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Tutkielmassa tutkitaan tieto- ja osaamisintensiivisten alojen aineettoman ja inhimillisen paa-
oman kehitystd sekad naiden vaikutusta palkkaan. Tutkielmassa selvitetdan aiheeseen liittyvan
aikaisemman tutkimuksen avulla palkkaan vaikuttavien tekijoiden merkitsevyytta ja syita.

Tutkielman teoriassa esitelladan aineettomaan pddomaan liittyvat intellektuaalisen inhimillisen
pddoman (intellectual human capital) ja yleisen inhimillisen pddoman (human capital) teoriat,
suhteellisen kompensaation teoria, tehokkuuden vaikutus palkkaan seka tyévoimamarkkinoiden
epasymmetrisyys. Taman jalkeen tutkielmassa esitellddn tarkemmin tieto- ja osaamisintensiivi-
sid aloja eli KIBS-aloja (Knowledge Intensive Business Services) ja siihen lukeutuvaa tutkimus- ja
kehitysalaa Suomessa tarkemmin. Aiheen oleellisimpia teorioita ovat etenkin inhimillisen paa-
oman teoria ja suhteellisen kompensaation teorian, jotka tukevat hyvin myos myéhemmin saa-
tuja empiirisia tuloksia.

Tutkielman aineistona on kaytetty Elinkeinoelaman keskusliiton paneeliaineistoa vuosilta 2002—
2014, joka on keratty Elinkeinoelaman keskusliiton jasenyritysten tyontekijoista. Aineistoa tar-
kasteltu kahdella ajanjaksolta. Aineistoa tarkastellaan ensin tilastollisilla tunnusluvuilla, joissa
tarkastellaan kahden vertailujakson valissd tapahtunutta kehitysta palkkaan, koulutukseen ja
tyokokemukseen. Taman jalkeen tarkastellaan valittujen toimialojen tyéntekijéiden osuuden
kasvua tyOvoimasta. Aineistoa on analysoitu palkkaregressiolla, jossa on mukana teorian poh-
jalta oleellisimmat palkkaan vaikuttavat inhimillistd pddomaa kerryttavat tekijat, jotka olivat
koulutus ja yrityskohtainen tyékokemus. Inhimillisen paddoman kehitysta tarkastellaan KIBS-alo-
jen dummy-muuttujilla kahden vertailujakson valilla. Vertailukohtana on kaytetty vastaavalla
ajanjaksolla tapahtunutta kehitysta teollisuudessa ja muilla palvelualoilla.

Tehdyn tutkimuksen perusteella intellektuaalinen pddaoma nayttaa kasvaneen tieto- ja osaa-
misintensiivisilla aloilla, kun taas vastaavasti kehitys ndyttaa olevan negatiivista teollisuudessa
ja muilla palvelualoilla. Osaamisintensiivisilla aloilla on aikaisemman teorian ja analyysin perus-
teella merkittava vaikutus innovaatiotoiminnassa, jonka seurauksena nailld aloilla toimivat yri-
tykset pystyvat kasvattamaan ja kehittdmaan omaa toimintaansa ja luomaan korkean osaamisen
ja palkkatason tyopaikkoja. Tyontekijat hydtyvat myds innovaatioista kasvavalla intellektuaali-
sella inhimilliselld padomalla, joka nakyy myos positiivisena palkkakehityksena.
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1 Johdanto

Inhimillisen padoman merkitys yrityksissa korostuu entisestdaan, kun ne kilpailevat kes-
kenaan fyysisen padoman lisaksi entistd enemman teknologisen kehityksen ja sita kas-
vattavan innovaatiotoiminnan avulla. Taman seurauksena innovaatiotoiminnasta on tul-
lut yrityksille entista tarkeampi nykyhetken ja tulevaisuuden kilpailukyvyn yllapitami-
sessa seka kilpailuetujen [6ytamisessa. Tieto- ja osaamisintensiiviset yritykset ovat tutki-
musten mukaan tarkea osa innovaatioprosessia ja uuden tiedon levitysta (esim. Muller

ja Zenker, 2001; Kemppild ja Mettdanen, 2004).

Taman tutkielman tarkoituksena on tarkastella inhimillisen paaomaan vaikuttavia teki-
joita seka inhimillisen padoman kehitysta tieto- ja osaamisintensiivisilla aloilla. Tutkiel-
massa tarkastellaan aikaisempien tutkimusten valossa seka empiirisesti, mitka tekijat
vaikuttavat inhimilliseen padaomaan ja miten se on kehittynyt tieto- ja osaamisintensiivi-

silla aloilla.

Tutkielman alussa esitelldan teoriaa inhimillisesta padaomasta, tehokkuuden vaikutuk-
sista palkkaan seka tyévoimamarkkinoiden epdasymmetrioista. Taman jalkeen esitelldan
tieto- ja osaamisintensiivisia aloja seka niihin sisaltyvaa tutkimus- ja kehitystoimintaa.
Taman jalkeen kasitellaan entuudestaan hyvin vahaista kirjallisuutta tutkimus- ja kehitys-
toiminnassa tyoskentelevien palkkakehityksestd ja inhimillisen padgoman vaikutuksista
palkkakehitykseen. Teoriaosuuden lopuksi esitellaan yleisesti tutkimus- ja kehitystoimin-

taa Suomessa.

Ensinna tdssa tutkielmassa tutkitaan empiirisesti linkitetylla tyontekija- ja tydnantaja-ai-
neistollani seka aikaisemman teorian perusteella tieto- ja osaamisintensiivisten alojen
inhimillisen padoman kehitystd vuosien 2002-2014 aikana. Toiseksi inhimillisen paa-
oman kehitysta tieto- ja osaamisintensiivisilla aloilla vertaillaan vastaavaan kehitykseen
teollisuudessa ja muilla palvelualoilla. Lopuksi esitellddan tutkimuksen johtopaatdkset
saatuihin empiirisiin tuloksiin pohjautuen seka esitellddn mahdollisia jatkotutkimusai-

heita, joita tdma tutkielma heratti.



2 Inhimillinen padaoma, palkka ja osaamisintensiiviset alat

2.1 Inhimillisen padaoman teoria

Beckerin (1962) mukaan toimintaa, jossa kasvatetaan henkilon resursseja, ja sitd kautta
my0s tulevaisuuden palkkatuloja, voidaan kutsua investoinneiksi inhimilliseen paa-
omaan. Beckerin (1962) maaritelmassa tallaisia investointeja ovat koulutus, tyopaikalla
tapahtuva koulutus, terveydenhuolto, vitamiinien kulutus seka taloudellisen jarjestel-
man ymmarrys. Ndiden tekijoiden merkitsevyydelld on Beckerin (1962) mukaan eroja,
mutta kaikki ndista tekijoista kehittavat henkilon henkisia ja fyysisia ominaisuuksia. Nai-
den ominaisuuksien kehittyessa myos palkkatulojen kasvun mahdollisuus kasvaa. Mincer
(1958, 1974) ja Becker (1962) ovat luoneet pohjan inhimillisen paddoman teorialle. Lazear
(1995) on tuonut inhimillisen pddoman teorian rinnalle ja tueksi omia teorioitaan suori-
tuspohjaisesta palkkauksesta sekad suhteellinen kompensaation teoriasta. Naiden lisaksi
Lazear (2009) esitti mydhemmin oman teoriansa taitopainotteisesta inhimillisen paa-
omasta, jonka tavoitteena oli tarjota yleisempi kasitys Beckerin (1962) tarjoamalla inhi-

millisen pddoman jaottelulle.

Becker (1962) esitteli tutkimuksessaan mallin, jonka tarkoituksena oli selittda inhimilli-
sen pddaoman vaikutus palkkaan, tyosuhteeseen ja muihin taloudellisiin tekijoihin.
Becker (1962) keskittyi tutkimuksessaan pdaasiassa esittelemaan tyopaikalla tapahtuvan
koulutuksen kautta syntyvaa inhimillistd pddomaa, ei sen takia, etta silla olisi enemman
merkitysta kuin muilla inhimilliseen padgomaan vaikuttavilla tekijoilla vaan, koska taman
koulutuksen kautta inhimillisen padgoman kehityksen vaikutukset ovat nahtavissa selvim-

min.

Beckerin (1962) inhimillisen pddoman teorian mallinnus |ahtee oletuksista, ettd jokainen
tyontekija on palkattu tietylle aikaperiodille ja, etta tyovoima- kuin myo6s tuotemarkkinat

ovat tdysin kilpaillut. Tilanteessa, jossa tyOpaikalla ei tapahtuisi minkdanlaista koulutusta



tulisi palkat yritykselle annettuna. Nain ollen tuottoja maksimoiva yritys tavoittelisi tasa-
painoa, jossa tydntekijan rajatuottavuus olisi yhta kuin palkka eli, etta tyontekijasta saa-

tava tulot olisivat yhta kuin hanesta syntyvat kulut. Eli muodossa,

MP =W (1)

jossa W kuvastaa palkkoja eli kuluja ja MP kuvastaa rajatuottavuutta eli tuloja. Yritykset
eivat talloin valittaisi tydntekijoista tai tydolosuhteista, koska yritys ei pystyisi vaikutta-
maan palkkoihin tai rajatuottavuuksiin seuraavana periodina vaan ne tulisivat sille an-
nettuna. Becker (1962) hylkda taman oletuksen ja toteaa, etta tyontekijoilla on taten ol-
tava yksil6lliset rajatuottavuudet ja myds tata kautta yksilolliset palkat, jolloin edellisesta

tasapainosta tulee periodikohtainen, eli

MP, =W, (2)

missa t kuvastaa periodia t. Tasapainopisteeseen jokaisella periodilla vaikuttaa pelkas-
taan liikkeet, jotka tapahtuvat naiden periodien sisdlla. Tama yhtalé muuttuu vasta, kun
yhtdlo6n otetaan mukaan tyopaikalla tapahtuva koulutus ja yhteys nykyhetken ja tule-

vaisuuden tulojen ja menojen vilille.

Tyopaikalla tapahtuvalla koulutuksella Becker (1962) tarkoittaa prosessia, jossa tyonte-
kijan osaamista kasvatetaan tyopaikalla, eikd esimerkiksi koulussa. Laht6kohtaisesti
my0s tallaisella koulutuksella on oltava myds kustannus, koska muuten kysynta tallaiselle
koulutukselle olisi rajatonta. Kustannuksissa otetaan huomioon koulutettavien aikapa-
nostusten, materiaalien ja tarvikkeiden lisdksi myos vaihtoehtoiskustannus, joka syntyy,
koska koulutettavat eivat ole mukana kyseisen hetken tuotannossa. Koulutus voi nyky-
hetkessa alentaa tuloja ja nostaa kuluja, mutta yritys voi kannattavasti tarjota koulutusta,
mikali tdma koulutus kasvattaa tulevaisuuden tuloja tai pienentaa tulevaisuuden menoja.

Koulutuksen kustannusten ei tarvitse olla yhta kuin palkat, eika tulojen tarvitse olla yhta



kuin maksimi rajatuottavuus, eikd kustannusten ja tulojen tarvitse olla tasapainossa,

koska talloin kaikki periodit olisivat keskindisessa suhteessa toistensa kanssa.

Kun ylla olevat tekijat otetaan huomioon, Beckerin (1962) mukaan kaava 2 korvataan

tulojen ja kuluen nykyarvolla. Eli tasapaino voidaan kirjoittaa muodossa,

n-—1 Ry — n—-1 Et (3)
t=0 (1+i)t+1 t=0 (1+i)t+1

jossa Et ja Rt kuvastavat kuluja ja tuloja periodilla t ja i markkinoiden diskonttokorkoa.
Periodien lukumaaraa kuvastaa n. R: ja E: ovat riippuvaisia kaikista muista kuluista ja tu-

loista.

Beckerin (1962) mukaan palkkojen ja koulutuksesta syntyneiden kulujen summa olisi
yhta suuri kuin alkuperaiselld periodilla syntyneet kulut, jos koulutusta olisi tarjottu vain
alkuperaisella periodilla. Taten kulut muilla periodeilla olisi Beckerin (1962) mukaan yhta

kuin pelkat palkat ja tulot olisivat yhta kuin rajatuottavuus.

