi
tyonhakija tayttda yhden avoimen tyOpaikan, tulee tdma johtamaan useisiin
tyonhakijoihin joihinkin tyopaikkoihin ja ei yhteenkddan tydnhakijaan toisten
tyopaikkojen kohdalla. Tyohakijoiden maaran kasvaessa suhteessa avoimiin
tyopaikkoihin tydonhaku tyonhakijan kannalta vaikeutuu, eli tydn liikatarjonta synnyttaa
haitallisen ulkoisvaikutuksen tydnhakijan nakokulmasta. Painvastaisesti tyovoimaa
etsivien tyonantajien maaran kasvamisesta syntyva tyon liikakysynta on positiivinen
ulkoisvaikutus. Kohtaamisfunktiosta on laajennettuja versioita, jotka ottavat muun
muassa tyonhakijan varauspalkan, tyOnhausta syntyvan kustannuksen ja muita

tyonhakuun vaikuttavia tekijoitd huomioon (Sloane ja muut, 2013, s. 99-101).
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2.5 Koulutuksen vaikutus tyollistymiseen ja palkkaan

Tyon taloustieteessa koulutus on investointi. Yksilon kannalta koulutus kasvattaa taman
tietotaitoa, kasvattaen samalla tdman tuottavuutta ja mahdollisuuksia paasta
hyvapalkkaiseen tyopaikkaan. Gary Beckerin inhimillisen pdadaoman teorian mukaan
koulutus johtaa yksilon tuottavuuden nousuun, ja jos tama nakyy palkoissa, on koulutus
ollut investointina onnistunut. Spencen (1973) teorian mukaan koulutuksen ensisijainen
vaikutus on taas viestia tyonantajille tyontekijan osaamisesta, parantaen heidan
mahdollisuuksia tyollistyd hyviin tyopaikkoihin. Koulutusjarjestelman tehtdva on

tunnistaa ja palkita parhaat opiskelijat tutkinnoilla (Cahuc ja muut, 2014, s. 191-192).

Koulutus on investointi seka yhteiskunnan etta yksilon kannalta. Yhteiskunnan kannalta
koulutuksen kannattavuutta tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon koulutukseen
kuluneita kustannuksia, kuten verorahojen kayttoa, ja tarkastella koulutuksesta syntyvia
positiivisia ulkoisvaikutuksia, kuten vahentynytta rikollisuutta ja kasvanutta talouskasvua.
Yksilon kannalta koulutuksen kannattavuuteen vaikuttaa muun muassa koulutuksen
ansiosta saatavat elinikaiset tuotot, koulutuksen hinta ja vaihtoehtoiskustannukset.
Yliopistotutkinto oli kannattava investointi Japanissa vuosina 1999-2000, mutta ei yhta

kannattava kuin muissa OECD-maissa (Sloane ja muut, 2013, s. 3-5).

Yksilon tyollistymisnakymat ovat osittain ennalta maaritetty jo ennen kuin han siirtyy
tydmarkkinoille ja vastaanottaa ensimmadisen tyopaikkansa. Tahan vaikuttaa hanen
koulutustaustansa. Mitda korkeampi koulutustaso, sitd korkeammat elinikdiset tulot
hanelle on odotettavissa. Kaikki tutkinnot eivat ole yhta kannattavia investointeja, vaan
niista saatava hyoty vaihtelee tydmarkkinoilla vallitsevasta kysynnasta (Sloane ja muut,

2013, s. 2-10).

Mincerin mukaan koulutus on kannattavinta yksilon nakékulmasta nuoressa iassa, ja
sama logiikka patee tyopaikalla saatavaan inhimilliseen pdaomaan. Koulutukseen liittyy
aina suoria kustannuksia seka vaihtoehtoiskustannuksia. Mita aikaisemmin yksilo paasee

siirtymaan yliopistosta tyomarkkinoille, sitd nopeammin han saa koulutukseen sijoitetun
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investoinnin maksettua takaisin ja sitd suuremmiksi hanen elinikdiset tuottonsa tulevat

muodostumaan (Sloane ja muut, 2013, s. 54-59).

Thurowin job competition model -teoria esittdaa hyvin erilaisen nakékulman palkan ja
koulutuksen valisestda suhteesta. Teorian mukaan tuottavuus ei perustu yksilén
ominaisuuksiin, kuten koulutukseen, vaan tehtavaan tyohon. Koulutuksella ei ole suoraa
vaikutusta hdanen palkitsemiseensa, vaan sen tehtdva on ainoastaan erottaa tyonhakija
muista tyonhakijoista ja mahdollistaa parempaan tyépaikkaan tyollistyminen. Thurowin
teoria siis esittda koulutuksen vaikuttavan positiivisesti muista tyontekijoista
erottautumiseen ja siten tyollistymiseen, parantaen epdsuorasti koulutetun henkilon

palkkaa (Sloane, 2013, s. 156).

Useiden tyon taloustieteen teorioiden mukaan taantumalla on negatiivinen vaikutus
yksilon tyollisyyteen ja inhimillisen pdadoman kertymiseen. Beckerin ja Rosenin
inhimillisen padoman teorian mukaan taantuman aikaan valmistuminen voi johtaa
menetettyyn inhimilliseen pdadomaan, jos tyontekijan tydharjoittelumahdollisuudet
karsivat. Tama korostuu pieniin ja keskisuuriin yrityksiin tyollistyneille, silla suuret
yritykset investoivat eniten tyontekijoidensa kouluttamiseen. Tama johtaa alhaisempaan

palkkaan kuin mita se olisi potentiaalisesti voinut olla (Ohta ja muut, 2008, s. 75-78).
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3 Japanin tyomarkkinat

Tassd kappaleessa kdydaan lapi Japanin tyomarkkinoiden ja yliopisto-opiskelijoiden
tyollisyyteen liittyvia erityispiirteita. Japanissa yliopisto-opiskelijoiden tyénhakuprosessi
on uniikki, ja ilman sen tuntemista on vaikea hahmottaa, miksi valmistumisen yhteydessa
tyollistyminen on tarkeda. Tydmarkkinoiden historiallista kehitysta avaamalla luodaan

kuva siitd, miksi ja miten tydmarkkinat ovat muovautuneet nykyiseen muotoonsa.

Japanin tydmarkkinoilla on useita erityispiirteitd, jotka tekevat siitda uniikin. Naita ovat
muun muassa tydmarkkinoiden kahtiajakoisuus vakituisiin ja ei-vakituisiin tydpaikkoihin,
vuosittainen vastavalmistuneiden massarekrytointi, ja vakituisten tyontekijoiden
suosiminen muun muassa vahvan tyosuhdesuojan ja senioriteettiin perustuvan
palkitsemisjarjestelman muodossa. Elinikdisen tyo6llisyyden konsepti on ndiden
kdytantojen keskiossa (Komiyo, 1991, s. 59). Valmistuneiden tyollisyyden
ymmartamiseksi on hyva tietda Japanin tyollisyyden historiasta ja tyomarkkinoiden

keskeisistda ominaisuuksista.

3.1 Tyomarkkinoiden historiallinen kehitys ja kahtiajakoisuus

Tyomarkkinoiden jakautuminen hyva- ja huono-osaisiin on 90-luvun kuplatalouden
puhkeamisesta ldhtien jatkunut trendi. 1991 taloudessa ollut kupla puhkesi, lopettaen
pitkdaan kestaneen talouden nousukauden ja ajaen maan pitkdan lamaan. Talle
ajanjaksolle annettiin useita eri nimia, kuten “menetetty vuosikymmen” tai "’tyéllisyyden
jédkausi”, joista kaikki viittaavat vuosikymmenen jatkuneeseen stagnaatioon (Ohta ja
muut, s. 55-66). Japanin talous ei laman jdlkeen ole noussut kuplan puhkeamista
edeltdvalle tasolle. Talouskasvun hidastumisen myo6ta japanilaisten yritysten tyévoiman
kysyntd muuttui (Ishikawa ja muut, 2009, s. 65). Tyottomyys saavutti historiallisen
huippunsa vasta vuonna 2002, yli 10 vuotta kuplan puhkeamisen jdlkeen (Esteban-Pretel

ja muut, 2017, s. 19).
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90-luvun lamasta karsivat eniten sen aikana valmistuneet henkil6t, silla he joutuivat
kilpailemaan taloudellisesti vaikeaan aikaan aikaisempaa pienemmasta maarasta
avoimia tyopaikkoja. Yritysten reaktio oli suojella vakituisia tyontekijoéitaan, vahentden
uusien tyontekijoiden rekrytointia (Ishikawa ja muut, 2009, s. 64—65). Laman aikana
useat valmistuneet joutuivat tyytymaan maardaikaisiin tydsuhteisiin tai jaamaan
tyottomiksi. Tyomarkkinoiden parantuminen 2000-luvun loppupuolella paransi
tyollistymismahdollisuuksia silld hetkelld valmistuneille, mutta ei jo 90-luvulla tai 2000-
luvun alkupuolella valmistuneille (Ohta ja muut, 2008, s. 55-56). Tyollisyysnakymien
parantumisesta huolimatta tarjolla olevien ty6paikkojen maara on merkittavasti
vaihdellut yritysten koon perusteella - isoissa yrityksissa on ollut alle 1 avoin ty6paikka
tyonhakijaa kohden, kun taas painvastaisesti pienissa ja keskisuurissa yrityksissa on ollut

useita vapaita tyopaikkoja tyonhakijaa kohti (Ishikawa ja muut, 2009, s. 64—65).

90-luvun kuplatalouden puhkeamisen jalkeen ei-vakituisten tyontekijoiden osuus on
kasvanut koko tyévoimasta. IImi6 kertoo kasvavasta eriarvoistumisesta tyémarkkinoilla
(Ishikawa ja muut 2009, s. 65). Myos Weathersin (2009, s. 143-144) mukaan
tydmarkkinoiden eriarvoistuminen on jatkanut voimistumistaan riippumatta
vallitsevasta taloussuhdanteesta. 2009 mennessa ei-vakituisten tyontekijoéiden osuuden
tyovoimasta arvioitiin olevan 37,8 %, mika on kehittyneiden demokraattisten talouksien
joukossa toiseksi korkein Alankomaiden jadlkeen. Mizobata (2022, s. 75) toteaa, ettd
vaikka vuosien 2013 ja 2018 valilla Japanin talous ja tyollisyysaste kasvoivat tasaisesti, on

ei-vakituisten tyopaikkojen osuus kaikista tyopaikoista pysynyt korkeana.

Pitkia tyosuhteita korostunut tyokulttuuri on viime vuosikymmenina heikentynyt, ja seka
tyontekijoiden ettd tydnantajien intressit sitoutua pitkiin tyosuhteisiin ovat vihentyneet.
Tyovoiman joustavuus on korostunut globalisaation, kiristyneen kilpailun ja teknologisen
kehityksen myota. Tyomarkkinat ovat liberalisoituneet, mihin on vaikuttanut muun
muassa ei-vakituisen tyovoiman kaytt6a helpottaneet lakimuutokset vuosina 1996 ja

1999 (Hijzen ja muut, 2015, s. 263-264).
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Tyomarkkinoiden kahtiajakoisuus alentaa tuottavuutta. Perinteisesti japanilaiset
yritykset ovat panostaneet vakituisten tyontekijoiden kouluttamiseen
rekrytointihetkesta lahtien. Ei-vakituisten tyontekijoiden osuus tyovoimasta on kasvanut,
ja samalla kouluttaminen ja inhimillisen osaamisen kertyminen tydvoimassa ovat
jakautuneet epatasaisesti (Jones & Seitani, 2019, s. 45). Kaksijakoisten tydmarkkinoiden
seurauksena palkkaerot hyvin ja huonosti tienaavien valilla ovat kansainvalisesti
vertailtuna korkeat. Naisten osuus on korkea ei-vakituisissa tydpaikoissa ja alhainen
johtotehtavissa. Tama johtaa korkeaan sukupuolten valiseen palkkaeroon, joka on OECD-

maiden toiseksi korkein (OECD, 2018, s. 1).

3.1.1 Vakituiset tyopaikat ja elinikdinen tyollisyys

Elinikdinen tyollisyys (englanniksi lifetime employment) on Japanin tyémarkkinoiden
keskeinen kaytanto. Elinikdisen tyollisyyden keskeisia piirteitd ovat pitkdt, ennalta
maaritettyyn eldkeikdan asti jatkuvat tydsuhteet ja senioriteettiin perustuvat
palkitsemisjarjestelmat. Nama kaytannot kannustavat seka tyontekijoita ettd yrityksia
sitoutumaan pitkiin tydsuhteisiin (Komiyo, 1991, s. 59). Ainoastaan suoraan yliopistosta
valmistumisen yhteydessa palkatut tyontekijat, ketka tyoskentelevat samassa yrityksessa
eldakoitymiseen asti, kuuluvat sen alle (Hamaaki ja muut, 2012, s. 812—813). Useat pienet
ja keskisuuret yritykset eivat lainkaan harjoita elinikdiseen tyollisyyteen yhdistettyja
kdytantoja, kuten valmistuneiden massarekrytointia tai ennaltamaaritetyn eldkeian

maarittelemista (lkeda ja muut, 2022, s. 25).

Onon (2010, s. 1-25) mukaan oletus tyduran pituudesta ei perustu kirjalliseen
sopimukseen, vaan se on implisiittinen yhteisymmarrys tydnantajan ja tyontekijan valilla.
Vaikka elinikaista tyollisyytta pidetdaan Japan tyomarkkinoiden keskeisena piirteena, ovat
sen alle kuuluvat tyontekijat maaraltdan vahaisia. Arvioiden mukaan elinikdisen
tyollisyyden osuus tyovoimasta on noin yksi kolmasosa, mutta empiiristen tai virallisten
maaritelmien puute tekee tdman luvun tarkasta mittaamisesta mahdotonta.

Kirjallisuudessa esiintyvissa maaritelmissa korostuvat tyosuhteen pitkdkestoisuus ja
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katkeamattomuus, sekd suoraan valmistumisen yhteydessd palkatuksi tuleminen.
Tyomarkkinat kuitenkin muuttuvat koko ajan, ja vanhat maaritelmat voivat tulla

vanhentuneiksi.

