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TIIVISTELMA: Tutkimuksessa tarkastellaan toimihenkildiden vilisid eroja tyd- ja palk-
kaurissa seké niiden taustalla vaikuttavia tekijoitd. Lisdksi tutkimuksessa kiinnitetddn huo-
miota sithen, missd uravaiheessa merkittivimmat erot syntyvit ja mikd merkitys erilaisilla
siirtymilld on palkkakehityksen kannalta. Teoriaosuudessa liitetddn tyovoiman litkkuvuus
perinteiseen inhimillisen pddoman teoriaan sekd yritysten sisdisid tydmarkkinoita kasittele-
vain kirjallisuuteen. Kuvainnollisessa analyysissé arvioidaan erilaisten urakehitystd maérit-
tdvien siirtymien yleisyytti ja tarkeyttd urapolkujen méaraytymiselle. Ekonometrinen osuus
koostuu ylennyksen ja tydnantajan vaihdon estimoimisesta lineaarisilla todennikdisyysmal-
leilla seké yritysten sisdisten ja yritysten vélisten siirtymien vertailusta. Tutkimuksen vii-
meisessd osiossa analysoidaan siirtymien palkkavaikutuksia. Kéytettdvd aineisto on Elin-
keinoeldmin keskusliiton (EK) palkkatilasto vuosilta 1981-2006. Tutkimustulosten mu-
kaan merkittavat yksiloiden tyOuria erottavat ratkaisut tehddan koulutusvalintojen muodos-
sa. Korkeammin koulutetut paitsi sijoittuvat heti uran alussa vaativampiin tehtéviin kuin
vihemmain koulutetut, mutta he myd6s ylenevét muita nopeammin. Myos koulutusalalla on
merkitystd: teknisen koulutuksen hankkineet etenevit kaupallisen tutkinnon suorittaneita
todennékdisemmin vaativampiin tehtiviin. Tutkimuksessa myds havaitaan, ettd tyduran al-
ku on ratkaiseva myohemmaén urakehityksen kannalta. Todennékdisyys ylentyd on suurin
alle 30-vuotiailla toimihenkilGill4, joiden tyosuhde on kestényt alle nelja vuotta. Myos su-
kupuolella on merkitystd: miehet ylenevét naisia todenndkdisemmin ja saavat myos suu-
remman palkankorotuksen ylennyksen yhteydessd. Yritysten sisdisten siirtymien liséksi
myds yritysvaihtoihin liittyy merkittavid palkkahyotyjd. Yritystd vaihtavat todennékoisim-
min korkeasti koulutetut ja parhaiten palkatut, vaativissa tehtévissd olevat toimihenkil6t.
Myos tyOnantajan vaihto ajoittuu tyypillisesti uran alkupuolelle.

Avainsanat: urakehitys, sisdiset tyomarkkinat, tydmarkkinalitkkuvuus, inhimillinen paa-
oma, palkanmuodostus

JEL-koodit: J24, J30, J62, M51, M52
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ABSTRACT: In this study we focus on differences in careers and wage development be-
tween white-collar workers. We are interested in the questions of which factors contribute
to these differences and at what stage of the career they occur. Furthermore, we investigate
the wage effects of the different types of observed mobility. In the theoretical part of the
study, models of job mobility and theories of wage and promotion dynamics inside firms
are combined with the human capital theory. The descriptive analysis, on the other hand,
examines the frequencies and the importance of different job transitions. In the econometric
part of the study, we estimate the probability of a change of employer as well as the prob-
ability of being promoted using linear probability and multinomial logit models. Finally we
examine the wage effects of job transitions. The data comes from the Confederation of Fin-
nish Industries (EK) and covers the period 1981 to 2006. The results indicate that educa-
tional choices are of considerable importance for the future career development of manu-
facturing white-collar workers. The higher educated not only start their careers from more
demanding jobs than the less educated, but they also experience promotions more quickly.
The field of education matters as well. White-collar workers with a degree in technology
are more likely to ascend to more demanding jobs than those with a business education. We
also find that the early career is very important for later career development. The promotion
probability is highest during the first three years of tenure and for less than 30-year-olds.
The transition rates differ also by gender. Women are less often promoted than men, and
they are also less likely to change employers. Furthermore, white-collar males experience
larger wage increases when promoted. Finally, besides mobility within firms, also employer
changes have typically positive effects on wages. Employer changes are more likely among
highly educated white-collar workers who are well paid at their current job and who per-
form demanding tasks. Mobility across firms typically takes place early in the white-
collar’s career, when the corresponding wage gains are also largest.

Keywords: career development, internal labor markets, job mobility, human capital, wage
formation

JEL-codes: J24, J30, J62, M51, M52
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1 Johdanto

Tutkielmassa analysoidaan yksiloiden tyo- ja palkkauria. Tavoitteena on tunnistaa urapol-
kujen muodostumista selittdvid tekijoitd sekd urakehityksen kannalta kriittisid tyduran vai-
heita. Nédiden kysymysten kisittelyyn on kiytossd laaja Elinkeinoeldmén keskusliiton (EK)

teollisuuden kuukausipalkkaisia toimihenkil6itid koskeva palkka-aineisto 26 vuoden ajalta.

Perinteisesti tutkimus on perustunut sisdisten tyomarkkinoiden teoriaan ja yhden yrityksen
kattaviin empiirisiin toihin. Kéytdssd olevan aineiston avulla urakehitystutkimukseen on
mahdollista liittdd myos tyOnantajan vaihdokset. Tyouria tarkastellaan tdstd syystd paitsi
yrityksen sisdisessd hierarkiassa tapahtuvien siirtymien, mutta myos tydnantajan vaihtojen
avulla. Tyovoiman litkkuvuuden merkityksen arvioiminen urakehityksessa onkin keskeisin
tutkimuskohde. Sen suhteellista merkitystd urakehityksen maéadrittdjdnd arvioidaan ana-
lysoimalla erilaisia siirtymid kohtaavien yksildiden eroja inhimillisessd pddomassa ja 18hto-

tilanteessa, seké vertaamalla tydurissa tapahtuvien muutosten palkkavaikutuksia.

Tutkielmassa havaitaan koulutusvalintojen tidrkeys urakehitykselle. Ne vaikuttavat sekd
henkil6iden aloitustehtdviin ettd kykyyn kartuttaa osaamistaan tyouran aikana. Korkeasti
koulutetut ylenevét yrityksen sisdlld todenndkdisimmin ja vaihtavat tyOnantajia useammin.
Koulutusalalla on merkitystd, kun selitetddan esimerkiksi sukupuolten vélisid eroja tyOurissa.
Miesvaltaisten teknisen koulutusalan urandkymit ovat tarkastelujaksolla huomattavasti

naisvaltaisen kaupallisen alan ndkymid paremmat.

Tyo6uran ensimmaiset vuodet ovat saatujen tulosten perusteella ensiarvoisen tirkeitd myo-
hemmén urakehityksen kannalta. Yrityksen sisdisessd hierarkiassa tapahtuvat ylennykset
ajoittuvat useimmin tyOsuhteen kolmeen ensimmaéiiseen vuoteen ja alle 30 ikdvuoteen.
Ylennetyt ovat myos keskimiirin koulutetuimpia, osaavampia ja ldhtotehtdvassdin parem-
min ansaitsevia toimihenkil6itd. Ylennyksiin liittyy merkittdvid palkankorotuksia, jotka
erottavat yksiloiden palkkauria toisistaan. Myohemmin ndiden siirtymien alttius ja niistd

saatava palkkahyoty pienenevit. Tyduran alun merkitysti erojen muodostumisessa voimis-



taa huonosta sopivuudesta tai ura- ja tehtdvdvalinnasta johtuvat alenemiset ja tehtdvévaih-

dot, jotka ajoittuvat samaan uravaiheeseen ylennysten kanssa.

Tutkielman tavoitteena on liittdd tyonantajan vaihdot perinteiseen yrityksen sisdisiin ylen-
nyksiin perustuvaan urakehitystutkimukseen. Tehtyjen havaintojen perusteella yrityksen
sisdlld ylennetyt etsivdt muita useammin parempia urapolkuja myds muiden yritysten pal-
veluksesta. TyOnantajia vaihtavat todenndkdisemmin organisaatioiden ylétasoilla tydsken-
televit, parhaiten palkatut ja korkeimmin koulutetut nuoret toimihenkildt. Aiemmissa tut-
kimuksissa, 1dhinné aineistopuutteista johtuen, sivuutettu tyonantajan vaihto onkin merkit-

tdva yksilon urakehitystd maarittava tekija.

TyoOnantajia vaihdetaan todenndkdisesti tyOsuhteen kolmen ensimmadisen vuoden aikana.
Yritysvaihtoihin liittyy myos vastaavia yrityksen sisdisid siirtymid korkeampia palkka-
hyo6tyjd. Niiden perusteella merkittdvin yksilon urakehitystd edistdvé siirtyméd on tyonanta-

jan vaihdon yhteydessa tapahtuva yleneminen.

Urakehitys tutkimusalana liitetdin henkiloston taloustieteeseen (personnel economics). Sil-
1a késitetddn strategioita, joilla organisaatiot hallitsevat sisdisid tyomarkkinoitaan ja allo-
koivat tuotannontekijditddn tavoitteenaan edistdd tyontekijoiden panostusta oman osaami-
sensa kehittimiseen (Belzil & Bognanno 2004). Témin laajemman kokonaisuuden yhta
osa-aluetta, yritysten sisdisten tydmarkkinoiden toimintaa, on perinteisesti 1dhestytty koros-
taen taloustieteelliseen tarkasteluun heikosti soveltuvia ndkemyksié, kuten reiluus, tasapuo-
lisuus, moraali, luottamus, sosiaalinen vastuuntunto tai kulttuuri. Alan kirjallisuus on yleis-
tynyt, kun on havaittu, ettd sisdisid kannustejirjestelmid ymmaérretdéin taloustieteessid vain
puutteellisesti. Esimerkiksi Gibbons (1997) esitti huolensa siitd, miten modernilla taloustie-

teelld on niin vdhin sanottavaa yrityksen sisilld tapahtuvista toimista.

Tyouria kasittelevd kirjallisuus on yleistynyt 1970-luvulta ldhtien yhdessd sisdisten tyo-
markkinoiden teorian kanssa. Siind perinteistd tydomarkkinateoriaa on sovellettu yritysmaa-

ilman lainalaisuuksiin. Keskeisimmaéksi urakehitysta selittavéksi tekijaksi on muodostunut



ty0- ja palkkaurien vilinen vuorovaikutus, johon myos tdma tutkielma perustuu. (Baker ym.

1988; Lazear 1999.)

Taloustieteellisen kirjallisuuden yleistymisestd huolimatta empiirinen tutkimus ei ole saa-
vuttanut teoreettisen kirjallisuuden tasoa. Asianmukaisten aineistojen puuttumisesta ja il-
mion taustalla vaikuttavien tekijéoiden monimuotoisuudesta johtuen tyot ovat olleet péa-
saantdisesti kuvailevia yhden yrityksen tutkimuksia (Belzil & Bognanno 2004). Témén tut-
kielman lisdarvo perustuu aineistoon, joka sisdltdd yli 2,8 miljoonaa havaintoa yli 5000 eri
yrityksestd. Sen avulla yksildiden urapolkuja on mahdollista identifioida monipuolisemmin

kuin yhden yrityksen aineistolla.

Lukuisia yrityksid kattavalla urakehitystutkimuksella on merkitystd myds ajankohtaisten
tyoeldmin kysymysten nidkokulmasta. Tydurien monimuotoinen tarkastelu tuo lisdarvoa
paljon puhuttuihin palkkaerojen ja palkanmuodostumisen tutkimiseen. Esimerkiksi suku-
puolten vilisten palkkaerojen ja lasikattoilmion tutkimisessa on ymmaérrettivd myds ennen
tyduraa ja tyduran aikana tehdyt ratkaisut, jotka vaikuttavat sen hetkiseen palkka- ja tehta-

vaasemaan.

Viimeisen parin vuosikymmenen aikana lisddntyneet yksilotason tietoja sisdltdavit yritysai-
neistot ovat tehneet mahdolliseksi testata, miten henkildston taloustieteen teoriat soveltuvat
kaytantoon (Lazear 1999). Téssd tutkielmassa hyddynnetddn erityisesti Baker ym. (1994a,
1994b) kaksiosaista artikkelia, jota pidetddn alan vaikutusvaltaisimpana kokonaisuutena.
Ty0ssé analysoitiin yksiloiden liikkeité tehtivisté toisiin suurikokoisessa yhdysvaltalaisessa
yrityksessd. Artikkeleissa luotiin ensimmaisen kerran katsaus yritysten sisille, alueelle, jota

on osuvasti kuvattu termilld musta laatikko (Waldman 2007).

Viime vuosina alalle on syntynyt myds muita empiirisid urakehitystd mallintavia tutkimuk-
sia. Niiden yleisimpédnd ongelmana ovat olleet tutkimuksen rajoittuminen yhteen yrityk-
seen sekd tarkasteluperiodin lyhyys. Gibbsin ym. (2003) tutkimus on téssd mielessd poik-

keus. Siiné analysoidaan myos tyonantajan vaihtoja yli 20-vuotisella ruotsalaisella yksityi-



sen sektorin aineistolla. Tutkimusta hyddynnetdin erityisesti palkanmuodostuksen tarkaste-

lussa.

Tutkielman rakenne seuraa pitkalti alan historiallista kehitystd. Se alkaa kattavalla teoreetti-
sella tarkastelulla, jossa merkittivéssd asemassa ovat Sattingerin (1975) sekd Lazearin &
Rosenin (1981) tyon organisointia koskevat teoreettiset 1ahestymiset. Néihin perustuen esi-
tetddn myoOs Gibbonsin ja Waldmanin (1999a, 1999b) inhimillistd pddomaa ja Jovanovicin
(1979) tydvoiman liikkuvuutta kisittelevaa kirjallisuutta. Téll4 tavalla teoreettinen tarkaste-
lu tulee rakentumaan neljan ldhestymistavan — tyétehtdivicdn sidotun palkan, turnausteoreet-
tisen hierarkiarakenteen, inhimillisen péddoman kumuloitumisen sekd tyovoiman liikkuvuu-
den — pohjalle. Ne esitetddn toisiaan tdydentden, silld kunkin l&hestymistavan yksittdiset

mahdollisuudet urapolkujen selittdjdnd ovat vajavaisia.

Jotta siirtymid voidaan tutkia, on tehtdvét jaettava vaativuusluokkiin. Tdma tapahtuu 75 eri-
laisen tyonkuvaa kuvaavan tilastonimikkeen avulla. Vaativuustasoluokitus on karkea ja yk-
sinkertaistava menetelmd, joka vaatii perusteluja. Téstd prosessista, ja sen merkityksesté
tulosten toistettavuuteen, keskustellaan kappaleessa viisi, jossa esitellddn tarkemmin tut-

kielmassa kdytetty aineisto.

Empiirinen analyysi suoritetaan kahdessa osassa. Ensimmaéinen vaihe perustuu Bakerin ym.
(1994a, 1994b) ja McCuen (1996) tdihin, joiden deskriptiivistd analyysia toistetaan kappa-
leessa kuusi. Tavoitteena on selvittdd, millaisen lisdn tyévoiman liikkuvuuden huomioimi-
nen tuo perinteisiin urakehitystutkimuksen ldhestymistapoihin. Samalla arvioidaan yksittéi-

sid yrityksid koskevien tulosten toistettavuutta usean yrityksen suomalaisella aineistolla.

Yksittdisten tekijoiden todellista merkitystd arvioidaan ekonometrisen analyysin avulla kap-
paleessa seitsemén. Tutkielman paattdd tehtdvin ja tyOnantajan vaihdosten suhteellista
merkitystd analysoiva osio. Siind verrataan erilaisten tyduran muutosten keskindisti toden-
nékoisyyttd eritaustaisille toimihenkildille seké arvioidaan siirtymien merkitystd yksiléiden

palkanmuodostukselle.



2 Organisaatioiden tehtavarakenne ja turnausteoria

Yritysten sisdisten tyomarkkinoiden merkityksestd on keskusteltu 1dhinnd Doeringerin ja
Prioren (1971) tekemien havaintojen seurauksena. Ne koskivat yritysten toimintaan liittyvid
saannonmukaisuuksia, joiden selittimiseen ei ollut kiytdssd mitddn taloustieteellisesti vali-
nd parantaa ndiden yleisesti hyvéksyttyjen havaintojen taloustieteellistd ymmarrystd (Baker

& Holmstrom 1995).

Lazear (1999) kuvaa sisédisten tydomarkkinoiden teorian kehitysté esittimaélld, miten laajasti
tunnustettujen havaintojen selittimiseksi on syntynyt joukko teorioita, jotka nyt muodosta-
vat henkildston taloustieteen ytimen. Kun reaalimaailman havaintoja on voitu soveltaa nii-
hin, ovat teoriat alkaneet kantaa ja saada laajaa hyvéaksyntdd. Néin sisdisistd tyomarkkinois-
ta on kehittynyt merkittivd tyOmarkkinateorian osa-alue, jossa on myohemmin alkanut
esiintyd myoOs tiarkedd kaksisuuntaista vuorovaikutusta teorian ja empirian vélilld (Waldman

2007).

2.1 Tehtavasidonnainen palkanmuodostus

Yksinkertaisimmillaan klassinen talousteoria olettaa palkan vastaavan tyontekijan tuomaa
marginaalista lisdd yrityksen kokonaistuotannon arvoon. Tietystd osaamisesta maksetaan
tietty palkka organisaatiosta riippumatta (Sattinger 1975). Eri organisaatioilla on suhteelli-
sia etuja tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessd. Esimerkiksi tietty yliopisto on paras
paikka harjoituttaa itsedén professorin ammattia varten. Télla yliopistolla ei ole kuitenkaan
valttdmattd tarvetta pestata kaikkia professoreiksi pétevoityneitd, joten kartutettuaan tar-
peeksi osaamistaan jotkut heistd siirtyvdt muiden yliopistojen palvelukseen. Tydvoiman
vapaan litkkumisen ansiosta dynamiikka toimii kaikkien yritysten ja ammattien tapaukses-
sa. Pitkdaikaiset implisiittiset tydsopimukset ovat tarpeettomia, koska tyomarkkinat allo-
koivat tyontekijat ammatteihin, joissa heiddn suhteellinen osaamisensa on suurinta. (Lazear

& Oyer 2004.)



Vaikka klassinen nikemys on pohjana kaikelle tydmarkkinoiden toiminnan analyysille, on
markkinoiden toiminnassa lukuisia yksityiskohtia, jotka eivét ole mallin mukaisia. Esimer-
kiksi palkat kayttaytyvat osittain osaamistasosta itsendisesti. Niiden jakauman yleisesti tun-
nustetuksi erityispiirteeksi on muodostunut positiivinen vinous, jonka syiden selvittiminen
on johtanut sisdisten tydomarkkinoiden kehittymiseen omaksi tyomarkkinoiden osa-

alueekseen.

Yksi merkittavimmistd palkanmuodostuksen osista ovat erilaiset palkkasopimusjérjestel-
mit. Kansantalouksissa, joissa vaikuttavat vahvat ammattiliitot ja kollektiivisen sopimisen
perinteet, palkkapéétoksid ohjaavat liittojen sopimat sdddokset ja kehykset palkkaneuvotte-
luille. Tdmin johdosta palkat eivét voi vastata tdysin yksilon osaamistasoa, miké aiheuttaa

palkkajiykkyyttd. (Lazear & Oyer 2004.)

Kysymys on kuitenkin myos inhimillisen pddoman ja osaamisen késitteistd, joihin liittyy
tyonantajille ja ekonometrikoille vaikeasti havaittavia tai havaitsemattomissa olevia tekijoi-
td. Usein on kallista tai mahdotonta méérittda, minkd lisdarvon tyontekija tuo yritykselle.
Tyontekijoiden inhimillistd pddomaa kuvataan karrikoiduilla, helposti mitattavissa olevilla
ominaisuuksilla, kuten idlld, koulutuksella, sukupuolella, tyokokemuksella ja tydsuhteen
pituudella. Ne vaikuttavat palkanmuodostuksessa klassisen teorian vastaisesti. Esimerkiksi
Medoff ja Abraham (1980) esittivét, ettd palkat kasvavat tyontekijédn tyokokemuksen kas-
vaessa, vaikka vastaavaa nousua tyontekijin tuottavuudessa ei tapahtuisikaan, ja jopa tilan-

teissa, joissa henkilokohtainen tuotos heikkenee.

Tuotannon organisointia mallinnetaan tistd syystd enemmén tehtdvéirakenteeseen kuin yksi-
16iden osaamiseen perustuen. Téllaisessa ldhestymistavassa yritys méédrdd suoritettavat tyo-
tehtdvit, jotka se pyrkii tdyttdmaidn mahdollisimman sopivan osaamistason omaavilla tyon-
tekijoilld. Jos reaalitaloudessa ilmenevid institutionaalisia héiriotekijoitd ei oteta huomioon,

vastaavat tasapainopalkat tyontekijoiden osaamistasoa. (Sattinger 1975.)



2.1.1 Tyodtehtavien optimaalinen allokointi

Tuotannon organisointi tehtdviarakenteeseen perustuen johtaa tasa-arvoiseen palkkausjérjes-
telmadn, jossa tyOstd saatava kompensaatio on osittain riippumaton suorituksen tasosta (Ba-
ker ym. 1988). Kysymystéd ovat perinteisesti lahestyneet sosiologit ja psykologit korostaen
palkkaerojen muodostamia moraalisia ongelmia ja negatiivista vaikutusta tyoyhteison yh-
teishenkeen (Lazear 1991). Sattinger (1975) loi aiheeseen ensimmaéisen taloustieteellisen

lahestymisen esittden, ettd tyotehtivit toimivat valittdjand yrityksen voiton maksimoinnissa

Seurataan Sattingerin (1975) esittimdd yksinkertaista esimerkkid allokointiprosessista.
Kyvykkyydelld tarkoitetaan ty0ssd osaamista. Se merkitsee tietyssd tehtdvissd toimivan
tyontekijén yrityksen kokonaistuotannon arvoon tuomaa liséé ja sitd merkitddn parametrilla

€. Osaamistason tulkinta muuttuu tutkielman edetessé ldhestymistavasta riippuen.

Tyonantaja ostaa markkinoilta tietynhintaisia tuotannontekijoitd. Hén tekee valinnan kah-

den saatavilla olevan tyontekijityypin véliltd, jotka esittivit palkkapyynnon w,. Toisen

oletettu osaaminen on 6, ja toisen #,. Kysymys on voiton maksimoinnista, joten keskei-

seksi tekijdksi nousevat tyOtehtdvin suorittamisesta koituvat kustannukset. Tyontekijan
osaamistasoa voidaan kuvata tehtdvédn suorittamiseen kuluvalla ajalla, joten se on kyvyk-

kyyden ja tehtdvan vaativuuden (k) funktio, eli #(€,4). Tyonantajan allokointivaihtoehdot

on esitetty taulukossa 2.1.

Taulukko 2.1 Allokointiesimerkki kahden tyétehtdvin tapauksessa
kyvykkyys tehtdvd 1 tehtdvd 2

0, 10, h)  t6,h,)
02 t(02,h1) t(02’h2)

Péatos tehdddn tehtdvin suorittamiseen kuluvan ajan ja hinnan perusteella. Jos esimerkiksi
t(6,,h)w, >t(6,,h)w,, niin tydnantaja palkkaa tehtivadn yksi tyyppid €, olevan tyonte-

kijan. Asetetaan kyvykkyydelle ja tyon haasteellisuudelle jérjestys, siten ettd €, > 6, ja



h, > h,. Korkeamman osaamistason tyontekijd suorittaa kumman tahansa tehtévistd nope-

ammin (#(6,,h) <t(6,,h) ), mutta ero korostuu vaativammassa tehtivéssa.

Tyotehtdvin  suorittamisen  kustannukset  ovat 16, h)w, <t(6,,h)w, ja
t(6,,h,)w, 2t(6,,h,)w, . Suorittamiseen kuluva aika on tydn vaativuuden suhteen kasvava

funktio. Koska alemman osaamistason omaavan tyontekijoiden palkkapyyntd on pienempi,
on heidén kdyttdminen helpoimmissa tehtivissd edullisempaa. Jakamalla yhtélot ensin ter-

milld w, ja tdimén jdlkeen ratkaisemalla palkkojen suhde w, / w,, ovat kustannusten suhteet

seuraavat
16, h) <M 10, h,) (2.1)
1(0,,h,) - W, - 1(60,,h,) .
Epéyhtilostd havaitaan, miten osaavampi ty0voima suorittaa kumman tahansa tehtdvisté
nopeammin. Ero muodostuu kuitenkin sitd suuremmaksi, mitd vaativammasta tehtévésti on
kysymys. Alemman tason tehtdvén suorittamiseen kuluvan ajan pienempi suhdeluku ilmai-
see, ettd osaavimpien tyontekijoiden kaytto niissé tehtivissa ei ole tehokas ratkaisu. Osaa-
mattomammalla ja samalla halvemmalla tyovoimalla on suhteellinen etu helpompien tehta-
vien suorittamisessa. Tdma ndhdddn tyontekijoiden palkkojen suhteesta, kun sitd verrataan
helpomman tehtdvén suorittamiseen kuluvien aikojen suhteeseen. TyoOnantajalle kysymys
on eri osaamisen ja myos erihintaisen tyovoiman optimaalisesta sijoittamisesta ja kustan-

nusten minimoimisesta. Jos esimerkiksi yritykselld on suoritettavanaan tehtidva 4,, mini-
moitaviksi kustannuksiksi muodostuvat: C = w(8)t(6, h,) . Tayttdessddn haluamiaan tyoteh-

tavid parhaiten sopivilla tyontekijoilld, tyOnantaja perustaa pddtoksensd tdmén oletettuun

osaamistasoon. (Sattinger 1975.)

2.1.2 Tyotehtavan merkitys yrityksen kokonaistuotannon arvolle

Tyo6tehtdvilld on erilainen merkitys yrityksen kokonaistuotannon arvon muodostumisessa.
Vaativimmat tyotehtdvit koostuvat tuotantoa késittelevin informaation kerddamisesti ja sen
kiyttdmisestd alemman tason tyontekijdjoukon koordinointiin. Jakamattomuusperiaatteella

tarkoitetaan ylemmén tason toimien kohdistumista kaikille alemman tason tyontekijoille



samalla tavalla. Jos jokaisella hierarkiatasolla on taloudessa vakio osaamisen marginaali-
tuotos, muodostuu yrityksen kokonaistuotos tyontekijéiden osaamisen lineaarisena funktio-
na. Tdméan seurauksena osaavimmat tyontekijét sijoittuvat tyotehtdviin, joissa osaamisesta

saatava rajatuotto maksimoituu. (Waldman 1984.)

Koska palkka on tyotehtidvadn sidottua ja tehtdvdrakenne on kiinted, vaikuttaa palkan muo-
dostumisen taustalla kolme tekijda: (i) tyStehtiva, (ii) tyotehtdvin vaikuttavuus muiden tyo-
tehtidvien suorittamiseen ja (iii) yrityksen koko. Vaikuttavuudella tarkoitetaan ylimmaén ta-
son tyontekijdn panostusta seuraavaa rekursiivista ketjua, jonka vilitykselld panostus suo-

dattuu ldpi alempien tasojen.