= W0+k+2n_1 We

n—-1 MP¢
MP, + X t=1 31t

t=1 (1+i)t (4)
missa M P, kuvastaa rajatuottavuutta ja k kuvastaa koulutuksesta syntyvia kuluja. Maari-
tellddn uusi termi G, joka kuvastaa tulevaisuuden ylijagamaa, joka syntyy tulevaisuuden
tulojen ja kulujen erotuksena eli taten kuvastaa koulutusta tarjoavan yrityksen koulutuk-

sesta saatavia tuottoja. Tekija G voidaan esittdad muodossa,

n—1MP—Wi
=1 (a4t

G=Y (5)

joka muuntaa kaavan 4 muotoon



Termi k mittaa pelkastaan koulutuksesta syntyvia varsinaisia kuluja, eika esimerkiksi vaih-
toehtoiskustannuksia, joita syntyy tyontekijan ollessa poissa nykyhetken tuotannosta.
Rajatuottavuuden MPg ja, sen mita olisi voitu tuottaa, jota merkitdaan MP’g, erotus on
vaihtoehtoiskustannus ajasta, joka olisi voitu kayttda tuotantoon. Vaihtoehtoiskustan-
nuksen ja koulutuksesta syntyvan kulun summaa voidaan merkita termilla C, jolloin

kaava 6 muuttuu muotoon

Termit G ja C kuvastavat koulutuksesta saatavia tuottoja ja kuluja, mika Beckerin (1962)
mukaan tarkoittaa, etta rajatuottavuuden tulisi olla yhta kuin palkka alkuperaisella pe-
riodilla silloin kun koulutuksesta syntyvat kulut ovat yhta kuin siita syntyvat tuotot. Vas-
tavuoroisesti, mikali koulutuksesta syntyvat tuotot olisivat suuremmat tai pienemmat
kuin siita aiheutuvat kulut, rajatuottavuus olisi suurempi tai pienempi kuin palkka. Becker
(1962) painottaa, ettad aikaisemmin vallinnut kasitys rajatuottavuuden ja palkkojen seka

tuottojen ja kulujen tasapainosta olisi virheellinen.

Becker (1962) jaotteli inhimillisen padaoman koulutukseen, muuhun oppimiseen seka
tyopaikalla tapahtuvaan koulutukseen, joka on luonteeltaan yleista ja yrityskohtaista in-
himillistd padomaa kasvattavaa. Tutkimuksissaan Becker (1962) keskittyi padasiassa tyo-
paikalla tapahtuvaan koulutukseen, koska hanen mukaansa talla koulutuksella on suurin
vaikutus ja, koska sen avulla han pystyi parhaiten esittelemaan inhimillisen pddoman vai-
kutuksia palkkaan, tyollisyyteen ja muihin taloudellisiin muuttujiin. Ty6paikalla tapah-
tuva yleinen koulutus kasvattaa yleistd inhimillista pddomaa. Yleiselld koulutuksella tar-
koitetaan esimerkiksi laakaria, joka on tydskennellyt sairaalassa. Toiseen sairaalan tai ter-
veyskeskukseen siirryttaessa ladkari voi hyodyntaa ldhes taydellisesti aikaisemmin oppi-
maansa. Yleinen inhimillinen pddoma kasvattaa tyontekijan tehokkuutta nykyisen yrityk-
sen lisdaksi myds muissa yrityksissa tyontekijan vaihtaessa tyopaikkaa. Tama osaaminen

on haluttua tyonantajien keskuudessa ja se synnyttaa kilpailua tyontekijasta markkinoilla.
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Toinen inhimillisen paaoman luokka on yrityskohtainen inhimillinen padaoma, joka kas-
vattaa tyontekijan tehokkuutta nykyisessa yrityksessd, mutta josta tyontekija ei saa yhta
suuria tehokkuushy6tyja muissa yrityksissa. Taman tydon maara muodostaa aineettoman
pdadoman ytimen. Esimerkiksi astronautti ei pysty taysin siirtdamaan aikaisemmin oppi-
maansa uuteen tydpaikkaan, koska se vaatii aivan omaa aineettoman padoman osaa-
mista. Becker (1962) tarkensi, ettd yrityksissa tarjottava koulutus ei ole ldhes koskaan
taysin yleista tai yrityskohtaista inhimillistd padaomaa kasvattavaa vaan jokin valimalli

naista.

Becker (1962) on herattanyt timan jaottelun pohjalta kysymyksen, miksi rationaalisesti
toimiva yritys kilpailluilla tydvoimamarkkinoilla tarjoaisi tyontekijoilleen yleista inhimil-
listd padomaa kasvattavaa koulutusta? Beckerin (1962) mukaan ndin tapahtuu vain silloin,
kun yritys ei joudu maksamaan koulutuksen kustannuksia. Hinen mukaansa tyontekija
kantaa yleisen koulutuksen kulut, mutta saa samalla sen tuotot. Tama olettamus huomi-
oon ottaen tarkoittaa Beckerin (1962) mukaan sitd, ettd palkat ja rajatuottavuus kasvavat
samaa vauhtia, jolloin kaavasta 5 tulee

MPWe _ (8)

G= Yt

T (a+it

Tama muuntaa kaavan 7 muotoon

MP'y = Wy+C (9)
tai

WO = MPIO —C. (10)

Tarkastellessa todellista rajatuottavuutta muuntuu kaava muotoon

MPy, = Wy +k (11)

tai
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WO == MPO - k. (12)

Koulutettavien palkat olisivat taten alle rajatuottavuutensa koulutuksen kokonaiskustan-
nusten verran. Tama tarkoittaa Beckerin (1962) mukaan sitd, etta koulutettavat tyonte-
kijat maksavat koulutuksesta pienempina palkkatuloina. Beckerin (1962) mukaan suurin
osa inhimillisen pdaaoman investoinneista kasvattaa palkkatuloja uran loppuvaiheessa,
koska investoinnista saadut hyddyt lisataan palkkaan silloin. Uran alkuvaiheessa tama
taas nakyy pienempina palkkatuloina, koska silloin maksetaan inhimilliseen padaomaan
tehtavat investoinnit. Tyouran alkuvaiheessa oleva tyontekija hyvaksyy siis uran alkuvai-
heessa pienemmat tulot, mikali hanelld on odotus siitd, ettd hanen inhimillinen paa-
omansa tulee kasvamaan tulevaisuudessa, joko tyossa oppimisen tai yleisen oppimisen

kautta.

Taysin yrityskohtainen koulutus eli koulutus, joka ei kasvata tyontekijan tuottavuutta
muissa yrityksissa, on Beckerin (1962) mukaan vaikea toteuttaa. Esimerkkeina tilanteista,
joissa koulutus on lahes taysin yrityskohtaista, Becker (1962) tarjoaa armeijan ja pereh-
dytyksen. Armeijassa on monia tehtavia, joista voi olla hyotya yrityssektorilla, mutta
my0s hyvin yksityiskohtaisia tehtavia, joilla on huonosti kayttotarkoituksia armeijan ul-
kopuolella. Uuden tyontekijan perehdytyksestda osa koulutuksesta on hyvin yrityskoh-
taista, kun tyontekijalle esimerkiksi opastetaan organisaation toimintaan ja kdytannon

asioihin liittyvia tekijoita, jotka eivat ole sovellettavissa muihin yrityksiin.

Yrityskohtainen koulutus voidaan esittdad muodossa:

MP'+G=W+C, (13)

jossa G kuvastaa yrityksen saamien tuottojen nykyarvoa tyontekijan koulutuksesta. Jos

G’ kuvastaa tyontekijan saamaa tuottoa, niin G” eli kokonaistuotto olisi G ja G’ summa.

Yrityskohtainen inhimillinen padoma kartuttaa yrityksen aneetonta padomaa ja tassa ta-

pauksessa aineettoman pddoman tuotto jaetaan yrityksen ja tyontekijan valilla, kuten
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Hashimoto (1981) myohemmin esitteli. Tasapainotilanteessa kokonaistuotot ja kokonais-
kustannukset olisivat samalla tasolla eli G” olisi yhta kuin C, joten kaava 13 voidaan esit-

tda muodossa:

MP +aC =W +C, (14)

tai muodossa

W =MP' — (1 - a)C. (15)

Tyontekijat maksavat kuluista saman verran, kuin he saavat tuottoina koulutuksista. Poi-
keten yleisesta koulutuksesta, osa yrityskohtaisen koulutuksen kuluista tulee kuitenkin
tyonantajan maksettavaksi. Taman seurauksena Beckerin (1962) mukaan rationaalisesti
toimivat yritykset maksavat yleisesti koulutetuille tyontekijoille samaa palkkaa. Beckerin
(1962) mukaan yrityksen tulee taas maksaa yrityskohtaisesti koulutetulle henkilostélle
korkeampaa palkkaa, mikali taman yrityskohtaisen koulutuksen antaminen on ollut aikaa
vievaa ja kallista tai se on toiminnan kannalta oleellista ja arvokasta. Tata yrityskohtaisen
inhimillisen padoman ilmiéta on selittanyt esimerkiksi Mincer (1974) seka Mincer ja
Higochi (1988) silla, ettd tyonantajan tulee jyrkempi palkkaprofiili kannustaa tyontekijaa
hankkimaan yrityskohtaista osaamista, vaikka sen hyddynnettavyys ei olisi yhta hyva
muissa yrityksissa. Tyonantaja on valmis maksamaan suuremman hinnan tasta tyovoi-

masta, koska sitda on heikommin saatavilla.

Beckerin (1962) inhimillisen padoman teoriaa on empiirisesti tukenut Beckerin oman tut-
kimuksensa lisdksi myos Topel (1991) seka Altonji ja Williams (2005). Ndiden lisaksi on-
tehty myos tutkimuksia (esim. Altonji ja Shakokto, 1987; Dustmann ja Meghir; 2005),
joissa on havaittu yrityskohtaisen inhimillisen padoman vaikutus, mutta sitd on pidetty
paljon pienempana kuin yleistd inhimillistd pddomaa, jolla on ollut suurempi vaikutus

tyontekijan palkkakehitykseen.
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Empiirisesti Beckerin (1962) mallin oletuksesta poikkeavia tuloksia on saanut muun mu-
assa Levine (1993) ja Barth (1997). Heidan tuloksissaan ei ollut nahtavissa, etta yritys-
kohtaista inhimillistd padomaa omaavilla tyontekijoilld olisi korkeammat palkat verrat-

tuna yleista inhimillistd padomaa omaaviin tyontekijoihin.

Poikkeavien empiiristen tulosten lisaksi Beckerin (1962) inhimillisen padoman jaottelu
on herattanyt keskustelua. Neal (1995) kyseenalaisti Beckerin (1962) inhimillisen paa-
oman teorian luokittelun yleiseen ja yrityskohtaiseen osaamiseen. Aikaisempien tutki-
musten (mm. Podgursky ja Swaim, 1987; Addison ja Portugal, 1989) pohjalta Neal (1995)
toteaa vakiintuneeksi kasitykseksi, etta irtisanottujen tyontekijoiden palkkataso laskee
enemman toimialaa vaihtavilla tyontekijoilla kuin samalla alalla pysyvilla tyontekijoilla.
Neal (1995) toteaa tutkimuksessaan, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa on keskitytty lii-
kaa inhimillisen padaoman teorian mukaiseen yleiseen ja yrityskohtaiseen inhimilliseen
pdadaomaan, koska hanen mukaansa tyontekijoiden osaamista voidaan myos jaotella toi-

miala- tai ammattikohtaiseen osaamiseen.

Parent (2000) havaitsi tutkimuksessaan, etta tutkittaessa palkan ja tyokokemuksen va-
listd suhdetta on ty6kokemus yleensa jaoteltu nykyisessa tydsuhteessa oloaikaan seka
tyokokemukseen kokonaisuudessaan. Hinen mukaansa myos toimialakohtaisella tyoko-
kemuksella on valia palkkakehityksessa. Tama kertoo hanen mukaansa siita, etta talla
toimialakohtaisella inhimilliselld pddaomalla aikaisempaa havaittua suurempi merkitys

tyontekijan tehokkuuteen.