Elinikdisen tyollisyyden kaytantd syntyi pian toisen maailmansodan jalkeen. Maassa
vallitsi tyovoimapula, ja vyritykset tarvitsivat paljon osaavaa ja tyosuhteeseen
sitoutunutta tyovoimaa (Hirakubo, 1999, s. 41). Vastineeksi vahvasta tyosuhdeturvasta
ja ikaan perustuvasta palkka- ja urakehityksesta tyontekijoiden odotettiin omistautuvan
tyosuhteilleen, ja olevan valmiita tekemaan uhrauksia yrityksen tarpeiden mukaisesti.
Vakituisen tyontekijan tehtdvat ja vastuut eivat usein ole tarkkaan tyosopimuksessa

maariteltyja, vaan ne ovat yrityksen paatettavissa (Weathers, 2009, s. 143).

Elinikaisen tyollisyyden heikkenemisesta on puhuttu pitkdan akateemisessa kontekstissa.
Todisteena tastda on muun muassa pidetty tydmarkkinoiden muutosta joustavammiksi
(Ono, 2010, s. 23-25). Senioriteettiin perustuvan palkkakehityksen kdytantd on
heikentynyt, mutta on viela laajasti kdytossa isoissa yrityksissa (Jones & Seitani, 2019, s.
10-12). Nuorten tyontekijoiden vaihtuvuus on kasvanut, kertoen siitd etteivat uudet
sukupolvet ole yhtd valmiita sitoutumaan pitkdakestoisiin tydsuhteisiin. Nuorten
tyontekijoiden nakokulmasta ei pitkiin tyosuhteisiin sitoutuminen ole kannattavaa jos
odotettavat palkkiot jadvat mitddnsanomattomiksi (Hamaaki ja muut, 2012, s. 842).
Kawaguchin ja Uenon (2013) mukaan pitkdt tyosuhteet ovat vdhentyneet kaikissa

toimialoissa ja yrityksissa koosta riippumatta.

3.1.2 Ei-vakituiset tyopaikat

Kahtia jakautuneen tyémarkkinan toinen puoli on ei-vakituinen tyéllisyys. Ei-vakituisessa
tyopaikassa on tyosuhteelle maaritelty sen paattymishetki. Niille on ominaista
huonompi palkka, tyosuhdeturva, tyosuhde-edut ja tyonantajien vahdisempi
investoiminen tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen verrattuna vakituisiin

tyopaikkoihin. Naista syista ei-vakituisia tyopaikkoja pidetaan yleisesti huonompina kuin
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vakituisia tyopaikkoja, mutta toisaalta ne eivat sido tyOntekijaa samalla tavoin kiinni
yhteen tybnantajaan, ja eivat aseta tyontekijalle yhta suuria vastuita kuin vakituisessa

tyosuhteessa (Yu, 2012, s. 735-737).

Ei-vakituisen tyosuhteen laillinen maaritelma perustuu tydsopimuksen muotoon,
sisdltaen valiaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden kaltaiset maaraaikaiset tydsuhteet.
TyOosuhteen maaraaikaisuus vaikuttaa tyontekijan tyosuhdeturvaan, ja yritysten
tydvoiman kayttdoa vahentavat toimenpiteet kohdistuvat heihin ensimmaisena
(Takahashi, 2022b, s. 4). Myos tyosuhteen tittelilla on merkitysta, silla tama vaihtelee

tyosuhteen muodon perusteella (Hijzen ja muut, 2015, s. 263—-264).

Ei-vakituisten tyopaikkojen osuuden kasvu tyovoimasta perustuu tyomarkkinoiden
liberalisointiin (Kotera & Schmittmann, 2022, s. 4-5). Useat yritykset pyrkivat
vahentdamdan  tydvoimakustannuksiaan  palkkaamalla enemman  ei-vakituisia
tyontekijoita, ja taman lisdksi entistda useammat yritykset palkkaavat ei-vakituisia
tyontekijoita tekemaan aikaisemmin vakituisille tyontekijoille kuuluneita tehtavia (Chen,
2018, s. 153). Ei-vakituiset tyontekijat eivat ole uniikki asia Japanille, silla ei-vakituisia
tyontekijoita loytyy kaikista muistakin  kehittyneista talouksista esimerkiksi
madraaikaisten tyOsuhteiden tai vuokratyovoiman muodossa. Japanin tapauksessa
poikkeuksellista on vakituisten ja ei-vakituisten tyontekijéiden valinen suuri ero

(Takahashi, 202243, s. 25).

Yliopistosta valmistuneen kannalta ei-vakituiseen tyOpaikkaan tyollistyminen voi
muodostua esteeksi parempaan tyopaikkaan padasemisessa. Elinikaisia tyopaikkoja
tarjoavat isot yritykset ovat perinteisesti painottaneet uusien tyontekijoiden
kokemattomuutta, ja heiddt on rekrytoimisen jalkeen koulutettu yrityksen tarpeita
vastaaviksi tyontekijoiksi. Kouluttamisesta syntyva inhimillinen paddaoma sitoo tyontekijat
yritykseen, ja tatd osaamista ei ole helppoa hyodyntad muissa yrityksissa. Lyhytkestoinen
véliaikainen tyopaikka voi tehdad valmistuneesta tyonantajan silmissa sopimattoman

tulla palkatuksi vakituiseen tyopaikkaan (Yu, 2012, s. 736-742).
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Jos valmistuva opiskelija ei onnistu saamaan itselleen vakituista tyopaikkaa suoraan
valmistumisen yhteydessa, voi hanen nakokulmastansa olla parempi jaada tyottomaksi
tai opiskella yksi ylimaardinen vuosi yliopistossa kuin vastaanottaa ei-vakituinen
tyopaikka, silla tama tulisi muodostumaan negatiiviseksi leimaksi tulevissa tyéhauissa.
Tama voi tuntua paradoksaaliselta, silld tyottomyyden aikana yksil6 ei opi uusia taitoja ja
hanen aikaisemman koulutuksensa arvo vahenee. Vapaaehtoinen tyéttémyysjakso sen
sijaan teki todenndkoisemmaksi paadsta vakituiseen tyosuhteeseen kuin ei-vakituisen

tyosuhteen jalkeen vakituiseen tydsuhteeseen hakeminen (Yu, 2012, s. 736—-742).

3.1.3 Tyomarkkinoiden jaykkyys

Japanin tyomarkkinat ovat historiallisesti reagoineet heikosti taloudellisiin shokkeihin.
Yksi japanilaisten yritysten piirteista on taipumus pyrkida yllapitamaan vallitsevaa
tyollisyystasoa riippumatta suhdannevaihtelusta. Esimerkiksi finanssikriisin aikaan
Japanin tyomarkkinat reagoivat heikosti finanssikriisin aiheuttamaan BKT:n laskuun

verrattuna muihin OECD-maihin (Hijzen ja muut, 2015, s. 261-262).

Palkitsemiskaytantojen kuten palkkojen ja bonusten joustavuus taloussuhdanteiden
mukaan on yksi syy, minka takia Japanin tyollisyys on kdrsinyt vahan laskusuhdanteiden
aikoina (OECD, 2018, s. 2). Tyontekijoiden irtisanomisen sijaan tyotunteja vahennetadan
tyovoimakustannusten pienentamiseksi (Hijzen ja muut, 2015, s. 262—-264). Myds uusien
tyontekijoiden rekrytointia voidaan vahentda (Genda, 2007, s. 23). Yritykset usein
sailyttavat tydvoimaansa, silla maan vahva tydsuhdeturva ja sosiaalinen paine suojella
tyopaikkoja tekevat irtisanomisten toteuttamisesta vaikeata (Kodama & Yokoyama, 2018,

s. 992-995).

Tyovoimakustannusten sopeuttamistoimet riippuvat myos taloudellisesta shokista. 90-
luvun laman aikana valmistuneiden rekrytointia vahennettiin jo palkattujen vakituisten
tyontekijoiden suojelemiseksi irtisanomiselta, mika johti nuorten tyéttomyyden kasvuun

(Genda, 2007, s. 23). Toisin kuin finanssikriisin aikana 2009, jolloin seka vakituiset etta
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ei-vakituiset tyontekijat laskivat maaraltaan, COVID-19 pandemialla on ollut pddasiassa
negatiivinen vaikutus vain ei-vakituisten tyontekijoiden maaraan (Takahashi, 2022a, s.

27-38).

3.1.4 Tyovoimapula

2000-luvun alusta lahtien osaamis- ja tydvoimapula ovat olleet globaaleita ilmidita, joista
my0s Japani karsii muiden maiden tavoin. IImion taustalla on useita pitkan aikavalin syita,
kuten teknologian kehitys, demograafiset muutokset ja tydmarkkinoiden
kansainvalistyminen (Ishikawa ja muut, 2009, s. 62-63). Vdestdn vanheneminen on jo
pitkdaan Japanissa esilla ollut ilmio, jolla on selked vaikutus maan talouteen ja
tyomarkkinoihin. Maan tydikdisen vaeston pieneneminen on nopeinta OECD-maiden
joukossa (Kawaguchi & Mori, 2019, s. 2). Alla oleva kuvio ndyttda miten tyévoiman

ennustetaan pienevan eri skenaarioissa (OECD, 2019, s. 5).

/ / The labour force will decrease
Millions Millions
70 70
65 65
60 60
55 55
Observed .
50 — — - Constant entry/exit rates 50
--------- Delayed retirement
45 45

Closing the gender gap
Delayed retirement and closing the gender gap

1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

Kuvio 3. Japanin tydvoiman ennustettu kehitys (OECD, 2019, s. 5).

Tyovoimapula johtuu vdeston pienenemisestd ja vanhentumisesta. Tydvoimapula tulee
pahenemaan tydikdisen vdestdn pienentyessda. Vuonna 2040 idkkdiden osuuden

vaestosta ennustetaan saavuttavan huippunsa. Samalla elinajanodote tulee nousemaan
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(MHLW, 2020b, s. 3—6). Tyévoimapulan vaikutukset jakautuvat epatasaisesti, ja harvasti
asutetut maa- ja syrjaseudut tulevat kdrsimaan eniten (MHLW, 2016, s. 13). Myos
lapsettomien osuus vdestostda on kasvava, heikentden huoltosuhdetta entisestaan.
Pienenevan vaeston ennustetaan heikentavan valtion taloutta, tehden yhteiskunnan

yllapitamisesta ajan kuluessa entistd vaikeampaa (Higo, 2022, s. 1-5).

MHLW:n analyysi Japanin tydmarkkinoiden tilasta paljastaa tydvoimapulan vallitsevan
kaikilla mitatuilla toimialoilla. Avointen tydpaikkojen maara suhteessa tyonhakijoihin,
riippumatta tyosuhteen muodosta, on kasvanut tasaisesti. Tydévoimapula oli vuonna
2019 noussut korkeimmalle tasolle sitten 90-luvun kuplatalouden puhkeamista

edeltdvan ajan, eika sen odoteta helpottavan ldhitulevaisuudessa (MHLW, 2019, s. 1-2).

Vanhushuoltosuhde

0,55
0,49
0,50
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0,40 0,37 0,37
0,35
0,30 0,27 0,31
0,28
025 0,25
0,26
0,20 0,22
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2011 2021
Japani EU27 OECD USA e=@==Suomi

Kuvio 4. Vanhushuoltosuhteen kehitys mukaillen (OECD, 2022).

Vanhushuoltosuhde kuvaa yli 65-vuotiaan vdeston ja tyoikaiseksi maaritellyn 20-64
vdeston suhdetta toisiinsa. Nouseva vanhushuoltosuhde kertoo vanhemman vaeston
kasvavasta osuudesta koko vdestostd, ja samalla elinajanodotteen noususta. Suhteen
kasvu on yleinen trendi OECD-maissa, ja sen odotetaan jatkuvan tulevaisuudessakin

(OECD, n.d.). Japanissa suhteen kasvu on ollut nopeampaa kuin Yhdysvalloissa, Euroopan
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Unionissa, Suomessa tai OECD-maissa, nousten 2011 ja 2021 valilla 0,37:std 0,49:3an

(OECD, 2022).

Japanin yhteiskunnassa on myds useita tyoelaman ulkopuolelle jaaneitd ryhmia, ketka
tyomarkkinoiden kannalta edustavat hyodyntamatonta tydvoimapotentiaalia.
Hikikomori on tyoelaman ulkopuolella oleva, omaan asuntoonsa eristaytynyt henkil®
(Rooksby ja muut, 2020, s. 399). Japanin hallitus arvioi hikikomorien maaran kasvaneen
miltei 1,5 miljoonaan vuoden 2022 loppupuolella (NHK, 2023). NEET on tydelaman ja
opiskelun ulkopuolelle syrjaytynyt henkild. Japanin virallinen maaritelma on "’15-34-
vuotias naimaton henkilo, joka ei tyoskentele, opiskele tai ole koulutuksessa”. 2003—
2006 valilla tehdyissa tutkimuksissa heidan maaraksensa arvioitiin korkeintaan 2,5

miljoonasta alhaisimmillaan 400 tuhanteen (Goodman ja muut, 2012, s. 144—-149).

3.1.5 Japanin tyévoimapolitiikka

Japanin tyovoimapolitiikka keskittyy vanhenevan vdestdn aiheuttaman tydvoiman
pienenemisen vaikutusten hillitsemiseen. Taman saavuttamisessa ovat keskeisessa
roolissa  tyovoiman  kasvattaminen, uuden teknologian kayttoonotto ja
osallistumisasteen nostaminen etenkin korkeilla ikaryhmilla (MHLW, 2016, s. 4).
Tyovoimapulan lieventamiseksi on tarkoitus nostaa naisten, vanhusten, ja kansainvalisen

tyovoiman maaraa ja osallistumisastetta (MHLW, 202043, s. 150-156).

Japanin hallitus pyrkii ratkaisemaan tyovoimapulaongelman usein eri toimenpitein.
Ensiksi tyollisyysastetta on nostettava, muun muassa kasvattamalla naisten ja idkkdiden
ihmisten maaraa tyomarkkinoilla. Toiseksi tyontekijoiden potentiaali on pystyttava
tuomaan paremmin ulos. Taman saavuttamiseksi on tydpaikkojen luotava ymparisto,
jossa jokainen voi kehittdmaan ja kdayttamaan omia taitojaan. Kolmanneksi tuottavuutta
on parannettava terveys- ja sosiaaliturvapalvelujen uudistuksilla. Vuonna 2040 noin 10,7
miljoonaa tyontekijaa, tai yksi viidesta tyontekijasta, tulee olemaan terveydenhoitoon

tai sosiaaliturvaan yhteydessa olevilla toimialoilla. Naiden tyontekijoiden tuottavuutta ja
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vanhenevien ihmisten yleisterveytta on valttamatonta parantaa. Neljanneksi maan on
pystyttava vahentamaan pienenevan ja vanhenevan vaestdon tuomia haittavaikutuksia

(MHLW, 2020b, s. 2-6).