Tyétehtéville voidaan asettaa jérjestys, jota merkitdén termilld R;. Se on tulkittava siten,

ettd R, kuvaa alimpien tasojen tuotantotehtéivid ja R, tarkoittaa kahden hierarkiatason yri-

tyksissé johtotehtdvid ja laajemmissa organisaatiorakenteissa keskijohtoa.

Rosenin (1982) yhden yrityksen ja kahden tehtdvén tarkastelussa tyotehtdvit erotetaan vaa-
tivauden lisdksi vaikuttavuuden perusteella. Tyontekijaéd i korkeamassa asemassa toimivan
henkilon osaamistasoa merkitdén termilld ». Alemman tason tyontekijan tuotantofunktio on

ndin muotoa
x, =g(r)f(rt,.,0,). (2.2)
Oman kyvykkyyden 6, lisdksi tyontekijdn tuotokseen vaikuttaa héntd korkeammissa tehté-

vissd toimivien osaamistaso. Edelld kyvykkyys esitettiin ajaksi, joka tyontekijdltd kuluu

tietyn tehtdvédn suorittamiseen. Tédssd termi ¢, kuvaa aikaa, jonka esimies varaa opastuk-
seen, valvontaan ja tydnjohdollisiin toimenpiteisiin. Funktiolla f(e)on perinteiset neoklas-
siset ominaisuudet ja g'(#)>0. Tason R, toiminnan kokonaistuotos on kaikkien kontrolloi-

tavien tyontekijoiden tuotoksen summa, eli

X:zxi :g(r)Zf(rtwei)- (2.3)

Termi g(r) on riippumaton tyontekijastd i edustaen osaamisen vaikutusta alemman tason

toimijoihin. Se tarkoittaa sellaisten paditosten laatua, jotka vaikuttavat tyyppid r olevan
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tyontekijan kontrolloimalle joukolle samalla tavalla. Yleiselld tasolla termi g(7) kuvaa joh-
toasemassa olevan henkilon tekemien péétdsten jakamattomuutta ja talouden skaalaa, silla

se edistdd kaikkien R, tason tyontekijoiden tuottavuutta riippumatta niidden méaédrastd. Termi
f(rt,q) on puolestaan mielekkéintd tulkita ohjausta tai valvontaa kuvaavaksi termiksi.

Kéaytinndsséd sen voidaan ndhdé kattavan kaiken aikaa vievan toiminnan, jonka tarkoitukse-

na on halutun tuotoksen aikaansaaminen.

Kokonaistuotannon arvon muodostumisen kannalta merkittivammisté tehtdvistd maksetaan
korkeampaa palkkaa. Tulkinta nostaa esille yrityskoon merkityksen tyontekijoiden jakau-
tumisessa eri yrityksiin ja tehtiviin. Suurien yritysten johdossa olevat tyontekijédt kontrol-
loivat suurempaa joukkoa ja tyontekijdn marginaalipanostus vaikuttaa muiden tyontekijoi-
den vilitykselld enemmén yrityksen kokonaistuotannon arvon muodostumiseen. Osaavim-
mat tyontekijét sijoittuvat suurten yritysten johtotehtdviin saaden korkeampaa kompensaa-

tiota tehtdvénsa suorittamisesta. (Rosen 1982.)

Tyotehtdvien eri merkitsevyys ja siihen liittyvit palkkaerot aiheuttavat sen, ettd tyontekijél-
le muodostuu kannustin edetd urallaan yhi vaativampiin ja yrityksen tuotannon muodostu-
misen kannalta merkittdvampiin tehtdviin. Tétd vaativuusluokkien vélistd siirtymistd kuva-

taan seuraavassa esitettdvilla turnausteoreettisella kannustinrakenteella.

2.2 Turnausteoreettinen kannustinjarjestelma

Yritysten sisdisten tyOmarkkinoiden teorian tavoitteena on insentiivi- eli kannustinjérjes-
telmien kuvaaminen. Suoritusperustaisen palkkausjarjestelman ongelmat liittyvit tuotoksen
ja suorituksen havainnointiin seké valvonnan ja mittaamisen kustannuksiin. Palkkausjarjes-
telmén, jossa tyontekijille tarjotaan kompensaatiota maaréstd, ndhdédn aiheuttavan myds
laatuongelmia. TyOntekijoiden saamia kompensaatioita koskevat tutkimukset osoittavat li-
saksi, ettd eksplisiittiset rahalliset korvaukset suorituspohjaisina lisind saavat harvoin suurta

roolia palkanmuodostuksessa. (Baker ym. 1988.) Holmstrom ja Milgron (1994) esittiavitkin
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tuotannontekijoiden omistamisen olevan selkedmpi ja tehokkaampi tapa motivoida tyonte-

kijoita.

Tassd tutkielmassa esitetdén tyotehtdvien optimaaliseen organisointiin perustuvaa kannus-
tinjarjestelméa. Yrityksissd se merkitsee tehtidvien seké niihin liittyvien toimien, velvolli-
suuksien ja urapolkujen osoittamista tyontekijdlle (Holmstrom & Milgrom 1994). Koska
tehtdvasidonnainen palkkausjérjestelma on tasapéistdvé ja osaamisen kehittdmiseen heikos-
ti motivoiva, muodostuvat kannustintekijit etenemismahdollisuuksista (Baker ym. 1988).
Tallaista insentiivijdrjestelmdd mallintaa turnausteoria. Se kisittelee sekd tyontekijén etti
tyOnantajan optimaalista kiyttdytymisté tyotehtdvid jaettaessa kuvaten, miten voittoa tavoit-
televa yritys perustaa strategisen kéyttdytymisensd ennalta suunniteltuun ylentamispolitiik-
kaan. Téllaista pitkdn aikavélin ylentdmisstrategiaa on perusteltu my0s informaatioeduilla,
joita sisdisiin rekrytointeihin liittyy, silld ylentdmisilld sddstetddn uuden tyOntekijan palk-

kaamisesta aiheutuvia etsimis- ja opastamiskustannuksia. (DeVaro 2006.)

2.2.1 Turnajaismalli

Turnausteoria olettaa tyontekijoiden kilpailevan yhd harvenevista ylempien organisaa-
tiotasojen tyotehtdvistd. Ylenemiseen liittyy tyon vaativuuden kasvaessa kompensaatio, jo-
ka motivoi tyontekijdd tavoittelemaan vaativampaa tehtdvad. Tyontekijan motivaatio riip-
puu myos ylenemisen todennédkoisyydesté. Sithen vaikuttavat samasta tehtivasta kilpailevi-
en tyontekijoiden lukumiird ja osaamistaso. TyOnantajan on valittava ndiden tekijoiden
taso siten, ettd tyontekijoiden kokonaispanostus ja -tuottavuus maksimoituvat. (Rosen

1986.)

Lazear & Rosen (1981) esittivat mallin, jossa tyontekijét tavoittelevat vaativampaa tyoteh-
tavid ja sithen liittyvad palkankorotusta. Tyontekijén tuotos on siind muotoa

q;=0,+¢;, (2.4)
missd €, kuvaa kyseisen osaamisen omaavien tyontekijoiden keskimaérdisté tuotosta ja &,

puolestaan tuotantoon liittyvéé satunnaistekijdd, jolla on tunnettu jakauma keskiarvolla 0 ja
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varianssilla 0°. Tuotannon syntymiseen eli tydntekijin panostukseen liittyy myds panos-

tuksen suhteen kasvava kustannus C(6) siten, ettd C',C" >0.

Mallissa tyonantaja myy tyotehtévid asettamalla niistd maksettavat palkat (w,,w, ) tasolle,
jolla tyontekijoistd saatava oletettu hyoty maksimoituu. Tyontekijdt investoivat omaan
osaamisensa kehittdmiseen sitd enemmaén, mitd suuremmaksi kahden tyotehtdvédn vilinen
palkkojen erotus (w, —w,) muodostuu. (Lazear & Rosen 1981.) Kasvavan panostuksen
seurauksena nousevat kustannukset asettavat kuitenkin rajoitteen erotuksen suuruudelle.
Tyontekijit kokevat korkean panostuksen tason epidmiellyttivédnd, jolloin yrityksen on
kompensoitava tétd lisdpanostuksesta aiheutuvaa kustannusta. Yrityksen ongelma on suun-
nitella ylentdmisturnauksensa strategisesti siten, ettd se edistdd tyontekijoitd valitsemaan

optimaalisen panostuksen tason. (DeVaro 2006.)

Lahestymistapa on hakenut mallinnuksellisen tukensa urheilusta. Turnaus vastaa perinteisti
pudotuspelitilannetta, jossa jokaisella kierroksella karsiutuu osanottajista puolet pois (Mc-
Laughlin 1988). Sovellettuna yritysmaailmaan tdma tarkoittaa, ettd jokaisen periodin jil-
keen puolet tyontekijoistd jad ilman ylennystd. Se ei tietenkdédn tdysin vastaa yritysmaail-
man lainalaisuuksia, mutta ldhestymiseen siséltyy huomattavia yksinkertaisuuteen ja ha-

vainnollistamiseen perustuvia etuja.

Kun tehtévit on yrityksessd organisoitu N:lle eri tasolle, oletetaan tyontekijoita, eli turnauk-
seen osallistujia, olevan 2" kappaletta. Esimerkiksi kolmen hierarkiatason yrityksessi ole-
tetaan mallissa tydskenteleviin 2° eli kahdeksan tydntekijid, joista vain yksi pidsee yrityk-
sen johtoon. Tdmd, turnauksen voittaja, ansaitsee palkkaa W,, miké toimii muille tyonteki-

joille kannustimena.

Johtoasemassa olevan henkilon korkea palkka ei perustu ainoastaan hinen nykyiseen tuot-
tavuuteen ja osaamistasoon, vaan sithen, ettd tdiméntyyppinen palkka- ja hierarkiarakenne
kannustaa osaamisen kehittdmiseen lépi tyduran. Merkitédén s://d niiden tasojen lukumaa-

rdd, joita on tyontekijan nykyisen tason yldpuolella. Henkil6t, jotka eivét ole kyenneet yle-
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neméédn kyseisestd tasosta ylospdin, ansaitsevat palkkaa W,

s+l °

Tasojen vilinen palkkojen

erotus (AW, =W_—W_,,) on hyoty, jonka ylenemisesti saa.

Ylemmill4 tasoilla tydskentelevien tyontekijoiden tekemit padtokset ovat yrityksen koko-
naistuotoksen muodostumisen kannalta merkittdvampid. Ylétasoilla on myos vakavammat
seuraukset siité, ettd osaamista ei kartuteta. Palkankorotusten kasvaminen tyon vaativuuden
kasvaessa on vilttimatontd yrityksen resurssien tehokkaan allokoinnin vuoksi. Kun tyonte-
kija etenee urallaan vaativampiin tehtiviin, on etenemismahdollisuuksia yhid vihemman ja
panostuksen on oltava entistd kovempaa. Samalla my0s vapaa-ajan arvostus kasvaa. Tasti
syystd palkkojen on kayttdydyttavd konveksisti, eli termin AW on kasvettava s:n funktio-

na. (Rosen 1986.)

Palkankorotuksen lisdksi tyontekijan panostus riippuu tavoiteltavan tydtehtdvdn saavutta-
misen todenndkoisyydestd. Aihetta ldhestytdédn esittdmalld, mitd tyontekijin 7 ja samaa teh-
tdvdd tavoittelevan tyontekijin j toimet merkitsevét kunkin yksilon ylenemismahdollisuuk-

sille.

Tyontekijdn i osaamistyyppid kuvataan indeksilld /. Vastaava indeksi tyontekijélle j on J.
Turnaukseen osallistuu m tydntekijii, joten seki / etti J voivat saada m eri arvoa (m < 2V).
Xq Ja x kuvaavat tyontekijoiden halukkuutta oman panostuksensa lisddmiseen, kun s
médrd hierarkiatasoja on sen hetkisen tyotehtdavéin ylépuolella. Kullakin tyontekijilld on
alussa oletettu osaamisen taso @, ja 6,, jotka muodostuvat muun muassa koulutuksesta ja

aiemmasta tyohistoriasta. Tyotehtdvin saavuttamisen todennikdisyys voidaan ndiden tieto-

jen avulla esittdd muodossa

S 0y, +0,h(x,)

missd /(y) on y:n, eli panostuksen halukkuuden suhteen, kasvava funktio ja 4(0)>0.

Yhtdlo ilmaisee, miten yksittdinen tyontekijd parantaa ylenemistodennikoisyyttddn lisda-

milld panostustaan omaan tuottavuuteensa. Tatd vaikutusta rajoittaa tyontekijin osaamisen
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taso alkuhetkelld, jota voidaan kuvata tyOssd oppimisen resursseiksi. Se riippuu ennen
kaikkea koulutuksesta. Toinen ylenemisen todenndkdisyyteen vaikuttava tekija on muiden
tyontekijoiden osaaminen alkuhetkelld sekéd heiddn panostuksensa madrd. Mikili kumpikin
ylenemisti tavoitteleva alkuhetken osaamisen suhteen identtinen tyontekija lisdd panostus-

taan saman verran, ei ylenemisen todenndkdisyys muutu kummankaan eduksi.

Korkeampi osaaminen alkuhetkelld vastaavasti edistdd ylenemisalttiutta tilanteessa, jossa
kumpikin tyontekijé lisdd panostustaan yhtd paljon. Urakehitykseen vaikuttavat merkitté-
visti jo ennen tyduraa tehdyt koulutusvalinnat, mutta myds tyduran aikana tapahtuva oppi-
minen. Sekin korreloi positiivisesti koulutuksen kanssa, joten koulutus on merkittivé ura-
kehitystd maarittdva tekiji. (Rosen 1986.) Turnausteorian mukaan yleneminen perustuu
tyontekijoiden suhteelliseen osaamiseen. Kun osanottajamédérit kasvavat, tulee ylenemises-

td epatodenndkdisempéd ja siitd on saatava suurempi kompensaatio (Bognanno 2001).

2.2.2 Implisiittisten sopimusten teoria

Turnausteoreettisella 1dhestymistavalla on mahdollista selittdd havaitut ylenemisiin liittyvat
palkannousut seké palkkojen tyon vaativuuden suhteen konveksi rakenne. Se kuitenkin si-
vuuttaa ylentdmittd jdéneiden urakehityksen. Intuitiivinen tosiasia on, ettd kaikkia kyvyk-
kdimpidkadn tyontekijoitd ei ole mahdollista ylentdd kovin nopeasti. Myds téllaisille tyon-

tekijoille on oltava jokin kannustintekiji jatkaa uraansa sen hetkisessé yrityksessa

Koska osaamiseen liittyy paljon organisaatioon sidottua osaamista, ei turnausteorian ole-
tuksissa vaadita niin kutsuttujen havidjien yrityksestd poistumista. He tavoittelevat ylennys-
ta jilleen seuraavalla kierroksella. Bognannon (2001) tutkimustulosten perusteella ylenté-
métti jadneitd ei myoskddn palkita tai rangaista millddn suunnitelmallisella tavalla. Henki-
16ston motivoimis-strategiat eivét perustukaan lyhyen tdhtdimen suunnitelmiin, joilla kom-
pensoidaan pienentyneitd ylenemismahdollisuuksia, vaan suunniteltua ylentdmispolitiikkaa

toteutetaan pitkalld aikavalilla.
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Koska palkkausjirjestelmdd on usein mahdotonta perustaa tyontekijan todelliseen tuotok-
seen, tdytyy sen médrdytyd siitd epdsuorasti. Téllaisessa tilanteessa kannustimena toimivat
implisiittiset sopimukset. TyOnantaja maksaa tyontekijoille palkkaa, joka ylittdd markkinat
tasapainottavan tason ja uhkaa vastaavasti paattdd tyosuhteen tuotoksen muodostuessa liian

alhaiseksi. (Gibbons & Waldman, 1999a.)

Keskeiseksi tekijaksi pitkdaikaisten sopimusten synnylle nihddén tyontekijan tydssd oppi-
minen, josta koituu kustannuksia sen hetkiselle tyonantajalle. Tyonantajan vaihto aiheuttaa
puolestaan tyontekijdlle osaamistason alenemisen. Téstd syystd kumpikin riskid kaihtava
toimija tavoittelee sopimuksen solmimista. (Gibbons & Waldman 1999a.) Ty0sséd oppimis-
ta tarkastellaan tyontekijin tuotoksen muodostuessa yhtdlon (2.4) tapaan tyontekijin olete-
tusta osaamisesta sekd satunnaistekijdstd. Kun aika kuluu, havaitsee tyonantaja tyontekijan
panoksen ja aikaansaannokset ja pdivittdd kasityksiddn tyontekijin osaamisesta. Satunnais-
tekijdn merkitys pienenee ja tyOnantaja kykenee tarkemmin ennustamaan kokonaistuotan-
non tason tietylld periodilla. Samalla riskit tyontekijéiden sopivuutta koskien pienenevit.

(Harris & Holmstrom 1982.)

Harrisin ja Holmstromin (1982) teoreettinen ldhestyminen kuvaa sopimusten syntyyn vai-
kuttavia tekijoitd. Kun tyomarkkinatulokasta koskevaa palkkauspditostd tehdddan, muodos-
tetaan hinen osaamisestaan oletuksia inhimillistd pddomaa mahdollisimman hyvin mittaa-
vien tekijoiden, kuten koulutuksen (S) avulla. Téll6in € oletetaan normaalisti jakautuneeksi
keskiarvolla m, (). Jatkossa tyontekijan toteutunut tuotos (y,,...,»,) on havaittavissa jo
kuluneilta periodeilta, mikd mahdollistaa tarkempien ennustusten tekemisen. Yritystasolla

odotetut tuotokset periodilla ¢ ja toteutuneiden tuotosten keskiarvo ovat samansuuruisia,

nimittdin m, .

Vanhojen tyontekijéiden osaamisen jakauma on approksimatiivisesti sama, kuin alkuperai-
nen oletettu kyvykkyyden jakauma tyomarkkinatulokkaille. Oletetun osaamisen jakauma
alkaa ensimmdiselld periodilla pisteestd m, (S), johon tyontekijit koulutuksella (S) kasaan-
tuvat. Tastd pisteestd jakauma laajenee pdinvastaisiin suuntiin yhdessd aiemman &:n ja-

kauman kanssa. Oleelliseksi muodostuu yksittdisen tyontekijan tuotokseen liittyvan epé-
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varmuuden pieneneminen. Téstd syystd tyOnantaja on haluton luopumaan alkuoletukseen
nidhden osaamistasoaan parantaneista tyontekijoistdan. Periodin aikana tapahtunut oppimi-
nen puolestaan lisdéd vaihtoehtoisten tydnantajien kiinnostusta tyontekijaa kohtaan, silld tuo-
tantoon liittyvd satunnaisuus on nyt pienempéd sen hetkisen tydnantajan riskinoton ansios-
ta. Tyonantajalle muodostuu houkutus vakuuttaa itsensé seka kilpailutilannetta ettd tulevai-
suuden tuotannon epavarmuutta vastaan tekemalld pitkdkestoinen, kahdenkeskinen sopimus

tdllaisen tyOntekijin kanssa.

Myos riskinkaihtajaksi oletettu tyontekiji tavoittelee sopimusta. Koska osaamiseen liittyy
uran alussa epdvarmuutta, on tyontekijdlle edullista vakuuttaa itsensé ansioiden heilahteluja
vastaan pitkdkestoisella sopimuksella, jossa sovitaan palkasta tietyksi ajanjaksoksi tuotok-
sesta riippumatta (Waldman 2007). Sopimuksen on oltava tdlloin suuruudeltaan sellainen,
ettd tyontekijan ei tietyn periodin pédtyttyd kannata ldhted kilpailuttamaan itsedén ulkoisille

tyomarkkinoille. Tama selittdd osaltaan palkkoihin liittyvén alaspdin jaykkyyden.

Tyontekija haluaa irtaantua tydsuhteesta, jos hidnen osaamisensa ylittdd sen hetkisen sopi-
musperustaisen palkkatason. Tdméi johtaa uusiin palkkaneuvotteluihin, jossa sen hetkinen
tyOnantaja pyrkii pitdméiin osaavan tyontekijénsé palkkalistoillaan oman maksukykynsi ja

tyontekijdan osaamisen arvon puitteissa. (Chiappori ym. 1999; Medoff & Abraham 1980.)

Esitetty organisaatiorakenteisiin ja suhteellisiin suorituksiin perustuvaa kannustinjérjestel-
mééd on perusteltu riskinjakoa, kannustavuutta ja joustavuutta koskevilla ominaisuuksilla.
Se tarjoaa automaattisen palkan asettumisen ja kannustinrakenteen huolimatta ympéristossé
tapahtuvista muutoksista. Juuri tistd syystd palkkojen ndhdéén kéyttdytyvén yritysten sisdl-

14 itsendisesti, suojassa ulkoisten markkinoiden paineilta. (Nalebuff & Stiglitz 1983.)

3 Inhimillinen padoma ja osaaminen

Turnausteoria muodostaa puitteet yksittdisten toimijoiden tydurien dynaamiselle tarkaste-

lulle, joka rakentuu kolmelle keskeiselle tekijille: (i) tyotehtava, (ii) tyontekijan osaaminen
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ja (ii1) tyonantajien havainnointi tyontekijdn kyvykkyydestd. Niitd mallinnetaan vaihtoeh-

toisilla tavoilla.

Osaaminen on perinteisesti jaettu kahteen osaan. Alkuosaamisella tarkoitetaan sellaista
osaamispddomaa, joka tyontekijdlla on astuessaan tyomarkkinoille. Se méérittyy niistd omi-
naisuuksista, joilla tyonantajat muodostavat oletuksia tyontekijén sopivuudesta tiettyyn teh-
tavddn. Erityisesti sithen vaikuttaa koulutus, mutta usein merkitystd on myds esimerkiksi
1dlla ja sukupuolella. Lisdksi tyontekijoiden inhimillinen pddoma karttuu tehtévisti riippu-

en erilaisella nopeudella.

3.1 Tydntekijdn osaamispddoman karttuminen

Ty6uran aikana tapahtuvaa osaamistason kehittymistd ldhestytdén kahdesta teoreettisesta
lahtokohdasta. Yksinkertaisemmat symmetrisen oppimisen mallit perustuvat oletukseen,
ettd tyokokemuksen myotd kertynyt osaaminen on yleistd inhimillistd pddomaa, jota voi-
daan hyodyntéé kaikkialla symmetrisesti ja jonka kaikki markkinaosapuolet voivat havaita
yhtildisesti. Osaamistason ndhddin muodostuvan yksinkertaisesti alkuhetken osaamisesta
ja tyokokemuksen karttumisesta. Epdsymmetrinen oppiminen perustuu realistisempaan ole-
tukseen siitd, ettd osaaminen on osittain tehtévi- ja yrityskohtaista. Nykyiselld tyonantajalla

on tistd syystd markkinoihin ndhden informaatioetuja tyontekijén osaamistasosta.

Oppimisen késite on kaksitasoinen. Toisaalta silld tarkoitetaan tyontekijin kannalta inhimil-
lisen pddoman kumuloitumista tyduran aikana ja toisaalta tyOnantajan paranevaa késitysté

tyontekijdn osaamistasosta tydsuhteen pidetessd (Gibbons & Waldman 2006).

3.1.1 Symmetrisen oppimisen malli

Yksinkertaisin ja analyysin kannalta mielekkéin tyduria selittdvd malli perustuu symmetri-

seen oppimiseen. Malli muodostuu kahdesta tekijésta: tyontekijan i alkuhetken osaamisesta
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0. ja tyokokemuksesta x,. Symmetrisen oppimisen malli toimii jdsentdvdnd perusmallina

monimutkaisempien mallien esittelylle.

Gibbonsin ja Waldmanin (1999b) esittdmissd mallissa tyontekijan i oletetulle osaamistasol-

le annetaan arvot 6, €[8,,,0,]. 0, kuvaa korkeaa osaamistasoa ja ¢, matalaa. Néiden ole-

tusten muodostumisessa painotetaan erityisesti koulutuksen roolia. Tyontekijén i osaaminen

hetkelld # on
n, =06,/ (x,). (3.1)
Termi x, on tydntekijén i tyokokemus ennen periodia t. Osaaminen kasvaa tyokokemuksen

mukana, mutta hidastuvasti ( /' >0 ja "' <0).

Oletetaan organisaation tehtdvirakenteen muodostuvan kolmesta eritasoisesta tehtévasta (j)
ja kirjoitetaan tyontekijén tuotantoyhtéld (y,, ) muotoon y, =d, +c;(n, +¢&;). Tyotehtd-
védn liittyvét vakiot d; ja kertoimet ¢, ovat kaikkien tydmarkkinaosapuolien tiedossa,
minké johdosta yhtéloon ei ole siséllytetty yrityskohtaista muuttujaa. Satunnaistermi &,

kayttaytyy kuten edella.

Termi 7" kuvaa tilannetta, jossa tyontekijilld on yrityksen kokonaistuotannon kasvuun sa-
ma vaikutus, tydskentelee hin sitten tasolla yksi tai tasolla kaksi. Termi 77" jakaa vastaa-
valla tavalla kaksi ylintd organisaatiotasoa. Télloin 7" ratkaisee yhtdlon
d +cn=d,+c,n jan" yhtdlon d, +c,n =d, +c,n . Oletetaan, ettd ¢, >c, >¢, >0 ja
0<d, <d, <d,. Mitd korkeamman tason tehtivéstd on kysymys, siti nopeammin osaa-
mistaso karttuu kertoimen c; vaikutuksesta. Tdmd johtaa tehtdvitasojen suhteen konvek-

siin tuotantofunktioon. Havainto on yhdenmukainen tyotehtdvin vaikuttavuudesta luvussa
(2.1.2) kiydyn keskustelun kanssa ja se selittdd my0s organisaatiorakenteen suhteen kon-

veksin palkkafunktion.
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Parametrit ¢, ja d; ovat sen suuruisia, ettd ehto 1"'>n" toteutuu. Ty0ntekijd i on optimaa-
lista sijoittaa tehtdavadn yksi, kun 7, <7’', tehtdvdin kaksi, kun ' <7, <" ja tehtidvdin
kolme, kunz, > 7" . Symmetrisen oppimisen mallissa pelkké tydokokemuksen karttuminen

johtaa sellaiseen osaamistasoon, ettd tyontekijdn osaamisesta saatava hyoty on suurempaa

vaativammissa tehtdvissid. (Gibbons & Waldman 1999b.)

Koska palkat midraytyvat avoimilla tyomarkkinoilla, valitsee tyontekijd jokaisen periodin
alussa korkeimman palkkatarjouksen tehneen tyonantajan. Tdydelliseen informaation pe-

rustuvassa benchmark-tapauksessa jokaisen tyontekijdn alkuosaaminen (6,) on yleisessa

tiedossa ja tyontekija sijoitetaan tehtdvéin, jossa oletettu tuotos maksimoituu. Palkka vastaa
tatd oletettua tuotosta. Tydtehtdvien jakaminen ja palkkojen muodostuminen néilld ehdoilla
on esitetty kuviossa 3.1 ja yhtdloryhméssé (3.2), joita on tarkasteltava samanaikaisesti. Ku-
vioon 3.1 tullaan palaamaan myds mydhemmin epéatdydellisen informaation oletuksen yh-

teydessa.