Poletaev ja Robinson (2008) saivat tutkimuksessaan samanlaisia tuloksia, kjoita Neal
(1995) ja Parent (2000). Heidan mukaansa tyontekijan taidot voidaan jakaa helposti ja
vaikeasti sovellettaviin taitoihin. Helposti sovellettavia taitoja voidaan hyodyntaa useilla
eri toimialoilla ja tehtavissa, kun taas vaikeasti sovellettavista taidoista saatavat hyodyt

saattavat kadota toimialaa tai tehtdvaa vaihtaessa.
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Kambourovin ja Manovskiin (2009) mukaan tyokokemuksella ammatissa on suurin vai-
kutus palkkaan. Viiden vuoden kokemus ammatissa kasvatti palkkaa 12-20 prosenttia,
kun taas toimialalla oloaika ja tyosuhteen pituus eivat vaikuttaneet palkkaan merkitta-
valla tavalla. Kambourovin ja Manovskiin (2009) mukaan tama osoittaa, ettd inhimillinen

pdadaoma on hyvin ammattikohtaista.

2.2 Tehokkuuspalkkaus ja turnausteoria

Lazearin (1995, s. 77-79) mukaan inhimillisen pddoman teoria on dominoinut alan tut-
kimusta 1960-luvulta lahtien. Tydntekijat investoivat inhimilliseen paaomaan, joka vuo-
rostaan kasvattaa tehokkuutta ja tata kautta myos palkkaa. Tyopaikkojen ja tyontekijoi-
den valisilla suhteilla ei ole Lazearin (1995, s. 77—79) mukaan merkitysta, koska inhimilli-
sen padoma on mitattu tehokkuusyksikkoina, jossa tyontekijat ovat keskenaan taydellisia
substituutteja. Lazear (1995, s. 13—37 & 2000) on tarkastellut muita tehokkuuteen vai-
kuttavia tekijoita ja loikin toisenlaisen viitekehyksen selittamaan tyontekijoiden tehok-

kuuseroja seka palkka- ja urakehitysta.

Lazearin (2000) mukaan yksi henkiloston taloustieteen teorian kulmakivista on, etta
tyontekija reagoi kannustimiin. Kannustimia voi olla erilaisia, mutta yleisin kannustin ty6-
markkinoilla on palkka. Yritys voi maksaa tyontekijoilleen palkkaa panostuksen tai tuo-
toksen perusteella. Panostuksen mukaan maksettava palkkajarjestelma on esimerkiksi
vuosi-, kuukausi- tai tuntipalkkaus, jossa tyontekijdlle maksetaan hanen panostamansa
ajan perusteella. Todellisuudessa tdysin panokseen perustuvaa palkkaa ei ole olemassa,
koska tyOnantajat maarittelevat tyontekijoilleen minimitehokkuustason, jonka toistuva
alittaminen johtaa tyontekijan irtisanomiseen. Tuotoksen perusteella maksettava palkka

on esimerkiksi tulospalkkaus, provisiopalkkaus tai urakkapalkkaus.

Lazearin (2000) mukaan tuotokseen perustuvaan palkkaukseen siirryttaessa tyontekijoi-
den tehokkuuden maara ei pienene, mikali yrityksen tyontekijoilld on kayttamatonta ky-
kya. Uuden kannustimen myota kyvykkdaammat tyontekijat voivat kasvattaa panostaan,

kun taas vahemman kyvykkaat tyontekijat eivat pysty kasvattamaan panoksensa maaraa
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siirryttdessa tuotoksen perusteella maksettavaan palkkaukseen. Talloin palkkojen vali-

nen ero kasvaa aikaisempaan verrattuna eli niiden varianssi kasvaa.

Esimerkkina olisi provisiopalkkaukseen siirtyva myyntia tekeva yritys, joka maksaa tyon-
tekijoilleen aikaisempaan panoksen perustella maksettavan palkan sijaan samankaltaista
peruspalkkaa, johon lisataan tietyn tuotoksen eli myyntien jalkeen provisio-osa. Yrityk-
sen keskimaarainen tehokkuus kasvaa Lazearin (2000) mukaan, vaikka kaikkien tyonteki-
joiden tehokkuus ei kasvaisikaan. Tama johtuu siita, etta osa tyontekijoista hyvaksyy pe-
ruspalkan ja osa tavoittelee provisio-osaa. Tyontekijoiden kyvykkyys ei muutu palkkauk-
sen perusteen muuttuessa, joten kyvykkddmmat tyontekijat voivat kasvattaa tehokkuu-
tensa maaraa uuden kannustimen myota ja samalla hyotya siita itsekin, kun taas vahem-
man kyvykkaat tyontekijat voivat pitda entisen suoritustasonsa. Tuotokseen perustuva
palkkaus voi kuitenkin kasvattaa tyontekijoiden kyvykkyyksia, koska heilld on uuden kan-

nustimen myota syy kasvattaa oman tehokkuutensa maksimia.

Lazear (2000) havaitsi tutkimuksessaan, etta yrityksessa keratylla tyokokemuksella oli
merkittava vaikutus tyontekijan tehokkuuteen. Lazearin (2000) mukaan tehokuuden kas-
vuun on kaksi tekijaa. Osittain tyontekijan yrityksessa olo aika kasvattaa hanen osaamis-
tansa, joka lisda tehokkuutta, mutta samalla tama kertoo siitd, ettd vahiten kyvykkaat

tyontekijat poistuvat yrityksesta ensimmaisina.

Lazearin (2000) mukaan tuotokseen perustuva palkkaus ei kuitenkaan takaa yrityksille
tuottojen kasvua, joka on nahtavissa tyoelamassa. Tyomarkkinoilla erilaiset yritykset va-
litsevat sopivimmat palkan muodostumistavan itselleen analyysien perusteella. Hy6tyna
panoksen perusteella maksettavassa palkkauksessa on tyypillisesti tehokkuuden kasva-
minen. Heikkouksina on tuotoksen eli tehokkuuden mittaamisen vaikeus tai kustannuk-
set, epasuotuisa riskin kasvaminen tai laadun heikkeneminen. Epdsuotuisalla riskin kas-

vamisella Lazear (2000) tarkoittaa tilannetta, jossa tuotokseen perustuvaan palkkauk-
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seen siirtyminen pienentaa riskia karttavia ihmisia pois yrityksesta. Esimerkiksi provisio-
palkkauksessa tydntekijalla on riski siitd, etta tyontekijasta riippumattomat tekijat, kuten

heikentynyt maailmantalous tai suhdannevaihtelut, vaikuttavat tyontekijan tuloihin.

Lazearin (1995, s. 21-22) mukaan valintaan vaikuttaa edellisten lisaksi myos tyontekijoi-
den inhimillisen padoman laatu seka tydvoiman hetero- tai homogeenisyys. Tyontekijoi-
den omatessa hyvin vahan yrityskohtaista inhimillista padomaa on hyvin intuitiivista
maksaa tyontekijoille tuotoksen perusteella. Tuotoksen perusteella maksaminen kan-
nustaa kyvykkaita pysymaan yrityksessa paremman tulotason takia, kun taas vahemman
kyvykkaat voivat ansaita parempaa tuloa muualla. Paljon yrityskohtaista inhimillista paa-
omaa omaavia tyontekijoita on vaikeampi korvata uusilla, jolloin tuotoksen seuraamisen
kustannukset ja sen perusteella maksaminen eivat ole yhta varteenotettavia ratkaisuita.
Tyovoiman hetero- tai homegeenisyys vaikuttaa myos ratkaisuun. Tyovoiman ollessa hy-
vin heterogeenista on tuotoksen perusteella maksettava korvaus parempi, koska kyvyk-
kadampien tyontekijoiden l6ytaminen on talldin kannattavampaa. Keskimaaraista parem-
mat tyontekijat jadvat yritykseen tai hakeutuvat yritykseen korkeamman tulotason takia,
kun taas heikomman kyvykkyyden tyontekijat voivat ansaita panoksen perusteella mak-

settavalla palkalla enemman.

Absoluuttinen tehokkuus, jonka pohjalta tuotokseen perustuva palkka maksetaan, ei La-
zerin (1995, s. 25-26) mukaan kuitenkaan ole merkittavin tyontekijan motivaatioon vai-
kuttava tekija. Suhteelliseen vertailuun perustuvalla kompensaatiolla on Lazearin mu-
kaan suurempi vaikutus tyontekijan motivaatioon. Suhteellisella kompensaatiolla tarkoi-
tetaan ylennyksesta syntyvaa kilpailua, jossa suhteellisesti paras tyontekija saa ylennyk-
sen ja taman sivutuotoksena korkeamman statuksen, palkkan seka haastavampia tehta-
vid. Ylennyksen tavoittelu ajaa tyontekijan kilpailuun muiden tydntekijoiden kanssa,
mika kohottaa tehokkuutta. Yrityksen kannalta suhteellisen vertailun jarjestelma on pa-
rempi Lazearin (1995, s. 26-27) mukaan kahdesta syysta. Ensimmaiseksi suhteellinen
vertailu on absoluuttista vertailua edullisempi ratkaisu. Absoluuttinen vertailu vaatii da-

taa tyontekijan tuotoksesta ja sen mittaaminen voi olla haastavaa, tyolasta, aikaa vievaa
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ja kallista. Esimerkiksi tutkimusorganisaatiossa datan kerdaminen voi olla erittdin vaikeaa
tai jopa mahdotonta. Toiseksi suhteellinen vertailu mahdollistaa tyontekijoiden riskin-
sietokyvyn erot. Esimerkiksi myyntitehtavissa kahteen tyontekijaan ei vaikuta maailman-
talouden heikkeneminen tai suhdanne vaihtelut, koska tyontekija, joka on suhteellisesti

parempi toista, etenee urallaan.

Lazear (1995, s. 26—27) kayttaa tutkimuksissaan suhteellisen kompensaation teorian sel-
ventamisessa esimerkkina tennisturnausta. Suhteellisen kompensaation teorialla eli tur-
nausteorialla on Lazearin (1995, s. 26—-27) mukaan kolme keskeista piirrettd. Ensim-
maiseksi turnauksen palkintojen tulee olla lukitut, selvilla etukateen seka irrallaan abso-
luuttisesta suorituksesta. Esimerkkina tenniksessa pelaajan tulee tietaa, etta voitettuaan
turnauksen han saa ennalta maaratyn paapalkinnon. Padpalkinnon maaraan ei vaikuta
se, kuinka tiukka finaaliottelu on ollut tai kuinka paljon aikaa siihen on mennyt. Yrityk-
sissa tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoilla tulee olla etukateen tiedossa etenemismah-
dollisuuksien maara seka siita saatava korvaus. Tulevien tyotehtavien laatu tai korvaus ei

voi muuttua, vaikka sita tavoittelevien henkildiden panostukset olisivat poikkeukselliset.

Toiseksi Lazearin (1995, s. 26—27) mukaan pelaajan tulee saada paapalkinto riippumatta
siitd, onko hanen pelinsa hyvaa tai huonoa, kunhan han on kilpailijoitaan parempi. Tyo-
elamassa tama tarkoittaa, etta ylennykseen ei vaikuta tyontekijan hyvyys tai huonous

vaan pelkastdaan suhteellinen paremmuus muihin kilpailijoihin.

Kolmas ja viimeinen keskeinen piirre Lazearin (1995, s. 26—27) suhteellisen kompensaa-
tion teoriassa on, ettd tyontekijan panostuksen maara riippuu palkan korotuksen maa-
rasta. Tennisesimerkkia hyodyntden kahden pelaajan panostukset voittamiseen ovat pie-
net, jos voitosta tai tappiosta huolimatta korvaus on 100 000 euroa. Tilanteessa, jossa

voittaja saa 200 000 euroa ja havidja ei saa mitdan, on pelaajilla kannuste voittaa ottelu.
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2.3 Taitopainotuksellinen inhimillinen paaoma

Lazear (2009) esittaa toisenlaista nakemysta Beckerin (1962) yrityskohtaisesta inhimilli-
sen padomasta. Hanen mukaansa suurin osa yrityskohtaisesta inhimillisestd pddomasta
on sittenkin yleista inhimillista padomaa, mutta sen kadyttotarkoitukset vaihtelevat yritys-
kohtaisesti. Erona on, etta yrityksissa kaytettavien kayttotarkoitusten suhde vaihtelee
yrityskohtaisesti. Tyontekija siis kdyttaa ja tarvitsee erilaista osaamistaan erilaisilla pai-
notuksilla erilaisissa yrityksissa ja tehtdvissa. Esimerkiksi Lazear (2009) esittaa tyonteki-
jaa, joka toimii esimiesasemassa vero-optimointia tarjoavassa ohjelmistoyrityksessa. Tal-
laisen tyontekijan tulee ymmartaa jotakin verotuksesta, liiketoiminnasta, esimiestyosta,

ohjelmistoista ja ohjelmoinnista.