Yli ja alle 65-vuotiaiden tyoelamassa pysymistd, ja siihen takaisinpadsya, on tuettu. Yli
65-vuotiaille kohdistetuilla toimenpiteilla on tarkoitus luoda "’iaton yhteiskunta”, jossa
idsta riippumatta idkkaatkin henkilot pystyvat oman motivaation ja taitojen mukaisesti
osallistua tydelamaan (MHLW, 2020a, s. 152). Senioriteettiin perustuva
palkkajarjestelma ja ennalta maaritetty elakeika ovat kaksi merkittavaa "’keinotekoista”
estettd iakkaiden tyollisyysasteen parantamisen kannalta. Yritykset eivat yleensa halua
tyollistaa iakkaita tyontekijoita pidempaan kuin on tarve, silla tydsuhteen pidentyessa

tuottavuuden kehitys on hitaampaa kuin palkkakehitys (Jones & Seitani, 2019, s. 3—-13).

OECD Older Workers Scoreboard 2022 -raportin mukaan 65-69 ja 70—-74-vuotiaiden
tyollisyysaste on ollut Japanissa vuosien 2011 ja 2021 valilla korkeampi kuin Euroopan
Unionissa, Yhdysvalloissa tai keskivertoisesti OECD-maissa. Taman lisdksi tyollisyysaste
on kasvanut selkedsti nopeammin: 65-69-vuotiailla se nousi 36,1 prosentista 50,4
prosenttiin 2021 mennessa ja 70—74-vuotiailla 22,8 prosentista 32,6 prosenttiin (OECD,
2022). Korkeiden ikdaryhmien tydllisyyden parantaminen on vyksi keino lieventaa

tyévoimapulaa, ja Japani on ndiden lukujen perusteella onnistunut tekemaan nain.

Myds keskimadrainen eldkeikd on noussut vuosien 2011 ja 2021 valilla Japanissa
nopeammin kuin Euroopan Unionissa, Yhdysvalloissa tai OECD-maissa keskivertoisesti.
Vuonna 2021 oli keskimaardinen eldkeika naisilla 66,7 vuotta ja miehilld 68,2 vuotta.
OECD-maiden keskiarvo samana vuonna oli 62,4 vuotta naisille ja 63,8 vuotta miehilla
(OECD, 2022). Vaikka tdma on hyva kehitys Japanin tyovoiman kestavyyden kannalta, ei
tybvoiman riittdvyytta voi ikuisesti paikata korkeiden ikdaryhmien tyollisyyden

parantamisella, jos maan vaestd vanhenee ja pienenee.



29

Act on Promotion of Youth Employment -lakiin perustuen on nuorten tyollistymisen
parantamiseksi toteutettu useita toimenpiteita. Naiden avulla on pyritty parantamaan
nuorille ja etenkin vastavalmistuneille tarjolla olevien tyopaikkojen laatua, ja auttamaan
heita padasemaan sisalle tydelamaan. Muun muassa vakituisten tyopaikkojen saantia on

pyritty helpottamaan (MHLW, 202043, s. 151).

Ulkomaisten tyontekijoiden maara kaksinkertaistui 1,46 miljoonaan vuosien 2013 ja
2018 valilla (Jones & Seitani, 2019, s. 41). Ulkomaalaisen tydvoiman maaraa on pyritty
kasvattamaan 2019 lahtien, jolloin Immigration Control and Refugee Recognition Act -
lakiin tehtiin muutos. Muutos tehtiin reaktiona tyévoimapulaan tyévoiman riittdvyyden

ja tuottavuuden varmistamiseksi (MHLW, 2020a, s. 155).

Teknologian  soveltaminen  tuottavuuden parantamiseksi ja tydvoimapulan
lieventamiseksi ovat tarkedssa asemassa tyovoimapolitiikassa. Tekodlyn potentiaali on
laaja-alainen, mutta silla kuitenkin tiedostetaan olevan rajansa. Ihmiskontaktia vaativissa
toissa tullaan jatkossakin tarvitsemaan ihmisid, ja yrittdjyydessa tai yleisesti ottaen
uuden luomisessa tekoalyn ei odoteta korvaavan ihmista. Kielimuuri ja kulttuurierot ovat
yleisia esteitd ulkomaalaisen tyévoiman houkuttelemiseksi. Teknologian kehittyessa

ndiden esteiden merkitys tulee vihenemaan (MHLW, 2016, s. 4-8).

Naisten osuus tyovoimasta on kasvanut, mutta tasta huolimatta sukupuolten viliset erot
ovat suuria OECD-tasolla. Erojen tasaantumista vaikeuttavat yritysten odotukset naisia
kohtaan, silla heidan usein odotetaan siirtyvan tyéelaman ulkopuolelle lapsen saamisen
yhteydessa. Ylenemisen edellytyksend on usein pitkat tyétunnit ja tyopaikan fyysiset
siirrot, jotka vaikeuttavat perhe-elaman ja tyoeldaman yhteensovittamista keskendan
(Jones & Seitani, 2019, s. 25—41). Naisten tyollisyyden parantuminen 2010 ldhtien on

helpottanut tydvoimapulaa (Kawaguchi & Mori, 2019, s. 2).
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3.2 Yliopisto-opiskelijoiden tyollistyminen

Tassa osiossa kasitelldaan yliopistoista valmistuneiden tyollisyytta ja valmistuvien
tyonhakuun liittyvia kaytantoja. Japanin yliopistotason koulutusta voidaan yleisesti
ottaen  pitdd laadukkaana.  Muihin  OECD-maihin  verrattaessa  Japanin
koulutusjarjestelma suoriutuu hyvin (OECD, 2018, s. 2). Noin kolmasosalla Japanin
vaestosta on kolmannen asteen koulutus, ylittden selkedsti OECD-maiden keskiarvon
(Jones & Seitani, 2019, s. 16). Myds paatoimisesti korkeakouluissa opiskelevien

opiskelijoiden osuus ylittdda OECD-maiden keskiarvon (Uenishi, 2013, s. 80).

Japanissa toimii useita erilaisia yliopistoja. Ne voivat olla kansallisia, julkisia tai yksityisia.
Naista yksityiset yliopistot ovat selkeasti yleisimpia lukumaaralla mitattuna. Yliopistoista
(university) saa kandidaatin tutkinnon 4 vuodessa, ja jatko-opintoihin keskittyvista

kouluista (graduate school) maisterin tutkinnon 2 vuodessa (MEXT, n.d.a).

Associate-tutkinnon saa lyhyista yliopistoista (junior college) 2 vuodessa ja teknillisista
yliopistoista (college of technology) 5 vuodessa. Tutkinnon samasta nimesta huolimatta
koulujen tarjoama koulutus eroaa toisistaan (MEXT, n.d.a). Lyhyet yliopistot keskittyvat
vapaiden taiteiden koulutukseen. Vaikka lyhyet yliopistot tarjoavat associate-tutkintoja
valmistuneille, on tutkinnon nimi jokaisen yliopiston oman harkinnan mukaisesti
paatettavissa (MEXT, n.d.b). Teknilliset yliopistot taas keskittyvat insinéorikoulutukseen

(KOSEN, n.d.).

3.2.1 Opiskelijoiden tyonhaku

Yliopisto-opiskelijoiden tyonhaku keskittyy vastavalmistuneiden massarekrytoinnin
kdytannon ymparille. Yritykset palkkaavat suuria maaria viimeisen vuoden opiskelijoita
vakituisiin tyopaikkoihin valmistumisen yhteydessa. Kaytanto rajoittuu padasiassa vain
yliopistoista valmistuneille, mikd nakyy alempien koulutustaustojen tyontekijoiden

alhaisena osuutena elinikaisiksi laskettavissa tyosuhteissa (Jones & Seitani, 2019, s. 11—
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12). Valmistuneiden tydmarkkinat ovat omalaatuiset - ne ovat kooltaan suuret, ja suuri

maara tyonhakijoita hakee vuosittain samaan aikaan t6ita (Okudaira, 2020, s. 2).

Vuosittaista opiskelijoiden massarekrytointia pidetdaan yhtena Japanin tydmarkkinoiden
kulmakivista (Sugayama, 2011, s. 62). Kondon (2007, s. 380-382) mukaan valmistuneiden
massarekrytointi on yritysten ensisijainen tapa palkata uusia vakituisia tyontekijoita.
Ensimmaisen tyosuhteen muoto on tarkeda tyontekijan tulevaisuuden kannalta, ja
tyopaikasta paitsi jadneet eivat tule saamaan elamassaan vastaavaa tilaisuutta tyollistya

vakituiseen tyopaikkaan (Yano, 2013, s. 65).

Yliopisto-opiskelijat aloittavat tyénhaun aikaisin ennen valmistumistaan. Brennanin ja
muiden (2001, s. 13) mukaan japanilaisista opiskelijoista 97 prosenttia oli ehtinyt aloittaa
tydnhaun ennen valmistumistaan, mika oli yli tuplasti korkeampi kuin eurooppalaisten
maiden 41 prosentin keskiarvo. Tydnhakuprosessi alkaa kolmantena opiskeluvuotena ja
jatkuu neljantena vuotena. Valmistumisen odotetaan tapahtuvan maaliskuussa, ja jos
opiskelija onnistuu saamaan tyopaikan, tulee han aloittamaan sen huhtikuussa. Tall6in
alkaa uusi tilikausi yrityksille ja uusi lukuvuosi kouluille (Rebick, 2007, s. 20-21).
Tyonhaku on formalisoitua ja aikataulun laatimisesta on perinteisesti vastannut
Keidanren (Japan Business Federation), suurista yrityksistd koostuva organisaatio.
Keidanren on kuitenkin ilmoittanut, ettei se aio enda organisoida aikataulua (Jones &

Seitani, 2019, s. 11-12).

Hakuprosessi on raskas ja aikaa vieva, saaden useat opiskelijat priorisoimaan tyénhakua
opintojen ylitse (Yano, 2013, s. 64). Yliopisto-opiskelijan tavoitteena on saada naitei,
epadvirallinen tyotarjous, ennen valmistumistaan. Tama johtaa myohemmin tyosuhteen
muodostumiseen ja alkamiseen valittomasti valmistumisen jalkeen (Rebick, 2007, s. 20).
Yritykset priorisoivat tyokokemukseltaan vahaisia opiskelijoita, ketkd on mahdollista
muovata yrityksen tarpeisiin ja kulttuuriin sopiviksi. Vastavalmistuneen arvioitu
potentiaali, kommunikaatiotaidot ja motivaatio korostuvat rekrytointipdatoksessa

(Nagano, 2014, s. 23-31).
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Opiskelijoiden menestys tydnhaussa on myos yliopistoille tarked asia. Pienenevan
vaestdn seurauksena yliopisto-opiskelijoiden maara on laskenut 2002 jalkeen, ja
yliopistojen kilpailu parhaista kandidaateista on kiristynyt (Ishikawa ja muut, 2009, s. 63—
64). Arvostetuimpien yliopistojen alumnit ovat vahvasti edustettuina suurten yritysten
ja tarkeiden ministerididen tyontekijoissa, ja he tulevat usein nopeammin ylennetyksi

kuin heikommin arvostettujen yliopistojen alumnit (Kawaguchi & Murao, 2014, s. 24-25).

Japanin tydmarkkinoilla on 2000-luvun loppupuolelta lahtien esiintynyt uusi trendi, jossa
entistda useampi, yli 30 prosenttia, vastavalmistuneista on lahtenyt ensimmaisesta
tyopaikastaan 3 vuoden sisalla palkatuksi tulemisesta (Ishikawa ja muut, 2009, s. 63—64).
Yrityksilla on aikaisempaa vaikeampi sitouttaa uudet tyontekijat pitkiin tydsuhteisiin.
Vield 1998 vain 8 % yliopistosta valmistuneista lahti ensimmaisesta tydpaikastaan

vuoden sisalla yritykseen palkatuksi tulemisesta (Hirakubo, 1999, s. 41).

Yritysten rekrytointi ei kohdistu pelkastdaan vastavalmistuneisiin, vaan myos kokeneita
tyontekijoita palkataan vakituisiksi tyontekijoiksi. Tama on perinteisesti ollut vahaista,
mutta kdytanto on yleistynyt erityisesti taloudellisesti hyvina aikoina. Jos valmistumisen
yvhteydessa ei paassyt kasiksi hyvaan tyopaikkaan, on tallaiseen mahdollista paadsta uran
keskivaiheessa palkatuksi tulemisen kautta. Ndin tehdessdan eivat tyontekijan urakehitys
tai status yrityksen sisdlla ole kuitenkaan samanlaiset kuin valmistumisen yhteydessa

palkattuilla (Nagano, 2014, s. 23-36).

3.2.2 Kansainvalisten opiskelijoiden tyollistyminen

Japanin yliopistoista valmistuvien ulkomaalaisten opiskelijoiden maara on perinteisesti
ollut vahdinen. Taman muuttamiseksi paaministeri Yasuo Fukuda julkisti 2008
suunnitelman kasvattaa kansainvalisten opiskelijoiden maaraa vuoteen 2020 mennessa.
Suunnitelman osana oli myos helpottaa valmistuneiden kansainvélisten opiskelijoiden

padsyd maan tyomarkkinoille (Hennings & Mintz, 2015, s. 241-244).
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Vaikka Japani on helpottanut kansainvdlisten opiskelijoiden pdasya maahan
opiskelemaan ja tyoskentelemadan, on talla ollut pieni vaikutus maan tydomarkkinoihin.
Vuonna 2016 vain 31,1 % Japanin kolmannen asteen oppilaitoksista valmistuneista
kansainvalisesti opiskelijasta oli tyollistynyt Japanin tyémarkkinoilla. OECD-maiden
keskiarvo oli 2011 noin 21 %, joten tilanne ei ole Japanille uniikki (Liu-Farrer & Shire,

2020, s. 2306-2307).

Opiskelijoiden tyonhaku alkaa yli vuosi ennen heidan valmistumistaan, vaatien
opiskelijoilta pitkajanteista osallistumista siihen tyopaikan saamiseksi. Tydnhakuun ja
verkostoitumiseen osallistuminen on hyvin vaikeaa ilman riittavaa Japanin kielen ja
kulttuurin osaamista. Yritykset korostavat valmistuneen tydnhakijan yliopiston mainetta
enemman kuin taman pddainetta tai opiskelumenestysta, heikentden opiskelijan
tyollistymismahdollisuuksia, jos taman yliopisto ei ole arvostettu (Liu-Farrer & Shire,

2020, s. 2305-2308).