Kuvio 3.1 Tyéntekijoiden sijoittuminen tehtd-
(a)Jos 17, <m', niin tyontekija

viin ja palkan muodostuminen

on liitetty tyStehtdvdédn 1 periodi-
natpalkalla w, =d, +¢7,,

(3.2)
(b) Jos '<m, <n'",niin
tyontekiji i on liitetty tyotehta-
véén 2 periodina ¢ palkalla
w, =d, + ¢,

(¢) Jos 7, 21", niin tydnte-

kija i on liitetty tyGtehtdvadn 3 pe-
riodina 7 palkalla
W, =dy+ 31y,

t=1 =2

Esitetty tdydelliseen informaatioon ja symmetriseen oppimiseen perustuva malli luo perus-
oletukset yksiloidymmélle urakehitystarkastelulle, jossa huomioidaan myds tyontekijéiden
heterogeenisuus ja toimipaikkakohtaiset tekijat. Mallin avulla voidaan selittda joitakin si-
sdisten tyomarkkinoiden toiminnan peruspiirteitd, kuten esimerkiksi palkannousujen ja

ylenemisasteiden sarjakorreloituneisuutta seké palkannousun ylennysti ennustavaa luonnet-
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ta. Kaikki ilmi6t kiteytyvét yhtéloryhmén (3.2) kulmakertoimien ¢; tulkintaan. Jos se on

rilppuvainen suoritettavasta tehtdvistd, johtaa yleneminen osaamistason nopeampaan ko-

hoamiseen.

Malli, jossa tyokokemuksen kartuttaminen merkitsee myods osaamisen kartuttamista impli-
koi, ettd alentamispditokset eivét ole koskaan optimaalisia ratkaisuja. Tdméi on kuitenkin
ristiriidassa empiiristen havaintojen kanssa (Gibbons & Waldman 1999b). Malli perustuu
muutenkin oletuksille, joita ei kaikilta osin voida pitéé realistisina. Ongelmat liittyvét tay-
delliseen informaatioon ja osaamisen yleiseen luonteeseen. Seuraavassa hyldtddn ensim-

miinen niistd rajoittavista oletuksista.

3.1.2 Epéataydellinen informaatio tyontekijdn osaamisesta

Kun tyontekija tulee tydmarkkinoille, vallitsee epavarmuus hinen sopivuudesta tyotehti-
viin. Epdvarmuus pienenee ajan myotd, kun tyonantajat havaitsevat tyontekijin osaamisen
kehittymisen kunkin periodin aikana. Markkinat ja nykyinen tyonantaja paivittavat késityk-
siddn tyontekijdn osaamisesta yhtildisesti, joten ne ovat identtisesti informoituja tyonteki-

jasté tyduran jokaisena hetkend. (Farber & Gibbons 1996.)

Henkilon oletetaan olevan tason 6,, tyontekijd todennédkdisyydelld p, ja tason 6, tyonteki-
jé todennékdisyydelld (1- p,). Virhetermi &, kuvaa tydnantajan oppimisen tapahtuvan as-

teittain jokaisen periodin lopussa.

Markkinoiden muodostamista késityksistd kaytetdén nimitystd signaali (z, ). Silld tarkoite-
taan markkinoiden kohtaamaa, osaamisen arviointia helpottavaa informaatiota, jota saadaan
tarkkailemalla tyOntekijén tuotosta aiemmilla periodeilla. Yhtdlon (3.1) avulla se esitetddn
muodossa z, =(y,, —d;)/c; =n, +¢&, . Tyontekijan tydhistoria (z,_,...,z, ;) muodostuu

olennaiseksi tekijaksi oletuksia tehtdessd. Koska kysymys on symmetrisen oppimisen mal-

lista, on signaali z, riippumaton tydtehtavéstd j. Termi 6, kuvaa oletettua osaamisen tasoa
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periodilla ¢, joten se voidaan ilmaista myds muodossa 6, = E(6, | z wZ;, ). TyOssi

it—x°"*
osaamisen oletettu taso on titen

My =0, f(x,). (3.3)
Annettuna 7, ty6tehtdvien allokointi ja palkanmuodostus etenee kuten tdydellisen infor-

maation tapauksessa. Jokaisena periodina tyontekijd sijoitetaan tydtehtdvédédn, joka maksi-
moi hénen oletetun tuotoksensa. Nyt osaamisesta voidaan tehdd vain tyuran suhteen tar-
kentuvia oletuksia, kun tédydellisen informaation mallissa osaaminen mdariytyi suoraan sen
hetkisestd osaamistasosta. Osaamiseen liittyy aina epdvarmuutta, silld alkuehdot, kuten
koulutus tai aiempi tyokokemus eivdt voi suoraan mééritelld sopivuutta tyGtehtévain.
Tyontekijit poikkeavat toisistaan ja tietoa todellisesta tyOssd osaamisesta voidaan tuottaa
vain seuraamalla tdmin tyossd suoritumista. Palkanmuodostus tapahtuu myos viiveella,

vasta kun osaamistaso on paljastunut. (Gibbons & Waldman 1999b.)

Epétéydellisen informaation malli selittdd ylennysten ja palkkojen sarjakorreloituneisuutta.
Aiemmin ylentyneet ovat kartuttaneet osaamistaan muita nopeammin ja ovat ndin oletetta-
vasti patevampid suorittamaan nykyistd vaativampia tehtdvid. Samalla tavalla selitetddn
palkkojen sarjakorreloituneisuutta. Tyontekijé, joka ansaitsee suuren palkankorotuksen, on
osaava tyontekijd. Hanen tuottavuutensa tulee kasvamaan tulevaisuudessa nopeammin, mi-
ki johtaa sekd korkeisiin palkannousuihin ettd keskimiirdistd nopeampaan ylenemisket-

juun.

Epitiydelliseen informaatioon perustuvat mallit selittdvit myds alenemisia ja palkan pie-
nenemisid. Olkoon x* pienin tydkokemus, jolla paremman alkuhetken osaamisen, mutta
lyhyemmén ty6kokemuksen omaavan tyontekijan osaaminen ylittdd heikomman alkuhetken
osaamisen  omaavan, mutta kokeneemman  tydntekijin  osaamistason, eli

0, f(x+1) <8, f(x). Korkeasti koulutetunkin tyontekijdn on opittava tydssddn ennen kuin

hénen osaamisensa ylittdd aiemmin samaa tyotd tehneiden osaamistason. Kun x> x*, on
olemassa positiivinen maiard palkan pienenemisid, mutta lukuméérdisesti vihemmaéan

alenemisia.
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Alenemiset ovat seurausta siitd, ettd tyontekijoiden oletettu osaaminen ei aina kasva tydko-
kemuksen karttuessa. Osaamistaso saatetaan arvioida ennen periodia liian suureksi. Kun
tuotos paljastuu oletettua pienemmaiksi, saattaa yrityksen voiton maksimoinnin kannalta
olla optimaalista sijoittaa tyontekijd alemman tason tehtiaviin. Téllaisessa tilanteessa olete-
tun osaamistason aleneminen dominoi tydkokemuksen karttumiseen liittyvdd osaamisen

kasvua. Se olettaa alentamisten todennékoisyyden olevan suurinta tydsuhteiden alussa.

Viimeiseksi symmetrisen oppimisen nojalla tarkastellaan ylenemisen johdosta tapahtuvien
palkannousujen suuruutta. Ne ovat ylenemishetkelld suurempia, kuin sitd ympéaroivilla pe-
riodeilla. Tarkastelu perustuu sivulla 22 esitettyyn kuvioon 3.1 ja yhtdloryhméén (3.2), jos-

kin taydellisen informaation oletus ei ole endd voimassa.

Hetkelld =0 tyontekijoiden osaamistasosta muodostetaan identtiset oletukset, joiden toteu-
tuminen havaitaan hetkelld r=1/. Téstd joukosta ylennetdén seuraavalle tasolle vain ne, joi-
den oletetun osaamisen kasvu on ollut voimakkainta. Ensimmaéiselld periodilla kaikkien

palkkaan on vaikuttanut yhtéildisesti kerroin ¢,, mutta inhimillisen pddoman erilaisen kart-
tumisen myotd ura- ja palkkapolut eroavat hetkestd =1/ ldhtien. Toisella periodilla ylennet-
tyjen palkkaan vaikuttaa alemmassa tehtivdssi fofeutunut inhimillisen pddoman karttumi-
nen, eli toteutunut ¢, , mutta myds uuteen tyotehtavain liittyvé kerroin ¢, . Télldin ajanhet-
kien =0 ja t=2 vililld tapahtunut palkannousu on toteutuneen kertoimen ¢, ja vaativam-
paan tehtdvadn liittyvén kertoimen ¢, konveksi kombinaatio. Se on pienempi kuin jatkossa
vallitsevan kertoimen ¢, mddrittivd palkannousu. Tétd kutsutaan valintavaikutukseksi,

jonka johdosta palkannousu ylennyksen jdlkeen on pienempié kuin ylennyshetkelld. (Gib-

bons & Waldman 1999b.)

3.1.3 Koulutus oletetun osaamistason maarittajana

Kasitellddn merkittdvintd inhimillisen pddoman muodostumiseen vaikuttavaa tekijad, eli
koulutusta, omana muuttujanaan. Sen vaikutus voidaan jakaa kahteen osaan: koulutus kas-

vattaa tyontekijan inhimillistd pddomaa ennen tyduraa, mikd vaikuttaa suoraan tyomarkki-
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natulokkaiden aloitustasoon. Lisdksi se vaikuttaa nopeuteen, jolla yksilo kykenee kartutta-

maan osaamistaan tyouran aikana. (Gibbons & Waldman 2006.)

Gibbons & Waldman (2006) laajensivat omaa symmetrisen oppimisen malliaan lisddmalla
sithen tyOntekijan koulutustason (.S,). Tuottavuuteen vaikuttaa koulutuksen liséksi edelleen
my0s tyokokemus. Yhtdlon (3.3) perusteella termi 6, /'(x,,) voidaan tulkita vauhdiksi, jolla
tyOssd olevan henkilon osaaminen kasvaa periodilla ¢, seka f{0)>0, f°(0)>0 ja f”’(0)<0. 11-
man tyokokemustakin on positiivinen médrd oletettua osaamista. Henkild, jolla on koulu-

tustausta S;, oppii tyOssddn vauhdilla ®, + B(S) todenndkoisyydelld p ja vauhdilla
@, + B(S) todenndkoisyydellad (1-p), missd @, > D, ja B’>0. Periodilla ¢ tydmarkkinoil-
le tulevan tyontekijdn odotettu osaaminen on télldin

i =[p®@y +(1=p)®, + B(S;)]f(0). (3.4)

Tyontekijit jakautuvat kahteen eri vaativuustason tehtidvain seuraavasti:
(a) Jos 77, <7', niin tyontekijd tyoskentelee tyotehtivissi 1
periodilla # ja saa palkkaa w, =d, + G(S,)+¢,n7,,,
(b) Jos n; > 7', niin tyontekijd tydskentelee tyotehtivissd 2 (3.5)
periodilla 7 ja saa palkkaa w, =d, + G(S,) +c,n; .

Koulutuksen avulla selitetdéin eri vaativuustasoilla tyoskentelevien palkkajakaumien péél-
lekkdisyyttd. Hierarkiatason parhaiten palkatut tyontekijdt tienaavat enemmén kuin ylem-
méin tason huonoiten palkatut tyontekijit. Tima selittyy ainakin osittain paremmalla koulu-
tuksella ja sen suoralla vaikutuksella oletettuun osaamistasoon ja palkkaan. (Gibbons &

Waldman 2006.)

Koulutuksen keskeisimmat vaikutukset liittyvét sen korrelaatioon inhimillisen pd&oman
kerryttdmisen nopeuden kanssa. Jos vakioidaan kokemus, kartuttavat paremman koulutuk-
sen omaavat henkil6t osaamistasoaan nopeammin. Tyodntekijdt, joiden koulutustaso on

(8+1), tulevat muodostamaan suuremman osan siitd joukosta, joiden tydssd osaaminen ylit-

tdd ylentdmisen rajana toimivan kyvykkyyden arvon 777, kun referenssijoukkona kéytetidn
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koulutuksen S hankkineiden ryhmaa. Koulutuksen merkitys korostuu erityisesti uran alku-
vaiheessa, jolloin tyontekijin osaamiseen liittyy eniten epavarmuutta. Kun ura etenee, pe-
rustavat tyOnantajat paatoksensd yhd enemmin tyontekijédn tyohistoriaan, mikd véhentidd

koulutuksen suhteellista painoarvoa osaamisen mairittdjani. (Farber & Gibbons 1996.)

3.2 Inhimillisen padoman muodot

Symmetrisen oppimisen mallit olettavat, ettd yhdesséd tehtdvéssd kyvykkaampi tyontekija
omaa suhteellisen edun kaikissa tehtdvissé ja kaikkien yritysten palveluksessa. Gary Becker
on 1960-luvulta asti tutkinut inhimillisen pddoman olemusta. Hénen toistddn on 14htdisin
nidkemys, ettd oppimiseen ja osaamistasoon liittyy yleisen osaamisen lisdksi myos yrityk-
seen ja suoritettavaan tehtdvédn sidottuja osa-alueita. Puhutaan yritys- tai tehtédvikohtaises-
ta osaamisesta, joka menetetiin, kun vaihdetaan alaa tai siirrytddn toisen tyonantajan palve-
lukseen. Samalla se aiheuttaa palkkauspédtokseen liittyvdd epdvarmuutta sekd tyontekijélle

ettd tyOnantajalle. (Farber 1994.)

Beckerin (1975, 26-37) mukaan tyontekijit suorittavat tehtdvii, joissa heille kertyy yleisti
inhimillisen pddoman kasvua. Osa kasvusta on kuitenkin sellaista, mikd parantaa tyonteki-
jén tuottavuutta sen hetkisen tyonantajan palveluksessa enemmain kuin muiden ty&nantaji-
en. Kéytannossd kyse voi olla suhteiden luonneista asiakkaisiin tai tyonantajan toimintata-

pojen sisdistdmisestd (Prendergast 1993).

3.2.1 Tehtavakohtainen osaaminen

Beckerid voidaan pitdd inhimillisen pddoman teorian alulle panijana ja vaikutusvaltaisim-
pana tutkijana. Toinen, erityisesti tehtividkohtaisen osaamisen karttumista tutkinut, merkit-
tavd taloustieteilija Jacob Mincer (1962) esitti, ettd koulutus ei suoraan miéritd henkilon
ammattitaitoa, jonka kertyminen on seurausta myds spesialien taitojen sisdistimisestd tyo-
markkinoilletulon jilkeen. Koulutuksella on toki merkitystd Mincerinkin mallissa, mutta

hén esittdd oppimisen olevan kaksivaiheista.
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Tehtdvéédn sidottu osaaminen asettaa turnausteoreettiselle tarkastelulle uusia piirteitd. Tur-
najaismalli ei takaa, ettd aiemmin ylennetyt tyontekijdt olisivat osaavampia myos vaati-
vammissa tehtivissd. Kuvio 3.2 havainnollistaa tété tilannetta. TyOntekijityypilld A on suh-
teellinen etu johtotehtdvissé, kun tyyppiéd B olevilla tyontekijoilld on vastaava etu alemmilla
organisaatiotasoilla.

Kuvio 3.2 Tyéntekijoiden osaamistaso eri vaativuustasoilla

" tydntekija A
=
%*E tyantekija B
é
f=]
Aloitus- Keski- ¥lin t
taso johto johto

Koska ylentdminen perustuu tydntekijoiden paremmuusjirjestykseen, jad tyontekija A en-
simmdiselld kierroksella ylentdmaittd. Viivastynyt yleneminen ei rajoita urakehitystid kui-
tenkaan pitkélld aikavélilla. Parempi sopivuus keskijohdon tehtdvissé takaa ylenemisen seu-
raavassa vaiheessa. Ajan kuluessa tehtdvisidonnaisesta osaamisesta lyhyelld aikavélilld ai-
heutuvat sopivuusongelmat korjaantuvat. Mikili osaaminen ei ole néin tehtévién sidottua ja
tyontekijdt omaavat kohtalaisen saman osaamistason, saattaa ylennyksen viivédstymisestd
koitua tyontekijdlle kuitenkin symmetrisen oppimisen mallin oletusten mukaisesti yksilon

urakehitykselle pysyvid negatiivisia seurauksia. (Baker ym. 1988.)

3.2.2 Yrityskohtainen osaaminen

Yritykseen sidottua osaamista ldhestytddn taitojen painottamisen ndkdkulmasta. Siinéd osaa-
minen nihddin yleisend, mutta sellaisena, jota yritykset hyddyntavét eri aspekteja painotta-
en. Yrityskohtaiseen osaamiseen kohdistuva kiinnostus liittyy ennen kaikkea tyonantajan
vaihtoihin. Tdtd ajatusta vasten taitojen painottamisen nidkokulma on mielekds. Osaamisen
ei oleteta olevan niin voimakkaasti vain yhteen yritykseen sidottua, ettd tyonantajan vaih-
doista koituu tyontekijoille ainoastaan osaamistason alenemiseen liittyvid kustannuksia.

(Lazear 2003.)
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Yritykseen sidotun osaamisen vuoksi on sen hetkinen tyOnantaja markkinoita paremmin
informoitu tyontekijan kyvykkyydestd. Tyonantaja pyrkii pitdmdin osaavimmat tyontekijat
palveluksessaan tarjoamalla tyontekijédlle implisiittisen sopimusteorian mukaista korkeaa
palkkaa tai vaativampaa tyotehtidvad. Tatd varten tyonantajien on kyettdva diskriminoimaan
tyontekijénsd, jolloin tyOnantajaa vaihtavat suhteellisesti osaamattomimmat yksilot. Jos
my0s markkinat ovat hyvin informoituja tyontekijdn osaamisesta, saa tyontekija korkeita
palkkatarjouksia. Ndma yhdessd merkitsevit suuria palkankorotuksia tydnantajien vaihtojen
yhteydessi. (Greenwald 1986.) Pinkstonin (2006) mukaan ulkopuolinen kilpailu aiheuttaa
sen, ettd tyonantajan oppiminen vaikuttaa palkkoihin tydllisyysjakson aikana vahintdén yh-

td paljon kuin markkinoiden oppiminen.

Yrityskohtaisen pddoman teorian voidaan ndhdé olevan osittain pééllekkéinen etsimis- ja
kohtaamisteorioiden kanssa. Ne kuvaavat sitd, miten jokin kohtaaminen on toista arvok-
kaampaa. Molemmat implikoivat tydvoiman vapaaehtoisen liikkumisen olevan suurempaa
uran alkuvaiheessa, jolloin tyontekijdt etsivdt ensin mielekésti ura- tai tehtédvipolkua ja sit-
ten itselleen parhaiten sopivia tyonantajia (Gibbons & Waldman 1999b). Yrityskohtainen
osaaminen perustelee my0s pitkdkestoisten tyosuhteiden olemassaolon, tyontekijoiden suo-
jautumisen ulkoisten markkinoiden vaihtelevilta tilanteilta ja sisdisten ylennysten osuuden

kasvun ylemmilld hierarkiatasoilla (Dohmen ym. 2004).

Osaamisen eri muotojen vuoksi urakehitystutkijat ovat joutuneet osittain hylkddmaén sym-
metriseen oppimiseen perustuvan mallinnuksen ja luomaan informaation epdsymmetrisyy-
teen tukeutuvia teoreettisia ldhestymisid. Tadma liittdd yritysten sisdiset tyomarkkinat tyo-

voiman liitkkuvuuteen. (Gibbons & Waldman 1999b.)
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4 Sisaiset tyomarkkinat ja tyovoiman liikkuvuus

Urakehitystutkimuksessa on perinteisesti tukeuduttu sisdisten tydomarkkinoiden teoriaan,
jossa urakehitystd selittdva tekija on ollut ylenemisten ja palkkojen vélinen vuorovaikutus.
Merkittava syy ldhestymistavan yleisyyteen on ollut vain yhteen yritykseen rajoittuvilla ai-

neistoilla.

Koska tutkielmassa tarkastellaan tuhansia heterogeenisia yrityksid, on ndmé urakehitystd
médrittavit tekijat liitettdvd tydvoiman liikkuvuuteen. Yrityskohtaisen osaamisen johdosta
tdma edellyttdd symmetrisen oppimisen mallin hylk&d&misti ja siihen liittyvien informaation

jakautumista koskevien oletusten purkamista. (Gibbons & Waldman 1999b.)

4.1 Tyonantajien epasymmetrinen oppiminen

Markkinoiden ja tydnantajan oppiminen tyontekijan osaamisesta tapahtuvat eri nopeudella.
Markkinoilla vallitsee suurempi epdvarmuus siitd, missd miérin tyontekijan nykyiset re-
surssit ovat siirrettidvissd toisen tyonantajan kdyttoon (Schonberg 2007). Sen hetkisen tyon-
antajan epavarmuus tyontekijin osaamisesta pienenee ja suorituksen painoarvo palkanmuo-
dostuksessa kasvaa tyosuhteen pidetessd. Markkinat sen sijaan joutuvat jatkossakin tukeu-
tumaan rajoitettuun madrddn informaatiota, jota saadaan ansioluetteloista, suosituksista ja

henkilokohtaisista haastatteluista (Altonji & Pierret 2001).

Potentiaaliset tyOnantajat seuraavat nykyisen tyOnantajan palkka- ja ylentdmispddtoksia.
Ylenemisesti muodostuu ndin tydntekijin osaamistasoa ilmaiseva signaali. Informaation
laadun paraneminen on ulkoisten markkinoiden nidkdkulmasta tarkedd, silld ulkopuolinen
yritys ei voi tehokkaasti tarjota tyosopimusta, ellei tyontekijdn osaaminen ole uuden tyon-
antajan palveluksessa hyddynnettdvad. Télla perusteella ei ole tyovoiman liikkuvuutta il-

man spesifistd tehtdvéén tai yritykseen sidottua osaamista. (Pinkston 2006.)
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Perinteiset teoriat yritysvaihtoa koskien ennustavat, etti tyosuhteen katkeamien on seuraus-
ta epdonnistumisesta. Jos tyontekija on vdhemmén tuottelias kuin oletettiin, hdn joutuu
palkkajiykkyyden johdosta tai moral-hazard tilanteen vilttimiseksi jittimadn yrityksen
saavutetusta osaamistasosta huolimatta. Epdsymmetrisen informaation oletuksilla yritys-

vaihtojen taustalla vaikuttavia tekijoitd lahestytdan kuitenkin muista 1dht6kohdista.

Koska tyOnantaja voi mielivaltaisesti pdttdd irtisanottavat tyontekijét, ndyttaytyy tydsuh-
teen jatkaminen markkinoille merkkind korkeasta osaamistasosta. Téllaisen tyontekijin ky-
syntd markkinoilla kasvaa. Vastaavasti irtisanotut ndhdéén alhaisen osaamistason ryhméni,
mika johtaa heille tehtdvien palkkatarjouksien alenemiseen. Joukkoirtisanomisten ei oleteta
kertovan mitién irtisanottujen osaamisesta, eivitka ne suoraan vaikuta tyontekijoiden palk-

koihin. (Gibbons & Katz 1991.)

Waldman (1984) kehitti ensimméisend epdsymmetriseen oppimiseen perustuvan mallin,
jossa nykyinen tyOnantaja on tdydellisesti informoitu tyontekijdn osaamisesta yhden pe-
riodin tyOsuhteen jilkeen, kun muut kerdavit informaatiota tarkastelemalla timén tyotehta-
vistd suoriutumista sen hetkisessd yrityksessd. Bernhardt (1995) laajensi tarkastelua linkit-
tden sen inhimillisen pddoman muodostumiseen. Olennainen tyonantajan vaihtoihin ja hin-
takilpailuun ajava tekija on inhimillisen pddoman muoto, eli kdytdnndssa se, missd madrin
tyontekijan osaaminen on yritykseen sidottua (f) ja missd méérin yleistd, muihin yrityksiin

siirrettdvaa (g).

Bernhardtin (1995) mallissa aiemmilla tydsuhteilla ja niiden pituudella 7 on tyokokemuk-
sesta ¢ poikkeava merkitys. Se méérittdd nimenomaan osaamisen yritys- tai tehtivikohtaista

luonnetta. Tyontekijdn, joka tyoskentelee alemman tason tehtévissa (L), kyvykkyydelld 7,

tyokokemuksella 7 ja tyosuhteella 7 tuotantofunktio on

fr+glm. (4.1)

Tyomarkkinatulokkaita koskevat oletukset ovat kaikille osapuolille samat, mutta termin
fF(n) vilitykselld informaatioerot nykyisen tydnantajan ja markkinoiden vililld kasvavat

tyosuhteen pidentyessd. Nykyinen tyOnantaja havaitsee tyontekijén todellisen osaamisen 1,

kun vaihtoehtoiset tyOnantajat havaitsevat vain ty6historian. Tdméd johtaa tapahtumaket-
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Jjuun, jossa nykyinen tyOnantaja tekee tyotarjouksen E; = (L7,w;). Vaihtoehtoiset tyGnan-
tajat havaitsevat tdmén sekd tyoOhistorian /,, ja tekevdt ndilld tiedoilla tarjouksen
E; =(L;,w/). Tyontekijé, jolle on tarjottu E; ja E;, valitsee korkeimman palkkatarjouk-
sen esittdneen tyonantajan J,. Osaavimmista tyontekijoistd muodostuu hintakilpailu, mika

aiheuttaa tyonantajien vaihtojen yhteydessa korkeita palkankorotuksia.

Pisin aiempi tydsuhde on merkittdvin yksittdinen markkinoiden uskomuksia maérittavé te-
kija. Niinpd 7 tarkoittaa juuri tillaista tyosuhdetta jonkin tyonantajan palveluksessa. Eri-
laisten osaamisen muotojen johdosta tyontekijén palkka voidaan paloitella osiin. Tassi esi-
tetddn Bernhardtin (1995) ndkemys asiasta, jonka mukaan periodin ¢ palkka mairaytyy seu-
raavasti

wi(H L) =g/ +(1-p)w’ () + o' (0), (42
missd p saa arvon yksi, mikili tyontekija on ylennetty sen jélkeen, kun hén on viimeksi
jattinyt tyonantajansa. Muussa tapauksessa p=0. Termit w’(z) ja w'(r)ovat seurausta

yhtdloryhméassi (3.2) esitetyistd tyon vaativuuden muutosten vaikutuksista tuotanto- ja

palkkakertoimeen. Ne muodostavat yrityskohtaisen osaamisen osuuden palkasta.

Tyontekija, jonka pisin tydsuhde ennen nykyistd tyonantajaa on 7, on palkattu yritykseen
periodilla / alemman tason tehtiviin. Tydnantajan nikokulmasta kysymys on ylennyksen
optimaalisesta ajoituksesta 7 (77). Se pyritdin valitsemaan siten, ettd tyontekijin kokonais-
tuotantoon tuoma lisdarvo maksimoituu. Yrityksen maksimointiongelma hetkelld s on
Mas. Z:IIBH f;l (62 + gtl— wj (max {tz— ‘, f}l) +*gl1] |

2B O) el D ) gl (43

Tilanteessa 7~ (@) =oo tydntekijda ei ikind ylenneti ja summalauseke menettéi merkityksen-
sd. Max{t—1t,7} on tyontekijin pisin tydsopimus mink tahansa tydnantajan palveluksessa

ja yldindeksit kuvaavat tehtdvén tasoa. Niilld on tehtdvin vaikuttavuuden johdosta eri palk-

kakerroin. Yldindeksi on yksi, kun henkil6 tydskentelee alemman tason tehtévissa.
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Bernhardtin (1995) mallista keskeistd on ymmartdd se lisé, jonka informaation epétasainen
jakautuminen urakehitystarkasteluun tuo. Ensinndkin yhtdlostd (4.3) havaitaan, ettd ellei
nykyinen tyOnantaja ole ylentdnyt tyontekijdd ennen t pituista tyosuhdetta, ei mydskdan
myO6hemmalld tyonantajalle ole optimaalista ylentdd hintd ennen kuin hin on tehnyt t+1
pituisen uran tdmin palveluksessa. Tdma siitédkin huolimatta, etti yleisen osaamisen kom-

ponentti on ylitasoilla suurempi, eli g’>g!. Tarkastelussa vallitsee voimakas yrityskohtai-

sen osaamisen oletus.