Organisaatioiden sulavan kommunikaation ja innovaatioiden takia on tarkeaa, etta ky-
seinen tyontekija ei ole erikoistunut vain yhteen naista osa-alueista. Mikdaan naista tai-
doista ei ole pelkastaan yrityskohtaista, mutta niita kaikkia voi olla hankala hyédyntaa
samassa suhteessa seuraavassa tyopaikassa (Lazear, 2009). Esimerkiksi pelialan yrityk-
sessa tyontekija voi hyotya liiketoiminta ja ohjelmointiosaamisestaan, mutta joutua va-

hemman kdyttdmaan verotukseen liittyvdaa osaamistaan.

Yrityksen erikoistuneisuus on myos tarkeda Lazearin (2009) taitojen painotus nakemyk-
sessa. Mita erikoistuneempi yritys on, sita epatasaisempi inhimillisen padgoman sijoitus-
ten profiili ja pienempi irtisanoutumisten todennakoisyys on. Erikoistuneiden yritysten
tulee panostaa tyontekijoidensa osaamisen kartoittamiseen tydsuhteen alkuvaiheessa
enemman, jotta heidan tehokkuutensa saadaan normaalille tasolle. Tyéntekijoiden tun-
tiessa tydsuhteensa turvatuksi ovat he valmiimpia hankkimaan myos tydssa tarvittavia

yksityiskohtaisempia taitoja.

Lazearin (2009) mukaan tyontekijoiden taidot ndyttaytyvat yleisina, koska usein markki-
noilla on useita yrityksia, jotka arvostavat samankaltaisia taitoja tyontekijoissaan. Vaih-
toehtoisesti myos tyontekijan palkka voi alentua, jos hanen aikaisemmassa tydsuhteessa

oppimansa taidot ovat olleet hyvin erikoistuneita.
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Lazearin (2009) mallin perusajatuksena on, etta tyontekijalla on kaksi taitoa A ja B, jotka
tyontekija voi hankkia kustannuksella C(A, B). Mallissa on kaksi periodia, joista ensim-
maisessa tapahtuu investoinnit inhimillisen pddoman kasvattamiseen, kun taas toisella
periodilla saadaan investoinnista saatavat tuotot. Kulujen Ca, Cg> 0, kuin my6s Caa, Cgs >

0. Tyontekijan taidoilla (A, B) hanen tydpanoksensa yrityksessa i on:
LA+ (1— A)B, (16)

kun 0 <A< 1. Yritykset arvostavat taitojen painotusta eri tavalla, jota A mallissa kuvastaa,
koska yrityksessa i tarvittavat taidot voivat olla toiset kuin yrityksessa j. Toisen periodin
palkka maardytyy ensimmaisen periodin jalkeen, kun osapuolet hakevat tasapainotilaa
neuvottelemalla. Toisessa dadripaassa ensimmaisen periodin tydnantaja paasee hyoty-
maan tyontekijan koulutukseen tehdysta investoinnista korkeampana tuottavuutena en-
simmaisen periodin palkalla, kun taas toisessa daaripaassa tyontekijan palkka nousee tay-
sin saman verran tyontekijan tuottavuuden kanssa. Kaikki tyontekijaan tehdyt koulutus-
investoinnit kasvattavat myos vaihtoehtoista palkkaa, eli toisesta yrityksesta saatavaa

palkkaa, mutta ei kuitenkaan valttamatta samalla maaralla kuin nykyisessa yrityksessa.
Lazearin (2009) mallin mukaan toisen periodin palkka maardytyy Nashin (1950) neuvot-

teluvoimateorian viitekehysta hyédyntaen. Vaihtoehtoiselle yritykselle tydntekijan arvo

on

LA+ (1- 2)B, (17)

josta vaihtoehtoinen yritys on myos valmis maksamaan maksimissaan saman hinnan. En-

simmaisen periodin yritys saa tyontekijasta toisella periodilla tuottavuutta

LA+ (1— 1B, (18)
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joten Nashin (1950) neuvotteluvoimateorian perusteella toisen periodin palkka on
W, = {[MA+ (1 — 4B+ [LA+ (1- 4)B]} (19)

Kaava 19 pitaa silloin, kun tyontekijaa paattaa jaada yritykseen tai irtisanoutuu yrityk-
sesta hyvaksyakseen ulkopuolisen tarjouksen. Toisen periodin palkka on sattumanvarai-
nen, koska siihen vaikuttaa se, miten arvokkaaksi vaihtoehtoiset yritykset maarittelevat
tyontekijan. Jos vaihtoehtoiset yritykset maarittelevat tyontekijan arvon korkeaksi nou-
see tyontekijan palkka siitd huolimatta, paattaako han jaada vai irtisanoutua hyvaksyak-
seen ulkopuolisen tarjouksen. Ulkopuolisen tarjouksen uhka nostaa tyontekijan palkkaa

ensimmaisen periodin yrityksessa.

Toisen periodin palkan perustuessa ennakkoarvioille tyontekijan haluttavuudesta, en-
simmaisen periodin yrityksen tulee tarjota ensimmaiselld periodilla palkkaa, joka hou-
kuttelee tyontekijoita. Ensimmaisen periodin palkka siis perustuu odotettuun toisen pe-
riodin palkkaan. Lazearin (2009) mukaan tyontekijan irtautuminen ensimmaisen pe-
riodin yrityksista on tehokas, vaikka yrityskohtaista inhimillistda pddomaa on olemassa,
koska tyontekija pystyy mallissa huomioimaan molemmat tyétarjoukset ennen paatos-
taan. Tyontekija pysyy ensimmaisen periodin yrityksessa niin kauan, kun hanen tuotok-

sensa siind yrityksessa on suurempi kuin toisessa yrityksessa. Eli niin pitkdaan, kun
MA+ (1 —2)B > A4A+ (1—-4)B. (20)

Tama ehto osoittaa Lazearin (2009) mukaan sen, etta taitopainotteinen malli on yhteen-

sopivuusmalli, jossa tyontekija valitsee tydpaikan, jossa han padsee hyddyntamaan vah-

vuuksiaan parhaiten eli yrityksia, joissa on korkea A. Taten yrityksessa jatkaminen tapah-

tuu, kun

A > A, (21)
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joka tapahtuu todennakoisyydelld F(A1). Tyontekija irtisanoutuu vapaaehtoisesti tilan-
teessa, jossa Ajon suurempi kuin A1. Tyypillisesti, mutta ei aina Lazearin (2009) mukaan
tadma johtuu siita, etta yritys j pystyy maksamaan yritysta 1 enemman tyontekijasta. Va-
paaehtoisen irtisanoutumisen lisdaksi mahdollisuus on my&s lomautukseen tai irtisano-
miseen esimerkiksi tilanteissa, joissa toimipaikka tai tehdas suljetaan, jota merkitaan ter-
milla g. Taten todennakdisyys siihen, etta tyontekija jaa ensimmaisen periodin yritykseen

toisen periodin ajaksi on kaavan 22 mukaisesti

F(A)(A - 9q). (22)

Yritykset, joissa on erittdin korkea A-taso pitavat Lazearin (2009) mukaan useammin tyon-
tekijansa toisella periodilla, koska on epatodennakodisempaa, etta ulkopuolinen yritys ar-

vostaisi dominoivampaa taitoa enemman.

Tyonantaja joutuu maksamaan ensimmaiselld periodilla tyontekijan palkan ja koulutus-
kustannusten lisdaksi myos tyontekijaan kohdistuvista odotuksista. Tydnantajan on otet-
tava myo6s huomioon tyontekijasta toisella periodilla saatava tuottavuus ja palkka, mutta

myds tyontekijan pysymisen todennakoisyys kaavan 23 mukaisella tavalla.

(2. periodin tuottavuus — %ysyy)Todennékéisyys(pysyy)
— W, — C(A,B) (23)

Tyontekijan ensimmaisen periodin palkka saadaan kaavaan 23 tehtavilla muutoksilla.
Tyontekijan ensimmaisen periodin palkkaan vaikuttaa tyontekijan odotettu tuottavuus
periodilla 2, mikali tyontekija paattaa jaada yritykseen, sekd kouluttamisesta syntyvien
kulujen lisaksi tyontekijan jadmisen, irtisanoutumisen ja irtisanomisen todennakoisyys

eli, kuten kaavassa 24

W, = (2.periodin tuottavuus)(1 —y)(1 — q)F(4,) —

Vl/pysyy(1 - Q)F(Al) - U/Vir1:isanoul:uu)(1 - Q)[l - F(/ll)] -
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Wirtisanotaanq - (1 - V)C(A; B)- (24)

Lazearin (2009) luonnehtii ensimmaisen periodin palkkaa vuokranjakamis parametriksi,
jonka avulla pyritdan selvittdamaan, millaisella jaolla koulutuskustannukset jakaantuvat
tyontekijan ja tydnantajan kesken, koska ensimmaisen periodin palkka on niin voimak-

kaasti yhteydessa toisella periodilla tapahtuvaan neuvotteluun.

2.4 Tyovoimamarkkinoiden epatdydellisyyden vaikutus inhimilliseen

padaomaan

Beckerin (1962) inhimillisen pddoman teoria perustuu siihen, etta tyontekijat hyvaksyvat
uransa alkuvaiheessa pienemmat tulot koulutusvaiheessa, koska ndilla pienemmilla tu-
loilla maksetaan koulutuksesta syntyvat kulut eli tall6in tyontekija itse maksaa koulutuk-
sesta syntyvat kulut syntyneistd tulonmenetyksista. Beckerin (1962) mukaan myos kil-
pailluilla tyévoimamarkkinoilla rationaalisesti toimivat yritykset eivat tasta syysta osal-
listu tydvoiman yleiseen kouluttamiseen, koska niiden ei tarvitse. Yritykset osallistuvat
Acemoglun ja Pischken (1999) mukaan joissakin tapauksissa tyontekijoidensa yleiseen
kouluttamiseen ilman, etta tyontekijan tarvitsee hyvaksya matalampia tuloja, esimerkiksi

maksamalla heidan yliopisto-opiskelujaan tai MBA-ohjelmia.

Booth ja Bryan (2005) vetadvat yhteen aikaisemmista tutkimuksista tehtyja johtopaatok-
sid inhimillisen padoman teoriasta seka siita, miten koulutuksesta syntyvat kustannukset
jaetaan ja millainen vaikutus silla on palkkaan. Ensimmainen on Beckerin (1964) esitte-
lema3, jossa kilpailluilla tyévoimamarkkinoilla tyontekijat maksavat tyosta saatavan ylei-
sen koulutuksen alhaisemmilla palkkatuloilla, koska kasvanut inhimillinen pddoma kas-
vattaa palkkatuloja tulevaisuudessa. Koska tyovoimamarkkinat ovat tdysin kilpaillut,
tyontekija voi siirtya saamansa yleisen inhimillisen pddoman kanssa uuteen yritykseen,

jossa han saa yleisen koulutuksen kasvattaman rajatuotoksen vastaavaa palkkatuloa.
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Toinen johtopaatds Boothin ja Bryanin (2005) johtopaatds on, etta tyontekijat, jotka ei-
vat voi hyvaksya alhaisempia palkkatuloja eivat voi myoskaan rahoittaa toimintaansa lai-
nalla luottomarkkinoiden rajoitusten takia. Tydnantaja voisi tassa tapauksessa toimia lai-
noittajana maksamalla hanen rajatuottavuutensa ylittavaa palkkatuloa yleisen koulutus-
jakson ajan ja alittavaa taman jalkeen. Yritys voisi suostua téllaiseen jarjestelyyn, jos se
pystyisi saamaan vakuuden siita, etta tyontekija tyoskentelee yrityksessa sen ajan, kun-
nes koulutuksesta syntyneet kustannukset saadaan katettua. Tyontekija voisi muuten

siirtya koulutuksen jalkeen toiseen yritykseen menettamatta yhtaan palkkatuloja.