Kansainvaliset opiskelijat usein tyollistyvat valmistuttuaan tyovoimapulasta karsiville
tydmarkkinoiden segmenteille, tai heidan erityistaitojansa tarvitseviin yrityksiin. Usein
heita tyollistavat yritykset ovat pienia tai keskisuuria, ja heiddan tyésuhteensa joustavia.
Tama miltei automaattisesti asettaa heidat elinikdisten tyopaikkojen ulkopuolelle.
Japanilaisiin yrityksiin tyollistyessaan he usein kohtaavat rajatut mahdollisuudet edeta
urallaan, ja japanilaisen tydkulttuurin mukaisesti urakehitys on usein hidasta (Liu-Farrer

& Shire, 2020, s. 2312)

Perinteisesti suuret monikansalliset japanilaiset yritykset ovat keskittyneet ulkomaan
toimintojen jattdmiseen kotimaisen tyovoiman hallintaan. Viime vuosien aikana yha
useammat monikansalliset japanilaiset yritykset ovat pyrkineet palkkaamaan enemman
ulkomaalaistaustaisia japanilaisista yliopistoista valmistuneita, ja heiddn osuutensa
suurten yritysten palkkauksissa on noussut 10 prosenttiin. Palkkauskriteereind ovat
usein korostuneet japanilaisen tyokulttuurin kanssa yhteen sopiminen ja kielitaito

(Conrad & Meyer-Ohle, 2017, 2535).
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3.2.3 Kohorttivaikutus

Kohortti kuvaa samaan aikaan tyoelamaan siirtyneiden henkildiden ryhmaa. Kohorttien
avulla voidaan tarkastella eri aikoina valmistuneiden ryhmien vilisia eroja. Japanissa
kohorttivaikutus on paljon tutkittu ilmié. Valmistumishetkella vallitsevalla
tyomarkkinatilanteella on yksilon koko tyduran kestdva vaikutus, jakaen
kohortit “voittajiin”’ ja “’havidjiin” heidan valmistumisajankohdan taloussuhdanteen
perusteella (Genda ja muut, 2008, s. 56-59). Hyvinad vuosina isot yritykset palkkaavat
paljon vastavalmistuneita, kun taas huonoina taloudellisina aikoina uusien palkkausten
maaraa vahennetaan jo palkattujen tyontekijoiden irtisanomisen sijaan. Huonoon aikaan
valmistuvat kohtaavat kuihtuneet tyomarkkinat (Kawaguchi & Murao, 2014, s. 16).
Suureen kohorttiin valmistuvat ovat epaedullisessa asemassa verrattuna pienempiin

kohortteihin (Ohta ja muut, 2008, s. 56—74).

Gendan ja muiden (2010, 170-183) mukaan taantuman aikaan valmistuminen vaikuttaa
negatiivisesti valmistuneiden kohorttien palkkakehitykseen ja
tyollistymismahdollisuuksiin, ja tdma vaikutus vahvistuu sen mukaan mita alhaisempi
koulutustaso on kyseessa. Vaikutus voi muodostua pitkaaikaiseksi, silla
tyollistymismahdollisuudet voivat pysya heikkoina matalasuhdanteen jalkeenkin jos
laman aikainen tyopaikka ei tarjoa tyontekijalle mahdollisuuksia kerryttdaa inhimillista
pdadaomaa. Englanniksi tata ilmiota kutsutaan termilla “scarring effect”’. Finanssikriisilla
oli Japanissa tdmanlainen vaikutus sen aikana valmistuneeseen kohorttiin (Kawaguchi &
Kondo, 2020, s. 283). Taantumat ovat vaikuttaneet eniten heikosti arvostettujen
yliopistojen humanistisilta aloilta valmistuneiden tydllistymiseen. Useat valmistuneet
ovat omasta tahdostaan jaaneet tyottomiksi, tai joutuneet vastaanottamaan valiaikaisen,

omalle koulutustasolle sopimattoman tyosuhteen (Kawaguchi & Murao, 2014, s. 27-28).

Yliopistosta valmistuneet eivat karsi yhta paljoa tai pitkdaan heikosta tyollisyystilanteesta
valmistumisen aikana kuin toisen asteen koulutuksen omaavat tyonhakijat. Jo
tyosuhteessa olevien nakokulmasta yritysten sisdinen kilpailu kovenee, heikentden

ylenemisen mahdollisuuksia. Yliopistotutkinnon kanssa valmistuneet voivat taas alentaa
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tavoitteitaan tydhaussaan, mahdollistaen tyoéllistymisen silloinkin, kun pysyvdn

tyopaikan saaminen on osoittautunut vaikeaksi (Ohta ja muut, 2008, s. 61-74).

Taantuman aikana valmistuneet karsivat etenkin jaykilla tyomarkkinoilla. Joustavilla
tyomarkkinoilla on laskusuhdanteen vaikutus valittdmampi ja suurempi, mutta koska
joustavuus sallii talouden nopeamman toipumisen, tulevat tana aikana valmistuneet
pitkalla aikavalilla kirimaan hyvan suhdanteen aikana valmistuneiden tason. Jaykilla
tydmarkkinoilla huonoksi osoittautuneen tyéntekijan irtisanominen on kallista ja vaikeaa
yritysten nakokulmasta, saaden ndma olemaan varovaisempia rekrytointipaatoksissaan
taantuman aikana. Ammattiliitot voivat entisestddn vaikeuttaa pysyvissa tyOsuhteissa
olevien tyontekijoiden irtisanomista, kasvattaen rekrytointiin liittyvia riskeja ja
kustannuksia (Cockx, 2016, s. 1-9). Japanin tyolainsdaadantd tekee tyontekijan
irtisanomisen vaikeaksi ja kalliiksi yrityksen nakokulmasta (Arita, 2022, s. 228-241).
Irtisanomisen lailliset haasteet korostuvat erityisesti vakituisten tyontekijoiden

tapauksissa (Komiyo, 1991, s. 59-63).
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4 Aineisto ja metodologia

Tassa kappaleessa esitelldan tutkielmassa kaytetty aineisto ja metodologia. Tutkielman
tarkoituksena on tarkastella vastavalmistuneiden tyollisyytta heidan
valmistumishetkendan. Tutkimus on kvantitatiivinen, ja kdytetyt tutkimusmetodit ovat
empiirisid. Aineistona kaytetdan neljaa Japanin hallituksen saanndllisesti julkaisemaa
tilastoa vuosilta 2007-2021, ja yhta yksityisen yrityksen tutkimusta. Kolme naista
(Tyovoimatutkimus, Koulujen Perustutkimus ja Palkkarakenteen perustutkimus) on
maaritelty maan kannalta erityisen tarkeiksi tilastoiksi (Ministry of Internal Affairs and

Communication, 2018, s. 1-3).

Tyovoimatutkimus on tyovoimaa ja keskeisimpia tyollisyysmittareita seuraava tutkimus.
Palkkarakenteen perustutkimus on palkkakehitysta seuraava tutkimus. Kummatkin
tutkimuksista on MHLW:n toteuttamia. Koulujen perustutkimus on MEXT:n yleisesti
maan koulutusjarjestelmaa mittaava vuosittainen tutkimus. Tutkimus korkeakouluista
valmistuneiden tyéllisyystilanteesta on MEXT:n ja MHLW:n yhdessd toteuttama
valmistuneiden tyollisyyteen keskittyva tutkimus. Kummatkin edelld mainituista
kahdesta tutkimuksesta kasittelee valmistuneiden tydllistymistd, mutta niiden
kayttamissa tyollisyysasteen maaritelmissa ja laskentatavoissa on eroja, mika voi helposti
johtaa vaarinkasityksiin ja hdammennykseen (MEXT, 2013). Yhdessa kaytettynad niiden

tiedot taydentavat toisiaan.

School Education Act Enforcement Ordinance -laki edellyttda jokaista yliopistoa
kerddamaan tietoja opiskelijoidensa valmistumisen jalkeisesta statuksesta, kuten
tyollistymisesta tai korkeammalle koulutustasolle etenemisestd. Useat yliopistot
julkaisevat vapaaehtoisesti pakollisten tietojen lisdksi tiedon valmistuneiden
opiskelijoidensa tyollistymisasteesta. Tama voi johtaa vaarinkasityksiin, silla
tyollistymisasteen maaritelma ja laskentatapa voivat vaihdella yliopistoittain, ja valtion
virallisissa tilastoissa kaytettdvistd menetelmistd. Taman lisdksi mydskdan valtion
tutkimuksissa ei ole yhta ainoaa oikeaa menetelmaa laskea tyollisyysastetta (MEXT,

2013).
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4.1 Koulujen perustutkimus

Koulujen perustutkimus (AR IEAFHA; School Basic Survey) on MEXT:n vuosittainen
tutkimus joka tarkastelee laaja-alaisesti maan koulutusjarjestelmaa (MEXT, n.d.c). Tassa
tutkielmassa kaytetdaan aineistona valmistuneiden tyollistymista mittaavaa Tutkimus
valmistumisen jélkeisestd statuksesta (25 3£ 1% O R ¥ §8 %) -osion alle kuuluvaa

Yhteenveto (#24%) dataa, joka sisdltaa tiedot eri korkeakoulutasojen valmistuneista.

Tutkimuksen aineiston avulla pystyy tarkastelemaan opiskelijoiden valmistumisen
jalkeista tyollisyytta. Taman tilaston etu on se, ettd se tarkastelee kaikkien kyseisena
vuonna valmistuneiden tyollisyyttd, eikd vain rajattua otantaa. N&in mitattua
tyollisyysastetta alentavat muun muassa korkeammalla koulutustasolle edenneet,
tybhaun lopettaneet valmistuneet, lukuvuoden aikana kuolleet opiskelijat, ja muut
valmistumisen jalkeen ei tyoeldamaan siirtyneet ryhmat (MEXT, 2013). Tutkimus ei
suoraan ilmoita tyollisyysastetta, vaan se on laskettu jakamalla tydllistyneet
valmistuneet kaikilla sind vuonna valmistuneilla. Ndin saatu tyollisyysaste siis kuvaa

kuinka moni valmistunut tyollistyi kaikista sind vuonna valmistuneista.

Valmistuneiden tyollistymiseen liittyvdaa dataa kerattiin vuoteen 2011 asti vain heidan
tyollistymistilanteestansa. Vuodesta 2012 eteenpdin tyollistyneiden tyosuhteen muoto
on otettu huomioon, jakaen tyollistyneet vakituisiin ja ei-vakituisiin tyosuhteisiin. Ei-
vakituisen tyosuhteen maaritelmana pidetdadan maaraaikaista tydsuhdetta, joka on yli
vuoden pituinen ja jossa viikoittainen tydaika on 30—40 tuntia. Vuodesta 2020 eteenpain
tyosuhteiden mittausta tarkennettiin entuudestaan. Vakituiset (tydosuhde on jatkuva) ja
ei-vakituiset tyontekijat (tydsuhde on maéaardaikainen ja yli yhden kuukauden jatkuva)
luokiteltiin tavallisiksi tyontekijoiksi, ja kaksi uutta tyollistymisen muotoa lisattiin niiden
rinnalle. Itsetyollistynyt on ensisijaisena tyonadan omaa liiketoimintaa harjoittava tai
perheyrityksessa tyoskenteleva henkild. Valiaikainen tyontekija on alle 1 kuukauden

maaraaikaisella tydosopimuksella tyoskenteleva henkilo (MEXT, n.d.d).
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4.2 Tutkimus korkeakouluista valmistuneiden tyoéllisyystilanteesta

Tutkimus yliopistojen, lyhyiden yliopistojen, teknillisten yliopistojen ja erikoistuneiden
yliopistojen valmistuvaksi ennustettujen opiskelijoiden tyétarjous- ja tyéllisyystilanteesta
(R, RHIRY:, S5 EM PR KU BB AR 2R3 T 5 # O HUBN IR U5
%), tai tistd eteenpidin Ilyhyemmin Tutkimus korkeakouluista valmistuneiden
tyollisyystilanteesta, on sinda vuonna valmistuvaksi ennustettujen, aktiivisesti toita
hakeneiden opiskelijoiden tyollistymistd mittaava tutkimus (MHLW, n.d.c). Tulokset on
jaoteltu koulutustason, sukupuolen, tieteenalan ja maantieteellisen sijainnin perusteella.
Tutkimuksen merkittdvimmat tiedot ovat tydnhakuaste (FLF%7 2 %) ja ty6tarjouksen

vastaanottamisella mitattu tydllisyysaste (WLE A & ).

MHLW:n ja MEXT:n yhteinen tutkimus toteutetaan nelja kertaa lukuvuoden aikana. 1.
mittauskierros on lokakuussa, 2. kierros joulukuussa, 3. kierros helmikuussa ja viimeinen
4. kierros huhtikuussa. Esimerkiksi 2008 lukuvuoden tutkimuksessa 3. ja 4.
mittauskierros on toteutettu 2009 alkuvuoden puolella. Ensimmaisten kolmen
kierroksen aikana tutkimuksen nimi on Tutkimus vyliopistoista valmistuvaksi
ennustettujen tyétarjoustilanteesta (K 2755 2 3 T & & O LB A 2 R I 3 2), ja
viimeisellda  kierroksella nimi on  Tutkimus yliopistoista  valmistuneiden

tyéllisyystilanteesta (K 55525 363 O w54 2).

Usealla kierroksella saadaan luotua aikasarja, josta nahdaan muutos tyollistyneiden
opiskelijoiden ja aktiivisesti toitd hakeneiden opiskelijoiden maarissa. Jokaisena vuonna
tutkimuksen kohteena on 6250 sina vuonna valmistuvaksi ennustettua opiskelijaa 112
erilaisesta korkeakoulusta ympaéri koko maata (MHLW, n.d.c). Toisin sanoen tutkimuksen
populaatio ei tarkastele kaikkia sind vuonna valmistuvaksi ennustettuja opiskelijoita vaan
vain rajattua osuutta heistd. Tutkimuksessa ei oteta huomioon muun muassa vaihto-
opiskelijoita, ladketieteen opiskelijoita, eikd muutamia muita opiskelijasegmentteja
(MEXT, 2013). Tyollistymiseksi maaritelladan palkkaa tai muunlaista taloudellista etua

varten toissd kdyminen. Taman alle kuuluvat tyollistyneet henkilot, tyollistyneet ja
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jatkokoulutukseen edenneet henkil6t, itsetyollistyneet henkil6t, opiskelun aikana tdissa
kdayvat ja valmistumisen jalkeen toissa jatkavat henkilot ja virkamiehen statuksen
saaneet henkilot. Kotitoita tekevid tai valiaikaisissa tydsuhteissa olevia henkil6ita ei

lasketa tyollistyneiksi (MEXT, n.d.e).