Oleellista markkinoiden oletusten muodostumisessa on edellisestd ylennyksestd kulunut
aika. Mitd kauemmin tydntekijit ovat tydskennelleet ilman ylennysté, sitd alemman osaa-
mistason tyontekijoiksi heidét tulkitaan. Havainto kuvaa ylennyksen merkitystd osaamisen

madrittdjand. Ylentyminen vaikuttaa tilld tavoin myohempéén ura- ja palkkakehitykseen.

Ylennysten keskeinen rooli osaamisen ilmaisijana merkitsee, ettd ylennetty tyontekijd on
todennékodisemmin osaava tyontekija myds toisessa yrityksessd. Ndin kilpailevalle yrityk-
selle aiheutuvat kustannukset tyontekijdn sopivuuden selvittdmisestd pienenevit ylennyk-

sen vaikutuksesta. (Bernhardt & Scoones 1993.)

Empiirisen tutkimuksen kannalta optimaalista ylentdmisnopeutta kiinnostavampi kysymys
on, miten ylentdmisen edistdmi hintakilpailu vaikuttaa palkkoihin. Bernhardtin ja Scoone-
sin (1993) mukaan nykyisen tyonantajan kannattaa tarjota tyontekijille korkeaa palkkaa,
koska suuret palkannousut ehkiisevét kilpailijoiden kiinnostusta tyontekijad kohtaan. Li-
sdksi korkeammin koulutettujen ylentimiseen markkinat suhtautuvat itsestddn selvyytena,

joten niihin ei liity vastaavaa signaalivaikutusta.

4.2 TyOnantajan vaihtojen muodot

Viimeisessd vaiheessa tiivistetdén kirjallisuusosion esittdimdt nikemykset tydvoiman liik-
kuvuudesta. Kiinnostus kohdistuu ennen kaikkea ylennysten ja yritysvaihtojen véliseen

vuorovaikutukseen ja yritysvaihtojen urakehitystd mairittivaan rooliin. Tahdn mennessi
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aihetta on ldhestytty tyonantajan ndkokulmasta esittden ylentdmis- ja palkkauspédétosten
muodostumista. Ne eivét kuitenkaan ole toimijoiden tydurien selittdmisessd yksittdinen,

muista irrallinen kokonaisuus.

Tyovoiman liikkuvuus on monitasoinen ilmid, jonka eri syitd ei aineistoista usein kyeti
erottamaan. Liikkuvuuden eri muotojen vaikutukset ovat urakehityksen kannalta myds osin
vastakkaissuuntaisia. Téstd syystd on kiinnitettdvd huomiota yritysvaihtojen eri syihin.
Liikkuvuuden jakoperusteena on erilaisten siirtymien ajoittuminen yksildiden tydurien eri

vaiheisiin ja se, kenen ldhtokohdista ne tapahtuvat.

4.2.1 Ura- ja tehtavavalinta

Uran alkuvaiheen liikkuvuutta kuvataan etsimis- ja kohtaamismalleilla, jotka perustuvat
tyontekijdn ja tyonantajan véliseen sopivuuteen. Ndiden mallien synnyssd suuri merkitys on
ollut Jovanovicilla (1979), joka empiiristen havaintojen pohjalta on luonut tyosuhteen péét-
tymistd kuvaavia malleja. Ne perustuvat tehtdva- ja yrityskohtaiseen osaamiseen ja niiden

aiheuttamaan epdvarmuuteen tyonantajan ja tyontekijan valilla.

Jovanovicin (1979) mukaan tyontekijit kantavat ensimmadisessd vaiheessa huolta tehtdvin
tai alan sopivuudesta, jolloin puhutaan yleisesti urapolun valinnasta. Se ajoittuu heti tyo-
markkinoille tulon jélkeisiin vuosiin. Erityisesti korkeasti kouluttautuvien ndhdiin tekevin
ura- ja tehtdvivalintoja kuitenkin jo ennen tyomarkkinoille tuloa kouluttautumisratkaisujen
muodossa. Urasuuntausten muutoksiin liittyy péddsdintoisesti myos tyOnantajien vaihtoja.
Tama osa tydvoiman liikkkuvuudesta nékyy sekéd yritystd ettd tehtdvad vaihtaneiden alhaise-
na keski-ikénd ja matalana koulutuksena. Liikkuminen tapahtuu yritysten alimmilla hierar-
kiatasoilla ja tyosuhteen ensimmdisind vuosina. Ura- ja tehtdvévalinnasta johtuvaan liikku-

miseen ei liity merkittdvid palkanmuutoksia.

Uravalinnan jilkeen tyOntekijat keskittyvit optimaalisten urapolkujen I0ytdmiseen myos
muiden tyOnantajien parista. Huomio keskittyy tehtivin sijasta entistd enemmén tyonanta-

jaan ja tdmén sopivuuteen, mikd aiheuttaa tyonantajan vaihdoksia ilman tehtdvamuutoksia.
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Ne ajoittuvat uravalinnan jdlkeiseen aikaan painottuen kuitenkin uran alkuun, silld tyonteki-
jén ja tyonantajan vélinen sopivuus ilmenee nopeasti tydsuhteen alussa. Kun yrityskohtaista
osaamista ei ehdi kertyd, niin tydsuhteen padttymisesti ei muodostu kummallekaan osapuo-

lelle suuria kustannuksia tai yritykseen sidotun osaamispddoman menetyksid. (Neal 1999.)

Kummassakin edelld esitetyssd tapauksessa nuorten henkildiden liikkuvuuden syynéd ovat
heikkolaatuiset kohtaamiset, mikd on seurausta osaamiseen liittyvésti epdvarmuudesta puo-
lin ja toisin (Gibbons & Katz 1991.) Tydvoiman litkkuvuus korjaa ajallaan tdmén ongel-
man. Farberin (1994) yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan tydsuhteen paédttymisen toden-
ndkdisyys on suurin kolmen kuukauden kuluttua tydsuhteen alkamisesta, jonka jilkeen se

alkaa monotonisesti laskea.

Koulutus ja aiempi tydura pienentdvit palkkauspédidtokseen liittyvad riskid. Tastd syystd
alemman tason tehtévissd tyoskentelevit, matalamman koulutuksen hankkineet tyontekijét
litkkkuvat markkinoilla nimenomaan horisontaalisesti muita enemman. Pienisséd yrityksissd
tai aloilla, joissa on vihemmaén standardoituja tyotehtavid, tyontekijét pysyvit tehtidvissddn
todennikoisemmin pidempéddn. Kohtaavuuden tulee olla niissd tapauksissa tarkempaa.
Luonnollisesti tyontekijat my0s pitdvat kiinni tehtivistd, joissa heiddn tuottavuutensa on

suhteellisesti mitattuna suurta.

Etsintd- ja kohtaamisteoriat olettavat, ettd uran ja tehtévin etsimiselld on keskiméérin posi-
titvinen vaikutus palkanmuodostumiseen. Etsiessdén parempia ja sopivampia tyotehtdvid
tyontekijoiden palkat kasvavat, mutta hidastuvasti, koska paremmat mahdollisuudet va-
henevit. Kysymys ei téssd vaiheessa tyouraa ole hintakilpailusta, joten palkanmuutokset
eivit ole yhté suuria kuin osaavimpien tyontekijoiden tyOnantajien vaihdon yhteydessi koh-

taamat palkankorotukset. (Giuliano & von Wachter 2004.)

4.2.2 Urakehitysta tavoittelevat yritysvaihdot

Suurimmalle osalle tyontekijoistd vapaaehtoiset yritysvaihdot tapahtuvat toisenlaisista 14dh-

tokohdista. Epdsymmetrisen oppimisen mallin mukaan yritysten sisdlld tapahtuviin ylen-
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nyksiin liittyy korkeita palkannousuja osittain siitd syystd, ettd niiden tavoitteena on rajoit-

taa osaaviin tyontekijoihin kohdistuvaa hintakilpailua.

Yrityksen sisdinen yleneminen vaikuttaa signaalivaikutuksen vélitykselld tyontekijan koh-
taamaan kysyntdin ja palkkatarjouksiin. Vaikutuksen voimakkuus riippuu inhimillisen péa-
oman luonteesta. Yleisempi, koulutuksen mukanaan tuoma osaaminen, on helpommin hyo-
dynnettdvissd useissa eri tilanteissa, joten sen osuuden kasvu parantaa tyonantajan vaihdon
todenndkdisyyttd. Yritykseen ja spesifisiin tilanteisiin sidottu osaaminen rajoittaa vastaa-
vasti siirtymismahdollisuuksia, jolloin ty0suhteen pidetessd myds sen vapaachtoisen paét-
tymisen todennikdisyys alenee. Téstd syystd ylemmilld organisaatiotasoilla tyonantajan

vaihdot tapahtuvat todennidkdisemmin tyuran ja tyosuhteen ensimmadisind vuosina.

Yrityskohtaisen osaamisen johdosta siirtymid saattaa seurata perehdyttdmisjakso, jonka jél-
keen tyoOntekijd vakinaistetaan tai sijoitetaan vaativampaan tehtdvddn. Tdma on yhteneva
tulkinta sen kanssa, ettd tyOntekijd vaihtaa yritystd pitkdn tdhtdimen parempien etenemis-
mahdollisuuksien vuoksi. Kummassakin tapauksessa yritysvaihdon yhteyteen voi liittyd
jopa vaativuustason hetkellisid alenemisia. Tdmén tyyppinen litkehdintd sijoittuu padosin
keski- ja ylétasoille yritysten hierarkiassa, koska tyontekijoiden urat ovat jo valikoituneet ja

osaaminen paljastunut. (Prendergast 1993.)

Lazearin (1992) mukaan osaavimmat tyontekijét yleisemmin jadvit sen hetkisen tyonanta-
jan palvelukseen. Korkea palkka korreloi negatiivisesti lahtemishalukkuuden kanssa. Pa-
remmin palkatut sijoittuvat myo6s ylemmille tasoille yritysten hierarkiassa. Tydtehtivit
muodostuvat néilld tasoilla usein pidempiaikaisista tydsuhteista yrityksen pitkdn aikavilin
strategian toteuttamisen johdosta. Tdstd syystd tehtdvien suorittamisessa my0s yritykseen
sidotulla osaamisella on suuri merkitys. Korkeampiin asemiin yrityksen ulkopuolelta tule-
vilta edellytetdén korkeampaa koulutusta kompensoimaan sitéd riskid, joka yrityskohtaisen

osaamisen puuttumiseen liittyy (Neal 1999).
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5 Aineisto

Tamén tutkielman urakehitystarkastelu perustuu kokonaisuudessaan Elinkeinoeldmin kes-
kusliiton (EK) teollisuuden kuukausipalkkaisia toimihenkilditd koskeviin palkkatilastoihin.
EK kokoaa vuosittain jasenyrityksiltd palkkarekisteriaineiston tavoitteenaan tuottaa tietoa
tydehtosopimusneuvottelujen ja edunvalvonnan tarkoituksiin. Kyselyyn vastaaminen on
pakollista EK:n jdsenille, mutta kdytdnnossd palkkarekisterin ulkopuolelle jéa pienid yrityk-

sid. Aineistosta puuttuu ylin yritysjohto.

Toimihenkil6itd koskevaa palkka-aineistoa on tuotettu vuodesta 1980. Vuotuinen kysely-
ajankohta vaihtelee eri periodeina. Vuosina 1980—-1992 tiedot kuvaavat tilannetta elokuus-
sa, vuosina 1993-1996 syyskuussa ja vuodesta 1997 ldhtien joulukuussa. Vuotta 1980 kos-
keviin havaintoihin liittyi kuitenkin merkittdvid puutteita, minkd johdosta tarkasteluperiodi
alkaa vuodesta 1981. Viimeinen kéytettdvd havaintovuosi on 2006, tosin myéhemmin esi-

tettdvistd syistd valtaosa tarkasteluista rajoittuu vuoteen 2001.

Palkkarekisteriaineistot sisdltdvét yksityiskohtaista tietoa toimihenkildille maksetuista pal-
koista, sopimustyotunneista sekd keskeisistd taustatekijoistd, kuten idstd, sukupuolesta ja
koulutuksesta. Toimihenkil6iden osalta aineisto on erittdin kattava, silla sithen kuuluu val-

taosa teollisuuden teknisistd, konttori- ja ylemmistd toimihenkildista.

Tarkasteluissa ovat mukana 18—64-vuotiaat kokoaikaiset toimihenkil6t. Aineistoon sisélty-
vit oppilaat, harjoittelijat, liikenne- ja erityisalojen palkansaajat sekd kuukausipalkkaiset
tyontekijéit ovat kuitenkin rajattu pois. Kokoaikaisella toimihenkil6lld tarkoitetaan palkan-
saajaa, jonka sddnnollinen viikkotydaika on yli 30 tuntia. Toimihenkil6t, joiden sdannolli-
nen viikkotyoaika ylittdd 50 tuntia, eivét ole myoskéédn mukana tarkastelussa. Rajautumista
kokoaikaisten tarkasteluun voidaan perustella tarkasteltavan joukon yhdenmukaisuudella ja
toisaalta silla, ettd osa-aikaisia on teollisuudessa varsin vdhin. Aineistossa on kokonaisuu-
dessaan yli 2,8 miljoonaa havaintoa. Vuosittaiset havaintomdarit vaihtelevat 94 000:sta
164 000:een. Analyyseissa kéytettdvd havaintomééra on usein pienempi, silld useissa muut-

tujissa on véhiisissd méérin puuttuvia arvoja.
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Aineisto mahdollistaa monipuolisen tydurien tutkimisen, silld toimihenkilditd voidaan seu-
rata sekd yli ajan ettd tarkastella heidin liikkeitdén yritysten vélilld. Ndin my0s toimipaik-
kakohtaisia tekijoitd on huomioitava. Tahdn on kaytossd henkil6ston madrad mittaava yri-
tyskoko, tydsuhteen pituus sekd yrityksen sopimusala. Yrityksen menestystd ei sen sijaan

ole mahdollista havainnoida.

Yksilokohtaisia tekijoitd kuvataan useiden eri muuttujien avulla. Tarkeimpind néistd ovat
henkilon koulutustaustaa kuvaavat muuttujat, jotka on esitetty liitteessé kaksi. Analyysissi
koulutustausta on padsidintoisesti jaettu neljdén luokkaan: perusaste (2), keskiaste (3), alem-
pi korkeakouluaste (5 ja 6) sekd ylempi korkeakouluaste (7 ja 8). Koulutusalamuuttujaa
analysoidaan kolmiluokkaisena. Eri koulutusaloja ovat tekninen koulutus, kaupallinen kou-
lutus ja muu koulutus. Niistd tekninen ja kaupallinen koulutusala kattaa 70 prosenttia ha-

vainnoista.

Kaikki tarkastelut perustuvat reaaliansioihin eli nimellispalkat ovat deflatoitu Tilastokes-
kuksen tuottamalla kuluttajahintaindeksilld. Se kuvaa Suomessa asuvien kotitalouksien
Suomesta ostamien tavaroiden ja palveluiden hintakehitystd. Kéaytettdavd palkkakésite on
kokonaiskuukausiansio, joka siséltdad kuukausipalkan lisdksi kaikki aineistossa olevat lisét.
Tatd perustellaan silld, ettd yksilon tydssd suoriutumisen ndhddan vaikuttavan juuri perus-

palkan paille maksettavien lisien médraén.

5.1 Tehtavatietomuuttujat

Tehtidvésidonnaisen palkanmuodostuksen ja turnausteorian mukaisesti tehtdvit jaetaan ana-
lyysia varten vaativuustasoihin. Tdhdn on kéytdssd tyotehtdvid luokitteleva tilastonimike-
muuttuja, joka koostuu 75 erilaisesta tyon sisdltod kuvaavasta selitteestd jakautuen 29 nimi-

keperheeseen. Tilastonimikkeet on esitetty liitteessé yksi.

Suhteuttamalla havainnot tilastonimikkeiden lukumaéardan voidaan tehtavialuokittelu nahda

karkeana ja turnajaismallin mukaista tehtdvéirakennetta ylikorostavana. Tilastonimikkeiden
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vahvuus liittyy kuitenkin seki ajalliseen ettd toimipaikkojen véliseen yhdenmukaisuuteen.
Yhdenmukaistamisen seurauksena yksittdisten yritysten tehtdvérakenne ei vastaa jakoa par-
haimmalla mahdollisella tavalla. Ongelmaa korjattiin vuonna 2002 muutoksella, jossa teh-
taviluokittelu vaihtui tilastonimikkeestd tehtdvinimikkeeseen. Vanha luokitus (tilastonimi-
ke) kuvaa enemmaén toimihenkildiden nimellistd tehtdvaad yrityksessé, kun taas uusi luokitus
(tehtavdnimike) kuvaa tarkemmin henkilon todellisia tehtdavid. Luokitusta ei ole kuitenkaan

mahdollista saada tiysin yhdenmukaiseksi koko ajanjaksolle.

Mallinnuksen kannalta pidempi ajanjakso on tarkempaa tehtdvirakennetta merkittdvampi
etu. Tastd syystd analyysisséd keskitytdén vuosiin 1981-2001. Joissakin tilanteissa, esimer-
kiksi havaintojen riittivin miirin takaamiseksi, tarkastellaan koko ajanjaksoa. Téllaisista

tilanteista raportoidaan erikseen.

5.2 Tyotehtavien vaativuustasoluokitus

Tilastonimikkeet jaettiin kuuteen eri tydtehtdvin asemaa kuvaavaan vaativuusluokkaan (lii-
te 1). Ratkaisu perustuu ylennysten keskeiseen asemaan urakehitystarkastelussa, minka joh-
dosta oli luotava selkedt ja perustellut mééritelmat niille siirtymille ja tehtdvinvaihdoille,
jotka tulkitaan ylenemisiksi. Tutkielmassa kéytettiva kuusiportainen luokitus muodostui
seuraavanlaiseksi: johtotehtdvdt, erittdin vaativat erityisasiantuntijatehtdvdit, erityisasian-

tuntijatehtdvdt, asiantuntijatehtdvdt, asianhoitotehtdvdt ja rutiinitehtdvdt.

Vaativuustasoluokitus suoritettiin tilastonimikkeiden tarkkojen tehtdvékuvausten perusteel-
la. Perusteena ei kdytetty sen paremmin kullekin tasolle kerddntyvien havaintojen maaria
kuin palkkojakaan. Talla tavalla testattiin turnausteoreettisen 1dhestymistavan soveltuvuutta

tydurien analysoimiseen.

Jakoperusteina kéytettiin sen sijaan tehtivin suorittamisessa edellytettivad vastuun méarad
ja asiantuntemusta sekd harkintaa ja tehtdvin rutiininomaisuutta. Lisdksi teoriaosuudessa

esitettyjd tyotehtdvien vaikuttavuuseroja yrityksen kokonaistuotannon arvon muodostumi-
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sessa huomioitiin keskittymaélld siihen, liittyyko tehtévin suorittamiseen hallinnollisia tai
tyonjohdollisia toimenpiteitd. Syntynyt toimihenkildiden tehtiviarakenne on esitetty taulu-

kossa 5.1.

Johtotehtdviin on sisdllytetty tilastonimikkeet, joiden kuvauksissa on korostettu hallinnol-
listen ja tyonjohdollisten toimien liséksi taloudellista vastuuta. Erittdin vaativiin eritysasian-
tuntijatehtiviin liittyy perusteellisen asiantuntemuksen omaaminen seké tehtdvén onnistu-
neen suorittamisen edellyttimé laaja harkinta Erityisasiantuntijatehtdvien kuvaus sisdltaa
(erikois)alan asiantuntemuksen lisdksi vaihtelevan ongelmakentéin. Asiantuntijatehtdvissa
korostetaan asiantuntemusta vakiintuneissa tehtévissd. Asianhoitotehtdvissd edellytetddan
alan osaamista ja samankaltaisina toistuvien tehtdvien hallintaa. Rutiinitdissd vaaditaan tiet-

tyjen rutiinien tuntemusta tehtdvissa, joissa samankaltaisia tilanteita esiintyy toistuvasti.

Taulukko 5.1. Tyon vaativuustasot teollisuuden toimihenkiloilld

VAATIVUUSTASO NIMI TILASTO- ESIM.
NIMIKKEITA

Tasol Johtotehtdvit 5 Tuotannon johtotyd
Taso 2 Erittdin vaativat erikois-

asiantuntijatehtdvit 12 Kayton valvontatyd
Taso 3 Erikoisasiantuntijatehtdivdt 15 Vilillinen tydnjohto-

tyd

Taso 4 Asiantuntijatehtdvdt 12 Viliton tyonjohtotyd
Taso 5 Asianhoitotehtdviit 24 Ty6nopastustyd

Kassanhoitotyd, avus-
5 tava, huoltokonttorityd

R 111 /Y . .
Taso 6 utiinityot ja laskutustyd

Tarkastelun mielekkyyden kannalta hierarkiarakenteen on muodostuttava turnausteorian
oletusten mukaiseksi. Kuviossa 5.1 on esitetty toimihenkiloiden hierarkiarakenne tarkaste-
luperiodin eri vuosina. Koska aineisto koostuu vain toimihenkilGisté, ovat hierarkiaraken-
teet keskeltd otettu poikkileikkaus yritysten organisaatioista. Lisdksi yksittdisten yritysten
tehtavirakenteet voivat poiketa paljon kuvion malleista. Pienimmissd toimipaikoissa orga-

nisaatio muodostuu esimerkiksi vain yhdessi tasossa tyoskentelevistd toimihenkildista.
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Koko aineiston tasolla toimihenkildiden jakautuminen eri vaativuustason tehtéviin noudat-
taa oletusten mukaista organisaatiorakennetta, mikd mahdollistaa teoriaosuudessa esitetyn
ylenemisdynamiikan empiirisen analysoimisen. Myods Bognanno (2001) ja Erikson (1999)
ovat testanneet turnausympaériston kiytdnnon soveltuvuutta ja todenneet, ettd 1dhestymista-
pa, jossa ylennysten mahdollisuus toimii keskeisend kannustintekijané, kuvaa onnistuneesti

useiden yritysten rakennetta.

Huomionarvoista rakenteissa on alimman tason toimihenkildiden pieni osuus. Rutiinityot
koostuvat pitkdlti muita tehtivid tukevista, avustavista tehtdvistd, joita on toimihenkil6illa
hyvin vdhén. Erityisesti tydmarkkinatulokkaiden kohdalla keskitytddnkin tason viisi toimi-

henkil6iden analysoimiseen rutiinitehtdvien sijaan.

Kuvio 5.1. Teollisuuden toimihenkilGiden jakautuminen eri tasoille

vaativuustaso

%-osuudet

Tasojen vélinen suuruusjérjestys on pysynyt melko muuttumattomana viimeisen 25 vuoden
aikana. Ainoa huomattava muutos on tapahtunut, kun vaativampien asiantuntijatehtdvien
suhteellisen osuus on kasvanut asianhoitotehtévien ja perinteisten asiantuntijatehtévien kus-
tannuksella. Tdhdn on vaikuttanut varmasti yleisen koulutustason nousu, mutta myds teolli-
suuden toimihenkil6illd tarkastelujaksolla tapahtunut rakennemuutos, jonka aikana korkean
osaamisen alat, kuten esimerkiksi teknologiateollisuus ja teleala ovat kasvattaneet osuuksi-
aan ennen kaikkea paperiteollisuuden kustannuksella. Teknologiateollisuuden sopi-

musalaan kuuluvien toimihenkildiden osuus kaikista toimihenkildistd on kasvanut vuosien
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19802005 vilisend aikana 21 prosentista 30 prosenttiin (Asplund & Bdckerman 2008,
110).

Tehtdvirakenne luo puitteet teollisuuden toimihenkil6iden tydurien analyysille. Ennen siir-
tymien tarkastelua keskustellaan vaativuustasoluokituksen heikkouksista ja merkityksesta
tulosten toistettavuudelle. Edelld todettiin 75 tilastonimikkeen olevan pelkistetty tapa kuva-
ta erilaisia tyotehtévid. On selvii, ettd kuuteen vaativuusluokkaan perustuva jako on monin
verroin karrikoidumpi. Se ei ota huomioon yritysten vililld vallitsevia rakenteellisia eroja ja
kitkee sisddnsd paljon sellaisia siirtymié, jotka voidaan tulkita ylennykseksi, mutta eivét
tarkastelussa sellaisena ilmene. Myd&s horisontaalisten siirtymien on osoitettu olevan uraa
edistdvid erityisesti suurissa yrityksissd (Dohmen ym. 2003). Lisédksi tyon vaativuus on ké-
sitteend ongelmallinen, silld tdllainen jako jittdd huomioimatta tehtdvien sisdllon ja vaati-

vuuden ajalliset muutokset.

Vaativuustasoluokitukseen liittyy kuitenkin korvaamattomia etuja. Menetelmé on yleinen
urakehitystarkasteluissa, joten se on perusteltu tulosten vertailtavuuden ja toistettavuuden
arvioinnin ndakokulmasta. Luokitus mahdollistaa yritysten sisdlld ja vélilld tapahtuvien siir-
tymien yhdenmukaisen késittelyn ja asettaa ylenemisille ja alenemisille selkedt mééritel-
mit. Yritysten vélisen yhdenmukaisuuden lisdksi menetelméd takaa ajallisen yhdenmukai-
suuden. McLaughlin (1988) esittikin, ettd vaikka tdllaisella kilpailullisuuteen perustuvalla
jaolla ei ikind padstd tdysin kuvaavaan yritysten toimintaa, siséltyy siihen analyysin kannal-

ta ylittdimattomié hyotyja.

5.3 Vaativuustasot palkanmuodostuksessa

Hyvé luokituksen jaon mittari on tasojen kyky selittdd kannustintekijdné toimivia palkkoja.
Talld tavoin arvioidaan informaation mairéd, joka karkeammalla, mutta selkedmmallé teh-
tdvien vaativuustasoluokituksella menetetdén. Kannustinrakenteen on oltava kilpailuase-
telmassa sellainen, ettd ylemmaén tason tehtdvistd saatava palkka on tavoittelemisen arvois-

ta. Liitteen kolme kuviossa yksi on tarkasteltu vaativuustasojen kokonaiskuukausiansioiden
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keskiarvon vuotuista kehitystd. Reaaliansiot ovat logaritmoitu. Toisin sanoen on tarkasteltu

absoluuttisten erojen ja muutosten sijaan suhteellisia eroja ja muutoksia.