Hashimoto (1981) jatkoi Beckerin (1962) tutkimusta yrityskohtaisesta koulutuksesta ja
sen kulujen jakautumisen prosessista. Tama kolmas johtopadatds on, etta tyontekija ja
tybantaja jakavat yrityskohtaisesta koulutuksesta syntyvat kulut ja tuotot. Jakamisella py-
ritdan minimoimaan kannusteet tydntekijat ja tydantajan irtaantumiselle, vaikka molem-
mille osapuolille olisi kannattavaa pysya yhdessa. Jaon osuuteen vaikuttaa Hashimoton
(1981) mukaan tyontekijan tehokkuuden arvioimisesta syntyvat transaktiokulut. Teorian
lahtokohtana on, ettd nama taidot eivat ole siirrettavissa toiseen yritykseen, joten tyon-
tekija palkka olisi myds alhaisempi uudessa yrityksessa kuin vanhassa, koska aiemmin

opittua ei voisi hyddyntaa uudessa yrityksessa.

Neljds johtopdatds on Boothin ja Bryanin (2005) mukaan tilanne, jossa koulutus on se-
koitus yleista ja yrityskohtaista koulutusta, jolloin tyontekija ja yritys jakavat kustannuk-
set. Heidan mukaansa tallaisissa tilanteissa tyontekijan palkka ylittaa hanen rajatuotok-
sensa koulutuksen ajan, mutta alittaa sen koulutuksen jalkeen. Tyontekijan siirtyessa toi-

seen yritykseen palkkaan vaikuttaisi vain saatua yleista koulutusta vastaava osa.

Viides johtopadatos poikkeaa edellisista sen osalta, etta siind oletetaan tyomarkkinoiden
olevan epataydelliset. Tydomarkkinat ovat Boothin ja Bryanin (2005) sekd uudemman
koulutukseen liittyvan kirjallisuuden (Loewenstein ja Spletzer, 1998; Acemoglu ja Pischke,
1999a ja 1999b) mukaan oligopsonistiset palkanmuodostuksen suhteen eli tilanteessa,

jossa vain muutama tyon ostaja maarittelee palkan. Tama tilanne on aiheuttanut Boothin



24

ja Bryanin (2005) mukaan palkkojen yhtenaistymistd, joka taas kannustaa yrityksia inves-
toimaan yleiseen koulutukseen, jos tyontekijoiden rajatuottavuus on koulutuksen kulut
huomioon ottaen suurempi kuin palkkakehitys. Boothin ja Bryanin (2005) mukaan tallai-
nen tasapainotila ei ole paras mahdollinen yhteiskunnan kannalta, koska talléin tyonte-
kijoiden palkka on alle heiddn rajatuottavuutensa. Loewensteinin ja Spletzerin (1998)
mukaan saatu koulutus kuitenkin nakyy seuraavissa tyopaikoissa saatavina suurempina

palkkatuloina.

Acemoglun ja Pischken (1999) tutkimuksissa taas epdtasapainoa synnyttaa tyovoiman
lilkkuvuuden kustannukset sekd informaation epasymmetrisyys. Tyévoiman liikkuvuu-
desta aiheutuvien kustannusten takia tyontekijan nykyisella tydnantajalla on monopsoni
voimaa tyontekijaan. Tyontekija kasvanut osaaminen ja tehokkuus eivat nay nykyisessa
tyopaikassa, koska nykyisen tydnantajan ei tarvitse reagoida tyontekijan kasvaneeseen
rajatuottavuuteen kuin vasta viiveelld, koska tyévoiman liikkuvuudesta syntyvat kustan-
nukset estavat tyontekijaa liikkumasta yrityksesta heti osaamisen kasvettua. Nykyisella
ty6antajalla on my6s informaatio etu muihin tyéantajiin, koska se pystyy paremmin ha-
vainnoimaan tyontekijan rajatuottavuutta. Acemoglu ja Pischke (1999) ja Booth ja Bryan
(2005) havaitsivat molemmat tutkimuksissaan, etta tydnantajat maksavat aineistojensa
perusteella tyontekijoidensa koulutuksia, mikd heiddn mukaansa johtuu juuri siitd, etta
tydmarkkinat ovat epatdydelliset. Taman lisdksi molemmat havaitsivat, etta tydantajat
hankkivat tyontekijoilleen akkreditoitua koulutusta, joka vaikutti hyvin positiivisesti

tyontekijoiden tulevaisuuden ansioihin verrattuna muuhun yleiseen koulutukseen.

2.5 Tieto- ja osaamisintensiiviset palvelualat

Tieto- ja osaamisintensiivisia eli KIBS-aloja on tutkittu jo pitkdan. Milesin ja muiden (1995)
mukaan KIBS-alojen yritykset tarjoavat palveluita, joiden tarkoituksena on luoda, kerata
ja levittaa tietoa. Toivonen (2006) maarittelee KIBS-alat asiantuntijayrityksiksi, jotka tar-
joavat palveluita yrityksille ja organisaatioille. Muller ja Doloreux (2009) vetavat yhteen

aikaisempien tutkimuksien havaintoja ja maarittelevat nailld aloilla toimiville yrityksille
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kolme keskeista piirrettd. Ensimmainen on, etta nailla aloilla toimivat yritykset tarjoavat
erikoistuneita palveluita niita tarvitseville yrityksille ja organisaatioille, joita ei ole tarkoi-
tettu yksityiseen kulutukseen. Toiseksi nailla aloilla toimivat yritykset tarjoavat osaa-
misintensiteettid, joka on peraisin tydovoiman osaamisesta tai kyvykkyydesta hoitaa han-
kalimmatkin toimeksiannot, joissa on hyvin vahan rutiininomaisuutta. Naiden lisaksi
nama yritykset pystyvat tarjoamaan palveluita, joissa inhimillisen padgoma rooli on mer-

kittava.

Tieto- ja osaamisintensiivisien palvelualojen luokitteluja on kirjallisuudessa monenlaisia
(Miles ja muut, 1995), mutta paaasiassa jako voidaan karkeasti tehda viiteen ryhmaan
eli teknisiin palveluihin, tietojenkasittelypalveluihin, tutkimus- ja kehityspalveluihin, lii-
ketaloudellisiin ja lainopillisiin palveluihin seka yksityisiin koulutuspalveluihin. Taman li-
saksi Miles ja muut (1995) tarjoavat jakoa myods perinteisiin asiantuntijapalveluihin ja
teknologisiin asiantuntijapalveluihin. Perinteisemmat asiantuntijapalvelut sisaltavat esi-
merkiksi konsultoinnin, markkinoinnin, lainopilliset ja laskentatoimen palvelut, kun taas
teknologisiin asiantuntija palveluihin kuuluu IT-palvelut, tekniset palvelut seka tutkimus-

ja kehityskonsultoinnin.

Kemppildn ja Mettdasen (2004) mukaan ndihin aloihin on kiinnitetty enemman huomiota,
koska niiden suora osuus kansantuotteesta on kasvanut seka on arvioitu, etta tieto- ja
osaamisintensiivisilla palveluilla on suuri valillinen merkitys muiden alojen tuottavuuden
kasvulle. Tieto- ja osaamispainotteisilla aloilla on paljon annettavaa innovaatioiden tuot-

tajina ja soveltajina.

Mullerin ja Zenkerin (2001) mukaan tieto- ja osaamisintensiivisilla aloilla toimivat yrityk-
set toimivat kahdella tapaa innovaatioprosessissa. Ne toimivat ulkoisena tiedonldahteena
yrityksille avustaen ja tukien asiantuntijapalveluittensa avulla yhdessa asiakasyritysten
kanssa innovaatioprosessia ja hyodyntavat tata innovaatiota myos kehittdessdan omaa
toimintaansa. Tieto- ja osaamisintensiiviset yritykset eivat siis luo innovaatioita yksin

vaan yhdessa asiakasyritysten kanssa. Innovaation myota yritykset voivat myyda tata
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osaamista myos muille yritykselle kehittden koko talouden tehokkuutta. Tieto- ja osaa-
misintensiiviset alat ndin luovat korkeaa osaamista vaativia tyopaikkoja ja taloudellista

kasvua.

2.6 Tutkimus- ja kehittamistoiminta Suomessa

Tilastokeskuksen (2018) mukaan tutkimus- ja kehittamistoiminnan menot olivat vuonna
2018 6,4 miljardia euroa, joka vastaa 2,74 prosentin osuutta bruttokansantuotteesta.
Tutkimus- ja kehitystoimintaa Suomessa toteuttavat yritykset, korkeakoulusektori ja jul-
kinen sektori, johon lasketaan mukaan tutkimuslaitosten, kuntien ja valtion hallinnon-
alojen lisaksi yksityiset voittoa tavoittelemattomat toimijat. Merkittavimman osan tutki-
mus- ja kehittdmistoiminnan menoista syntyy yrityksissa, joissa on viimeisen 10 vuoden
aikana tehneet syntynyt noin 65—70 prosenttia kaikista menoista. Toiseksi eniten menoja
syntyy korkeakoulusektorilla, joka on samalla ajanjaksolla vastannut noin 20—25 prosen-

tista menoja ja loput noin 10 prosenttia menoista on tullut valtiolta.

Tutkimus- ja tuotekehitystehtavissa tyoskenteli Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2018
73 900 henkil63, joista noin puolet tydskenteli yrityksissa. Suurin osa tutkimus- ja kehi-
tystoiminnan henkilostosta oli tutkijoita ja tuotekehitysinsindoreja, jotka kattoivat koko
henkilostosta 75 prosenttia. Loput henkilostdsta suorittivat erilaisia tutkimus- ja kehitys-

toimintaan liittyvia asiantuntija- tai tukitehtavia.

Tilastokeskuksen (2018) mukaan tutkimustydvuosilla mitattuna yrityksissa tehdaan mer-
kittavasti enemman tutkimus- ja kehittamistoimintaa pienemalld henkilostolla. Yrityk-
sissa tyoskenteli tutkimus- ja kehittdmistoiminnan tehtadvissa vuonna 2018 37 300 hen-
kiloa, jotka tekivat samana vuonna tutkimustyovuosia 28 720. Julkisella sektorilla tyos-
kenteli 7 225 henkil6d, jotka tekivat tutkimustyovuosia 4 870. Korkeakoulusektorilla

tyoskenteli 29 400 henkil6a, jotka tuottivat tutkimusta 16 400 tydvuoden verran.
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Toimialakohtaisesti suurin tutkimus- ja kehittdmistoiminnan menojen synnyttdja Tilasto-
keskuksen (2018) mukaan on teollisuus, mutta palveluiden sekd muiden toimialojen
osuus on ollut viimeisen 10 vuoden aikana kasvussa. Esimerkiksi vuonna 2018 tutkimus
ja kehittaminen ja tekniset palvelut toimialoilla syntyi tutkimus- ja kehittamistoiminnan
menojen kasvua 100 miljoonaa euroa, joka oli puolet koko yrityssektorin kasvusta. Myds
julkisella sektorilla tutkimus- ja kehittdmistoiminnan menoista suurin osa meni tekniikan
alalle, kun taas korkeakoulusektorilla menot jakaantuvat tasaisemmin yhteiskuntatietei-

den, ladke- ja terveystieteen seka tekniikan alan valilla.

Yrityksissa suurin osa tutkimus- ja kehittamistoiminnan rahoituksesta tapahtuu Tilasto-
keskuksen (2018) mukaan omarahoitteisesti. Omarahoituksen osuus oli vuonna 2018 80
prosenttia, joka kattoi myos konsernin sisdisen kotimaan rahoituksen. Otettaessa huo-
mioon my6s oman konsernin ulkomaiset yksikot rahoituksen yhteenlaskettu osuus on 93
prosenttia. Muista rahoituksen ldhteistd merkittavin on Business Finlandin osuus, joka

oli vuonna 2018 208 miljoonaa euroa.