Uenishi (2013, s. 82—-86) kirjoittaa kuinka Tutkimus korkeakouluista valmistuneiden
tyollistymistilanteesta antaa selkedsti positiivisemman kuvan valmistuneiden
tyollistymisesta kuin Koulujen perustutkimus. Syyna télle on ainoastaan aktiivisesti toita
hakeneiden valmistuneiden tyéllistymisen mittaaminen kaikkien sind vuonna
valmistuneiden sijasta. Tutkimuksessa kerrottu tyonhakuaste on tarked mittari
kokonaisemman kuvan muodostamiseksi valmistuneiden tyonhausta, silla sen avulla

pystyy nakemaan lukuvuoden aikana tydnhaun keskeyttdneiden maaran.

4.3 Palkkarakenteen perustutkimus

Palkkarakenteen perustutkimus (& 4 1 1& 3 A &% 5t 54 2%; Basic Survey on Wage
Structure) on MHLW:n vuosittain toteuttama tutkimus maan palkkarakenteen
muodostumisesta. Se luo kuvan palkan muodostumisesta maanlaajuisesti toimialoittain
sukupuolen, idn, koulutustason, tyontekijan tyosuhteen muodon jne. muuttujien
mukaan (MHLW, n.d.b). Tassa tutkielmassa kdytetddan siten 2020 ennen julkaistuja
Vastavalmistuneiden aloituspalkka (1 #i2% % O W)L 44%H) osioita, ja 2020 jilkeen
julkaistuja Vastavalmistuneiden sddnnéllinen palkka (i % 253 O Fr € N 45 5 %H)

osioita aikasarjojen luomiseksi.

Erilaisille tyontekijoille on useita maaritelmia. Tyontekijat jaetaan vakituisiin
tyontekijoihin (regular employee), ketka ovat joko yli 1 kuukauden maéaraaikaisella tai
jatkuvalla tysopimuksella tyoskentelevia tyontekijoita, ja maadraaikaisiin tyontekijoihin
(temporary employee). Tyosuhteen muoto jaetaan myoOs vakituisiin ja maaraaikaisiin
tyontekijoihin, ja heidat jaetaan vield edelleen tydsuhteen jatkuvuuden tai

maadrdaikaisuuden perusteella. Vastavalmistuneeksi madritelldadan  maaliskuussa
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valmistunut ja kesdakuun lopulla tydskenteleva henkildksi. Tavalliset tyontekijat (standard
employee) maaritellddn suoraan valmistumisen yhteydessa tyollistyneiksi, ja samassa

yrityksessa tydskenteleviksi henkildiksi (MHLW, n.d.b).

2019 asti aloituspalkaksi laskettiin tavallisten tyotuntien perusteella maksettu palkka ja
edut, mutta ylityota tai tydmatkakorvausta ei otettu huomioon. Vastavalmistuneiksi
maaritelldadan maaliskuussa valmistuneet opiskelijat, ja maisterin tutkinnon tapauksessa
my0ds sen oletetusti saavat opiskelijat. Joidenkin koulujen valmistuneita, kuten
|aaketieteellisista kouluista valmistuneita, ei ole laskettu mukaan (MHLW, n.d.d). Vuoden
2019 jalkeen tapahtui muutos valmistuneiden palkkaa kasittelevan osion nimessa ja
tulosten kasittelymenetelmissa. 2020 ldhtien vastavalmistuneiden saanndlliseen
palkkaan on laskettu mukaan tyomatkakorvaus ja muita erid, johtaen aloituspalkan
akilliseen nousuun vuosina 2020 ja 2021. Tama heikentada vuosien 2007-2019 ja 2020-
2021 valista vertailukelpoisuutta, mutta on silti hyddyllinen COVID-19-pandemian
vaikutusten tutkimiseksi (MHLW, 2020c).

4.4 Tyovoimatutkimus

Ty6évoimatutkimus (57181 715 4%; Labor Force Survey) on MHLW:n kerdama tutkimus
yleisista tyollisyyteen liittyvista mittareista, kuten tehtyjen tyotuntien maarasts,
tyollisyys- ja tyottomyysasteesta. Tutkimuksen tarkoitus on antaa laaja yleiskuva maan
tyollisyystilanteesta, ja sita kaytetaan tyollisyyspolitiikkaa varten. Tyovoimatutkimus ei
suoraan kasittele valmistuneiden tyollistymista, mutta sen avulla saadaan kerattya tietoa

yleisista tydvoimaa koskevista mittareista.

Vuonna 2011 tapahtunut Tohokun maanjaristys aiheutti datan puuttumisen
maaliskuusta elokuuhun asti. 2011 dataa on tdydennetty arvioimalla puuttuville
kuukausille Fukushiman, Iwaten ja Miyagin prefektuureille tiedot tyodllistyneista,
tyottomista ja ei tydvoimassa olleista henkildista. Vuoden 2011 tiedot eivat ole virallisia,

mutta ne ovat kayttokelpoisia aikasarjadatana (Statistics Bureau of Japan, 2012).
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4.5 Works yliopistosta valmistuneiden tyotarjoussuhdetutkimus

Works yliopistosta valmistuneiden tyétarjoussuhdetutkimus (7 — 27 A K2R N5
%), tai tastd eteenpiin lyhyemmin Tyétarjoussuhdetutkimus, kisittelee valmistuneiden
tyotarjoussuhdetta. Tutkimuksen on toteuttanut Recruit Works Institute () 7 )L — b
7 — 2 AT HT) niminen yksityinen yritys. Tydtarjoussuhteen maarittelemista varten
on kaytetty maaliskuussa valmistuvia kandidaatteja ja maistereita, ja luku kuvaa yritysten
avointen tyopaikkojen maaraa suhteessa yksityisiin yrityksiin  téihin  hakeviin

valmistuneisiin (Recruit Works Institute, 2022, s. 4).

Valmistuneiden tyomarkkinoita ei voi kuvata yleisen tyotarjoussuhteen avulla, silla
muissa elaman tilanteissa olevat ovat suljettu sen ulkopuolelle. Taman lisdaksi yritysten
tyovoiman kysynta ja tarjonta vaihtelevat niiden koon mukaan — kirjallisuudessa vain
isojen yritysten oletetaan harjoittavan elinikdisen tyo6llisyyden kaytantoa, ja isot yritykset
ovat yleisesti kaikkein halutuimpia tyonantajia valmistuneille. Tyotarjoussuhdetutkimus
kuvaa tyonhakijoiden ja avointen tyopaikkojen suhdetta yrityksen koon mukaan, antaen
todenmukaisemman kuvan valmistuneiden tyomarkkinoista kuin pelkka tyo6llisyysaste.

Taman lisaksi tyotarjoussuhdetutkimus kuvaa tyotarjoussuhdetta toimialoittain.

4.6 Metodologia

Tutkielmassa muodostetaan kuva vyliopistoista valmistuneiden tyollistyysasteesta ja
aloituspalkan kehityksesta. Aikasarjojen avulla luodaan helposti ymmarrettda kuva
tarkasteluajanjaksona tapahtuneesta kehityksesta. Hajontalukujen avulla saadaan
tarkempi kuva ajanjakson kehityksestd. Lopuksi tarkastellaan lineaarisen
regressioanalyysin avulla eri koulutustasojen tyoéllisyysasteiden riippuvuutta BKT:n

muutoksesta ja tyotarjoussuhteesta.
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5 Tulosten analyysi

Tassa kappaleessa kdydaan lapi aineistosta saadut tulokset. Tarkastelun keskiossa ovat

tyollisyys- ja aloituspalkan kehitys.

5.1 Valmistuneiden tyollistyys yleisesti

Koulujen perustutkimus ei suoraan ilmoita tyollisyysastetta, joten se on laskettu
jakamalla kaikki tyollistyneet kaikilla valmistuneilla kunakin vuonna. Se siis kuvaa
tyollistyneiden valmistuneiden suhdetta kaikkiin valmistuneisiin. Ei tyollistyneiden
joukkoon kuuluu useita eri ryhmia, kuten korkeammalle koulutustasolle jatko-

opiskelemaan edenneet tai lukuvuoden aikana menehtyneet henkilot.

Tyollisyysaste, kaikki valmistuneet

84,0 %
79,0 %
74,0 %
69,0 %
64,0 %
59,0 %

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Kandidaatti Maisteri Lyhyt yliopisto

Kuvio 5. Tyodllisyysaste, kaikki valmistuneet (MEXT, 2007-2021).

Kaikkien koulutustasojen tyollisyyskehitys oli positiivista. Vaikka 2007 alussa parhaiten
tyollistyneiden  maistereiden  tyollisyysaste oli  kehittynyt  ylospdin, pystyy
trendikehityksesta nakemaan, ettei heidan kasvunsa ole ollut yhta nopeaa kuin muiden
koulutusasteiden. Liitteen 8 koko talouden tyollisyysasteeseen verrattaessa oli kaikkien

koulutustasojen tyollisyys korkeampi, mutta vuosittaiset muutokset olivat suurempia.
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Finanssikriisin aikana tyollisyysaste romahti kandidaateilla, laskien vuoden 2008 69,9
prosentista 60,8 prosenttiin vuonna 2010. Maistereilla ja lyhyistda yliopistoista
valmistuneilla oli finanssikriisin vaikutus pienempi. COVID-19-pandemian aikana laskivat
kaikki koulutustasot melko samansuuruisesta, eika yhdenkaan koulutustason lasku ollut
jyrkkaa. Alempien koulutustasojen nousu maistereiden tasolle tai ohitse voi kertoa siita,
ettd tydnantajat eivat valita koulutustasosta yhta paljon kuin aikaisemmin. Tama voi
selittya pahentuneella tyévoimapulalla, mutta varmaa selitysta ei tilastojen kautta saa

selville.

Taulukko 1. Tyollisyysasteen keskiarvo ja -hajonta vuosina 2009-2021 (MEXT, 2009-2021).

Tyollisyysaste, 2009-2021 Keskiarvo Keskihajonta

Tyollisyysaste (koko talous) 58,2 % 0,016
Kandidaatti 71,2 % 0,061
Maisteri 75,5 % 0,025

Lyhyt yliopisto 75,9 % 0,056

Kaikkien eri koulutustasojen valmistuneiden tydllisyysaste oli vuosien 2009—2021 aikana
keskiarvon mukaan ollut korkeampi kuin koko tydvoiman tyodllisyysaste. Tama on
odotettavaa, silla valmistuneiden massarekrytoiminen on vain rajatun ihmisryhman
poikkeuksellinen tilaisuus tulla tyollistetyksi, ja japanilaiset yritykset ovat perinteisesti
priorisoineet kokemattomien vastavalmistuneiden rekrytoimista. Valmistuneiden
tyollisyysasteen keskihajonta oli koko tyévoiman keskihajontaa korkeampi, kertoen

suuremmasta vuosittaisesta vaihtelusta.

5.1.1 Tydsuhteiden muodot

Koulujen perustutkimus alkoi seuraamaan tyollistymisen jakautumista eri
tydsuhdemuotoihin vasta 2012 I|3htien, jolloin tyollistyneet jaettiin vakituisiin

tyosuhteisiin  ja ei-vakituisiin  tyosuhteisiin. 2020 jalkeen mukaan lisattiin



itsetyollistyminen ja valiaikainen tyollisyys. Tyosuhteiden prosentti kuvaa kyseiseen

tyosuhteeseen tyollistyneiden suhdetta kaikkiin tyollistyneisiin.

Tyosuhteiden muodot, maisteri
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Kuvio 6. Tyosuhteiden muodot koulutustasoittain (MEXT, 2012-2021).
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Tarkasteluajanjakson alussa tyollistyivat kandidaatit ja maisterit pddasiassa vakituisiin
tyopaikkoihin. Nousukauden huipulla 2019 olivat kaikki koulutustasot konvergoituneet
hyvin ldhelle toisiaan, eli riippumatta koulutustasosta oli kenelld tahansa yliopistosta

valmistuneella ollut hyvat mahdollisuudet paasta vakituiseen tyopaikkaan.

Lyhyista yliopistoista valmistuneiden tydllistyminen ei-vakituisiin tyopaikkoihin oli
vuosien 2012-2019 valilla noin kaksinkertaista verrattuna maistereihin ja
kandidaatteihin, tosin suhde pieneni joka vuosi. COVID-19-pandemian seurauksena
kaikkien valmistuneiden tyoéllisyys vakituisissa tyopaikoissa heikkeni, ja kaikkien muut
tyosuhteen muodot yleistyivat. Muutos ei kuitenkaan ollut jyrkkaa. Lyhyista yliopistoista
valmistuneiden tyéllistyminen vakituisiin tydpaikkoihin oli tiputuksesta huolimatta 2021
sailynyt korkeammalla kuin 2016. Kandidaateilla ja maistereilla pandemia sai vakituisten
tyosuhteiden prosentin laskemaan alhaisimmalle tasolla koko tarkasteluajanjakson

aikana.

Viliaikaiset tyopaikat ja itsetydllistyminen yleistyivat pandemian seurauksena, mutta
niiden osuus kokonaisuudesta jai kasvusta huolimatta vahaiseksi. Kumpaakin
tyésuhdemuotoa oli mitattu vain 2 vuotta tarkasteluajanjakson aikana, minka takia

niiden kehitysta ei voi havaintojen vahaisyyden takia analysoida syvallisemmin.

MHLW:n (2016) vuonna 2016 julkaistu raportti tyon tulevaisuudesta mainitsee
yrittdjyydella olevan tarkea rooli uusien tyopaikkojen synnyttamisessa. Itsetydllistymisen
kehitys tulee myos kertomaan elinikaisen tyollisyyden kaytannon kehityksests, silld sen
kasvu tarkoittaisi entistda useamman vastavalmistuneen olevan valmis poikkeamaan
perinteisestd vakituiseen tyopaikkaan johtavasta urapolusta luomalla itse oman

tyopaikkansa.
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5.1.2 Kandidaattien vakituisten ja ei-vakituisten tyépaikkojen sukupuolijakauma

Kandidaatit olivat lukumaaraltdan merkittdavin valmistuneiden ryhma. Koulujen
perustutkimus sisdltda tiedot kandidaattien eri tydosuhdemuotoihin tyollistymisesta
sukupuolittain, ja valmistuneissa kandidaateissa ei kumpikaan sukupuoli ole
merkittavasti yliedustettuna. Tama tekee heiddn tydsuhteiden jakautumisen

tarkastelusta luontevaa.
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Kuvio 7. Kandidaattien vakituisten tyopaikkojen jakautuminen (MEXT, 2012-2021).