Palkkojen suhteellisessa rakenteessa ei ole tapahtunut merkittdvia muutoksia tarkasteluajan-
jaksolla. 1990-luvun lama iski palkkoihin suhteellisesti samalla voimalla kaikille tasoille,
jonka jilkeen tasojen keskipalkkojen kehitys on ollut yhdenmukaista. Kahden ylimmén ta-
son palkat ovat kuitenkin nousseet 2000-luvulla muita nopeammin, miké on seurausta eri-
laisten peruspalkan péélle maksettavien lisien yleistymisestd. Ne ovat koskettaneet voimak-

kaimmin juuri korkeapalkkaisia toimihenkil6itd (Asplund & Bockerman 2008, 80).

Eri tyokokemuksen omaavien kokonaiskuukausiansioiden tarkastelussa (liite 3, kuvio 2)
tehdddn samat havainnot. Tyokokemuksen karttuminen vaikuttaa paipiirteittdin samalla
tavalla jokaisen tason palkkakehitykseen. Alimmalla tasolla ja hierarkian ylétasoilla koke-
muksen karttumisella on ollut suurin positiivinen vaikutus. Kokonaisuudessaan palkat nou-

sevat tyokokemuksen karttuessa hidastuvasti.

Teollisuuden toimihenkildiden palkoissa vallitsee oletetunlainen kannustinrakenne kahta
ylintd tasoa lukuun ottamatta. Ndiden tasojen palkat ovat hyvin samansuuruisia (liite 3).
Tamé ndhdddn myos kuviosta 5.2, joka esittdd logaritmoitujen kuukausiansioiden keskiar-

von ja hajonnan kehitystd vuosina 1981, 1995 ja 2000.

Kuvio 5.2 Vaativuustasojen vdliset erot logaritmoitujen kuukausiansioiden keskiar-

vossa ja 25% sekd 75% kvartiileissa vuosina 1981, 1995 ja 2000
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Ylimpien tasojen vililtd puuttuu perustavanlaatuinen kannustinjérjestelmé, minkd vuoksi
tasojen vilisid siirtymid ei pidd varauksetta tulkita ylenemisiksi tai alenemisiksi. Tehtiva-
kuvauksissa on kuitenkin merkittdvid eroja esimerkiksi taloudelliseen vastuuseen liittyen.
Ei ole mydskddn mahdollista arvioida siirtymid ylimméistéd tasosta ylospdin. Tyotehtdvien
erilaisesta luonteesta johtuen reitti yritysjohtoon voi kulkea johtotehtdvien kautta, joten
kannustimena saattaa toimia mahdollisuus jatkoetenemiseen. Téstd syystd padtettiin olla

yhdistdmatta ndita tasoja

Kuviosta 5.2 on havaittavissa my0s kaksi teoriaosuudessa esiin noussutta ilmiétd. Ensim-
méiinen on absoluuttisten ansioiden konveksi rakenne vaativuustasojen suhteen. Se nikyy
palkkojen muutosvauhdin sitd voimakkaampana kasvuna, mitd ylemmés hierarkiaraken-
teessa edetddn. Kahden ylimmén tason lisdksi my0s kahden alimman tason kohdalla kes-
kiansioiden suhteellinen nousu ei kéyttdydy muiden vaativuustasojen tavoin. Rutiinitdiden
vihyydestd johtuen tima ei ole ongelma, silld nididen kahden tason viliset siirtymét eivit
muutenkaan noudata oletuksia ylemmén tason niukemmista tydmahdollisuuksista ja kilpai-
lun kovenemisesta. Tasojen viisi ja kaksi eli asianhoitotehtévien ja erittdin vaativien erityis-

asiantuntijatehtivien vélilld vallitsee oletettu konveksi palkkarakenne.

Toinen havaittu ilmid on palkkajakaumien pééllekkéisyys. Esimerkiksi vuonna 2000 johto-
tehtivissd toimivista pienipalkkaisimmat tienasivat vahemmaén kuin tason neljd asiantuntija-
tehtdvien parhaiten palkatut tyontekijat. Péadllekkdisyyden syynd ovat erot tyontekijoiden
alkuosaamisessa (koulutuksessa) sekd tyOssd oppimisessa. Myo0s tyOtehtdvddn tai yrityk-
seen sidotulla osaamisella on merkitystd. Usean yrityksen tarkastelussa palkkojen tasokoh-
tainen hajonta ja paéllekkéisyys ovat luonnollisesti yksittéisid yrityksid koskevia tarkastelu-

ja voimakkaampia.

Palkkojen paillekkdisyys on kasvanut erityisesti 1990-luvun lopulla. Téhén on ollut syynd
suoritusperustaisten palkkausjdrjestelmien yleistyminen. Analyysiin valitun ldhestymista-
van ndkokulmasta kehitys ei ole siind mielessd mielekés, ettd se merkitsee palkkojen taso-
ja tehtévikohtaisen riippuvuuden pienenemistd. Téatd ongelmaa kisitellddn seuraavassa pe-

rusteellisemmin seka yleisesti etté ajallisesta perspektiivist.
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Vaativuustasoluokituksessa menetettdvan informaation méiéraa, toisin ilmaistuna organisaa-
tiotasojen selitysvoimaa palkkojen suhteen, on arvioitu selittimélld logaritmoitua koko-
naiskuukausiansiota ensin ainoastaan inhimillistd pddomaa kuvaavien muuttujien, kuten
sukupuolen, 1dn ja koulutustaustan avulla. Naitéd tuloksia on verrattu regressiomallin tulok-
siin, missd selittdjind toimivat pelkdstdan vaativuustasot. Ylin taso, eli johtotehtivit, toimii
referenssiryhmind, joten kertoimet ilmaisevat samalla, mikd on kunkin tason palkkojen
suhde johtotehtdvissd toimiviin. Lopuksi on tehty yhdistetty regressio, jossa on otettu mu-
kaan myo0s yrityskohtaisia tekijoitd. Kaikissa ndissd malleissa on kéytetty vuosittaisia
dummy-muuttujia, joilla on kontrolloitu ajallisia muutoksia. Vastaavalla tavalla on kontrol-
loitu myds sukupuolta. Regressioanalyysin tulokset on raportoitu liitteessd neljd. Tarkaste-
lun tavoitteena oli selittdd vain niitd palkkaan vaikuttavia tekijoité, joiden suhteellisesta se-

litysvoimasta ollaan kiinnostuneita.

Liitteen nelja taulukosta yksi ndhdddn, ettd i4lld, joka korreloi vahvasti kokemuksen kanssa,
sekd koulutuksella on oletetun suuri merkitys palkanmuodostuksessa. Néilld inhimillisen
pddoman muuttujilla kyetddn selittimddn jo ldhes 57 prosenttia kokonaisansioiden vaihte-
lusta. Odotetusti myos koulutusasteen kasvulla on positiivinen vaikutus ansioiden muodos-

tumiseen.

Organisaatiotasojen selityskyky ei ylld aivan inhimillisen pddoman tasolle. Niilld kyetdin
selittdméén 54 prosenttia kokonaisansioiden vaihtelusta. Tdma on hyva selityskyky ottaen
huomioon ne urakehityksen ja ylenemisdynamiikan analysoimiseen liittyvét edut, joita ky-
seiseen ldhestymistapaan liittyy. Analysoinnin kannalta mutkikkaamman 75 eri tilas-
tonimikkeen vastaava selitysaste on 63 prosenttia. Yhdistetyn regression selitysaste nousi
68 prosenttiin kdytettdessd tasoja. Ero tilastonimikkeiden selitysasteeseen (73 %) pieneni
entisestddn. Palkat ovat timén perusteella vahvasti organisaatiotasoon sidottuja ja valittua

vaativuustasoluokitusta voidaan pitdé perusteltuna analysoinnin vilineena.

Tasojen kertoimista ndhdédn havaittu konveksi palkkarakenne tasojen kaksi ja viisi vélilla.
Kun verrataan inhimillisen pddoman ja tasomallin kertoimia yhdistetyn mallin kertoimiin,

havaitaan niiden pienenevédn. Nédin my0s yritys- ja alakohtaisilla tekijoilla on merkitysta.
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Bakerin ym. (1994a) yhden yrityksen tarkastelussa tasojen selityskyky oli suhteessa inhi-
millisen pddoman muuttujiin vield parempi. Timi on seurausta siitd, ettd tdssd tutkielmassa
kiytettdva aineisto koostuu tuhansista heterogeenisistd yrityksistd, joiden organisaatiora-

kenteet eivét ole keskenddn yhdenmukaisia.

Lineaarisen regressioanalyysin avulla on tarkasteltu myds tasojen ja inhimillisen pddoman
selityskyvyn ajallista kehitysté (liite 4, taulukko 2). Tasojen selityskyky on kohdannut mer-
kittaivin pudotuksen 1990-luvulta uudelle vuosituhannelle tultaessa. Vield voimakkaampi
selityskyvyn lasku on ollut tilastonimikkeen kohdalla. My6s koulutuksen ja muiden inhi-
millistd pddomaa kuvaavien muuttujien selityskyky on laskenut. Palkkojen muodostumises-
sa on alkanut vaikuttaa yhd enemmén havaitsemattomissa olevia tekijoitd. Esitetystd palk-
kausjirjestelmdn muutoksesta johtuen erilaisten provisio-, tulos- ja voittopalkkioiden, eli
tyontekijén suoritukseen perustuvien kompensaatioiden osuus on kasvanut. Palkkausjérjes-
telmén muutos liittyy tyon luonteen muutokseen. Yhd suurempi osa tehtdvistd on sellaisia,
joissa yksittdisen tyOntekijidn tydpanoksen mittaaminen on vaikeaa ja oleellista on tyonteki-
joiden yhteistyon tarpeen kasvu. Samalla palkitsemisjirjestelmat liittdvdat kompensaation
entistd useammin tiimin, osaston tai koko yrityksen tuotokseen. (Asplund & Bockerman

2008, 80-82.)

5.4 Keskeiset tyburan muuttujat

Ennen kuin siirrytdén varsinaisten tyOurien kuvaamiseen, esitelldin keskeisimmét tarkaste-

luun liittyvét kasitteet.

Urakatkolla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkil6ltd tehtidvien havaintojen vilistd puuttuu
yksi tai useampi vuosi. Katkoilla voi olla useita syitd, esimerkiksi tyottomyys, perhevapaa
tai tyoskentely EK:n ulkopuolella. Kéytettdvissd olevalla aineistolla ei voida sanoa misté
katko johtuu, joten tdmin tutkielman puitteissa niihin ei kiinnitetd huomiota. Tama siitdkin
huolimatta, ettd niilld saattaa olla etenkin naisten urakehitykseen merkittédva vaikutus. Tassd

tutkielmassa urakatkoilla on vaikutusta siirtymien tarkastelussa. Jokainen siirtyma on méé-
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ritelty edellyttden, ettd toimihenkil5ltd 16ytyy havainto seka siirtymahetkelld ¢ ettd hetkella

t-1. Nédin urakatkon aikana tapahtuvat ylennykset tai yritysvaihdot pudotetaan tarkastelusta.

Tehtdvdnvaihdon katsotaan tapahtuneen, kun henkil6lld on vuonna ¢ eri tilastonimike kuin
edellisend havaintovuotena. Tédssd edellytetién, ettd tilastonimike ei ole puuttuva kumpana-

kaan ndistd vuosista. Tehtdvanvaihtoja voi esiintyd sekéd yrityksen sisdlla ettd valilla.

Ylennys on urakehitystutkimuksen keskeisin kisite. Tarkastelu keskittyy péddosin siihen,
mitd palkalle tapahtuu néiden tilanteiden yhteydessd, ja mité tekijoitd niiden taustalla vai-
kuttaa. Ylennyksen katsotaan tapahtuneen silloin, kun henkilé on vuonna ¢ korkeammassa

asemassa kuin edellisend havaintovuotena.

Yrityksen vaihto on toinen keskeinen ja nimenomaan télle tutkielmalle leimaa antava kisite.
Téssd yhteydessd ollaan kiinnostuneita vertailemaan yritystd vaihtaneiden toimihenkildiden
tyouria samassa yrityksessd jatkaviin. Henkilon katsotaan vaihtaneen yritysté silloin, kun

yrityskoodi hetkend ¢ poikkeaa edellisen vuoden yrityskoodista.

Yrityskoko on merkittivin toimipaikkatason muuttuja. Se tarkoittaa henkiloston mééraa las-
kenta-ajankohtana. Keskiméérdinen yrityskoko vuosina 1981-2001 on 1668 henkil6d ja

mediaani 429 henkiloa.

Tyokokemus mittaa potentiaalista tyokokemusta. Se on laskettu koulutustaustan avulla vé-
hentamélld henkilon idstd aika, joka henkilon omaavan koulutuksen suorittamiseen keski-
méérin kuluu ja lisddmalld tdhén peruskoulun aloitusiké eli kuusi vuotta. Tyosuhteen pituus

vastaavasti kuvaa saman yrityksen palveluksessa vietettyd aikaa.

Henkilo on maédritelty tyomarkkinatulokkaaksi silloin, kun hénet havaitaan ensimméisen
kerran aineistossa, hidnen potentiaalinen tyokokemuksensa on alle kaksi vuotta ja hidn on
alle 30-vuotias. Yritysvaihtoihin liittyy kiintedsti my0s aineistoon uutena tuleva henkilo,
joka ei tdytd tyomarkkinatulokkaan kriteereitd. Henkilo tulee télloin uutena yritykseen

EK:n ulkopuolelta ja hénet rinnastetaan yritysté vaihtaneeseen toimihenkildon.
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6 Tyourien muodostuminen

Tyd6urien erojen muodostumista arvioidaan ensimmaéisessd vaiheessa deskriptiiviselld ana-
lyysilla. Tétd varten muodostetaan kasitys urapolkuja toisistaan erottavien siirtymien ylei-
syydesti. Yleisin siirtymé teollisuuden toimihenkil6illd on tyotehtdvin vaihto; néiti tapah-
tuu vuosittain keskimaérin 6,53 prosentille toimihenkil6isti. Pelkén tydnantajan vaihdon
yleisyys on 4,31 prosenttia. Ylentyneiden ja alenneiden mdirdn suhde on perinteisesti ollut
urakehitystutkimuksen keskiossi. Yleneminen koskettaa joka vuosi keskiméérin 3,20:td pro-
senttia toimihenkildisti, ja alenneiden mééra on noin puolta pienempi. Osa yrityksen sisii-
sistd alenemisista on sellaisia, joissa henkil6 palaa nopeasti ldht6tasolle. Kysymys saattaa

olla yritysten sisdiseen tehtdavikiertoon liittyvistd liikkumisesta.

Itse tyourien kuvaaminen aloitetaan tyOmarkkinatulokkaiden tarkastelusta. Liitteessd viisi
on esitetty selitettdvien siirtymien yleisyyttéd eri kohorteille, eli samana vuotena tyomarkki-
noille tulleille toimihenkil6ille. Tarkasteluun on valittu viisi kohorttia eri vuosikymmenilta.
Urakatkoja ei ole poistettu, mutta kukin siirtymistd on méairitelty siten, ettd se ei ole tapah-
tunut urakatkon aikana. Vuoden 1985 kohortin havaintoméaara oli suurin, ja sen tulokset on
esitetty kuviossa 6.1. Koska osa toimihenkildistd poistuu aineistosta nopeasti, yliarvioi tél-
lainen ldhestyminen nollan ja yhden siirtymin frekvenssejd. Tulosten yleistettdvyyttd on
parannettu vaatimalla toiselta tarkastelujoukolta véhintddn 10 vuoden pituista tyGuraa ai-
neistossa. Lisdksi yhdeltd tarkastelujoukolta vaadittiin havaintoja vdhintddn kymmenelti
perdkkaiseltd vuodelta tulohetkestd riippumatta. Kuten huomataan, ovat tulokset hyvin sa-
mankaltaisia.

Kuvio 6.1 Erilaisten siirtymien lukumddrdinen yleisyys
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Tuloksista havaitaan, ettd toimihenkilot voidaan tyotehtévien vaihtojen perusteella jakaa
kolmeen ryhmédian. Ensimméinen kolmannes toimii koko uran samassa tehtdvissid. Toinen
kolmannes vaihtaa tyotehtdvda kerran ja kolmas kolmannes useammin. Tehtdvivaihtojen
midrdin sisdltyvit tissd jaottelussa seka yritystenvaihdot ettd saman yrityksen sisélld tapah-

tuneet tyotehtdvin vaihdot.

Vain noin puolet teollisuuden toimihenkildistd tydskentelee koko tarkastelujakson saman
yrityksen palveluksessa. Tyonantajan vaihdot ovat siis keskeinen osa toimihenkildiden tyo-
urien muodostumista. Vertailukohtana toimivat yrityksen sisdiset ylennykset koskevat sel-
visti harvempia. Léhes kaksi kolmannesta ei ylene kertaakaan yrityksen sisélld. Yritysvaih-

toihin tosin liittyy ylenemisid, mikd nostaa ylennysten kokonaisméérié jonkin verran.

Tulokset vastaavat tydvoiman litkkuvuuden osalta pitkélti havaintoja, joita Gibbs ym.
(2003) tekivit vastaavasta ruotsalaisesta aineistosta. Ylenemisid tapahtui Ruotsissa kuiten-
kin jonkin verran enemmaén. Alan tutkimuksia ei tosin voida pitdd téltd osin vertailukelpoi-
sina, silld tehtdvien ja vaativuustasoluokituksen maaritelmid ei ole tutkimuksissa kovin tar-

kasti kuvattu, mink johdosta niissd saattaa esiintyd merkittdavidkin eroja.

Liitteessd viisi on esitetty vuosittaisten siirtymien osuuksia myds ikdluokittain ja sukupuo-
littain. Siirtymét on hajotettu pienempiin osiin siten, ettd toimihenkil6ll4 on aina neljd vaih-
toehtoista tulemaa hetkelld #: samassa asemassa sdilyminen, tyotehtdvin tai tyonantajan
vaihto tai ndiden kombinaatio. Toisessa tarkastelussa toimihenkilon vaihtoehtoiset tilanteet

ovat yleneminen, tyénantajan vaihto, ndiden yhdistelmd tai ei kumpikaan ndistd.

Suurin osa siirtymisté ajoittuu tyomarkkinoilletulon jélkeisiin ensimmaéisiin vuosiin. Téssd
vaiheessa sekd yrityksen ettd tyOtehtdvan vaihto ovat yleisempid kuin mydhemmin. Kun
urapolku eli tyotehtdva on valittu, on tyypillisempia etsid parempia etenemismahdollisuuk-

sia vaihtamalla vain yritystd sen sijaan, ettd vaihdettaisiin myos tyotehtavaa.

Havainnot vastaavat inhimillisen pddoman muodostumista kuvaavia malleja. Niiden mu-

kaan yritykseen sidotun osaamisen ja tydsuhteen péddttymisen todenndkdisyyden vililld val-
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litsee negatiivinen riippuvuus (Jovanonic 1979). Lisdksi yritykseen sidotun osaamisen mal-
lit selittdvat, miksi yritykset kdyttdvat ennalta suunniteltua kannustin- ja palkanmaksura-
kennetta: tarkoitus on vihentdd osaavimpien tyontekijoiden poistumisia yrityksestd (Neal

1999). My0s tatd viitettd tutkimustulokset tukevat.

Ylennykset tapahtuvat todennékoisimmin alle 30-vuotiaille miehille. Tehtidvdvaihdot taas
tapahtuivat yleisimmin alle 25-vuotiaille. Tulos on odotettu, silld vaativampia tehtavié ta-
voittelevat ovat jo oman urapolkunsa valinneet ja ovat hieman vanhempia. Nuorten suu-
rempi ylenemisen todennékoisyys kertoo nopeiden etenijoiden urakehityksestd ja nuorena

tapahtuvan etenemisen merkityksestd myohemmaélle urakehitykselle.

Havainnot tukevat teoriaosion lopussa esitettyjd uran alun tyovoiman liikkuvuutta koskevia
oletuksia. Huono sopivuus ilmenee nopeasti uran alussa, ja todennidkdisemmin alemmilla
organisaatiotasoilla (Jovanovic 1979). Omaan tuotokseen liittyvd epdvarmuus pienenee ko-
kemuksen myd6ta ja tyOnantajan ja tyOntekijin kisitykset toistensa ominaisuuksista parane-
vat. Yhdysvalloissa tyypillinen mies tyoskentelee seitsemissé tyOtehtdvassd ensimmaéisten
kymmenen tydvuoden aikana, kun koko 40-vuotisen tyduran aikana tydskennelldén keski-

maérin noin kymmenessi tehtivissi (Topel & Ward 1992).

6.1 Organisaatiotasojen valiset siirtymat

Yleisestd tarkastelusta siirrytddn tasokohtaiseen siirtymien kuvaamiseen. Taulukossa 6.1
sarakkeet kuvaavat organisaatiotasoa, jossa henkildstd on tehty ensimméinen havainto. Tés-
sd tarkastelussa ei rajoituta ainoastaan tyOmarkkinatulokkaisiin. Riveistd ndahdédan, miten
aineistossa vield mukana olevat toimihenkil6t ovat sijoittuneet aloitustasoon ndhden vuo-
den, kahden, viiden ja kymmenen vuoden kuluttua. Tarkastelu on tehty siten, ettd jokaisella
henkil6lld on mahdollisuus olla aineistossa kymmenen vuotta. Viimeinen mahdollinen aloi-
tusvuosi on tdstd syystd vuosi 1991. Méirit kuvaavat jéljelld olevia toimihenkil6itd. Jos

henkilé on poistunut aineistosta jossain vaiheessa, hdnet on jitetty tarkastelusta pois. Tau-
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lukkoon on kirjattu vain yli prosentin osuudet. Téllaisella ldhestymiselld muodostetaan ku-

va ylenemisten suhteellisesta yleisyydesta ja ajallisesta perspektiivista.

Taulukko 6.1 Tasokohtaisten siirtymien yleisyys

Aloitustaso
Aika ensim-
maisesta 6 5 4 3 2 1
havainnosta

t+1 86,72
Taso 6 t+2 75,78 1,19

t+5 54,98 1,78

t+10 37,49 1,93

t+1 11,39 91,54 3,27 2,22 1,53 1,09
Taso 5 t+2 20,57 85,01 5,26 4,08 2,41 1,71

t+5 36,26 72,00 7,98 6,74 4,29 2,45

t+10 45,41 59,99 10,13 7,63 5,63 3,32

t+1 1,21 4,81 89,93 2,95 2,25 3,16
Taso 4 t+2 2,20 7,84 81,46 5,41 4,04 4,01

t+5 5,19 12,68 65,00 8,95 6,24 6,18

t+10 8,33 16,11 49,65 10,42 7,25 7,26

t+1 1,89 3,66 90,24 3,63 2,42
Taso 3 t+2 1,24 3,57 7,10 81,46 7,08 5,30

t+5 2,89 8,05 14,05 64,35 14,20 8,63

t+10 6,53 12,04 19,13 50,36 19,34 12,98

t+1 2,10 3,48 89,19 4,34
Taso 2 t+2 1,66 4,06 6,78 80,06 7,79

t+5 3,61 7,86 14,64 61,97 13,58

t+10 2,12 6,82 13,31 23,07 50,24 17,47

t+1 1,00 3,40 88,96
Taso 1 t+2 1,87 1,91 2,21 6,39 81,14

t+5 3,11 4,89 5,18 13,24 69,12

t+10 7,44 8,30 17,37 58,96

6.1.1 Ylenemiset tyburan eri vaiheissa

Taulukosta 6.1 ndhddin, ettd vuodessa ylentyneiden madrit ovat alinta tasoa lukuun otta-
matta noin viiden prosentin luokkaa jiljelld olevista. Néistd yhden tason ylenemisid on ta-
sosta riippuen kolmesta neljdén prosenttia. Alenneita on tdssid vaiheessa ylenneisiin suh-
teutettuna paljon. Tdmé on seurausta siitd, ettd osaamisen ja inhimillisen pddoman yrityk-
seen sidottu luonne aiheuttavat epdvarmuutta palkkaushetkelld. Tilanteet, joissa puolin tai
toisin havaitaan tyontekijan sopimattomuus kyseiseen tyOtehtdvéédn, ilmenevit kuitenkin

nopeasti.

Toimihenkildiden siirtymédvauhti vakiintuu, kun ensimmaéisestd havainnosta on kulunut yli

kaksi vuotta. Sithen mennessd noin 20 prosenttia jéljelld olevista on vaihtanut eri vaativuus-
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tason tyotehtdvddn, mutta viidessd vuodessa osuus on kasvanut vain noin 30 prosenttiin,
joskin ilmenee tasokohtaista vaihtelua. Kahden ensimmaéisen vuoden aikana ylentyneiti on
yli kymmenen prosenttia jiljelld olevista, joista 2-4 prosenttia on edennyt kaksi tasoa, joko
kerralla tai kahdella perittéiselld ylennykselld. Havainto tukee ndkemysti nopean etenijén

urakehityksesta.

Myds viiden ja kymmenen vuoden aikaperiodilla tapahtuu yhden tason siirtymid. Tydnanta-
jan oppimista kuvaavien mallien mukaan tietyissd tilanteissa myohemmin ylennetyilld hen-
kiloilla saattaa olla jopa paremmat tulevaisuuden urandkymaét. Koska osaaminen on osittain
tehtavikohtaista, ei alemmalla tasolla tapahtunut nopeampi osaamisen karttuminen aina

merkitse korkeampaa osaamistasoa myds vaativammassa tehtivassi. (Chiappori ym. 1999.)

Kymmenesséd vuodessa esiintyy jopa kolmen tason ylenemisié (niilld tasoilla, joilla se tar-
kastelun puitteissa on mahdollista). Taulukon 6.1 kaltaisen tarkastelun vahvuus onkin, ettd
se huomioi mahdollisten ylenemisten lukuméérin. Vaikka kohorttitarkastelussa havaittiin
kolmen tason ylenemisten olevan todella harvinaisia, johtuu se osittain siitd, ettd téllaisen
ylenemisketjun mahdollisuus on tissé vain tasoille kuusi ja viisi sijoittuvilla tydmarkkinatu-
lokkailla. Samalla tavalla kohorttitarkastelu aliarvioi kahden perdkkiisen ylennyksen ylei-
syyttd, joka taulukon 6.1 perusteella ovat esimerkiksi kymmenessd vuodessa reilun kym-

menen prosentin luokkaa.

Perékkaiset ylenemiset ilmentévit ylenemisten sarjakorreloituneisuutta ja nopean etenijan
urakehitystd. Ne, jotka ylenevét nopeasti uran alussa, ylenevit todenndkdisemmin myos
jatkossa (Baker & Holmstrom 1995). Ylennysten signaaliroolia ja informaation epidsym-
metriaa korostavien ndkemysten mukaan nopeasti ylentyneet henkilot ndhddin markkinoilla
osaavimpina tyontekijoind ja kokevat ylentdmisid myos myohemmin tyduralla (Belzil &
Bognanno 2004). Koulutukseen ja tyotehtdvin rooliin perustuvissa ldhestymistavoissa ky-
vykkdimmat (ja korkeammin koulutetut) oppivat tydssddn nopeammin. Lisdksi vaativam-
massa ty0Ossd yleistd osaamista karttuu enemmaén, mika lisdd ylentyneiden ja ylennysti vail-

le jdaneiden urapolkujen eroja entisestdédn. (Gibbons & Waldman 2004.)
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Vaikka alenemisia tapahtuu odotetusti vihemmaén, on niiden osuus sen suuruinen, ettd nii-
den jittamistd kokonaan huomiotta ei voida pitdd perusteltuna. Esimerkiksi kymmenessi
vuodessa alentuneiden osuudet tasolta viisi tai neljd aloittaneista on jopa kymmenen pro-
senttia jéljelld olevista, miké urakehitystutkimuksen ndkdkulmasta on yllittiavén paljon. Té-
td ei voida selittdd ainoastaan etsintd- ja kohtaamisteorian avulla, joiden oletusten mukaan

alenemiset sijoittuisivat vahvasti uran alkuun.