2.7 Inhimillinen padoma ja palkka tutkimus- ja kehitystoiminnassa

Tutkimus- ja kehitystoiminnassa tyoskentelevien inhimillisen padoman ja palkkakehityk-
sen valista yhteytta on tutkittu entuudestaan hyvin vahan. Tyypillisesti T&K-osaaminen
on yrityskohtaista ja T&K-kuluista suurin osa onkin palkkakuluja. Tyontekijan tuottavuus
riippuu siten koko T&K-maaran tuottavuudesta, joka voi vaihdella yrityksesta toiseen.
Tassa luvussa inhimillisen pdaoma maaritelldan koulutuksesta saatavaksi tuotoksi, joka
ei ole yrityskohtaista. T&K-tyon tuotto on taas yrityskohtaista varsinkin, kun koulutuksen
merkitys on erikseen kontrolloitu. Aikaisemmassa luvussa on jo todettu, etta yrityskoh-
taiseen inhimilliseen padomaan eli aineettoman pddoman tyoén tuotosta voi suuri osa
koitua yritykselle. Jotta T&K-ty0 olisi kannustavaa on sen tyon tuotto jaettava jollain ta-

valla tyonantajan ja tyontekijan valilla.
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Mgenin (2005) mukaan T&K-toiminnassa mukana olevat uransa alkuvaiheessa olevat
tyontekijat hyvaksyvat pienemmat tulot, koska heilla on tulevaisuudessa mahdollisuudet
korkeampiin tuloihin tehtavassa kasvavan aineellisen padoman myo6ta. Tutkimuksen mu-
kaan tyontekijat rahoittavat uransa alkuvaiheessa yrityskohtaisen inhimillisen paaoman
hankkimisen pienemilla palkoilla, mutta uran edetessa karttunut aineeton padaoma yri-
tyksessa nakyy palkkapreemiona. Tutkimuksessa myds havaittiin, ettd T&K-toimintaa in-
tensiivisesti harjoittavissa yrityksissa muutkin kuin T&K-toiminnassa suoraan mukana
olevat tyontekijat saavat siirtyessaan uusiin yrityksiin korkeampia palkkoja. T&K-toimin-
taa intensiivisesti harjoittavissa yrityksissa uusinta tietoa on enemman tarjolla, joten

muissakin kuin T&K-toiminnassa mukana olevilla tyontekijoilla on sita tarjolla.

T&K-toiminta on oppimista, joten sen intensiteetin kasvattaminen kasvattaa Mgenin
(2005) mukaan innovaatioiden maara ja sita harjoittavien tyontekijoiden inhimillista paa-
omaa. Aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa T&K-padomaa ja yrityskohtaisen inhimillisen
padaoman karttumista kasitelladn kuitenkin harvoin yhdessa, mika edellyttaa yhdistettya
yritys- ja tydntekijaaineistoa. Ndiden aineistojen kayttd on yleistynyt vasta viime vuosina.
Onnistunut innovaatio synnyttaa hetkellisen monopoli tilanteen, mika toimii myos kan-
nusteena T&K-toiminnan rahoittamiseen, jos innovaatiota pystytdan suojelemaan esi-
merkiksi patenttien avulla. Innovaatioita ei kuitenkaan pystyta taysin suojaamaan, koska
siitd opittu tieto on T&K-toimintaa harjoittaneissa tyontekijoissa inhimillisena padomana.
Tallaista yrityskojtaista inhimillistd padomaa Zucker ja muut (1998) kutsuvat intellektu-

aaliseksi inhimilliseksi paaomaksi.

Intellektuaalinen inhimillinen pddaoma on Zuckerin ja muiden (1998) mukaan aluksi vain
pienen tutkimusporukan hallussa, josta se ldhtee leviamaan ensin samassa yrityksessa
kollegoiden ja muiden tutkijoiden kautta, kunnes myéhemmin uusin innovaatio on osa

rutiinioppimaaraa yliopistoissa tai yritysten tyopaikka koulutuksissa.

Mgenin (2005) mukaan onnistuneessa innovaatiossa mukana olo aiheuttaa myds yrityk-

sen sisdlld tilanteen, jossa tyontekijalle on maksettava seuraavalla periodilla korkeampaa
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palkkaa, joka vastaa hdanen sen hetkista markkina-arvoaan, mikali tyontekija halutaan
pitda yrityksessa myos jatkossa. Mgen (2005) myds toteaa Lazearin tapaan (2009), etta
koska ensimmaisen periodin palkka on riippuvainen tasta inhimillisen paaoman kasvusta,
joka tyontekijalle on kertynyt toiselle periodille tultaessa, tyontekija hyvaksyy alhaisem-
mat tulot ensimmaiselld periodilla odotuksella, ettd kasvanut inhimillinen padoma nakyy
korkeampana palkkana toisella periodilla. Tydntekijalle ei taten synny pidemmalla aika-

valilla tulon menetyksia.
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3 Intellektuaalinen inhimillinen paaoma ja palkka osaamisin-

tensiivisilla aloilla

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella yleisen ja yrityskohtaisen (intellektuaali-
sen) inhimillisen padoman kehitysta tieto- ja osaamisintensiivisilla aloilla seka inhimilli-
seen padomaan vaikuttavia tekijoita. Vertailun vuoksi esitelldaan myos samalla ajanjak-
solla inhimillisen padoman kehitysta teollisuudessa ja muilla palvelualoilla. Tutkimus on
rakennettu aikaisemman teoria viitekehyksen pohjalta ja se alkaa aineiston esittelyll3,
jonka jalkeen kaydaan lapi valitut tieto- ja osaamisintensiiviset alat ja tarkastellaan nailla
aloilla tyoskentelevien tyontekijoiden maaran kehitysta seka tilastollisia tunnuslukuja.
Vastaavat asiat esitelladan myos teollisuuden ja muiden palvelualojen nakdkulmasta. In-
himillisen padoman kasvua tarkastellaan regressio mallin avulla ensin osaamisintensiivi-

silla aloilla ja sen jalkeen teollisuuden ja muiden palvelualojen osalta.

3.1 Aineiston esittely

Aineistona tassa tutkimuksessa on kaytetty Elinkeinoelaman keskusliiton (EK) palkka-ai-
neistoa, johon on keratty sen jasenyritysten tyontekijoista tietoja vuosilta 2002—-2014.
Elinkeinoelaman keskusliitto on Suomessa keskeinen tydnantajajarjesto, jolla on jasen-

yrityksia useilla eri sektoreilla.

Kyseessa on yhdistetty tyontekija—yritys paneeliaineisto, joka ei ole tasapainossa, koska
tyontekijat vaihtelevat tyopaikkaa tosiin jasenyrityksiin seka jasenyritysten ulkopuolelle.
Aineiston laatu on erinomainen, koska se on keratty suoraan jasenyrityksilta, jotka ovat
lahtokohtaisesti suopeampia tiedonantoon. Aineistosta on myos nahtéavissa, etta jasen-
yritykset ovat antaneet vuosittain tietoja, mika lisaa paneeliaineiston luotettavuutta. Ai-
neistossa olevat yritykset ovat tyontekijamaariltdan eri kokoisia, mutta painotus on kui-
tenkin tyollistavissa yrityksissa, eikd aineistossa olekaan mukana pienia yhden henkilon

tyollistavia yrityksia.
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3.2 Tunnusluvut ja tyontekijoiden maaran kehitys osaamisintensiivisilla

aloilla

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella inhimillisen padgoman kehitysta osaamisintensii-
visilla aloilla, seka inhimilliseen padomaan vaikuttavia tekijoita seka vertailla tuloksia te-
ollisuuden alojen ja muiden palvelualojen vastaavaan kehitykseen. Osaamisintensiiviset
alat on jaettu kolmeen osa-alueeseen aikaisemmin esitellyn teorian pohjalta, jotka ovat
tutkimus- ja kehittamisalat (T&K), tieto- ja viestintdtekniikan alat (ICT) ja organisaation
hallintoon liittyvat alat (OC). Nama luokitukset on luotu kdyttden EU:n toimialaluokitusta

NACE Rev.2. Osa-alueiden sisalla olevat toimialat on ndhtéavissa taulukosta 1.

Taulukko 1 Osaamisintensiiviset NACE Rev.2 toimialat

Kaytetty luokittelu Sisaltdad NACE Rev.2 toimialat

Tutkimus- ja kehittamisalat (T&K-ala) 71 Arkkitehti- ja insindoripalvelut; tekninen tes-

taus ja analysointi

72 Tieteellinen tutkimus ja kehittdminen

Tieto- ja viestintatekniikan alat (ICT-ala) | 62 Ohjelmistot, konsultointi ja siihen liittyva toi-

minta

63 Tietopalvelutoiminta

Organisaation hallinnon alat (OC-la) 69 Lakiasiain- ja laskentatoimen palvelut

70 Paakonttorien toiminta; lilkkkeenjohdon konsul-

tointi

73 Mainostoiminta ja markkinatutkimus

Taulukosta 2 on nahtavissa teollisuuden ja muiden palvelualojen luokittelu. Suluissa on
nahtavissd NACE Rev.2 2-numeroinen luokittelu. Muista palvelualoista on poistettu tar-

kastelussa jo olevat osaamisintensiiviset palvelualat.
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Taulukko 2 Teollisuuden ja muiden palvelualojen NACE Rev.2 toimialat

Kaytetty luokittelu Sisaltdd NACE Rev.2 toimialat

Teollisuus C Teollisuus (10-33)

D Sahko-, kaasu- ja lampohuolto, jadhdytysliike-

toiminta (35)

E Vesihuolto, viemari- ja jatevesihuolto, jate-

huolto ja muu ympaériston puhtaanapito (36—39)

Muut palvelualat H Kuljetus ja varastointi (49-53)

| Majoitus ja ravitsemistoiminta (55-56)

J Informaatio ja viestinta (58—63)

L Kiinteistdalan toiminta (68)

M Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta

(69-75) pl. 69-73

N Hallinto- ja tukipalvelutoiminta (77-82)

R Taiteet, viihde ja virkistys (90-93)

S Muu palvelutoiminta (94-96)

Osaamisintensiivisten alojen tilastolliset tunnusluvut ovat nahtavissa taulukoista 3-5.
Osaamisintensiivisten alojen palkkoja on kasitelty tilastollisia tunnuslukuja esiteltdessa.
Vuosipalkka on laskettu reaalisessa muodossa, jossa se on deflatoitu vuoden 2010 kulut-
tajahintaindeksin mukaisesti. Tuloksista on pudotettu pois palkkahavainnot, jotka ovat
alle yrityksen keskimaaradisen palkkatason kyseisena vuonna. Ndin palkka-aineistosta on
saatu poistettua mahdolliset dariarvot, jotka ovat syntyneet esimerkiksi tyépaikan vaih-
tuessa pois EK:n jasenyrityksesta kesken vuoden tai muusta lyhyemmasta tyosuhteesta.
Aineistosta on my0ds poistettu yksi organisaation hallinnon aloilla toiminut yritys, jolla oli
yliedustus aineistossa, jossa organisaatiotyo ei liittynyt selvasti johtamiseen eikd mark-
kinointiin, jota taas muut nailla aloilla toimivat yritykset padasiassa toimivat. Koulutus-
vuodet on laskettu vahentamalla tyontekijan idstda 6 vuotta ja suoritetun koulutuksen
odotettu suoritusaika. Tyokokemus yrityksessa kertoo, kuinka monta vuotta tyontekija

on ollut kyseisessa yrityksessa palkkalistoilla.



33

Taulukossa 3 on nahtdvissa organisaation hallinnon alojen tilastollisia tunnuslukuja. Or-
ganisaation hallinnon aloilla on korkeat palkat. Keskimaaraiset palkat ovat myos kasva-
neet vertailuvuosien valilla noin 13 prosenttia. Keskimaaraisen koulutuksen maara on
my0s kasvanut lahes vuodella, joka kertoo, ettda osaamisen merkitys on kasvanut. Keski-
maaradinen tyokokemus yrityksessa eli niin sanottu senioriteetti on kasvanut hieman kah-
den ajanjakson valilla. Organisaation hallinnon alat erottuvat myos muista kasiteltavista
aloista siind, etta sukupuolijakauma on tasaisempi. Vuosien 2002—2008 aikana naisten
osuus alojen tyovoimasta oli 64 prosenttia ja seuraavalla tarkastelujaksolla 2009-2014

vastaava prosentti oli 62.