Tarkasteluajanjakson alussa olivat miehet tyodllistyneet enemman vakituisiin
tyopaikkoihin, tosin sukupuolten vilinen ero oli ollut korkeimmillaan vain 5
prosenttiyksikk6éa vuonna 2012. Vakituisissa tydpaikoissa oli sukupuolten valinen ero
pienentynyt vuosi vuodelta, ja 2021 oli naisia ensimmaistad kertaa palkattu enemman
kuin miehia vakituisiin tyopaikkoihin. Naisten kannalta kehitys oli positiivista jokaisena

tarkasteluvuotena, paitsi vuonna 2018, jolloin miesten osuus nousi ja naisten osuus laski.
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Ei-vakituisten tyopaikkojen jakautuminen
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Kuvio 8. Kandidaattien ei-vakituisten tydpaikkojen jakautuminen (MEXT, 2012-2021).

Vakituisia tyopaikkoja ""huonommissa’ ei-vakituisissa tyopaikoissa olivat naiset olleet
yliedustettuina. Vuoteen 2021 mennessa olivat erot sukupuolten valilla konvergoituneet
Iahelle toisiaan. Naiset olivat talléin enaa vain vahan miehia enemman edustettuina ei-
vakituisissa tyOpaikoissa, tosin pandemian voidaan nadhda kasvattaneen heidan

osuuttansa ei-vakituisissa tyopaikoissa.

5.2 Aktiivisesti toitd hakeneiden tyollistyminen

Tutkimus korkeakouluista valmistuneiden tyéllistymistilanteesta mittaa valmistuvaksi
ennustettujen opiskelijoiden tyollisyytta ja tyonhaun aktiivisuutta nelja kertaa
lukuvuoden aikana. Tutkimuksen kautta ndkee muutoksen aktiivisesti tdita hakeneissa
opiskelijoissa, ja heiddan joukostaan tyollistyneissd opiskelijoissa. Toisin kuin Koulujen
perustutkimuksessa, tyollisyysaste  lasketaan  aktiivisesti  toita  hakeneiden
valmistuneiden joukosta kaikkien valmistuneiden sijaan. Tarkasteltavan kohderyhman
erilaisuus selittdd miksi saatu tyollisyysaste on korkeampi kuin Koulujen
perustutkimuksen tuloksissa. Taman lisaksi tutkimus kertoo tiedealojen ja alueiden

tyollisyyskehityksesta.
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5.2.1 Tyodllisyysasteen kehitys

Tyollisyysaste
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Kuvio 9. Tyollisyysaste sukupuolen ja mittauskierroksen mukaan (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Valmistuneiden tyollisyysaste oli kehittynyt positiivisesti. Trendikehitys oli nousevaa
kaikissa ryhmissa ja kaikilla mittauskierroksilla. Naisten kehitys oli trendiviivan
perusteella miehia positiivisempaa. 2014 Iahtien olivat naiset tyollistyneet paremmin

kuin miehet, tosin 2018 tyollisyysasteet olivat tasoissa.

Ensimmaisen mittauskierroksen tyollisyysaste oli joka vuonna alhaisempi kuin 4.
kierroksella. Tama on luonnollista, silla 4. kierros kuvaa tyoéllisyysastetta lukuvuoden
paattyessa. 4. kierrokselle tultaessa valmistuneet opiskelijat ovat ehtineet hakea to6ita

pidempaan ja ansaita tutkintonsa, parantaen heidan tyéllistymismahdollisuuksia.

Finanssikriisilla oli negatiivinen ja pitkdkestoinen vaikutus tyollisyysasteeseen. Naisten
tyollisyysaste laski enemman 1. kierroksella, mutta viimeiseen kierrokseen tultaessa
olivat he vain vahan miehia alempana. 2010 jalkeen alkoi pitkdan jatkunut tasainen kasvu
joka paattyi 2020 alkaneeseen COVID-19-pandemiaan. Pandemian aiheuttama tiputus

tyollisyysasteessa oli selkeasti pienempi kuin finanssikriisin aikana. 2021 tultaessa oli
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naisten tyollisyysasteen lasku 4. kierroksella miltei pysahtynyt. Miesten tyoéllisyysaste

jatkoi laskemista, tosin loivemmin kuin vuosien 2019-2020 valilla.

5.2.2 Tydnhakuasteen kehitys

Tyohakuaste kuvastaa aktiivisesti toita hakeneiden opiskelijoiden osuutta mitattavista
opiskelijoista. Vastavalmistuneiden massarekrytoinnin kaytantd tekee siitd erityisen
tarkean — kerran valmistuneet, mutta ilman vakituista tyopaikkaa jaaneet, tulevat
kohtaamaan vaikeuksia jos he myéhemmin hakevat vakituista tyopaikkaa. Talouden
ollessa huonossa tilassa kohtaa kyseisen vuoden kohortti huonommat
tydllistymismahdollisuudet, ja valmistumisen siirtdminen vuodella eteenpain
tyollisyysmarkkinoiden parantumisen toivossa on yksi vaihtoehto parantaa
tyollistymismahdollisuuksia. Tama voi ndkya tyonhakuasteen laskemisena etenkin

tutkimuksen 4. kierrokselle tultaessa.
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Kuvio 10. Tyonhakuaste mittauskierroksen mukaan (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Koko tarkasteluajanjaksona oli 1. kierroksella tyonhakuaste korkeampi kuin 4.

kierroksella. Naiset olivat joka vuonna miehia aktiivisempia tyénhaussa. Kummankin
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sukupuolen trendikehitys on nousevaa, eli valmistuneet olivat hakeneet koko ajan
aktiivisemmin tyopaikkaa. Tama johtuu finanssikriisin ja COVID-19-pandemian valisesta

pitkasta nousukaudesta, jolloin tydnhakuaste nousi vuosittain.
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Kuvio 11. Tybnhakuasteen vuosittainen muutos (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Tyollisyysasteen tavoin myds tyonhakuaste romahti finanssikriisin aikana. Kaikkein
eniten lasku kohdistui viimeiselle kierrokselle, eli juuri ennen valmistumistaan useat
opiskelijat paattivat luovuttaa tydnhaun kanssa. 2011-2012 tyonhakuaste laski 1.
kierroksella lievasti negatiiviseksi kaikissa ryhmissd, mutta nousi takaisin positiiviseksi 4.
kierrokseen mennessa. Tama voi mahdollisesti johtua 2011 suuresta maanjaristyksesta.
COVID-19-pandemian alussa tydnhakuaste laski 1. kierroksella negatiiviseksi. Pandemian
vaikutus ei jaanyt pitkakestoiseksi, silld jo 2021 4. kierroksella tydnhakuaste oli |lahtenyt

lievasti nousuun.

5.2.3 Tyollisyys tiedealoittain

Luonnontieteellisistd paaaineista valmistuneet olivat tydllistyneet miltei joka vuosi
paremmin kuin humanistisista padaineista valmistuneet. Erosta huolimatta kummankin

tiedealan tyollisyysaste oli korkea, yli 90 % jokaisena vuotena. Ainoastaan vuosina 2017
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(98,2 % > 97,2 %) ja 2020 (96 % > 95,9 %) olivat humanistiset aineet olleet

luonnontieteita korkeammalla.

Tyollisyysaste tiedealoittain
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Kuvio 12. Tyollisyysaste tiedealoittain (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Trendikehityksen pohjalta olivat humanistiset aineet konvergoituneet Iahelle
luonnontieteitd, mahdollisesti ohittaen ne ldhitulevaisuudessa, jos kehitys jatkuu
samanlaisena. 2008 finanssikriisin voidaan ndahda selkeasti laskeneen tyollisyysasteita
noin kahden vuoden viiveelld. COVID-19-pandemialla oli pitkdkestoisempi vaikutus
humanististen aineiden  valmistuneisiin ~ kuin  luonnontieteellisten  aineiden
valmistuneisiin. 2021 tultaessa oli luonnontieteiden tyéllisyysaste lahtenyt nousuun, kun

taas humanististen tyollisyysaste jatkoi laskemistaan.

Luonnontieteellisten alojen tyollisyysasteen keskiarvo oli tarkasteluajanjaksona 96,9 %
ja humanististen alojen 95,3 %. Keskihajonta oli 0,023 humanistisille ja 0,016
luonnontieteellisille. Humanististen aineiden vuosittaisen muutoksen keskiarvo oli 0,7 %,
mika oli korkeampi kuin luonnontieteellisten 0,5 % keskiarvo (liite 5). Tama selittaa

humanististen alojen tyollisyysasteen konvergoitumista luonnontieteiden kanssa.
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5.2.4 Tyollisyys alueittain

Kaikkien alueiden trendikehitys oli positiivista, tosin Chugokun ja Shikokun kehitys oli
matalaa ja jaanyt jalkeen muista alueista. Finanssikriisista paljon karsineet Hokkaidon ja
Tohokun seka Kyushun alueet olivat 2021 tultaessa konvergoituneet muiden kanssa.
Kanton (Tokion metropolialue), Kinkin (Osaka-Kobe-Kioton metropolialue) ja Chibun
(Nagoyan metropolialue) alueet olivat koko tarkastelujakson alusta loppuun olleet
korkeimmalla, eli maan merkittavimmat talouden keskukset olivat vetovoimaltaan ja
tydmahdollisuuksiltaan olleet maan parhaimpia. Ainoa poikkeus tasta oli Kinki, silla 2021
Kydshu oli ohittanut sen [ahtemalla nopeammin kasvuun. Paatelmaa tukee 2007-2021
valinen tyollisyysasteen keskiarvo, jossa Chabun (96,7 %), Kanton (96,4 %) ja Kinkin

(95,8 %) olivat kaikkein korkeimmat tyollisyysasteet (liite 3).

Tyollisyysaste aluettain
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Kuvio 13. Tyodllisyysaste alueittain (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Finanssikriisilla oli ollut selked vaikutus kaikkien alueiden tyollisyysasteeseen. Kanton
alue elpyi shokista muita aikaisemmin ja nopeammin, kun taas muut alueet laskivat viela
seuraavana vuonna. 2011 maanjaristys ja Fukushiman ydinonnettomuus eivat yllattaen
vaikuttaneet Hokkaidon ja Tohokun tyollisyysasteeseen negatiivisesti, vaikka Tohokussa
sijaitseva Fukushima oli onnettomuuden keski¢ssa. COVID-19-pandemian seurauksena

kaikkien alueiden tyollisyysaste laski vuonna 2020, mutta jo seuraavana vuonna puolet
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alueista kasvoi tai pysyi paikallaan. Taloudellisista shokeista huolimatta oli

valmistuneiden tyollisyysaste sailynyt yleisesti ottaen korkealla.

Viela 2019 kaikki alueet paitsi Chagoku ja Shikoku olivat vuoden 2007 tasoja
korkeammalla, mutta 2021 tullessa kaikki paitsi Kydsha olivat alemmalla tasolla kuin
2007. Pudotus selittyy pandemialla, mutta on mielenkiintoista miksi juuri Kyuasha oli
onnistunut selvidamaan pandemiasta pienimmalla pudotuksella. Kyuashalla oli
tarkasteluajanjaksona ollut alhaisin ty6llisyysasteen keskiarvo, 93,6 %, mutta samalla

ainoana alueena positiivinen vuosittaisen muutoksen keskiarvo (liite 3).

5.3 Valmistuneiden tyotarjoussuhteen kehitys

Valmistuneiden tyomarkkinat ovat omalaatuiset, silld ne ovat kooltaan isot mutta vain
hetkelliset, ja vain hyvin rajattu osa tyévoimasta (valmistuvat opiskelijat) voivat osallistua
niihin. Tasta syysta tydmarkkinoiden yleista tyotarjoussuhdetta kuvaava mittari ei sovellu
valmistuneiden tyomarkkinoiden kehityksen tarkastelemiseen. Valmistuneen kannalta
valmistuminen on kerran eldamassa toteutuva tilaisuus luoda pitkd tybura isossa
yrityksessa. Tyotarjoussuhdetutkimuksen tyotarjoussuhde kuvaa avoimien tyopaikkojen

ja yksityisiin yrityksiin hakeneiden suhdetta (Recruit Works Institute, 2022, s. 4).
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Kuvio 14. Valmistuneiden tyotarjoussuhde yrityksen koon mukaan mukaillen
Tyo6tarjoussuhdetutkimus (Recruit Works Institute, 2022, s. 7).
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Valmistuneiden tydmarkkinoilla esiintyi kaksi keskeista piirretta. Ensiksi isoissa
yrityksissa (yli 1000 tydntekijad) oli koko tarkasteluajanjakson ajan ollut alle yksi avoin
tyopaikka tyonhakijaa kohden, ja ne eivdat merkittavasti sopeuttaneet rekrytointiaan
suhdanteiden mukaan. Toiseksi pienissa ja keskisuurissa yrityksissa (alle 1000 tyontekijaa)
oli suhdanteesta riippumatta paljon avoimia tyOpaikkoja yhtda hakijaa kohti.
Korkeimmillaan avoimia tyopaikkoja oli 4,26 hakijaa kohti vuonna 2009, ja
alhaisimmillaan 1,79 vuonna 2021. Pienten ja keskisuurten yritysten tyotarjoussuhde
vaihteli merkittavasti, kertoen niiden valmiudesta sopeuttaa rekrytointiaan suhdanteen
mukaan (liite 4). Tyévoimapulan voidaan katsoa keskittyneen alle 1000 tydntekijan
yrityksiin, koska naiden tyotarjoussuhde oli koko tarkasteluajanjakson ajan yli 1 ja

kaikkien yritysten tyotarjoussuhdetta korkeampana.

Liitteesta 6 nakyy vield tarkemmin, ettd vuodesta 2010 eteenpain oli alle 300 tyontekijan
yritysten tyotarjoussuhde ollut selkedsti korkein. Painvastaisesti yli 300 tyontekijan
yrityksissa oli tyotarjoussuhde ollut pienempi ja vuosittainen muutos tasaista, ja nama
piirteet korostuivat sitd enemman mita suurempi yritys oli kyseessa (Recruit Works
Institute, 2022, s. 2-6). Alle 1000 tyontekijan yritysten korkea tyotarjoussuhde ja sen
vuosittainen vaihtelu johtuivat ensisijaisesti alle 300 tyontekijoiden yritysten

vaikutuksesta (liitteet 4 & 6).