6.1.2 Koulutustausta lahtotason maarittgjana

Taulukon 6.1 mukaan eri tasoilla asemansa sdilyttineiden osuudet ovat melko yhtéldiset,
mikd tukee turnausteorian oletusta vakioisista ylentyneiden osuuksista. Tdhén havaintoon
saadaan lisdarvoa, kun koulutustausta otetaan mukaan tarkasteluun. Turnausteorian mukaan
jokaisella kierroksella puolet tyontekijoistd jad ylentdmaéttd. Néin hierarkiatasot kapenevat
tasaisesti, kun edetdén ylemmds organisaatiossa. On kuitenkin vidirin ajatella, ettd yritys-
maailmassa kaikki alemmille tasoille tulevat tavoittelevat tyduran jossakin vaiheessa vaati-
vampia tehtdvid. Kaikki ne toimihenkildt, jotka tavoittelevat téllaisia tehtdvid, eivat my0s-
kéén aloita samalta vaativuustasolta. Korkeammin koulutettujen aloitustaso on korkeampi,
ja he tavoittelevat eri tehtdvid kuin matalasti koulutetut. Taulukossa 6.2 on esitetty erilaisen

koulutustaustan omaavien tydmarkkinatulokkaiden sijoittumista organisaatiotasoille.

Taulukko 6.2 Tyomarkkinatulokkaiden sijoittuminen eri vaativuustasoille

Peruskoulu Keskiaste Alempi Ylempi
korkeakouluaste korkeakouluaste

Taso 6
Rutiinityot 78,77 29,84 5,74 0,33
Taso 5
Asiainhoitotehtivit 19,51 60,06 44,69 14,13
Taso 4
Asiantuntijatehtéivit 1,32 6,09 29,16 21,45
Taso 3
Erityisasiantuntijatehtéviit 0,25 3,26 14,59 42,26
Taso 2
Erittiin vaativat 0,16 0,61 4,48 17,71
erityisasiantuntijatehtiiviit
Taso 1

Johtotehtivit 0,14 1,35 4,11
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Taulukoista 6.1 ja 6.2 havaitaan, ettd asianhoito- ja asiantuntijatehtidvien vélilld vallitsee
koulutuksen asettama raja-aita. Asianhoitotehtdvissd ylennysté vaille jdéneiden suhteellinen
osuus on suurempi kuin muissa tehtiavéluokissa. Perus- ja keskiasteen koulutuksen omaa-
vista yli 90 prosenttia sijoittuu kahdelle alimmalle tasolle ja esimerkiksi keskiasteen koulu-
tuksen hankkineista vain kuusi prosenttia sijoittuu asiantuntijatehtéviin. Kysymys on myos
tyon kuvasta. Asiantuntijatehtévissd vaaditaan spesifistd asiantuntemusta, kun taas asian-
hoitajat koostuvat muun muassa konttori-, myynti- ja huoltotdité tekevistd toimihenkilista,

joilla hyppays asiantuntijaksi saattaa olla suuri.

Yhta yritystd késittelevien tutkimusten vahvuutena on mahdollisuus identifioida tyonteki-
joiden tyouria tyotehtdavitasolla. Tédllaisessa usean yrityksen tarkastelussa vastaavien polku-
jen selvittiminen on ty06ldstd. On kuitenkin oletettavaa, etté tietystd aloitustehtdvista siirry-
tddn useammin saman alan ylempédén tehtavaan. Tarkastelemalla kunkin tason yleisempié
tyotehtdvid (tilastonimikkeitd) ja selvittdmailld ndistd yleisimmat siirtymét, voidaan nidhda
joitakin vastaavia polkuja kuin esimerkiksi Baker ym. (1994a) tutkimuksessa. Téssd tut-

kielmassa urapolkuja ei kuitenkaan analysoida tehtévitasolla.

6.2 Sisaantuloportit ja yritysten sisaiset tydomarkkinat

Yritysten sisdisten tyomarkkinoiden teorian mukaan tyontekijét tulevat yritykseen tiettyjen
sisdéntulovéylien kautta, jonka jélkeen he kartuttavat osaamistaan tavoitellen yhd harvem-
pia ylemmin tason tyotehtdvid (Doeringer & Priore 1971, 75-89). Koska tyonantaja oppii
tuntemaan tyontekijoidensd osaamistason, pyrkii hédn riskid kaihtavana toimijana pitimaan
osaavan tyovoiman palveluksessaan. Yrityskohtaisen osaamisen vaikutuksesta myos tyon-
tekijd tavoittelee sopimusta, jossa sovitaan palkoista yrityksen sisdlld ulkoisten markkinoi-
den tilanteesta riippumatta. Sisdisten tyomarkkinoiden tunnuspiirteiksi muodostuvat timén
johdosta pitkét tydsopimukset ja tydvoiman pieni vaihtuvuus, organisaation ylempien teh-
tdvien tiyttdminen sisdisten ylennysten kautta, senioriteetin korostaminen ylennyspéatok-

sissd sekd palkkojen riippuvuus tyotehtévistd. (Baker & Holmstrom 1995.)
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Kuviossa 6.2 on tarkasteltu esitettyjen oletusten toteutumista teollisuuden toimihenkildille.
Siind toimihenkild on voinut tulla yrityksen tietylle tasolle kahdella tavalla. Ensimmaéinen
on siirtyminen yrityksen sisilld, jolloin kyse on ylenemisesti tai alenemisesta. Toinen tapa
on tulla yrityksen ulkopuolelta, joko vaihtamalla yritystd tai tulemalla uutena aineistoon.

Kuviossa on esitetty ndiden toisensa poissulkevien tilanteiden suhteelliset osuudet.

Kun tyokokemus karttuu, etenee tyontekija todennidkoisemmin yrityksen sisdlld kuin yritys-
ten vililla. Alimmille tasoille tullaan yrityksen ulkopuolelta, kun taas johtotehtéviin edetidén
tyypillisesti yrityksen sisdltd. Esimerkiksi tasolle nelja tulevista noin 70 prosenttia on uusia
tyontekijoitd, ja vain viidennes on sisdisesti ylentyneitd. Ylitasoille tultaessa tilanne kdan-
tyy toisinpdin. Tasolle kaksi tulevista suurin yksittdin ryhmi ovat sisdisesti ylentyneet. Ha-
vainto vastaa tdysin sisdisten tyomarkkinoiden toiminnasta ja yritykseen sidotusta osaamis-

paddomasta tehtyja oletuksia.

Kuvio 6.2 Yrityksiin tulevat tyontekijdt
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Sisdisten rekrytointien kasvu yldtasoilla on seurausta siitd, ettd ylemmaén tason tehtivien
suorittamisella on suurempi painoarvo yrityksen menestyksen muodostumisessa. Tastd
syysté tarkka késitys tyontekijin osaamistasosta on tyonantajalle tirkedd. Tatd informaatio-

ta saadaan tarkkailemalla tyontekijin tyGssd suoriutumista alemmilla tasoilla. Kysymys on
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my0s yleisestd, useissa tilanteissa hyodynnettdvastd inhimillisestd pddomasta, joka on seu-

rausta esimerkiksi korkeammasta koulutuksesta. (Rosen 1986.)

6.2.1 Tyodsuhteen kesto ja tyotehtavien maara

Tyd6tehtavin madrdytymiseen vaikuttavat koulutustausta ja aiempi tyokokemus. Koulutuk-
sen ndahdddn vaikuttavan suoraan aloitustasoon, mutta myds nopeuteen, jolla henkild voi
tyomarkkinoille tultuaan saavuttaa vaativampia tehtdvié. Liitteessd kuusi on tarkasteltu eri
tasoille yritykseen tulevien toimihenkildiden tydsuhteiden kestoa, pisimpien tydsuhteiden
siséltdmien tyotehtdvien lukuméardd sekd keski-ikda, koulutusvuosia ja sukupuolijakaumaa

sisdaantulohetkella.

Kuviossa 6.3 havainnollistetaan liitteen kuusi tuloksia tydsuhteiden pituuksista. Tarkaste-

lussa kaikille toimihenkil6ille on annettu mahdollisuus olla vdhintdén 10 vuotta yrityksessa.

Kuvio 6.3. Tydsuhteiden kesto eri aloitustasoilla
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Lyhyet tyosuhteet ovat yleisimpid alimmilla tasoilla. Néissd tilanteissa molemmin puolisen
sopimattomuuden todenndkdisyys on suurinta, koska tyontekijdaines on nuorta ja mata-
lammin koulutettua (liite 6). Lyhyiden tyosuhteiden osuudet laskevat kolmannelle tasolle

eli erikoisasiantuntijoihin asti, jonka jélkeen ne jdlleen kasvavat. Pidempien tydsuhteiden
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osuuden lasku yldtasoilla on osaltaan seurausta pidemmaéstid koulutuksesta, mutta myos
osaavaan ainekseen kohdistuvasta kovemmasta kysynnastd tyomarkkinoilla. Liséksi niille
tasoille valikoituu suhteellisesti enemmin viked yritysten sisdltd, mikd nékyy tasoilla kol-

me ja nelji pitkien tydsuhteiden suurempina osuuksina.

Pisimpien tyOsuhteiden (5-9 vuoden) osalta laskettiin my0s niiden keskimaérin sisdltimien
tyotehtdvien osuudet (liite 6). Niissd ei esiinny merkittdvid eroja tasojen vélilld. Padsdin-
toisesti yrityksissd tehdddn yhdestd kahteen tyotehtévid sisdltdvid tyduria. Kolmen tyoteh-
tdvan osuudet ovat 15 ja 20 prosentin vélilld, mutta neljdssa tehtdvassd tydskennelleitd on

endd viidestd seitsemiin prosenttia.

6.2.2 Tybnantajien vaihdot vs. yritysten sisaiset ylennykset

Yritysten sisdlld esiintyvét urapolut noudattavat sisdisten tydomarkkinoiden teorian esittdmid
saanndnmukaisuuksia. Seuraavassa vaiheessa arvioidaan, miten ylennyksen signaaliroolia,
informaation epasymmetriaa ja tyovoiman liikkuvuutta kisittelevé kirjallisuus kuvaa toimi-
henkildiden liikkumista yritysten vélilla. Tarkastelukohteena on ylennysten ja yritysvaihto-
jen vilinen suhde. Asiaa ldhestytddan vertaamalla ensin sisdisen ylennyksen saaneiden ja

ulkopuolelta palkattujen toimihenkildiden eroja.

Tyonantajan Idhtokohtana on ylentdd henkild yrityksen sisdltd uuden tyontekijin palkkauk-
seen liittyvdn epdvarmuuden takia. Kun tyokokemusvuodet karttuvat, niin tehtdvinvaihdot
vihenevit. Jos tehtdva kuitenkin vaihtuu, se on todenndkoisemmin seurausta yrityksen si-
sdisestd ylennyksestd. (Sicherman & Galor 1990.) Kun tyontekijédn osaaminen paljastuu sen
hetkiselle tyonantajalle, pienenee koulutuksen rooli oletetun osaamistason maarittdjané ja

samalla yksilon palkanmuodostuksessa (Farber & Gibbons 1996).

Ulkoisten rekrytointien tapauksessa tyonantaja joutuu turvautumaan yleistd osaamista ku-
vaaviin inhimillisen pddoman muuttujiin, kuten koulutukseen ja tydhistoriaan, eli kdytan-
nossd ansioluetteloon (Altonji & Pierret 2001). Koulutuksen suuren merkityksen johdosta

korkeammin koulutettujen potentiaaliset uraportaat muodostuvat lyhyemmiksi korkeam-
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masta ldhtotasosta johtuen. Yrityksen ulkopuolelta tulevat ovatkin padsdintdisesti parem-
min koulutettuja, mutta kokemattomampia, kuin yrityksen sisiltad rekrytoidut. Korkeamman
koulutuksen turvin tyontekijallda on myos paremmat edellytykset etsid itselleen paras mah-

dollinen urapolku eri organisaatioista. (Sicherman & Galor 1990.)

Liitteessd kuusi esitetyt tulokset tukevat nditd ndkemyksid. Ulkopuolelta rekrytoidut ovat
alemmilla tasoilla jirjestden paremmin koulutettuja ja nuorempia. Aivan ylimpiin tehtiviin
paddseminen edellyttdd korkean koulutuksen lisdksi my0s néytt6jd aiemmalta tyduralta.
Koulutuserot hividvit, mitd ylemmas hierarkiatasoilla edetidin ja sivun 58 taulukosta 6.2
havaitaan, ettd johtotehtdviin padseminen ilman tyokokemusta on erittdin epdtodennakdista.
Vertailtavien ryhmien ikéeroja tasaa se, ettd tyokokemuksella tarkoitetaan potentiaalista

tyokokemusta. Matalammin koulutetuilla on ndin automaattisesti pidemmét tyourat.

Liitteeseen kuusi on koottu ylentyneiden ja uusien tyontekijoiden vilisid eroja ylennyksen
tai tydnantajan vaihdon jélkeisind vuosina tasoilla neljé ja kolme (kuvio 1). Tamén tarkaste-
lun tavoitteena oli selvittdd, missd asemassa ylentynyt tai yritystd vaihtanut toimihenkil6
tyoskentelee seuraavan viiden vuoden aikana siirtymistd. Yritysvaihtoihin sisdltyvéit myds
aineiston ulkopuolelta tulleet toimihenkil6t. Yrityksen ulkopuolelta tulevia etenee kummal-
lakin tasolla suhteellisesti enemmén tulotasoa vaativampiin tehtdviin seuraavan viiden vuo-

den aikana.

Yritystd vaihtaneet ylenevit todenndkdisemmin jatkossa (liite 6, kuvio 1). Havainto on yh-
denmukainen signaaliefektin, informaation epdsymmetrisyyden ja yritykseen sidotun osaa-
misen kanssa. Kun vaihtoehtoinen tyonantaja havaitsee tyontekijan kyvykkyyden, hén esit-
taa télle palkkatarjouksen. Koska hén ei kuitenkaan voi olla varma tyontekijidn sopivuudesta
tehtdvddn, on tyonantajalle optimaalista perehdyttdd tyontekijd yrityksen toimintatapoihin
ennen sijoittamista vaativampiin tehtiviin. Asia voidaan ilmaista kdéntden siten, ettd tyon-
antajat houkuttelevat nuoria osaavia tyontekijoitd palvelukseensa tarjoten heille selkedn

urapolun ja korkeamman palkkavirran. (Prendergast 1993.)
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Teoreettisen tarkastelun valossa yritykset kannustavat osaavia tyontekijoitd pysyméén pal-
veluksessaan maksamalla heille markkina-arvoa korkeampaa palkkaa tai tarjoamalla vaati-
vampia tehtavid. Ylennys lisdd kuitenkin markkinoiden kiinnostusta tyontekijén palveluksia
kohtaan. Seuraava kysymys kohdistuukin sithen, missd méérin nykyinen tyonantaja menet-
tdd osaavimmat ja erityisesti ylennetyt tyOntekijansé. Liitteen kuusi kuviossa kaksi on ku-
vattu sisdisen ylenemisen jélkeisten yritysvaihtojen osuutta. Tarkasteluun on otettu kaikki
henkildt, jotka ovat ylenneet hetkelld ¢ hetkeen #-/ ndhden ja joilla ei tdmén jdlkeen ole ura-
katkoja. Mitddn tasoa ei ole tdssd yhteydessd karsittu pois. Viimeinen mahdollinen

ylenemisvuosi oli 1996.

TyoOnantajan vaihdot painottuvat jonkin verran ylenemisten jélkeisiin vuosiin. Niiden ei
voida kuitenkaan tulkita johtavan suoranaiseen hintakilpailuun. Joka tapauksessa ylentyneet
ovat keskimadraistd (4,31 prosenttia) liikkuvampia, joten sisdisesti edenneiden toimihenki-
16iden tyduria madrittelee myos keskiméérdistd useammin tapahtuvat tyonantajan vaihdot.
Esimerkiksi tasolle neljd ylentyneistd todenndkdisemmin urallaan ovat edenneet ne, jota

ovat vaihtaneet tyonantajaa seuraavan viiden vuoden aikana ylennyksesta (liite 6, kuvio 3).

6.3 Ylennys urakehityksen jatkeena

Viimeinen siirtymid tarkasteleva alaluku keskittyy ylenemisten todennédkdisyyksiin. Koulu-
tuksen roolista on keskusteltu paljon, joten nyt painotetaan aiemman tyduran merkitysti
ylenemisalttiuden médrittymisessd. Eri tekijoitd painottaneet taloustieteelliset tutkimukset
ovat olleet yhtd mieltd siité, ettd ylennykset seuraavat jossain maérin toisiaan. Inhimillisen
pddoman kumuloitumista korostavat ndkemykset ennustavat, ettd kyvykkdimmaét henkilot
ylennetdédn ensin, jonka jilkeen yleisen osaamisen ja inhimillisen pddoman karttuminen on

sitd nopeampaa, mitd vaativammasta tehtavésti on kysymys. (Gibbons & Waldman 2006.)

Kuviossa 6.4 on eritelty ylenemisalttiuksia sen perusteella, kuinka kauan henkilé on ennen
ylenemistdéin viettinyt alemmalla organisaatiotasolla. Riittdvdn havaintomééran takaami-

seksi tarkastelu rajoitetaan tasoihin neljd ja kolme. Lisédksi edellytyksend on, etti toimihen-
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kilolld ei ole urakatkoja vahintddn viitend vuotena ennen ja jilkeen ylennyksen. Sisdisesti
ylentyneitd ja yritysvaihdon yhteydessd vaativampiin tehtdviin edenneité ei eroteta toisis-

taan.

Kuvio 6.4. Nopean etenijin urakehitys

Edelleen ylentyneet (%)

Vuodet ylennyksesti

—#— Alemmalla tascolla vuosi - - - Alemmalla tasclla 2-4 vuotta
— & — Alemmalla tasolla vih. 5§ vuotta —— Kaikki ylentyne et

Fast-track -ilmion nimed kantava nopean etenijan urakehitys toteutuu myos teollisuuden
toimihenkil6illd. Nopeammin alemmilta tasoilta ylentyneet ylenevdt todennidkdisemmin
myo0s jatkossa. Erot korostuvat kahden ensimmaéisen vuoden aikana. [Imi6lla on enemmaén
merkitysti tasolla nelja kuin tasolla kolme, mutta kummallakin tasolla neljdn ensimmaisen

vuoden aikana ylentyneet ovat useammin edenneet ylimmille hierarkiatasoille.

Suorituksen havainnointi tapahtuu viiveelld, minké takia palkka miirdytyy edellisen pe-
riodin suorituksesta. Symmetrisen oppimisen mallin mukaan henkil6 kartuttaa osaamistaan
niin kauan, kunnes hidn on yrityksen kokonaistuotokseen tuomansa lisdn suhteen indiffe-
rentti tydskentelemédén kummalla tasolla tahansa. Téstd syystd ylennetyt ovat tehtdvéssddn

parhaiten palkattuja toimihenkil§ita.

Tatd palkan ylennystd ennakoivaa luonnetta on tarkasteltu liitteessé seitsemén. Toimihenki-
16t on jaettu vuoden ja tehtdvétason suhteen palkkakymmenyksiin ja katsottu mistd kym-
menyksestd tapahtuu yleisimmin ylenemisid ja mille kymmenyksille. Kahta ylintd tasoa

lukuun ottamatta suhteellisesti korkeampipalkkaiset ylenevét todennidkdisemmin. Esimer-
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kiksi tasolta neljé tasolle kolme ylenneisté seka tasolta kolme tasolle kaksi ylenneisti kolme
suurinta kymmenystd ovat juuri korkeapalkkaisimmat kymmenykset. Havainnot tukevat

symmetrisen tydssd oppimisen malleja.

7 TyoOurien ekonometrinen analyysi

Teoreettisen ja deskriptiivisen analyysin avulla on muodostettu kuva monitasoisesta urake-
hityksestd ja siihen liittyvisté tekijoistd. Yksittdisten tekijoiden todellista merkitystd arvioi-
taessa on kuitenkin kyettdva kontrolloimaan muita samanaikaisesti vaikuttavia tekijoita.
Tdhén tarvitaan ekonometrista analyysia. Se alkaa vaihtoehtoisten menetelmien esittelylld
ja sopivan ja kayttokelpoisen mallin valinnalla. Samalla keskustellaan menetelmén tuotta-
vien tulosten robustisuudesta. Luvun viimeinen osa koostuu estimoinnin tuloksista, niiden

tulkinnasta ja raportoinnista.

7.1 Vaihtoehtoiset menetelmat

Tutkielma perustuu yritysten sisdlld tapahtuvien ylenemisten ja tyonantajan vaihtojen selit-
tamiseen. Ndiden urakehitystd méérittdvien siirtymien todenndkoisyyksid analysoidaan bi-
nadrisilla malleilla, joissa selitettdvd muuttuja (y) saa arvoja nolla tai yksi sen perusteella,
tapahtuuko siirtymé (y=17) vai ei (y=0). Mallin ldhtokohta ja tavoitteet havainnollistuvat
kuviossa 7.1, josta ilmenee kaksi keskeistd todenndkodisyysmallin ominaispiirrettd. Mah-
dollisten tulemien tulee rajoittautua arvojen nolla ja yksi vélille. Timén liséksi sen on pai-
notettava keskimaérdisten havaintojen muu-
Kuvio 7.1 Todenndkoisyysmalli tosten vaikutuksia vasteen todenndkoisyy-
teen reuna-alueita enemmédn. Marginaali-
vaikutukset eivit tdstd syystd ole vakioita,
kuten lineaarisen mallin tapauksessa. Mallin
vaihtoehtoiset tulemat ovat seuraavat:
P(Y=1|x)=F(x,/)
(L' x) PY =0|x)=1-F(x,p). (7.1)




59

Yhtdloissd x on selittdvien muuttujien vektori ja parametrit 4 ilmaisevat selittdvissd muut-

tujissa (x) tapahtuvan muutoksen vaikutuksen selitettdvin tapahtuman (y) todennikdisyy-
teen. Mallin valinnassa painotetaan marginaalivaikutusten tuottamista. Nédiden hallittavuu-

den kannalta on vakiot marginaalivaikutukset antava lineaarinen regressio F(x,f)=x'f

mielekkdin vaihtoehto. Seuraavassa keskustellaan epélineaaristen ja lineaaristen mallien
eroista todennédkoisyyksien estimoimisessa ja valitaan nédiden véliltd tilanteeseen sopivin

menetelma.

Kun E U ] x] = F(x' ), voidaan muodostaa regressiomalli

y=Ely|xl+(y-Ely|x)=xp+e. (7.2)
Tahén lineaariseen malliin liittyy kuitenkin rajoituksia. Sen antamat todennédkoisyydet eivit
rajoitu nollan ja yhden vilille, joten se saattaa tuottaa mahdottomia todennékdisyysarvoja.
Lineaarisuus ei ole my0skdin todenndkoisyysmallien ominaispiirre, kuten kuviosta 7.1 ha-
vaitaan. Néiden liséksi varianssi ei ole mallissa vakio johtuen virhetermin heteroskedasti-
suudesta. Tdma epdkohta on korjattavissa estimaattorilla, joten seuraavassa keskitytddn ai-

noastaan kahteen ensimmaiseen ongelmaan.

Epélineaariseen todennikoisyysmalliin ei liity esitettyjd ongelmia. Se voidaan esittdd reg-
ressiona
Ely|x]=0[l- Fx B+ 1[F(x' B)]= F(x' B). (7.3)
Epélineaaristen todenndkdisyysmallien kéytossd hyddynnetddn usein normaalijakaumaa,
jolloin kyseesséd on seuraava probit-malli:
4 (7.4)
P(Y =1|x)= j¢(t)d¢ = O(x'B).

Funktio ®(.)on normaalisti jakautuneen satunnaismuuttujan jakaumafunktio. Mallille on

olemassa niin ikdin symmetriseen, mutta tilla kertaa logistiseen jakaumaan perustuva vaih-
toehto, logit-malli. Se on muotoa
¥ (7.5)
e
= A(X'p).

147

PY =1|x)=
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Mallien viliselld valinnalla ei niiden tuottamien marginaalivaikutusten perusteella ole ha-

vaittu olevan suurta merkitysta.

Epilineaarisen todenndkdisyysmallin ongelmat liittyvit puolestaan analyysin kannalta vélt-
taméttomien marginaalivaikutusten tuottamiseen. Koska ne eivdt ole vakioita mallin eri
osissa, joudutaan marginaalivaikutukset laskemaan otoskeskiarvojen avulla tai kiyttdméain

yksildiden marginaalivaikutusten keskiarvoa. (Greene 2003, 665-668.)

Angrist ja Pischke (2008, 94-102) osoittavat, ettd lineaarinen malli on parempi todenni-

koisyysmallin approksimaatio kéytettdessd dummy-muuttujia D,. Tama havaitaan, kun tar-

kastellaan epélineaarista mallia y, = 3, + 3, D, —v,, jonka ehdollinen odotusarvo on

el 1p]-0f AL
O

&

(7.6)

Normaalisti jakautuneen jakaumafunktion johdosta se voidaan esittdd my6s muodossa

o 101 ] 2 of ],
o, o, o (7.7)

v

mikd on D, :n suhteen lineaarinen funktio, jonka kulmakerroin on yksinkertaisesti probit—
mallin sovitteiden erotus, eli ®|(B; + B;)/o, |- ®|B; /o,] Vakioista B, /o, ja /o,

saadaan marginaalivaikutukset syottdmalld ne takaisin jakaumaan.

Regressiosta ndhdddn, miten keskiarvoihin perustuvan marginaalivaikutusten laskeminen
lahentéd niitd lineaarisesta mallista saatavien vaikutusten kanssa. Epélineaarinen malli kayt-
tdytyy muutenkin jakauman keskikohdasta, 1dhelld todenndkdisyyttd 0.5, lineaarisesti. Ang-
rist ja Pischke (2008, 107) esittdvét mallien olevan yhtenevia itse asiassa varsin laajalla va-

lill4, jolloin eroja esiintyy vain ldhelld todennékdisyysarvoja nolla tai yksi.

Epélineaarinen malli sovittaa rajoitettujen selitettdvien muuttujien ehdollisen odotusarvo-
funktion kaikesta huolimatta tarkemmin. Tastd saatavat hyodyt menettivit kuitenkin merki-
tyksensd, kun lasketaan tulkinnan kannalta vilttamittomid yksittdisten muuttujien margi-

naalivaikutuksia. My0Oskaén se, ettd lineaarisessa mallissa selitettdvin muuttujan arvot eivét
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rajoitu nollan ja yhden vilille, ei ole analyysin kannalta merkittédva tekija. (Wooldridge
2001, 455.)