Taulukko 3 Tilastolliset tunnusluvut OC-aloilla

Muuttuja Lkm. Ka. Keskihaj.  Min. Maks.
Reaali vuosipalkka / 2002-08 15115 44150 17424 8156 93463
Reaali vuosipalkka / 2009-14 8979 51044 19449 13017 96455
Koulutusvuosina / 2002—-08 31886 12.62 2.18 9 19
Koulutusvuosina / 2009-14 19551 13.77 2.18 9 19
Tyokokemus yrityksessa / 2002—-08 31886 9.06 9.06 1 50
Tyokokemus yrityksessa / 2009-14 19551 9.57 9.00 1 50
Ikd / 2002-08 31886 39.97 11.55 16 70
Ikd / 2009-14 19551 42.45 10.79 16 71
Nainen=1 / 2002-08 31886 0.64 0.47 0 1
Nainen=1/ 2009-14 19551 0.62 0.48 0 1

Taulukosta 4 on nahtavissa tutkimus- ja kehitysalojen tilastolliset tunnusluvut. Tutkimus-
ja kehitysaloilla on hyvin korkeasti koulutettua henkildstoa ja palkat ovat myds keskimaa-
raisesti korkeat. Myos tutkimus- ja kehitysaloilla tyontekijoiden yrityksessa kertynyt tyo-
kokemus on pienentynyt kahden havaintojakson valilla. Palkat ovat kasvaneet kahden
vertailu ajanjakson aikana noin 9 prosenttia. Tutkimus- ja kehitysalojen tyontekijat ovat
tyypillisesti iakkdampia kuin muilla tutkituilla aloilla. Sukupuolijakauma on miesvaltaista,

mutta naisten osuus on kasvanut ensimmaisen periodin 21,8 prosentista 24,4 prosenttiin.
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Taulukko 4 Tilastolliset tunnusluvut T&K-aloilla

Muuttuja Lkm. Ka. Keskihaj. Min. Maks.
Reaali vuosipalkka / 2002—-08 50486 47087 12285 3936 93463
Reaali vuosipalkka / 2009-14 48689 51999 13128 19503 96455
Koulutusvuosina / 2002-08 107490 13.63 2.38 9 19
Koulutusvuosina / 2009-14 112103 14.16 2.27 9 19
Tyokokemus yrityksessd / 2002-08 107490 11.81 10.57 1 49
Tyokokemus yrityksessd / 2009-14 112103 10.77 10.01 1 50
Ikd / 2002-08 107490 43.17 10.91 16 72
Iké / 2009-14 112103 43.29 11.47 16 72
Nainen=1 / 2002-08 107490 0.21 0.41 0 1
Nainen=1/ 2009-14 112103 0.24 0.42 0 1

Taulukko 5 Tilastolliset tunnusluvut ICT-aloilla

Muuttuja Lkm. Ka. Keskihaj. Min. Maks.
Reaali vuosipalkka / 2002—-08 60590 58754 14343 20402 93463
Reaali vuosipalkka / 2009-14 66310 61404 14894 19936 96455
Koulutusvuosina / 2002-08 131943 13.93 221 9 19
Koulutusvuosina / 2009-14 145414 14.32 2.23 9 19
Tyokokemus yrityksessa / 2002—08 131943 7.99 7.78 1 48
Tyokokemus yrityksessa / 2009-14 145414 8.63 7.93 1 50
Iké / 2002-08 131943 39.76 9.77 16 68
Ikd / 2009-14 145414 41.81 9.51 18 70
Nainen=1 / 2002-08 131943 0.31 0.46 0 1
Nainen=1/2009-14 145414 0.30 0.46 0 1

Taulukosta 5 on esitetty tieto- ja viestintatekniikan eli niin sanottujen ICT-alojen tilastol-

lisia tunnuslukuja. Verrattuna muihin tutkittaviin aloihin ICT-aloilla on korkeammat pal-
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kat seka keskimaaraisesti palkat ovat kasvaneet vertailuajanjaksojen valilla noin 4 pro-
senttia. Tyontekijat eivat kuitenkaan nayta pysyvan ICT-alan yrityksissa yhta pitkaan,
koska tyokokemus yrityksessa on talla ryhmalla pienempi vaikkakin kasvua on tapahtu-
nut vertailujaksojen valilla. Naisten osuus tydvoimasta on ollut ensimmaisella periodilla

31,4 prosenttia ja toisella 30,5 prosenttia.

Taulukko 6 Tilastolliset tunnusluvut teollisuudessa

Muuttuja Lkm. Ka. Keskihaj.  Min. Maks.
Reaali vuosipalkka / 2002—-08 1739326 35813 16993 446 93463
Reaali vuosipalkka / 2009-14 1144598 36869 16502 526 96456
Koulutusvuosina / 2002—-08 1739326 12.22 2.27 9 19
Koulutusvuosina / 2009-14 1144598 12.73 2.31 9 19
Tyokokemus yrityksessa / 2002—08 1739326 12.86 11.37 1 50
Tyokokemus yrityksessa / 2009-14 1144598 13.63 11.04 1 50
Iké / 2002-08 1739326 40.6 11.68 15 72
Iké / 2009-14 1144598 42.81 11.05 15 72
Nainen=1 / 2002-08 1739326 0.28 0.45 0 1
Nainen=1/ 2009-14 1144598 0.28 0.45 0 1

Taulukoissa 6 ja 7 on nahtavissa teollisuuden alojen ja muiden palvelualojen tilastolliset
tunnusluvut. Teollisuudessa palkkakehitys on vertailujaksojen valilla noin 3 prosenttia.
Ty6voima on muuttunut hieman kouluttautuneemmaksi ja yrityksessa kertynyt tyokoke-
mus on kasvanut hieman. Sukupuolijako on hyvin miesvaltaista, koska naisten osuus en-
simmaisella periodilla on vain 28,8 prosenttia. Toiselle periodille tultaessa naisten osuus

on pysynyt lahes samana, jolloin se on ollut 28,5 prosenttia.

Muilla palvelualoilla palkka on kasvanut vertailujaksojen valilla noin 4 prosenttia. Koulu-
tuksen merkitys on kasvanut hieman, kun taas yrityksessa kertynyt tyokokemus on las-
kenut maltillisesti. Poikkeuksena muihin tarkasteltaviin aloihin muilla palvelualoilla nais-

ten osuus tyovoimasta on suurempi. Naisten osuus tyovoimasta ensimmaisella periodilla
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oli 58,1 prosenttia, kun taas toisella periodilla naisten osuus oli pienentynyt hieman 56,4

prosenttiin.

Taulukko 7 Tilastolliset tunnusluvut muilla palvelualoilla

Muuttuja Lkm. Ka. Keskihaj. Min. Maks.
Reaali vuosipalkka / 2002-08 972752 31067 14725 446 93463
Reaali vuosipalkka / 2009-14 1298747 32484 16515 526 96456
Koulutusvuosina / 2002-08 972752 12.48 2.09 9 19
Koulutusvuosina / 2009-14 1298747 13.05 2.63 9 19
Tyokokemus yrityksessa / 2002-08 972752 10.5 10.37 1 50
Tyokokemus yrityksessd / 2009-14 1298747 9.67 9.64 1 50
Ikd / 2002-08 972752 40.27 11.69 15 72
Ikd / 2009-14 1298747 41.85 11.97 16 72
Nainen=1 / 2002-08 972752 0.58 0.49 0 1
Nainen=1/ 2009-14 1298747 0.56 0.49 0 1

Taulukosta 8 on nahtavissa tutkittavien yksityisen sektorin alojen osuudet tyovoimasta
kaytetyssa aineistossa seka vertailun vuoksi myds teollisuuden alojen ja muiden palvelu-
alojen vastaava kehitys. Tieto- ja osaamisintensiivisten alojen tyontekijéiden osuus koko
tyovoimasta oli Tilastokeskuksen (2020) tietoaineiston mukaan vuonna 2014 noin 10
prosenttia, kuten myds tassa aineistossa vastaavien alojen osuus oli myds noin 9 pro-
senttia. Teollisuuden tyontekijéiden osuus tyovoimasta oli Tilastokeskuksen (2020) mu-
kaan noin 14 prosenttia, kun taas tassa aineistossa vastaava luku on 28 prosenttia. Mui-
den palvelualojen Tilastokeskuksen luku on noin 24 prosenttia ja tassa aineistossa vas-

taava luku on noin 35 prosenttia.

Taulukosta 8 on nahtavissa, etta kaikilla tieto- ja osaamisintensiivisilla aloilla tyontekijoi-
den maara on ollut kasvussa tarkastelujakson aikana poikkeuksena organisaatioiden hal-

linnan alat, jossa on tapahtunut pienta laskua. Etenkin ICT- ja T&K-aloilla kasvu on ollut
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hyvin tasaista eika finanssikriisi 2007—2009 ole vaikuttanut alojen tyontekijamaariin ko-
vin merkittavasti. Tieto- ja osaamisintensiiviset alat pystyvat luomaan uusia tyopaikkoja

onnistuneen innovaatiotoiminnan avulla.

Vastaavasti samalla ajanjaksolla teollisuuden alojen tydpaikkojen maara on pienentynyt

merkittavasti. Muilla palvelualoilla kehitys on ollut |ahes pdinvastainen ja tyontekijdéiden

osuus on kasvanut.

Taulukko 8 Tyontekijoiden %-osuus tydvoimasta aineistossa vuosina 2002-2014

oC ICT T&K Teollisuus Muut palvelut
2002 0,9 % 2,5% 2,4% 45,1 % 20,8 %
2003 0,9 % 2,8% 2,3% 43,3 % 21,8%
2004 0,7 % 2,9% 2,5% 42,5 % 22,0%
2005 0,7% 3,0% 2,4% 41,3 % 22,7%
2006 0,7% 32% 2,7% 40,5 % 23,2 %
2007 0,7 % 3,5% 2,9% 40,4 % 24,0 %
2008 0,7 % 3,6% 2,8% 37,8 % 27,8 %
2009 0,6 % 3,8% 29% 36,0 % 28,5%
2010 0,5% 3,7% 2,7% 31,9% 33,3%
2011 0,5% 3,6% 3,0% 31,1% 33,5%
2012 0,5% 3,8% 3,1% 30,1% 339%
2013 0,6 % 3,7% 3,3% 29,4 % 34,8 %
2014 0,6 % 4,8 % 3,3% 28,6 % 35,4%

3.3 Inhimillisen ja intellektuaalisen paaoman kasvu

Inhimillisen ja intellektuaalisen pddoman kasvua tullaan seuraavaksi tarkastelemaan

kahdella empiiriselld mallilla, jotka ovat
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ln Wit = ﬁo + 610(:1 + 620C2 + 63t&k1 + 64t&k2 + 55lCt1 + 56lCt2 +
Bikouliq + BoSirs + B3si2t3 + L,0it4 + 61nainen + 5,vuosi +
Vit (25)

ja

Inw;; = By + 810cl + §,0c2 + 53t&k1 + 6,t&k2 + Ssictl + Sgict2 +
Bikoulies + BaSicz + B3Sfiz + Baies + S7nainen +

dgvuosi + dgnace2 + v . (26)

Ensimmaisen ja toisen regression erona on se, etta toisessa regressiossa ovat mukana
kaikki toimiala dummy-muuttujat Nace 2-numerotasolla (Nace Rev. 2). Toisessa regressi-
ossa toimiala dummy-muuttujat vangitsevat sita vaikutusta, mita toimialan aineettoman
padaoman maaralla on vaikutusta palkkoihin. Todennakoisesti tasta tuotosta suurin osa
menee yritykselle eika tydntekijoille kohonneina palkkoina. Ndin toinen regressio kuvaa
paremmin sitd, miten aineettoman padoman tyontekija hyotyy tyostaan, kun taas en-
simmainen sarake kuvaa kokonaistuottoja. Kahdessa sarakkeessa ei sen sijaan huomata
eroja koulutuksen ja tyokokemuksen tuotoissa. Nama muodostuvat enemman tyénteki-
jan omasta osaamisesta ja sitten tuottojen pitda olla samat huolimatta siitd milla toi-
mialalla tyontekija tyoskentelee. Taulukosta 9 on nahtavissa regression tulokset. Tulos-
ten keskihajonnat on merkitty taulukkoon sulkeissa ja merkitsevyydet on merkitty tau-

lukkoon tahdilla ja niiden selitteet |6ytyvat taulukon alta.