Finanssikriisin vaikutus tuli ndkyviin hitaasti ja kesti pitkdan pienissa ja keskisuurissa
yrityksissa. COVID-19-Pandemian aiheuttama tiputus oli nopeampi ja jyrkempi kuin
finanssikriisin aikana. Suurissa yrityksissa finanssikriisin vaikutus jdi pieneksi ja
lyhytkestoiseksi, ja pandemialla ei vielda 2021 mennessa ollut lainkaan negatiivista
vaikutusta niiden tyotarjoussuhteeseen. Tarkasteluajanjakson perusteella pandemian
vaikutuksen pituutta ja suuruutta ei ole kuitenkaan mahdollista arvioida. Tama patee
varsinkin siina tilanteessa, jos suuret yritykset reagoivat viiveelld pandemiaan kuten

tapahtui finanssikriisin tapauksessa.
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Tyotarjoussuhteen keskiarvo ja -hajonta
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Kuvio 15. Tyotarjoussuhteen keskiarvo ja -hajonta vuosina 2007—2021 (Recruit Works Institute,
2022).

Alle 1000 tyontekijan vyrityksissa oli tyotarjoussuhde keskiarvoltaan korkea, ja
suhdanteisiin reagoiminen oli vahvaa keskihajonnan perusteella. Suurissa yrityksissa oli
keskimaarin alle yksi tyopaikka yhta hakijaa kohti, ja tyotarjoussuhteen keskihajonta oli
hyvin vahaista. Keskiarvo- ja keskihajonta-arvot tukevat havaintoa siita, ettad isot yritykset

eivat merkittavasti reagoi taloussuhdanteeseen valmistuneita rekrytoidessaan.
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Kuvio 16. Tybtarjoussuhde toimialan mukaan, mukaillen Tyotarjoussuhdetutkimus (Recruit
Works Institute, 2022, s. 3-9).
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Tyotarjoussuhde vaihteli toimialoittain. Jakelualalla oli vahvasta suhdanteeseen
reagoinnista huolimatta ollut aina paljon avoimia tydpaikkoja hakijaa kohden, ja
enemman kuin muilla aloilla. Valmistus- ja rakennusalalla oli toiseksi eniten tyopaikkoja
avoimena, mutta finanssikriisin jalkeen taso oli sailynyt alhaisempana kuin mitd se
vuosien 2008-2009 huipulla oli ollut. Palkatuksi tuleminen oli selkeasti vaikeinta
rahoitusalan tai palvelu- ja informaatioalan yrityksiin niiden alhaisen tyotarjoussuhteen

takia (Recruit Works Institute, 2022, s. 3-9).

Erityisesti rahoitusalan tyotarjoussuhde oli hyvin tasainen, eikd 2021 mennessa se ollut
muuttunut yhtdaan pandemian seurauksena. Finanssikriisin aikana tiputus oli vield
nakyva, laskien 0,35:std 0,21:een vuosien 2009 ja 2010 valilla, mutta taman jalkeen ei
merkittavia tiputuksia esiintynyt. Suurin positiivinen muutos oli vuosien 2019 ja 2020
valilla kun tyotarjoussuhde nousi 0,21:sta 0,28:aan, ja pysyi samalla tasolla 2021 asti

COVID-19-pandemiasta huolimatta (Recruit Works Institute, 2022, s. 3-9).

5.4 Valmistuneiden aloituspalkan kehitys

Tassda kappaleessa tarkastellaan vastavalmistuneiden ensimmaisen ty6paikan
palkkakehitysta. Tilastoissa kaytetty aloituspalkan laskentatapa muuttui vuonna 2020,
ottaen huomioon siitd hetkestd eteenpdin myds tydOmatkakorvauksen ja muita eria
(MHLW, 2020c). Tasta johtuva akillinen nousu aloituspalkassa vuosina 2020 ja 2021
johtaa aloituspalkkatietojen vertailukelpoisuuden heikkenemiseen, mutta siita
huolimatta on vuosien 2020-2021 tiedot hyva ottaa huomioon COVID-19-pandemian

vaikutuksen tarkastelemiseksi.

Kuviosta 17 nakyy, ettd aloituspalkka kehittyi positiivisesti mutta hitaasti vuosien 2007-
2019 valilla. Mita korkeampi koulutustaso sitd parempi oli palkkataso. Pandemian
seurauksena valmistuneiden palkat laskivat, mutta tarkasteluajanjakson loppuessa
vuoteen 2021 ei ole mahdollista ndahda kuinka pitkakestoiseksi tai jyrkaksi tdma tulee

jaamaan.
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Aloituspalkka, kaikkien valmistuneet
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Kuvio 17. Aloituspalkka, kaikki valmistuneet (MHLW, 2007-2021).

Kandidaatin seka lyhyiden ja teknillisten yliopistojen kohdalla ei yhtendakdaan vuonna
naisten aloituspalkka ollut miesten aloituspalkkaa korkeampi. 2021 oli ainoa poikkeus
talle, jolloin aloituspalkka oli identtinen kummallakin sukupuolella lyhyista ja teknillisista
yliopistoista valmistuneiden kohdalla. Maisterin koulutustasolla oli kehitys tasaisinta, ja

useina vuosina naisten aloituspalkka ylitti miesten aloituspalkan (liite 2).

Aloituspalkan muutos 2007-2019
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Kuvio 18. Aloituspalkan kasvu vuosina 2007-2019 (MHLW, 2007-2019).

Kaikkien koulutustasojen palkka oli kehittynyt positiivisesti, kun vertailtiin vuoden 2007
ja 2019 aloituspalkkoja toisiinsa. Kasvu oli sitd nopeampaa mita alhaisemman tason

tutkinto on ollut kyseessa. Vuoteen 2007 verrattaessa oli vuonna 2019 maisterien palkka



6,2 % korkeampi, kandidaattien 7,4 % ja lyhyiden ja teknillisten yliopistojen 9,1 %.
Aloituspalkkatason nousu oli sitd nopeampaa mitd alhaisemman tason tutkinto oli
kyseessa. Lyhyistd ja teknisistd yliopistoista valmistuneiden naisten palkat olivat
tarkasteluajanjaksona kasvaneet kaikkein eniten, ja myos kandidaatin tasolla naisten
palkka kehittyi miehia nopeammin. Heikoin aloituspalkkatason kehitys oli maisteriksi

valmistuneilla naisilla.

Aloituspalkan keskiarvo 2007-2019
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Kuvio 19. Aloituspalkan keskiarvo vuosina 2007-2019 (MHLW, 2007-2019).

Aloituspalkan keskiarvosta voi poimia kaksi sséannénmukaisuutta. Ensiksi keskimaarainen
aloituspalkkataso oli sitd suurempi mita korkeamman koulutustason tutkinto oli kyseessa.
Toiseksi miesten aloituspalkan keskiarvo oli kaikilla koulutustasoilla naisia korkeammalla.
Kaikkein pienen sukupuolten valinen ero oli maisteriksi valmistuneiden aloituspalkoissa.
Liitteesta 7 ndemme etteivdt samat sddannonmukaisuudet pade aloituspalkan
keskihajonnassa. Ainoa saannonmukaisuus oli kandidaattien keskihajonnan olleen
kaikissa ryhmissa alhaisempi kuin maisterien ja lyhyiden ja teknillisten yliopistojen

vastaava luku.
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Maisterin tutkinnon vaikutus aloituspalkkaan suhteessa
kandidaatin tutkintoon 2007-2019
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Kuvio 20. Maisterin tutkinnon vaikutus aloituspalkkaan suhteessa kandidaatin tutkintoon
(MHLW, 2007-2019).

Kuinka taloudellisesti hyddyllista oli maisterin tutkinnon hankkiminen, eli paljonko
maisterin koulutus kasvatti aloituspalkkaa suhteessa kandidaattien aloituspalkkaan
vuosien 2007-2019 valilla? Kaikkia maistereita tarkasteltaessa oli maisterin tutkinto
kasvattanut heidan keskimaaraista aloituspalkkaansa 14,2 % suhteessa kandidaattien

keskimaaraiseen aloituspalkkaan. Miehilla tama oli 12,8 % ja naisilla 16,1 %.

MEXT:n (2012) mukaan kandidaatin tutkinnon suorittamisessa menee 4 vuotta, ja tdman
jalkeen suoritettavassa maisterin tutkinnossa kuluu ylimaardiset 2 vuotta. Yksi vuosi
koulutusta oli siis lisdannyt maisterin aloituspalkkaa keskimaarin 14300 jenid. Naisille
vastaava luku oli 15950 jenia ja miehille 13050 jenid. Naiset hyotyivat taloudellisesti
vuosien 2007-2019 valilla miehia enemman maisteriksi kouluttautumisesta kandidaatin

tutkinnon jalkeen ensimmaisen ty6paikan palkan perusteella.

Tyon taloustieteessd koulutus nahdaan yksilon tuloja parantavana investointina.
Maisterin tutkinnon ndhddan parantaneen palkkaa, mutta tulos kuvaa vain
valmistumisen jalkeen ensimmaisen tyopaikan aloituspalkkaa. Sen pohjalta ei voi sanoa
kuinka kannattavaksi investoinniksi maisterin tutkinto lopulta muodostuu pitkalla

aikavalilla.
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Lyhyista ja teknillisista yliopistoista valmistuneiden vadlisia palkkaeroja olisi
mielenkiintoista tarkastellan tarkemmin, mutta kaytetyssa tilastossa ei eroteta lyhyiden
ja teknillisten yliopistojen valmistuneiden palkkoja toisistaan. N&iden vyliopistojen
antama tutkinto on nimeltdan sama, mutta koulutus on sisall6ltaan ja erityisesti
pituudeltaan erilaista. Tilastoista ei nde myodskdaan eri pdaaineiden palkkaeroja.

Tutkintojen aloituspalkan eroavaisuudet ovat yksi potentiaalinen jatkotutkimusaihe.

Miten yrityskoko on vaikuttanut valmistuneiden aloituspalkkaan? Tata voidaan
tarkastella kdayttamalla tydnantajan koon mittarina sen tyontekijoiden maaraa, ja tasoja
on kolme (yli 1000, 999-100 ja 99-10 tyontekijaa). Alle 10 tyontekijoiden yrityksid ei
palkkarakenteen perustutkimuksessa ole otettu huomioon. Palkkarakenteen
perustutkimus ei jaottele lyhyista yliopistoista ja teknillisista yliopistoista valmistuneita

toisistaan, joten naiden vertailu keskendan ei ole mahdollista.

Aloituspalkka, maisteri
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Kuvio 21. Maisterin aloituspalkka sukupuolen ja yrityksen koon mukaan (MHLW, 2007-2021).

Maisterin koulutustasolla olivat aloituspalkat nousseet 15 vuoden aikana, ja ne olivat
korkeimmat verrattuna muihin koulutustasoihin. Suurissa yrityksissd tyoskennelleet
maisterinaiset olivat ainoa naisten ryhma, joka oli samalla koulutustasolla ja yrityskoolla

suurimpana osana vuosista miehid korkeammalla tasolla. 2020-2021 valilla palkat
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laskivat puolilla ryhmista. Suurissa, yli 1000 tyontekijan yrityksissa tyoskentelevat ja 99—
10 tyontekijan yrityksissa tyoskentelevat miehet eivat 2021 karsineet muiden ryhmien
tavoin aloituspalkkatason laskua. COVID-19-pandemian vaikutti pdaasiassa pieniin ja

keskisuuriin yrityksiin tyollistyneisiin maistereihin.
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Kuvio 22. Kandidaattien aloituspalkka sukupuolen ja yrityksen koon mukaan (MHLW, 2007—-
2021).

Myo6s kandidaatin koulutustasolla olivat aloituspalkat kasvaneet. Tarkasteluajanjakson
alkuvuosina oli miesten aloituspalkka riippumatta yrityskoosta suurempi kuin naisten.
Finanssikriisin jalkeen tama ilmio vaikuttaa heikentyneen, silld 2011 Idhtien olivat
suurissa yrityksissa tyoskennelleet naiset tienanneet keskimadarin enemman tai yhta
paljon kuin pienemmissd vyrityksissa tyoskennelleet miehet. COVID-19-pandemian
seurauksena aloituspalkka ei laskenut tai noussut sadannénmukaisesti, vaan keskisuurissa
yrityksissa tydskennelleet naiset sekd isoissa ja pienissa yrityksissa tydskennelleet

miehet eivat kokeneet aloituspalkkatason laskua.
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Aloituspalkka, lyhyt & teknillinen yliopisto
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Kuvio 23. Lyhyistd ja teknillisistd yliopistoista valmistuneiden aloituspalkka sukupuolen ja
yrityksen koon mukaan (MHLW, 2007-2021).

Lyhyista ja teknillisista yliopistoista valmistuneiden aloituspalkat olivat sita suuremmat
mita suurempi yritys oli kyseessa. Yli 1000 tyontekijan yritysten aloituspalkat olivat
korkeimmat, ja useina vuosina yli 1000 tydntekijan yrityksissa tyoskennelleet naiset
miehia korkeammalla. COVID-19-pandemian seurauksena kaikkien ryhmien paitsi
pienissa yrityksissa tyoskennelleiden naisten aloituspalkat laskivat 2021. Lyhyiden ja
teknillisten yliopistojen valmistuneet karsivat enemman kuin kandidaatit ja maisterit jos
tatd mitataan laskeneen aloituspalkan ryhmien maaran mukaan. Odotetusti,
alhaisemman koulutustason tutkinnon takia lyhyiden ja teknillisten yliopistojen

valmistuneiden aloituspalkkataso oli alhaisempi kuin kandidaateilla ja maistereilla.