Vaikka esimerkiksi kaytettdvilld tilasto-ohjelma STATAIla on valmiit proseduurit epiline-
aaristen muuttujien marginaalivaikutusten laskemiseen, on niiden soveltuvuus paneeliai-
neistoon huono (Angrist & Pischke 2008, 107). Viimekddessad kysymys onkin tekninen. Yli
2,8 miljoonaa havaintoa ja satojatuhansia eri henkilditd siséltdvdn aineiston jérjestdminen
probit-mallin kéyttoon johtaa tilanteeseen, jossa menetetdén paljon poikkeuksellisen laajan
aineiston hyvid ominaisuuksia. Néilld perusteilla tisséd tutkielmassa kéytettdviksi menetel-

maksi valittiin lineaarinen todennédkoisyysmalli.

7.1.1 Lineaarinen todennékdisyysmalli bindariselle vasteelle

Lineaarinen todenndkdisyysmalli, jossa selitettivd muuttuja (y) voi saada vain kaksi arvoa

(0 tai 1), on esitettdvissd seuraavasti

P(y=1|x) =y + Bix, + fx; + .4 By Xy (7.8)
Olettaen, ettd x, ei ole funktionaalisesti riippuvainen muista selittdvistd muuttujista, on sen
tuottama marginaalivaikutus suoraan f, = 0P(y =1|x)/0x,. Se ilmoittaa tapahtuman to-
dennikoisyyden muutoksen, kun selittdvd muuttuja x, kasvaa yhden yksikon. Mikéli selit-

taviakin muuttuja on binddrinen, kuten sukupuoli, se ilmoittaa suoraan, miten todennédkoi-

syys muuttuu, kun muuttujan luokka muuttuu esimerkiksi miehesti naiseksi.

Kun valitaan sopivaa estimointitekniikkaa, johdetaan ehdollinen keskiarvo ja varianssi seli-

tettdville muuttujalle (y).
E(y|x)= By + Bix, + Boxy +.ot B, (7.9)
Var(y| x) = xB(1-xp). (7.10)
Yhtdlo (7.9) ilmaisee, ettd annettuna jokin satunnaisotos, selitettivin muuttujan (y) pie-

nimmén nelidsumman menetelmén regressiot arvoilla 1,x,,...,x, tuottavat yhdenmukaisia

Ja harhattomia f;n estimaatteja. Yhtélostd (7.10) puolestaan ndhdaén, ettd heteroskedasti-
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suutta esiintyy, elleivit kaikki kertoimet f,,...5, ole nollia. Sitd voidaan kuitenkin hallita

kayttdmalld robusteja keskivirheita.

7.1.2 Muuttujien konstruointi

Yleneminen on keskeisin urakehitystd maarittavé tekijd. Seuraavassa analysoidaan sen to-
dennikoisyyttd kiyttden selittdjdnd inhimillistd pddomaa kuvaavia muuttujia, kuten suku-
puolta, ikédd, koulutustaustaa ja tyOsuhteen pituutta. Toimihenkilon aiemman tyduran yle-
nemistd ennustavaa vaikutusta kuvataan ylenemishetkelld vallitsevalla tehtidva- ja palkka-
asemalla, aiempien tydtehtdvien maarilld ja edellisestd ylenemisestd kuluneella ajalla. Nii-
den yksilokohtaisten tekijoiden liséksi kontrolloidaan toimipaikkakohtaisia tekijoitd yrityk-
sen koolla ja sen sisdltimien organisaatiotasojen mairélld. Ylenemisen todennékoisyyteen
vaikuttaa turnausteorian oletusten mukaan my6s muiden tyontekijoiden osaamistaso. Sitd
mallinnetaan yrityksessd samalla tasolla tydskentelevien keskimiéraiselld koulutuksella ja

tyosuhteen pituudella.

Sukupuolen merkityksestd ura- ja palkkaerojen maarittdjana on keskusteltu paljon, joten se
on itseoikeutettu valinta selittdvien muuttujien joukkoon. Miesten ja naisten tydurien erojen
perusteellinen kasitteleminen on kuitenkin liian laaja aihe tdhén tutkielmaan. Sukupuoli on
tastd syystd tulkittava yhdeksi selittdviksi kontrollitekijéksi. Naisten on havaittu sijoittuvan
alemman tason tehtdviin (liite 6) ja kohtaavan miehid suurempia esteitd ylennysten saami-
sessa (lasikatto-i1lmid). Jo ndisti syistd voidaan miesten olettaa kohtaavan ylennyksen naisia

todennakoisemmin.

Koulutustaustaustaa lahestytdédn erilaisista ndkokulmista. Koulutusvuosien oletetaan vai-
kuttavan ylenemisalttiuteen positiivisesti. Funktio oletetaan konkaaviksi, silld tyduran ede-
tessd itse tyOssd suoriutumisen merkitys tyontekijin urakehityksessd kasvaa koulutuksen
kustannuksella. Hypoteesina onkin, ettd koulutusvuosien nelion kerroin on negatiivinen.
Kiinnostava kysymys liittyy my0s eri koulutusasteiden erojen vertailuun. Téti varten ylim-
mit luokat on yhdistetty analyysid varten siten, ettd korkeampi korkeakoulututkinto sisaltad

sekd maisteritason ettd sitd korkeammat tutkinnot.
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Koulutusalamuuttujan kiinnostavuus liittyy tarkasteluperiodin aikana tapahtuneeseen ra-
kennemuutokseen, jonka aikana teknologiateollisuuden merkitys teollisuudessa on kasvanut
merkittavasti. Tdmdn oletetaan ndkyvdn miesvaltaisen teknisen koulutusalan parempina

etenemisnidkymind suhteessa toiseen pddkoulutusalaan, eli kaupalliseen koulutukseen.

Tutkimuskysymyksen kannalta on térkedd selvittdd, missd tyduran vaiheessa erot syntyviét.
Tatd analysoidaan pitkélti idn ja tyosuhteen pituuden avulla. Ndiden muuttujien kohdalla
painotetaan ikd- ja tyosuhdeluokkien eroja yksittdisen kertoimen suuruuden sijaan. Téstd
syystd ikd jaetaan tdysien kymmenien vuosien perusteella luokkiin. Referenssiryhménéd ovat
alle 30-vuotiaat toimihenkil6t. Ty6suhteen pituutta analysoidaan vastaavalla tavalla keskit-

tyen ensimmdiisen kolmen vuoden painoarvon selvittimiseen.

My0s vaativuustasoja arvioidaan vertailevan analyysin keinoin. Siind rutiinitydt (taso 6)
toimivat muiden referenssitasona. Etukéteen tasokohtaisista ylenemisalttiuksista tehtdvien
oletusten tekeminen ei ole yksiselitteistd. Todenndkdisyyksien tulee turnausteorian mukaan
pienetd, mitd ylemmads hierarkiatasoilla mennéddn. Toisaalta ylemmille tasoille sijoittuu
huomattavasti koulutetumpaa véked (liite 6). Lisédksi tasojen kuusi ja viisi seké yksi ja kaksi

viliset poikkeavuudet tekevit hypoteesien tekemisestd hankalaa.

Toinen tyontekijdn ylennystd edeltivdd osaamistasoa ja tyOuran vaihetta kuvaava selittavi
muuttuja on tyontekijdn palkka-asema sen hetkisessd tehtdvissa. Jakoperusteena kéytettiin
tehtdvédn kunkin vuoden palkkajakauman kriittisiéd pisteitd” eli 10, 50 ja 90 prosentin rajo-
ja. Jakauman darimmaéisissd kymmenyksissd olevat henkilot ovat hdnndstd riippuen joko
korkea- tai matalapalkkaisia. Keskipalkkaiset on vield jaettu kahteen ryhméddn sen perus-
teella, kummalle puolelle mediaania he sijoittuvat. Symmetrisen oppimisen mallin mukai-

sesti ylentyneiden tulee olla alemman tason parhaiten palkattuja toimihenkilGit4.

Yrityskohtaisista tekijoistd yleisimmin kontrolloitu on yrityskoko. Témén tulee korreloida
positiivisesti ylenemisalttiuden kanssa, silld suuremmassa yrityksessd on usein paremmat
etenemismahdollisuudet. Toisaalta ndissd yrityksissd on my0s enemman kilpailua ja osaa-

vampaa tydvoimaa. Myos yrityskokoa kasitellddn luokkamuuttujan muodossa. Usean hete-
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rogeenisen yrityksen tapauksessa jopa yrityskokoa tirkedmpdd on organisaatiorakenteiden
kontrolloiminen. Kaikissa yrityksissé ei esiinny yhtildisesti tasoluokituksen mukaisia vaa-
tivuustasoja. Téstd syystd ylenemisalttiutta selitetddn vaativuustasojen lukumairilld. Orga-
nisaatiorakenteen laajuutta kuvataan myds muuttujalla, joka kertoo, miten ylenemisen to-

dennékoisyys muuttuu, jos organisaatiorakenne laajenee yksitasoisesta useampitasoiseksi.

7.2 Ylenemisen todenndkoisyys

Ylenemisen todennikoisyyden mallintaminen koostuu kolmesta mallispesifikaatiosta. En-
simmadisessd selvitetddn selittdvien muuttujien kokonaisvaikutusta, jonka jidlkeen suorite-
taan muuttujien eri luokkien vertailua. Kahdessa ensimmaisessd mallissa keskitytddn yri-
tykseen tulon jdlkeisen ensimmaéisen ylennyksen todenndkdisyyden selittdmiseen. Kysymys

on nimenomaan sisdisestd ylennyksesta.

Tarkastelu laajenee kolmannessa spesifikaatiossa kattamaan myds toisen peréttiisen ylen-
nyksen todennékoisyyden selittdmisen. Tamin tarkoituksena on arvioida ylenemisten itse-
adn toistavaa luonnetta. Tarkastelujoukkona tidssd ovat jo kerran ylentyneet ja selittdvissa
muuttujissa pddhuomio kohdistuu edellisestd ylenemisestd kuluneeseen aikaan. Kaikissa
regressioissa kontrolloitiin my0s yrityksen sopimusalaa ja ajallista muutosta, jota varten
kaytettiin vuosittaisia dummy-muuttujia. Tilasto-ohjelma STATA:Ila tehtyjen estimointien

tulokset on esitetty taulukossa 7.1.

7.2.1 Sukupuolierot ylenemisesséa

Taulukon 7.1 tulosten mukaan miehet ylenevit naisia todennékdisemmin. Sukupuolten va-
lisid urakehityseroja voimistaa naisten sijoittuminen alemman tason tehtéviin (liite 6) seka
erot koulutusvalinnoissa. Teknisen koulutuksen omaavat ylenevit kaupallisen alan toimi-
henkil6itd todenndkdisemmin. Tamdn koulutuksen hankkineista miehid on peréti 89 pro-

senttia, kun kaupallisen alan vastaava osuus on vain 31 prosenttia.
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Malli
spesifikaatio 1.ylennys 2.ylennys

Nainen -0.0123*** [0.000] -0.0130*** [0.000] -0.0068*** [0.001]

Tkia -0.0015*** [0.000] | Ika Ref. alle 30 vuotta Ref. alle 30 vuotta

Iki? 0.0000*** [0.000] | 30-40 vuotta -0.0081*** [0.000] -0.0048%** [0.001]
40-50 vuotta -0.0154*** 0.000] -.0.0083*** [0.001]
Yli 50 vuotta -0.0202*** [0.001] -0.0110%** [0.001]

Koulutusvuodet -0.0056*** [0.000] | Koulutus-aste Ref .peruskoulu Ref .peruskoulu

Koulutusvuodet? -0.0001*** [0.000] | Keskiasteen koulutus 0.0080*** [0.001] 0.0050*** [0.001]
Alempi korkeakoulututkinto 0.0187*** [0.001] 0.0111%%* [0.001]
Ylempi korkeakoulututkinto 0.0294*** [0.001] 0.0158*** [0.001]
Koulutusala Ref. kaupallinen ala Ref. kaupallinen ala

Kaupallinen ala -0.0087*** [0.000] | Tekninen ala 0.0082*** [0.000] 0.0070*** [0.001]

Tekinen ala -0.0023*** [0.000] | Muu 0.0093*** [0.001] 0.0070*** [0.001]

Tyosuhde -0.0007*** [0.000] | Tyoésuhde Ref. alle 4 vuotta Ref. alle 4 vuotta

Tyosuhde? 0.0000*** [0.000] | 4-6 vuotta -0.0009*** [0.000] -0.0016  [0.001]
6-9 vuotta -0.0037*** [0.001] -0.0028** [0.001]
Yli 10 vuotta -0.0050*** [0.000] -0.0010  [0.001]

Rutiinitehtivit(6) 0.0719*** [0.001] Ref. rutiinitehtdvdt (6) Ref. rutiinitehtdvdt (6)

Asianhoitajat(5) 0.0411*** [0.000] -0.0333*** [0.001] -0.0248%** [0.003]

Asiantuntijatehtivit(4) 0.0339*** [0.000] -0.0427*** [0.001] -0.0245%** [0.003]

Erikoisasiantuntija-

tehtivit(3) 0.0209*** [0.000] -0.0565%** [0.001] -0.0318*** [0.003]

Erit. vaativat erikois-

asiantuntijatehtivit (2) 0.0083*** [0.000] -0.0702%** [0.001] -0.0477*** [0.003]
Aika edellisesti
ylennyksesti Ref. Alle 4 vuotta
4-6 vuotta -0.0058%** [0.001]
7-9 vuotta -0.0125%** [0.002]
Viih. 10 vuotta -0.0226*** [0.001]

Palkkaluokka ylennysti

edeltiineessd tehtivissi Ref.<pl0 Ref .<pl0 Ref .<pl0

P10-p50 0.0072*** [0.000] 0.0070*** [0.000] 0.0057*** [0.001]

P50-p90 0.0181*** [0.000] 0.0187*** [0.000] 0.0162%** [0.001]

Korkeapalkkaiset 0.0327*** [0.001] 0.0342%** [0.001] 0.0306*** [0.001]

Tyosuhteen keskipituus

tasolla -0.0014*** [0.000] -0.0012%** [0.000] -0.0012%** [0.000]

Koulutustason keskiarvo

tasolla -0.0002  [0.000] 0.0009*** [0.000] 0.0009** [0.000]

Yrityksen koko 0.0000*** [0.000] | Yrityskoko Ref. alle 50 tyontekijid Ref. alle 50 tyontekijdd
50-100 tyontekijaa -0.0042%** [0.001] -0.0038** [0.001]
101-200 -0.0025%** [0.001] -0.0046** [0.001]
201-500 -0.0052%** [0.001] -0.0066*** [0.001]
501-1000 0.0009 [0.001] -0.0025 [0.002]
1001-2000 -0.0042%** [0.001] -0.0089*** [0.002]
>2000 0.0023*** [0.001] -0.0022 [0.001]

Aikaisempien

tehtivien lukumééri -0.0057*** [0.000] -0.0058*** [0.000] 0.0046*** [0.000]

Vaativuustasojen luku- -0.0008*** [0.000]

midri Vaativuustasojen miiri

yrityksessi 2 0.0015  [0.003] -0.0012  [0.007]
3 0.0009  [0.003] 0.0070  [0.006]
4 0.0044* [0.004] 0.0074  [0.006]
5 0.0013  [0.001] 0.0021  [0.006]

Organisaatiotasojen 6 0.0009 [0.002] 0.0073  [0.006]

miiri kasvaa yhdesti

useammaksi 0.0098 [0.006] 0.0119  [0.008] 0.0031  [0.002]

R? 0.0244 0.0235 0.0268

N 1414797 1298 876 228439

Id 277814 250 758 81822

p-arvot: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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Sukupuolten viliset koulutusalaerot johtavat naisvaltaisiin umpikujatehtdviin, joista
ylenemismahdollisuudet ovat rajallisempia kuin muissa tehtivissd. Kahden ylimmén tason
toimihenkiloistd 73 prosentilla on tekninen koulutus, jonka saaneista enemmistd on miehia.
Osittain tdstd syystd miehet ylenevit todenndkdisemmin ylimpiin tehtiviin. 75 prosenttia
kahden alimman tason toimihenkil6istd omaa muun kuin teknisen koulutuksen. Heidén
koulutusalojensa naisvaltaisuus heijastuu epétasaisena sukupuolijakaumana eri vaativuus-

tasoilla (liite 6) sekd naisten alhaisempana ylenemisen todennidkdisyytena.

1990-luvulta ldhtien sukupuolten véliset erot tehtdvien jakautumisessa, palkkaeroissa ja
koulutusvalinnoissa ovat supistuneet. Yhd useampi nainen on hankkinut teknisen alan kou-
lutuksen. Vuoden 1985 tyomarkkinatulokkaista miesten osuus teknisen koulutuksen saa-
neista oli noin 86 prosenttia, kun vastaava osuus vuonna 2000 oli 78 prosenttia. Pienenty-

misestddn huolimatta erot ovat sdilyneet merkittédviné. (Kauhanen & Napari 2009, 75-78.)

7.2.2 Koulutustaustan keskeinen asema

Koulutuksella on myds yleistd merkitystd etenemismahdollisuuksille. Koulutusvuodet vai-
kuttavat ylenemistodennékoisyyteen positiivisesti muiden tekijoiden pysyessd muuttumat-
tomina. Koulutusvuosien nelion negatiivinen ja tilastollisesti erittdin merkitsevd kerroin
kuvaa sitd, ettd korkeakaan koulutus ei suoraan johda ylimpien tehtidvien saamiseen. Johto-
tehtdviin ei sijoiteta tyomarkkinatulokkaita (liite 6), vaan niihin vaaditaan myds tyokoke-

musta.

Korkeakoulun kdyneet ylenevit todennékoisimmin. Pelkdn peruskoulun kdyneiden etene-
misndkymat olivat sitd vastoin heikoimmat ja rajoittuivat kahdelle alimmalle organisaatio-
tasolle. Koulutuksen positiivinen vaikutus sekd aloitustasoon ettd ylenemisalttiuteen on
suuri urakehityksen selittdjd. Merkittdva osa yksiloiden tydurien eroavaisuuksista johtuukin

tyouraa edeltévistd ratkaisuista.

Koulutuksen positiivista vaikutusta ylenemisalttiuteen voidaan selittdd paremmalla tyossd

oppimisen tasolla. Alemman tason tehtévissd toimiminen ja niissd oppiminen johtaa tilan-
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teeseen, jossa henkilOstd saatava hyoty muodostuu tehtivien eri rajatuottavuuden johdosta
suuremmaksi ylemmalld tasolla. Koulutetumpi henkild saavuttaa timéin rajan nopeammin.
Teknisen koulutuksen hankkineiden paremmat uranédkyvét selittyvit osaltaan tarkastelupe-
riodin aikana tapahtuneella rakennemuutoksella, jossa teknologiavaltaisten teollisuuden

alojen merkitys on selvésti kasvanut. (Asplund & Bockerman 2008, 110.)

7.2.3 Tyouran alku suunnan nayttgjana

Urapolkujen erot ajoittuvat voimakkaimmin tyomarkkinoille tulon jalkeisiin kolmeen en-
simmadiseen vuoteen ja alle 30 ikdvuoteen. Tydsuhteen pituuden kerroin on negatiivinen ja
tyosuhteen nelion positiivinen, miké vahvistaa késitystd siitd, ettd nopean ylenemisen saa-
vuttaminen on urakehityksen kannalta ensiarvoisen tdrkedd. Ylenemisen todennédkoisyys
alenee nopeimmin tydsuhteen ja tyduran alussa. Yli 30-vuotiaat ikdluokat kokevat ylenemi-
sid yhd harvemmin. TyoOntekijoiden osaamistaso selvidd nopeasti, minkd johdosta par-
haimmat tyontekijat pyritddn sitomaan organisaation palvelukseen pitkdksi ajanjaksoksi

tarjoamalla vaativampia tehtédvia.

Ansioluettelon rikkonaisuus” ei ole urakehitystd edistidva tekija. Mitd enemmaén tyonteki-
jélla on aiempia tyOtehtévid, sitd pienemmaiksi ylenemisen todenndkdisyys muodostuu.
Ura- ja tehtidvavalintaan liittyvad litkkumista uran alussa ei siis suoranaisesti ndhda urakehi-
tystd edistdviand. Myos uravalintaan kuluva aika erottaa tillaisen henkilon ja nopeasti yle-
nevén urapolut. Kysymys on lisédksi osaamisen tehtdvikohtaisesta luonteesta, minki joh-
dosta yhdessé tehtivéssd toimineen osaamistaso on korkeampi kuin useita eri tehtidvid suo-

rittaneen tyontekijén.

7.2.4 Ylennyksen ennustettavuus aiemmasta tyourasta

Ylennetyt toimihenkilot ovat lahtStehtdvassddn parhaiten palkattuja. Tehtdvédnsa palkkaja-
kauman korkeimpaan kymmenykseen kuuluvat toimihenkil6t ylenevét selvésti muita use-

ammin. Palkalla on symmetrisen mallin mukainen ylennystéd ennustava rooli.



68

Ylenemisen saavuttaminen on sitd epidtodenndkoisempidd, mitd ylemmds hierarkiatasoilla
edetddn. Havainto vastaa téltékin osin turnausteorian oletuksia ja on yhdenmukainen havai-
tun konveksin palkkarakenteen kanssa. Mitd epdtodennikodisempidd ylemmén tason tehtidvén

saavuttaminen on, sitd korkeammalla palkankorotuksella tyontekijoitd motivoidaan.

Nopean etenijan urakehitysti tarkasteltiin selittdmalld toisen ylenemisen todennidkdisyytta.
Ensimmadisestd ylenemisestd kulunut aika vaikuttaa negatiivisesti ylenemisen todenndkdi-
syyteen jatkossa. Toinenkin yleneminen ajoittuu todennékdisimmin tydsuhteen ensimmaéi-
siin vuosiin. Téllainen nopean etenijan (fast-track) urakehitys lisdd tasolle jddneiden ja

ylenneiden ura- ja palkkapolkujen eroja.

Muista tekijoistd yrityskoon vaikutus ei ollut tdysin odotusten mukainen. Kokonaisvaikutus
oli positiivinen ja tilastollisesti erittdin merkitsevd, mutta pieni. Todenndkoisintd ylenemi-
nen on yli 2000 hengen yrityksissd, mutta todenndkoisyys ei kasva tasaisesti yrityskoon
kasvaessa. Organisaatiotasojen madrien vaikutuksesta ei mydskdan ole mahdollista tehdi

perusteltuja johtopaitoksia.

Ylennyksiin liitetty senioriteettiperiaate nikyy siini, ettd tasolla olevien tyontekijéiden tyo-
suhteen keskipituus vaikuttaa negatiivisesti yksilon ylenemismahdollisuuksiin. Sen sijaan

tyokavereiden keskimiiriiselld koulutustasolla ei ole oletettua negatiivista vaikutusta.

7.3 Tyobnantajan vaihdon todennakoisyys

Yritysvaihtoja selitetddn pitkélti samoilla inhimillistd pddomaa, yrityskohtaisia tekijoitd ja
siirtymdd edeltdvad lahtotilannetta kuvaavilla muuttyjilla kuin mitd kéytettiin ylennystar-
kastelussa. Kiinnostus kohdistuu sithen, miten yritysvaihdot ajoittuvat yksilon tyourilla
suhteessa ylenemisiin ja miten olennaisia tyonantajan vaihdokset ovat nopeiden etenijoiden

tyourien muodostumisessa.

Yritysvaihdon marginaalivaikutukset on raportoitu taulukossa 7.2. [lmiétd on mallinnettu

kolmella erilaisella spesifikaatiolla, joista ensimmadisessd tarkastellaan muuttujien koko-
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naisvaikutusta ja kahdessa seuraavassa verrataan jdlleen selittdjien eri luokkien, kuten esi-

merkiksi ikd- ja palkkaluokkien vélisid suhteita.

Ylennyksen signaalivaikutuksen merkitystd arvioidaan tarkastelemalla edellisessd tydsuh-
teessa tapahtunutta ylennystd. Viimeisessd mallispesifikaatiossa ovatkin mukana vain edel-
lisessd tydsuhteessa ylentyneet ja siind arvioidaan, miten ylenemisesti kulunut aika vaikut-
taa yritysvaihdon todenndkdisyyteen. Estimoinneissa on kontrolloitu edelleen yrityksen so-

pimusalaa ja vuotta.

7.3.1 Inhimillinen pddoma ja tyénantajan vaihdokset

Taulukon 7.2 tulosten mukaan sukupuolten vililld ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa
tyonantajan vaihtojen todennékoisyydessd. Tulkinta muuttuu kuitenkin ratkaisevasti, kun
vaihtojen taustoja pilkotaan osiin. Naiset ovat alttiimpia vaihtamaan yritystd alemman ja
saman tason tehtiviin, mutta kokevat miehid selvisti harvemmin ylenemisié yritysvaihtojen
yhteydessd. TyoOnantajan vaihtoihin liittyvid tyon vaativuuden muutoksia ja niitd selittdvia

tekijoitd tarkastellaan perusteellisemmin seuraavassa alaluvussa.

Ik& on jossain mddrin yhteydessd siihen, miten usein vaihdetaan tyonantajaa. Nuoret ika-
luokat liikkuvat yritysten vélilld vanhempia todennékdisemmin. TyOnantajien vaihtoon on
monia syitd, eikd ndiden ekonometrinen erottelu ole kdytettivéin aineiston puitteissa tdysin
mahdollista. Uravalintaan liittyvd liikehdintd selittdd osan nuorempien toimihenkildiden
yleisemmastd siirtymisestd yritysten vililld. Jotta on edes jossain méddrin mahdollista erot-
taa uravalintaan liittyvid ja uraa edistivid siirtymid toisistaan, on idn sijasta tutkittava toi-

mihenkilon muita taustatekijoita.