Ensimmaisessa mallissa organisaatiotyd ndyttdd vaikuttavan positiivisesti tydntekijan
palkkaan ja sen voimakkuus kasvaa toista periodia tarkastellessa. Tama vaikutus kasvaa,
kun tarkasteluun otetaan mukaan kaikki toimialat dummy-muuttujiksi. Intellektuaalisen
inhimillisen paaoman palkkavaikutuksen kasvu kahden periodin vililla on kuitenkin nah-

tavissd molemmissa malleissa organisaatioiden hallinnon aloilla.

Tutkimus- ja kehitystydssa on nahtavissa tilastollisesti merkitsevasti intellektuaalisen in-

himillisen pddoman palkkavaikutuksen kasvua periodien valilld. Liséksi osaava tyévoima
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keskittyy naille aloille. Vertailussa on myos ilmeistd, ettad yrityksen saavat suurimman
osan T&K-tyon hyodyista, koska kertoimet ovat ensimmaisessa mallissa noin kolminker-
taiset verrattuna siihen, etta toimialavaikutukset kontrolloitaisiin. Tutkimus- ja kehitys-
toiminnasta vain noin puolet tehdaan tyypillisesti suurten yritysten tutkimus- ja kehitys-
laboratorioissa, kun taas toinen puoli tehdaan korkeakoulusektorilla. Taman aineiston

kautta pystytdaan havaitsemaan pelkastaan yksityisen sektorin muutoksia.

Tieto- ja viestintatekniikan aloilla intellektuaalisen inhimillisen padoman kehitys on ollut
negatiivista. Tieto- ja viestintatekniikan aloilla palkat ja tyontekijoiden maara nayttaa
kasvaneen, mutta siitd huolimatta alan inhimillisen padoman kehitys on negatiivista.
Naita tuloksia voidaan parhaiten selittda Lazearin (2009) taitopainotteisen inhimillisen
pdadoman kautta. ICT-osaamista omaavat tyontekijat ovat haluttuja tyontekijoitd myos
muilla toimialoilla ja heidan osaamisensa ei ole toimiala riippuvaista. Myods 2011 tapah-
tunut ammattiluokituksen muutos on saattanut vaikuttaa tuloksiin, jolloin tuloksissa olisi

mahdollisesti harhaa.

Koulutuksen vaikutus palkkaan ja inhimilliseen padgomaan on suuri, tilastollisesti merkit-
seva ja linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa. Yrityksessa kerrytetylla tyokokemuk-
sella on positiivinen vaikutus inhimilliseen padomaan. Tulosten perusteella yrityksessa
kerrytetyn tyokokemuksen vaikutus inhimilliseen padgomaan kasvaa noin 24 vuotta,

jonka jalkeen vaikutukset kaantyvat negatiiviseksi.

Regression tulosten perusteella sukupuolella on myos tilastollisesti merkittava vaikutus
tyontekijan palkkaan. Naisten palkat ovat merkittavasti alhaisemmat kuin miesten palkat.
Jatkotutkimuksiin olisi mielenkiintoista saada mukaan tuoreempaa aineistoa seka tar-
kemmat tehtavaluokittelut, jonka avulla sukupuolten palkkaeroja pystyttdisiin tarkem-

min analysoimaan seka niiden kehitysta seuraamaan.
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Taulukko 9 Intellektuaalisen ja yleisen inhimillisen padoman kehitys osaamisintensiivisilla aloilla

(1) (2)

Reaalinen vuosipalkka  Reaalinen vuosipalkka

/ log / log

0C/2002-08 073%** 231 %**
(.004) (.021)

0C/2009-14 .087*** 265 **
(.005) (.021)

T&K / 2002-08 181%** .063**
(.003) (.021)

T&K /2009-14 210%** .092%**
(.003) (.021)

ICT / 2002-08 242%** .258%**
(.002) (.019)

ICT / 2009-14 .198*** 221 %**
(.002) (.019)

Koulutus vuosina 181%** .165%**
(0) (0)

Tyokokemus yrityksessa .025%** .025%**
(0) (0)

Tyokokemus yrityksessa”2 -.001*** -.001***
(0) (0)

Ikd vuosina 022%%* .022%**
(0) (0)

Nainen =1 -.189%** - 25%**
(.001) (.001)

Vakio 6.874%** 7.164%**
(.003) (.019)

Havaintojen lukumaara 7852516 7852516
R2 (sisalla) 117 127
R2 (vélissa) 312 .358
R2 (kokonaan) .253 .282
Toimiala dummy Ei Kylla (72 kpl)
Vuosi dummy Kylla (12 kpl) Kylla (12 kpl)

Keskihajonnat ovat sulkeissa. *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

Mallien selitysaste on 25-28 eli timan osuuden mallin selittavat tekijat selittavat palkko-
jen kokonaisvaihtelusta. Mallit selittéavat hyvin tyontekijoiden palkkakehityksen valisia
eroja paremmin tiettyna aikana eli poikittaisleikkauksena, mutta vahemman yksittdisen

tyontekijan palkkakehitysta yli ajan. Yksittdisen tyontekijan palkkakehitykseen vaikuttaa
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hyvin paljon muut kuin tassa tutkielmassa tutkittavat tekijat, kuten tyépaikkaliikkuvuus
yritysten valilla. Yrityskohtainen tyokokemus on my®6s linkittynyt yrityksen aineettomaan
pdadomaan eli korvaukset liittyvat enemman intellektuaaliseen inhimilliseen padomaan.
Mallissa tyopaikkakohtaisen tyokokemuksen vaheneva tuottavuus voi selittya korkeilla
alkupalkoilla, kun yrityksen kilpailevat osaavasta padomasta. Palkkaprofiili olisi jyrkem-

min kasvava, jos tarkasteluun otettaisiin pelkastaan T&K-tyo.

Taulukosta 10 on nahtavissa samalla ajanjaksolla ja samoilla periodeilla tapahtunut intel-
lektuaalisen inhimillisen paaoman kehitys teollisuudessa ja muilla palvelualoilla. Aineet-
toman padoman tyontekijoita tarkastellaan tdssa yhtena kokonaisuutena eli T&K-, OC, ja
ICT-tyota on tarkasteltu yhdessa. Teollisuuden aloilla intellektuaalisen inhimillisen paa-
oma kehitys vaikuttaa olevan laskevaa samoin kuin muilla palvelualoilla. Vaikutukset voi-
mistuvat merkittavasti, kun mukaan otetaan toimiala dummy-muuttujat. Teollisuudessa
ja muilla palvelualoilla toimimisella on ollut merkittava negatiivinen vaikutus palkkake-

hitykseen ja sen vaikutus on kasvanut vertailujaksojen valilla.

Aineettoman padoman tyontekijoilla intellektuaalisen inhimillisen padoman kehitys on
ollut myds negatiivista. Alalla tyoskentelylla on kuitenkin ollut tilastollisesti merkitseva

positiivinen vaikutus palkkakehitykseen.

Tyontekijan yleisen inhimillisen padoman, kuten koulutuksen osalta tulokset nayttavat
samankaltaisilta kuin osaamispainotteisilla aloillakin. Merkittavin inhimilliseen paa-
omaan vaikuttava tekija on koulutus. Tyontekijan ialla ja tyopaikalla kertyneelld koke-
muksella vaikuttaa olevan ldahes yhta suuri vaikutus inhimilliseen pddaomaan. lan myo6ta
tyokokemus kasvaa, joten nama kaksi tulosta ovat riippuvaisia toisistaan, eika naiden tu-
losten perusteella sen takia pysty erittelemaan kummalla on enemman vaikutusta pal-

kan ja inhimillisen pddoman kertymiseen.



Taulukko 10 Intellektuaalisen ja yleisen inhimillisen padoman kehitys teollisuudessa ja muilla

palvelualoilla
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(1)

Reaalinen vuosipalkka

(2)

Reaalinen vuosipalkka

/log / log

Osaamisintensiiviset alat / 2002—08 244 % ** 278%**
(.002) (.021)

Osaamisintensiiviset alat / 2009-14 157%** .195%**
(.002) (.021)

Teollisuus / 2002—-08 .039%** - 09***
(.001) (.019)

Teollisuus / 2009-14 - 106*** -, 235%**
(.001) (.019)

Muut palvelut / 2002-08 26 ** -.361***
(.001) (.02)

Muut palvelut / 2009-14 043 *** - 427***
(.001) (.02)

Koulutus vuosina 179 % 164 **
(0) (0)

Tyokokemus yrityksessa .025%** .025%**
(0) (0)

Tyokokemus yrityksessa”2 -.001*** -.001%**
(0) (0)

Ikd vuosina .022%** .022%**
(0) (0)

Nainen =1 -.209%*** - 25%**
(.001) (.001)

Vakio 6.843%** 7.131%**
(.003) (.019)

Havaintojen Ikm. 7852516 7852516
R2 (sisall3) 121 13
R2 (valissa) 311 .357
R2 (kokonaan) 252 .282
Toimiala dummy Ei Kylla (72 kpl)
Vuosi dummy Kylla (12 kpl) Kylla (12 kpl)

Keskihajonnat sulkeissa *** p<.001, ** p<.01, * p<.05
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4 Johtopaatokset

Intellektuaalinen ja yleinen inhimillinen pdadaoma on kasvanut osaamisintensiivisilla
aloilla, kun taas muilla aloilla yleisen inhimillisen padaoman kehitys on ollut negatiivista.
Osaamisintensiivisilla aloilla on merkittava rooli innovaatioprosessissa. Ne pystyvat asi-
akkaiden kanssa tehtyjen innovaatioiden avulla kasvattamaan omaa toimintaansa myy-
malld osaamistaan myds muille yrityksille sekd parantamaan omaa tehokkuuttaan. Toi-
minnan tulos johtaa hyddykkeisiin ja palveluihin, joista suuri osa on muiden toimialojen
ulkopuolelta hankittua aineetonta padgomaa. Toiminnan kasvaessa myos osaavan tyovoi-
man tarve kasvaa, jolloin ndma yritykset pystyvat luomaan korkean osaamisen ja palkan
tyopaikkoja. Innovaatiot kasvattavat lisdksi tyontekijoiden osaamista, joten inhimillisen
pdadoman kasvua tapahtuu myos yrityksessa, mika nakyy myos positiivisena palkkakehi-

tyksena.

Yrityksissa kerrytetty ty6kokemus kasvattaa aikaisempaan teoriaan ja tahan empiiriseen
tutkielmaan perustuen palkkaa kahdella tavalla. Tyontekija kerryttaa intellektuaalista in-
himillista paaomaa yrityksessa ollessaan, joka kasvattaa tyontekijan haluttavuutta, joka
kasvattaa palkkaa joko nykyisessa yrityksessa tai siirtymalla uuteen yritykseen, jos tuot-
tavuuden jako tyontekijan ja yrityksen valilla ei tyydyta tyontekijaa. Yleisesta inhimilli-
sesta padomasta, kuten koulutuksesta maksetaan sen sijaan hyvin samalla tavoin eri toi-
mialoilla ja yrityksissa, koska tyontekijan on muussa tapauksessa helppo siirtya yrityk-

sesta toiseen, kun palkkataso ei vastaa hankittua koulutusta.

Mielenkiintoinen jatkotutkimus olisi tarkastella tydvoiman liikkuvuutta osaamisintensii-
visilla aloilla ja miten osaamisintensiivisilla aloilla tydskentely nakyy tyontekijan palkka-
kehityksessa. Mgen (2005) on tehnyt vastaavanlaista tutkimusta tutkimus- ja kehitys-
aloilla tyoskennelleille tydontekijoille, jotka saivat korkeampia palkkoja innovaatiotoimin-
nan ansiosta kertyneen inhimillisen pddoman ansiosta. Myds muut osaamisintensiiviset

alat, olisi mielenkiintoista ottaa mukaan tarkasteluun.
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