Palkkarakenteen perustutkimus ei erottele Iyhyiden vyliopistojen ja teknillisten
yliopistojen valmistuneiden aloituspalkkatasoja toisistaan, tehden niiden vertailun
mahdottomaksi. Teknillisten yliopistojen koulutuksessa kestada 5 vuotta kun taas lyhyiden
yliopistojen koulutuksessa 2 vuotta, eli niiden valilla on merkittdva 3 vuoden ero. Edella
mainittujen yliopistojen koulutus eroaa paljon toisistaan. Koulutuksen pituuden ja
sisdllon perusteella voisi olettaa teknillisista yliopistoista valmistuneiden aloituspalkan
olevan parempi kuin lyhyista yliopistoista valmistuneilla, mutta tata ei tilaston kautta ole

mahdollista tarkistaa.
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5.5 Regressioanalyysi

Tassa osiossa tutkitaan kuinka BKT:n muutos ja valmistuneiden tydmarkkinoilla kaikkien
yritysten tyotarjoussuhde selittavat eri koulutustasojen tyollisyysastetta. BKT:n muutos
valittiin talouden kehityksen ja valmistuneiden tyo6llisyyden yhteyden tutkimista varten,
ja kaikkien yritysten tyotarjoussuhde valittiin tarkastelemaan miten valmistuneiden
tyollisyys reagoi tydmarkkinoiden tyon kysynnan muutoksen. BKT:n muutos on saatu
maailmanpankin tilastosivulta  (World Bank, n.d.) ja tyotarjoussuhde
Tyotarjoussuhdetutkimuksesta (Recruit Works Institute, 2022). Selitettavina tekijoina on
kaytetty kandidaattien, maisterien ja Iyhyiden yliopistojen valmistuneiden
tyollisyysasteita koulujen perustutkimuksesta. Regressio toteutettiin siten, etta jokaista
tyollisyysastetta on verrattu kerran kumpaankin selittdavaan tekijaan. Nain laskettuja

regressioita kertyi yhteensa 6 kappaletta, 3 kummallekin selittavalle tekijalle.

Taulukko 2. Regressioiden tulos.

e . F:n tarkkuus / .
Koulutustaso | Selittava tekija R2 Korjattu R2 Kertoimet
P-arvo
Kandidaatti 0,0794 0,0086 0,3088 -0,6739
Maisteri BKT:n muutos % 0,1080 0,0393 0,2318 -0,3348
Lyhyt 0,0208 -0,0545 0,6079 -0,3250
Kandidaatti o 0,1553 0,0903 0,1461 0,0784
— Tyotarjoussuhde,

Maisteri Kaikki 0,1287 0,0617 0,1891 0,0304
Lyhyt 0,0254 -0,0495 0,5703 0,0299

Yhdessdakaan regressiossa ei selittava tekija ollut P-arvoltaan alle 0,05, eli tilastollisesti
merkittdva. Myos selitysaste R? jai hyvin alhaiseksi kaikissa regressioissa, ja korjattu R?
oli lyhyiden vyliopistojen tyollisyysasteiden kohdalla negatiivinen. Regressioiden yksi
ongelma oli tarkasteluajanjakson pituus. Vuosien 2007-2021 valiltd sai vain 15
vuosittaista havaintoa, joten havaintojen pienen maaran takia ei mielekasta regressiota
saanut tehtya. Voidaan todeta, etta regressioiden avulla ei voida osoittaa BKT:n

muutoksen tai tyotarjoussuhdeen selittavan tyollisyysasteen muutosta vuosina 2007—

2021.
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Kertoimet ovat regression mielenkiintoisimmat luvut, tosin on muistettava, ettei
yksikaan niista ollut tilastollisesti merkittava. Niiden mukaan tyollisyysaste kehittyi
positiivisesti tyotarjoussuhteen kasvaessa. Tama kay jarkeen, silla avointen tydpaikkojen
ollessa lukuisia pitdisi kyseisind vuosina valmistuneiden tyéllistyd paremmin tyon
kysynnan kasvaessa. BKT:n kasvaessa tyollisyysaste kuitenkin pieneni. Tama on

merkillista, silla talouden kasvun voisi olettaa parantavan tyollisyytta.

Taulukko 3. BKT:n, ty6tarjoussuhteen ja tyollisyysasteiden vuosittainen muutos.

Vuosi Tyotarjoussuhde | BKT kasvu % Kandi. Maisteri Lyhyt
2007 1,89 1,5% 67,6 % 72,2% 70,2 %
2008 2,14 -1,2% 69,9 % 74,8 % 72,0%
2009 2,14 -5,7% 68,3 % 74,5 % 69,9 %
2010 1,62 4,1% 60,8 % 71,1% 65,4 %
2011 1,28 0,0% 61,6 % 72,3% 68,2 %
2012 1,23 1,4% 63,9 % 73,0% 70,8 %
2013 1,27 2,0% 67,3 % 73,4% 73,5%
2014 1,28 0,3% 69,8 % 74,2 % 75,2 %
2015 1,61 1,6% 72,6 % 75,9 % 78,1%
2016 1,73 0,8% 74,7 % 77,2% 79,2 %
2017 1,74 1,7% 76,1 % 77,9 % 80,8 %
2018 1,78 0,6 % 77,1% 78,2 % 81,4%
2019 1,88 -0,2% 78,0 % 78,3 % 81,8 %
2020 1,83 -4,5% 79,2 % 78,9 % 82,5%
2021 1,53 1,7% 76,2 % 76,9 % 80,0 %

Taulukossa 3 nakyy muuttujien arvot vuosittain. Punaisella merkittyind vuosina arvo on
laskenut edellisestd vuodesta. Tyotarjoussuhteen ja tyodllisyysasteiden ndaemme
reagoineen aina viiveelld BKT:n laskuun. Finanssikriisin aikaan BKT:n laskiessa toista
vuotta perakkdin oli pudotus merkittava (2007, -5,7 %) mutta tyollisyysasteen lasku jai
pieneksi. 2010 BKT Iahti kasvuun, ja vasta talloin tyollisyysaste laski rajusti kaikissa
koulutustasoissa. Sama ilmi6 tapahtui vuosina 2020 ja 2021, mutta tyollisyysasteen lasku
ja BKT:n kasvu olivat pienempia. Valmistuneiden tyoéllisyyden voidaan havaida
reagoineen viiveella BKT:n laskuun vuosien 2007—2021 aikana. Vuosina, jolloin BKT l3hti
takaisin kasvuun, laskivat tyollisyysasteet kaikkein eniten. Tama selittda negatiivisen

kertoimen tyollisyysasteiden ja BKT:n muutoksen valilla vuosina 2007-2021.
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6 Johtopaatokset

Tutkielman viimeisessa kappaleessa kdaydaan lapi keskeiset tulokset ja niiden pohjalta
tehtavat johtopdatokset. Aiheena oli japanilaisista yliopistoista valmistuneiden
tyollistyminen vuosina 2007-2021, ja tata tarkasteltiin tyollisyys- ja palkkakehityksen
avulla. Aineistona kaytettiin lukuisia eri aineistoja monipuolisen kuvan luomiseksi ja

tdman pohjalta tutkimuskysymyksiin onnistuttiin vastaamaan.

Aineiston avulla luotiin kuva valmistuneiden tyollisyysasteesta lukuisista eri
nakokulmista, valmistuneiden tyomarkkinoista ja aloituspalkan Kehityksesta.
Tyollisyysasteen havaittiin  nousseen tarkasteluajanjakson aikana, niin kaikkien
valmistuneiden tyollistymistda kuin aktiivisesti t6ita hakeneiden valmistuneiden
nakdékulmista. Finanssikriisilla oli vahva negatiivinen vaikutus tydllistymiseen, mutta
COVID-19-pandemian  vaikutus oli 2021 mennessa jaanyt pienemmaksi.
Suurkaupungeissa valmistuneiden tyollisyys oli korkeinta, ja niiden tyollisyyskehitys
kdaantyi nopeimmin takaisin positiiviseksi shokkien jdalkeen. Luonnontieteellisten
aineiden tyollisyys oli korkeampaa kuin humanististen aineiden, mutta niiden trendien
ero oli miltei tasaantunut vuodelle 2021 tultaessa. Tyollisyysaste reagoi aina vuoden

viiveelld BKT:n laskuun.

Aloituspalkka oli kasvanut tarkasteluajankohdan aikana, ja mita alhaisempi koulutustaso
kyseessa sitd nopeammin oli aloituspalkkataso noussut. Aloituspalkka oli yleisesti sita
korkeampi mitd suuremmassa yrityksessa oli toissa ja mita korkeamman koulutustason
tutkinto oli kyseessa. Sukupuolten vilisten erojen konvergoituminen oli selkea trendi,
joka tuli ndkyviin tyollisyysasteissa, tyosuhteiden muodoissa ja aloituspalkoissa. Tasta
huolimatta oli kaikilla koulutustasoilla miesten keskimaardinen palkkatasoa korkeampi

kuin naisten.

Valmistuneiden tyomarkkinoilla tyévoimapula korkean tyotarjoussuhteen muodossa
keskittyi erityisesti pieniin yrityksiin, ja tdma ilmeni suuren tydtarjoussuhteen muodossa.

Pienten yritysten tyon kysyntda myds vaihteli merkittavasti suhdannevaihtelun mukaan.
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Isojen yritysten avointen tydpaikkojen maara oli paljon pienempi, ja se reagoi hyvin
vahan suhdannevaihteluun. Eri toimialojen valilla oli selkeita eroja tyotarjoussuhteiden

suuruudessa ja vuosittaisessa vaihtelussa.

Japanin vaesto vanhenee ja tulee kutistumaan lahitulevaisuudessa, vaikuttaen samalla
tydmarkkinoihin.  Akateemisessa kirjallisuudessa on paljon kasitelty Japanin
tyomarkkinoilla yleisten kaytantdjen muutosta viimeisten vuosikymmenten aikana.
Naiden kaytantdjen suora mittaaminen on vaikeaa, ja vaatisi pitkan tarkasteluajanjakson.
Jos Japanin tyomarkkinoille perinteiset ja omalaatuiset kadytannét muuttuvat
lahtitulevaisuudessa, tulee nailld muutoksilla olemaan seuraamuksia valmistuvien
yliopisto-opiskelijoiden tyollisyyteen ja urakehitykseen. Tyomarkkinoiden rakenteellinen
muutos tarjoaa lukuisia potentiaalisia jatkotutkimusaiheita niin valmistuneiden

tyollisyydesta kuin Japanin tydmarkkinoista yleisesti.

Kirjallisuudessa on mainittu valmistuneiden ensimmaisen tydpaikan vaihtuvuuden
kasvaneen, erityisesti perinteisesti pitkiin tyouriin johtavissa vakituisissa tyosuhteissa.
Tutkielma keskittyi vain valmistumisen hetkiseen tyollisyyskehitykseen, joten tama ilmio
jai taysin tutkimatta. Valmistuneiden ensimmaisen tydpaikan vaihtuvuus ja ty6urien
kehitys ovat ilmioita, jotka tarvitsevat jatkotutkimusta. Toinen heikkous tutkimuksessa
oli tarkasteluajanjakson valinta. 90-luvun lamasta elpymisen ja finanssikriisin vaikutusten
paremmin nakemiseksi olisi ollut hyva valita aloitusajankohdaksi 90-luku tai 2000-luvun
alkupuoli. COVID-19-pandemian pitkdaikaista vaikutusta ei pysty nakemaan kaytetysta
tarkasteluajanjaksosta, vaan tdta varten on valttaméatonta odottaa muutama vuosi,
kunnes pandemian voidaan katsoa olevan ohitse. Pandemian vaikutus valmistuneiden
tyollisyyteen ja urakehitykseen on my0Os potentiaalinen aihe jatkotutkimukselle.
Pidemman aikavalin tutkimus mahdollistaisi paremman kuvan muodostamisen

taloudellisten shokkien vaikutuksesta yliopistoista valmistuneiden tyollisyyteen.
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Liitteet

Liite 1. Japanilainen kalenteri

Japanilaisessa kalenterissa merkitdan vuodet eri tavalla kuin ldansimaisessa
gregoriaanisessa kalenterissa. Vuosi 2007 on Heisei 19, ja 2021 on Reiwa 3. Heisei-
aikakausi tuli paatokseen vuoden 2019 huhtikuussa ja sitd seurasi Reiwa-aikakauden
alkaminen saman vuoden toukokuussa. Vuosi 2019 voidaan kirjoittaa seka Heisei 31 tai

Reiwa 1 (MHLW, n.d.a).

Liite 2. Aloituspalkka sukupuolittain

Aloituspalkka sukupuolen mukaan
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Kuvio 24. Aloituspalkan kehitys sukupuolen ja koulutustason mukaan, palkkarakenteen
perustutkimus (MHLW, 2007-2021).
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Liite 3. Alueiden tyollisyyskehityksen keskiarvot ja keskihajonnat

Taulukko 4. Alueiden  tyollisyyskehityksen  keskiarvot ja  keskihajonnat, tutkimus
korkeakouluista valmistuneiden tyo6llisyystilanteesta (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Alue Tyollisyysaste, ka. Vuosimuutos, ka. Tyol.aste, kh. Vuosimuutos, kh.
Hokkaido, Tohoku 93,9% -0,13% 0,030 0,017
Kanto 96,4 % -0,07 % 0,022 0,020
Chabu 96,7 % -0,03% 0,027 0,026
Kinki 95,8 % -0,02 % 0,020 0,017
Chagoku, Shikoku 94,6 % -0,08 % 0,023 0,024
Kyasha 93,6 % 0,14 % 0,029 0,021

Liite 4. Tyotarjoussuhteen vuosittainen muutos

Tyotarjoussuhteen vuosittainen muutos
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Kuvio 25. Tyotarjoussuhteen vuosittainen muutos yrityksen koon mukaan mukaillen
Tyotarjoussuhdetutkimus (Recruit Works Institute, 2022).

Liite 5. Tiedealojen tyollisyysasteen keskiarvo ja -hajonta

Taulukko 5. Tiedealojen tyollisyysasteen keskiarvo ja -hajonta 2007-2021, tutkimus
korkeakouluista valmistuneiden tyollisyystilanteesta (MEXT & MHLW, 2007-2021).

Tiedeala Keskiarvo | Keskihajonta [ Muutoksen keskiarvo
Humanistiset 95,3% 0,023 0,7%
Luonnontieteet 96,9 % 0,016 0,5 %%
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Liite 6. Tyotarjoussuhde yrityskoon mukaan
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Kuvio 26. Tyotarjoussuhde yrityskoon mukaan mukaillen Tyotarjoussuhdetutkimus (Recruit
Works Institute, 2022, s. 2—6).

Liite 7. Aloituspalkan keskihajonta 2007-2019

Aloituspalkan keskihajonta 2007-2019
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Kuvio 27. Aloituspalkan keskihajonta vuosina 2007-2019, palkkarakenteen perustutkimus
(MHLW, 2007-2019).
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Liite 8. Japanin tyollisyys-, tyottomyysaste ja tydvoimaosuus

Yleisia tyollisyysmittareita
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Kuvio 28. Japanin tyollisyys- tyottomyysaste ja tydvoimaosuus vuosina 2007-2021,
tyévoimatutkimus (MHLW, 2007-2021).
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