Teorian mukaan yrityskohtaisen osaamisen vaikutuksesta tyontekijét ovat sitd haluttomam-
pia vaihtamaan tydnantajaa, mitd pidemmadlle nykyinen ty6suhde etenee. Taulukon 7.2 tu-
lokset tukevat titd hypoteesia, silld tyonantajan vaihdon todennékoisyys on suurinta tydsuh-
teen ensimmadisten kolmen vuoden aikana ja harvinaisinta yli kymmenen vuotta kestdneissa

tyOsuhteissa.
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Taulukko 7.2 Tyonantajan vaihdon marginaalivaikutukset

Malli Yritysvaihto
Spesifikaatio
P 1 2 3
Ylennys edellisessi
tyosuhteessa
Nainen -0.0005  [0.000] -0.0009*  [0.000] -0.0019*** [0.000]
Ik 0.0004*  [0.000] | Ikad Ref. alle 30 vuotta Ref. alle 30 vuotta
ka2 -0.0000*** [0.000] | 30-40 vuotta -0.0039*** [0.001] -0.0045%** [0.001]
40-50 vuotta -0.0100*** [0.001] -0.0102%** [0.001]
Yli 50 vuotta -0.0183*** [0.001] -0.0188*** [0.001]
Koulutusvuodet -0.0002 [0.001] | Koulutus-aste Ref. peruskoulu Ref. peruskoulu
Koulutusvuodet® 0.0027  [0.000] | Keskiasteen koulutus -0.0027*** [0.001] -0.0018** [0.001]

Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

0.0035%** [0.001]
0.0057+** [0.001]

0.0052%** [0.001]
0.0088*** [0.001]

Koulutusala Ref. kaupallinen Ref. kaupallinen

Kaupallinen ala -0.0023*** [0.001] | Tekninen ala 0.0004  [0.001] 0.0012  [0.001]

Tekinen ala 0.0027***[0.001] | Muu 0.0060*** [0.001] 0.0062*** [0.001]

Tydsuhde -0.0018***[0.000] | Tydsuhde Ref. alle 4 vuotta Ref. alle 4 vuotta

Tydsuhde? 0.0000 [0.000] [ 4-6vuotta -0.0117%** [0.001] -0.0117%** [0.001]
6-9 vuotta -0.0141%** [0.001] -0.0141%** [0.001]
Yli 10 vuotta -0.0228*** [0.001] -0.0228*** [0.001]

Rutiinitehtiviit(6) -0.0199*** [0.001] Ref. rutiinitehtdvdt(6) Ref. rutiinitehtdvdt(6)

Asianhoitajat(5) -0.0146*** [0.001] 0.0027** [0.001] 0.0020*  [0.001]

Asiantuntijatehtivit(4) -0.0109*** [0.001] 0.0054*** [0.001] 0.0032** [0.001]

Erikoisasiantuntija-

tehtavit(3)

Erit. vaativat erikois- -0.0044*** [0.000] 0.0115%**[0.001] 0.0074*** [0.001]

asiantuntijatehtiviit (2)

Johtotehtavit (1) 0.0004  [0.001] 0.0168*** [0.001] 0.0094*** [0.001]

0.0167*** [0.001] 0.0092*** [0.001]

Ylennys edellisesséi

yrityksessi 0.0651***[0.001] 0.0538*** [0.001]

Palkkaluokka ylennysti

edeltiineessi tehtivissi Ref .<pl0 Ref.<pl0 Ref.<pl0

P10-p50 0.0094*** [0.001] 0.0082*** [0.001] 0.0079*** [0.001]

P50-p90 0.0135%** [0.001] 0.0113*** [0.000] 0.0116*** [0.000]

Korkeapalkkaiset 0.0134***0.001] 0.0105%** [0.001] 0.0119%** [0.001]

Muutos yrityksen koossa 0.0000*** [0.000] 0.0000*** [0.000] 0.0000*** [0.000]

aikaisempien

tehtivien lukuméiri 0.0002  [0.003] -0.0004  [0.000] -0.0004  [0.000]
Aika ylennyksesti Ref. alle 4 vuotta
4-6 vuotta -0.0068*** [0.006]
6-9 vuotta 0.0116*** [0.008]
Yli 10 vuotta -0.1801%** [0.002]
Yrityskoko Ref. alle 50 tyontekijid Ref. alle 50 tyéntekijid
50-100 tyontekijaa 0.0007  [0.001] 0.0005 [0.001]
101-200 0.0014  [0.001] 0.0013 [0.001]
201-500 0.0018*  [0.001] 0.0014*  [0.001]
501-1000 0.0025** [0.001] 0.0021** [0.001]
1001-2000 0.0298*** [0.001] 0.0288*** [0.001]
>2000 0.0552*** [0.001] 0.0518*** [0.001]

Vaativuustasojen méiri Ref. yksi taso Ref. vksi taso

2 0.0055*  [0.003] 0.0062*  [0.002] 0.0064*  [0.002]

3 0.0070%* [0.002] 0.0102  [0.002] 0.0102%** [0.002]

4 0.0054*  [0.002] 0.0096*** [0.002] 0.0099*** [0.002]

5 0.0028  [0.002] 0.0115%** [0.002] 0.0118*** [0.002]

6 0.0014*** [0.002] 0.0146%** [0.002] 0.0145%** [0.002]

R? 0.0530 0.0575 0.0675

N 1538 186 1 566208 1 566208

Id 277310 281 762 281 762

p-arvot: * p<0.05**, p<0.01, *** p<0.001
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Ura- ja tehtdvidvalintaan liittyvin liikkkumisen ja sen jélkeisten yritysvaihtojen merkitysti
voidaan arvioida tarkastelemalla yritystd vaihtaneiden keskimadrdistd koulutusta. Koulu-
tusvuosilla ei ole tilastollisesti merkitsevdd vaikutusta yritysvaihdon todenndkdisyyteen,
mutta eri koulutusasteiden vélilla vallitsee tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja. Korkea-
koulututkinnon suorittaneet nuoret toimihenkildt vaihtavat tydnantajia muita useammin,
mikéd antaa syyn olettaa, ettd yritysvaihdoissa on usein kyse juuri uraa edistivisté siirtymis-
td kuin uravalintaan liittyvastéd liilkkumisesta. Liikkuvuus on suurinta teknisen koulutuksen
hankkineilla, joilla on aikaisemmin esitettyjen tulosten mukaan parhaimmat etenemisna-

kymaét my0s yrityksen sisélla.

7.3.2 Tybnantajan asema lahtoyrityksesséa

Osaavimpien tyontekijoiden aktiivisesta litkkumisesta tyomarkkinoilla saadaan tietoa tar-
kastelemalla siirtyvien asemaa ldhtoyrityksessd. Taulukon 7.2 tulosten perusteella, katso-
malla yritystd vaihtaneiden tehtéva- ja palkka-asemaa havaitaan, ettid tyonantajaa vaihtavat
keskimadrdistd useammin tehtdvdssddn parhaiten palkatut ja organisaation ylimmilld vaati-
vuustasoilla tyoskentelevit toimihenkilot. Myds ylenemiselld on positiivinen vaikutus
tyOnantajan vaihtoalttiuteen, mikd tukee epdsymmetriseen informaatioon perustuvaa sig-
naalioletusta. Samalla vahvistuu késitys siitd, ettd tyOnantajan vaihdot ovat péddosin uraa

edistavia.

Oletetusti yritystd vaihdetaan useammin suurempaan. Yrityskoon kerroin on kuitenkin to-
della pieni, vaikkakin tilastollisesti erittdin merkitseva. Osittain timé johtuu siitd, ettd myds

lahtoyritykset ovat usein suuria, usean vaativuustason organisaatioita.

Kaiken kaikkiaan yritysvaihtojen taustalla vaikuttavien tekijoiden analysointi osoittaa, ettd
suurinta yritysten vélinen liikkuvuus on hierarkian ylétasoilla ja parhaiten koulutetuilla.
Myos palkan perusteella tehtdvéssddn parhaiten suoriutuneilla nuorilla toimihenkil6illd on
muita suurempi todennékoisyys vaihtaa yritystd. TyOnantajan vaihdot myo6s ajoittuvat to-

dennikodisemmin tyOsuhteen ja -uran alkuun.
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7.4 Organisaatiotasomuutokset yritysvaihtojen yhteydessa

Analysointia laajennetaan seuraavassa selittdmalld yritysvaihtojen yhteydessd tapahtuvia
tehtdvin tai vaativuustason muutoksia. Tarkoituksena on verrata siirtymia selittdvien teki-
joiden eroja eri tilanteissa. Tdhdn kiytetdén edelld esitettyjd, mutta hieman yksinkertaisim-
pia lineaarisia todennédkoisyysmalleja sekd multinominaalista logit-mallia, joka mallintaa
tapahtuman todennékdisyyttid suhteessa johonkin toiseen perustapahtumaan. Se on kaytto-
kelpoinen menetelmé kun mahdollisia tulemia on enemmin kuin kaksi. Seuraavassa esite-

tddn multinominaalisen logit-mallin perusominaisuudet.

7.4.1 Multinominaalinen logit-malli

Mallin kaytto edellyttdd perustilanteen valitsemista. Vaihtoehtoisten tapahtumien todenné-
koisyyttd verrataan timén perustapahtuman todennédkoisyyteen. Tassé tarkastelussa perusti-
lanne on yrityksen sisélld tapahtuva tyotehtdvan vaihto (tilastonimikkeen muutos). Mene-
telmélld saadaan tietoa toisensa poissulkevien tilanteiden (j) suhteellisista todennékdisyyk-

sistd.

Tapahtuman j todennékoisyys on P(y = j| x), j =0,1,...J. Selittdvit muuttujat x muodosta-

vat 1x K vektorin, jolloin multinominaalinen logit-malli seitsemén vaihtoehtoisen tapahtu-

man kohdalla (liite 9) on muotoa

/H'jxir
e
P(tapahtuma j)=——r——,j=0,...,6.
143 el (7.11)

k=1
Koska yksittdisten tapahtumien todennékoisyyksien tulee summautua yhteen, on esimerkik-
si perustapauksen (yrityksen sisdinen tehtdvianvaihto) todenndkdisyys

J
P(y=0|x)= 1/{1+ exp(xf )} .

; ! (7.12)
Jos J=1, on kysymyksessi binaarinen logit-malli. Jatkuville selittdville muuttujille x, voi-

daan kirjoittaa
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oP(y=j|x) (7.13)

= =P(y=7jl X){ﬂ 'S |:Zﬂhk eXP(Xﬂh}/ g(x, ﬂ)} ;

missd f3,, on parametrin £, ks elementti ja g(x,5) =1+ ZZ:I exp(xf3,). Yhtéilostd kuiten-
kin ndhdaén, ettd edes vaikutuksen suunta ei maéraydy téysin parametrista /5, . Yksinker-

taisempi esitys kertoimelle 5, on

p,(x,B) py(x, ), j=12,.,J (7.14)

missd p;(x, ) osoittaa vasteen todenndkdisyyden yhtélossa 7.11. (Wooldridge 2002, 497-

499.)

7.4.2 Liikkuminen yritysten sisalla ja valilla

Liitteeseen kahdeksan on koottu seké lineaarisen regressiomallin ettd multinominaalisen
logit-mallin tulokset. Jotta ylenemis- ja alenemisalttiuden yhtdaikainen tarkastelu on mah-
dollista, on multinominaaliseen logit-malliin valittu vain tasot kahdesta viiteen. Mallin refe-
renssiryhma on sisdisen tehtdvavaihdon kokenut, peruskoulun kidynyt mies, joka tydskente-
lee asiainhoitajatehtévissd (taso 5) kuuluen sen hetkisen tehtdvénsd alimpaan palkkaluok-
kaan. Kummankin menetelmén kohdalla on kontrolloitu sopimus- ja koulutusalaa seki vuo-

sia. Seuraavassa esitetddn havaitut erot selittdvissa muuttujissa.

Naiset alenevat ja siirtyvit horisontaalisesti, sekéd yrityksen sisélld ettd valilld, miehid to-
dennikodisemmin, mutta ylenevdt harvemmin. Koska kaikki siirtymédt kasaantuvat samaan
uravaiheeseen, on sukupuolen merkitys yksildiden urapolkujen erojen selittdjand merkitta-

Vva.

Seka sisdiset ettd yritysten véliset siirtymét ajoittuvat kokonaisuudessaan uran alkuvaihee-
seen. Yritystd vaihtaneet ovat hieman yrityksen sisélld liikkuvia nuorempia. Erityisesti sa-
man vaativuustason sisilld tyonantajaa vaihtaneet henkildt ovat usein nuorempia toimihen-
kiloitd. Tdmédn ryhmén keski-ikdan vaikuttaa ura- ja tehtdvivalintaan liittyvé liikkuminen,
joka on néhtivissd my0s ndiden henkildiden keskimaardistd alhaisemmasta koulutustasosta

ja tehtdvidasemasta.
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Tehtdvdasemien tarkastelussa havaitaan, ettd henkil6t kokevat alenemisen todennikoéisem-
min tyOnantajan vaihdon yhteydessid. Ndma alenemiset voidaan kuitenkin tulkita joissakin
tilanteissa myds uraa edistdvéksi, silld uuden tydnantajan palveluksessa saattaa olla pa-
remmat urakehitysndkymait. Timd motivoi tyontekijdd vaihtamaan yritysti. Yrityskohtaisen
osaamisen vuoksi esiintyy myos perehdyttimisjaksoja, joita seuraa vaativamman tehtdvéan

saavuttaminen.

Samassa asemassa jatkavat tyontekijét siirtyvét tehtdvdad vaihtaessaan todenndkdisemmin
uuden tyonantajan palvelukseen. Sen sijaan ylenemiset tapahtuvat useammin saman yrityk-
sen sisdlld. Havainto vastaa sisdisten tyomarkkinoiden teorian nikemysta siitd, ettd osaa-
vammat tyontekijat pyritddn kiinnittdimaan yrityksen palvelukseen tarjoamalla vaativampia
tehtdvid. Lazearin (1992) mukaan osaavimmat tyontekijdt usein my0s jadvat sen hetkisen

yrityksen palvelukseen.

Koulutus on merkittdvéssd asemassa tyontekijoiden osaamista koskevien odotusten muo-
dostumisessa. Korkeasti koulutetuille tydonantajan vaihtojen yhteydessi tapahtuvat ylenemi-
set ovat sisdisid ylenemisid selvisti todennidkdisempid. Tulos kuvaa informaation epdsym-
metriaa, silld sen hetkinen tyOnantaja painottaa ylentdmispdédtoksissd tyontekijdn tyOssd
osaamista. Markkinat joutuvat sen sijaan tukeutumaan harvoihin tunnettuihin ominaisuuk-

siin, kuten juuri koulutukseen.

Korkeammin koulutetut myos liikkuvat yritysten vililld horisontaalisesti enemmaén. Korke-
ammin koulutettuihin kohdistuva kysynti on suurta ja heilld on paremmat edellytykset op-
timaalisten urapolkujen etsimiseen. Osittain tdmé ndkyy myos yritysvaihtojen yhteydessi
tapahtuvien alenemisten yhteydessi. Niitd tapahtuu korkeakoulutetuille todennikdisemmin
kuin horisontaalisia tehtdvédvaihtoja sen hetkisen tyonantajan palveluksessa. Néihin liittyy
my0s korkeita palkannousuja, joten kysymys ei ole huonosta sopivuudesta vaan siité, etti

toimihenkilot kokevat siirtymén uraansa edistaviksi.

Palkka-asemalla aiemmassa tehtdvéssd ei ole merkittidvid eroja sisédisten ja yritysvaihdon

yhteydesséd tapahtuvien ylenemisten kohdalla. Kumpiakin tapahtuu yhtd lailla parhaiten
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palkatuille toimihenkildille. Yrityksen koon vaikutuksesta ei sen sijaan téssidkddn tehdid pe-

rusteltuja johtopdétoksia.

7.4.3 TyoOuraa maarittavien siirtymien keskindinen vertailu

Sisdisid alenemisia kohtaavat todenndkoisimmin matalasti koulutetut, matalapalkkaiset ja
alhaisemman osaamistason omaavat naiset. Ne ajoittuvat todenndkdisimmin tyosuhteen al-
kuun, mika johtuu osaamiseen liittyvéstd epdvarmuudesta. Sen vaikutuksesta informaation

paljastuminen konkretisoituu osaamattomimpien alentamisina ja osaavimpien ylentdmisina.

Tyonantajan vaihdon yhteydessé toteutuvan alenemisen tulkinta on monikaésitteistd. Yritys-
vaihdon yhteydessd alenemisen kohtaavat tyontekijit ovat keskiméérin parempipalkkaisia,
korkeammin koulutettuja ja vaativammissa tehtdvissi tyoskentelevid kuin sisdisesti alenne-

tut. Tdma viestii ndiden siirtymien ainakin osittain uraa edistdvid vaikutuksesta.

Kun verrattaan sisdistd ylennystd yritysvaihdon yhteydessd tapahtuvaan ylennykseen, vah-
vistuu késitys tyonantajan vaihdon uraa edistidvéastd vaikutuksesta nuorille, korkeasti koulu-
tetuille toimihenkildille. Tdmd on myds siirtymé, jonka saavuttaminen on naisille hankalin-
ta. Alhainen iké, korkea palkka ja korkea koulutus, sekd edelld esitetty ylenemisen tietyn-
lainen signaalivaikutus osoittavat, ettd uudessa yrityksessd vaativampiin tehtéviin siirtyvét
kaikkein osaavimmat yksilot. Yritysvaihdot yhdessd ylenemisen kanssa muodostavat suh-

teellisesti merkittivimman yksittdisen urapolkujen suuntaa mééarittdvan siirtymaén.

Tyd6uraa edeltavit koulutusvalinnat muodostavat urakehityksen perustan. Koulutustaustan
avulla uraportaista muodostuu lyhyempid, mikd mahdollistaa vaativampien tehtévien nope-
amman saavuttamisen. Se edistdd yleisen, siirrettdvissd olevan inhimillisen pddoman kart-
tumista, mikd heijastuu positiivisesti sekd ylenemis- ettd yritysvaihtotodenndkdisyyteen.
Néami siirtymét ruokkivat nuorten osaavimpien toimihenkildiden kohdalla toisiaan, mikd
voimistaa yksildiden urakehityseroja. Koulutus myos pienentééd alenemisriskid seké urava-

lintaan kuluvaa aikaa ja kustannuksia.
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8 Siirtymien palkkavaikutukset

Oletukset teollisuuden toimihenkildiden tydurista, niiden taustalla vaikuttavista tekijoistd
sekd tuotannon organisoimisesta ovat vahvistuneet tutkielman edetessd. Tydtehtivien allo-
kointi koko aineiston tasolla vastaa turnausteorian oletuksia. Inhimillistd pddomaa mééritta-
vistd tekijoistd koulutus ja tyokokemus ovat ratkaisevassa asemassa. Koulutus vaikuttaa
palkkaan aloitustason, ty0ssd oppimisen ja tyduralla tapahtuvien siirtymien vilityksella.
Tyokokemuksen karttumisen vaikutus palkkakehitykseen nédkyy ammattitaidon kehittymi-

sena.

Uraa edistdvien siirtymien tulee madrittdd myos palkkaurien muodostumista. Tutkielman
viimeisessd osiossa haetaan vahvistusta urakehityksestd tehtyihin havaintoihin tarkastele-
malla, miten erilaiset siirtymaét vaikuttavat palkkaurien muodostumiseen. Néin arvioidaan,
luoko voimassa oleva palkkausjirjestelma riittdvan kannustimen siirtymien tavoittelemisel-

le.

Palkkavaikutuksia selvitetdin lineaarisen regressioanalyysin avulla. Sen tukena toimii yk-
sinkertainen keskiarvotarkastelu, jonka tulokset on raportoitu liitteessd 11. Regressio-
analyysissd selitettdvind muuttujana on kokonaiskuukausiansioiden prosentuaalinen muu-
tos yksittdiselle toimihenkil6lle. Kiinnostuksen kohteena olevat selittivdt muuttujat ovat
edelld tutkittuja siirtymid ja loput keskeisimpid kontrollitekijoitd. Regressioanalyysin tar-
koituksena on verrata palkan muutoksia tarkasteltavien siirtymien yhteydessid. Kysymys ei
ndin ole optimaalisen mallin valinnasta. Regressioanalyysin tulokset on raportoitu taulukos-

sa 8.1. Regressioissa on kontrolloitu my0s koulutus- ja sopimusalaa seké vuosia.

8.1 Ylenemisten palkkavaikutukset

Ylennykseen liittyy keskimadréistd korkeampi, mutta tasojen keskipalkkojen eroja merkit-

tavisti pienempi palkannousu (liite 9). Havainto tukee symmetrisen oppimisen mallia, jossa



77

palkat ovat pddllekkaisid ja ylennetyt toimihenkildt ovat alempien tasojen parhaiten palkat-

tuja, osaavimpia ja koulutetuimpia yksiloita.

Palkat nousevat tasojen viisi ja kaksi vililld sitd enemmén, mitd ylemmas hierarkiatasolla
toimihenkilo etenee. Ndin turnausteoreettisen kannustinjdrjestelmén keskeisin oletus tiyt-
tyy. Palkat kayttaytyvat konveksisti tasojen suhteen. Suurimmat palkannousut tapahtuvat

ylennyksissi, joissa toimihenkil6 vaihtaa tyonantajaa

Yritysten sisélld tapahtuvista siirtymistid on ylennykselld merkittdvin palkkavaikutus. Mie-
hille vaikutus on suurempi, vaikka se myos naisten kohdalla on merkittdvd. Vanhemmat ja
pidemmaén tyduran tehneet toimihenkil6t hyotyvit ylenemisestd nuoria prosentuaalisesti
vihemman. Suurin palkkavaikutus on ylenemisesta tasolta kolme tasolle kaksi, eli kun siir-
rytdén erikoisasiatuntijatehtivistd erittdin vaativiin erikoisasiantuntijatehtdviin. Korkeasti

koulutetut hy6tyvit palkan muodossa ylennyksistd matalasti koulutettuja enemmaén.

My0s yrityksen sisélld tapahtuvaan horisontaaliseen tehtdvavaihtoon liittyy merkittdva pal-
kankorotus, joten sitd voidaan pitdd uraa edistivénd siirtyménd. Palkankorotukset jakautui-
vat toimihenkildiden sukupuolen, i4n ja koulutuksen suhteen samalla tavalla kuin sisdisessi
ylenemisessd. Kokonaisvaikutus on kuitenkin noin puolta pienempi. Alenemisen palkka-
vaikutukset ovat miehille 1dhes olemattomia. Naisille tdhén liittyy jopa negatiivinen prosen-
tuaalinen kehitys. Kun katsotaan keskiarvoja (liite 9), vastaavat alenemisen palkkamuutok-

set suuruusluokaltaan samassa tehtdvéssa jatkavien palkkakehitysta.

8.2 Tyobnantajan vaihdon palkkavaikutukset

TyoOnantajan vaihtoon liittyy suurempia palkankorotuksia kuin sisdisiin siirtymiin. Ty&nan-
tajat ovat valmiita maksamaan osaavaksi havaitun tyontekijén rekrytoimisesta: yritysvaih-
don yhteydesséd alenneetkin saavat huomattavia keskimédariisia palkankorotuksia. Tyonan-
tajilla on kannustin sijoittaa osaavaksi olettamansa uusi tyontekijd koe- tai perehdyttdmis-

jaksojen ajaksi alemman tason tehtiviin.
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Tyonantajilla on kannustin sijoittaa osaavaksi olettamansa uusi tyontekija koe- tai perehdyt-
tamisjaksojen ajaksi alemman tason tehtdviin. Jos sen hetkinen tyonantaja on halukas pité-
maién kiinni téllaisesta tyontekijastd, ajaudutaan hintakilpailuun, jossa vaihtoehtoisen tyon-

antajan on pakko tarjota tyontekijille tuntuvaa palkankorotusta epdvarmuudesta huolimatta.

Naisille tyonantajan vaihdon yhteydessd tapahtuneen alenemisen vaikutus on miehid pie-
nempi, mutta kuitenkin selvésti positiivinen. Palkat nousevat my®os nuorilla toimihenkil6illa
enemmadn. Niiden alenemistenkin yhteydessd palkkarakenne sdilyttdd konveksisuutensa.
Palkat kasvavat sitd vdhemman, mitd alemmas toimihenkil6 alenee. Korkein palkkavaiku-

tus on jélleen korkeasti koulutetuilla toimihenkil6illa.

Suurin tyonantajan vaihtoon liittyva palkannousu tapahtuu toimihenkilén samalla yletessa.
Tédmén siirtymén yhteydessd sukupuolella on pienin, tosin merkittdva vaikutus. Nuoret hyo-
tyvét tdstd siirtymdstd eniten. TyOntekijan osaamisen paljastuttua ajaudutaan hintakilpai-
luun, jossa osaavimmille nuorille toimihenkildille maksetaan korkeaa palkkaa ja sijoitetaan
vaativampaan tyotehtdavadn. Merkittdvimmat palkankorotukset tapahtuvat ylimpien tehtava-

tasojen vélisissd siirtymissa.

Horisontaalisesti tapahtuvat tyonantajan vaihdot vaikuttavat palkkaan enemmaén kuin siséi-
set ylennykset. Tama edellyttdd kuitenkin my0s tyotehtdvén vaihtoa. Samassa tehtdvéssa
jatkavien palkkaan ei liity merkittdvid muutoksia. Uravalintaan ja tyOnantajan etsimiseen

liittyva litkkuminen ei ole merkittdva palkanmuodostuksen selittdjana.

TyoOnantajan vaihdolla on osaavampien toimihenkildiden kohdalla merkittévid, positiivisia
palkkavaikutuksia. Ne ovat ylenemisen tavoin suurempia henkiléille, joille niitd todenna-
koisimmin tapahtuu. Koska ylentyneet toimihenkilot litkkkuvat markkinoilla aktiivisemmin,

on yhteisvaikutus henkilokohtaiseen palkanmuodostukseen merkittava.
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9 Johtopaatokset

Yksiloiden urakehityksen kivijalka luodaan jo ennen tyduran alkua tehdyilld koulutusvalin-
noilla. Korkeampi koulutus mahdollistaa paremman ldhtotason, jolloin urakehitysportaista
muodostuu huomattavasti lyhyemmat. Télld on suuri merkitys, silld ylenemisten mééré ra-
joittuu padosin kahdesta kolmeen kappaleeseen tyduran aikana. Korkea koulutus mahdollis-
taa my0s nopean yleisen inhimillisen pddoman kartuttamisen, mikd nékyy parempina yle-
nemisen todennédkoisyyksind ja keskimddrdisti nopeampana ylenemisketjuna. Liséksi kou-
lutuksen avulla lyhennetdén itse uravalintaan kuluvaa aikaa ja pienennetdin siithen liittyvid

kustannuksia.

Koulutusalavalinnat ovat teollisuudessa urakehityksen kannalta ratkaisevia. Miesvaltaisen
teknisen koulutusalan etenemismahdollisuudet ovat kaupalliseen alaan verrattuna huomat-

tavasti laajemmat.

Itse tyouran aikana tapahtuva urakehitys jaetaan kahteen osaan. Uravalinnassa on kyse oi-
kean uran etsimisestd, joka nikyy tehtivi- ja yritysvaihtojen korkeana mairénd uran alussa.
Ne koskettavat erityisesti alempien tasojen matalasti koulutettua tydvoimaa. Palkka toimii
litkkkumisen merkittdvand kannustimena, mutta kysymys ei ole osaavimpiin yksildihin koh-
distuvasta tarjouskilvasta. Tdhdn uravaiheeseen liittyvét palkankorotukset eivét ole merkit-
tavid. Korkeasti koulutetuilla teollisuuden toimihenkil6illd ura- ja tehtdvavalintaan liittyva

litkkkuminen on pienemmassé osassa kuin uraa edistévit yritysvaihdot.

Uravalinnan jélkeen keskeisimmét erot tydurissa muodostuvat kolmen ensimmaéaisen vuoden
aikana tyOsuhteen alkamisesta ja alle 30 vuoden idssd. Tyontekijan osaaminen paljastuu
nopeasti, jolloin osaavimmat, parhaiten palkatut ja koulutetuimmat sijoitetaan keskimaa-
rdistd useammin vaativampiin tehtéviin yritysten sisidlld. Osaamisen paljastuminen konkre-
tisoituu samanaikaisesti myos huonolaatuisina kohtaamisina aiheuttaen alenemisia ja tehta-
vivaihtoja, jotka hidastavat palkkakehitysti. Tédssd tyOuran vaiheessa tapahtuvat néisti vas-
takkaissuuntaisista ilmidistd johtuen suurimmat tyo- ja palkkaurien eroavaisuudet. Samassa

uravaiheessa konkretisoituvat myos sukupuolierot. Miehet ylenevét naisia useammin, mutta
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alenevat harvemmin. Niiden siirtymien vastakkaiset palkkavaikutukset johtavat sukupuol-

ten vilisten palkkaerojen kasvuun.

Yleneminen yrityksen sisdisesséd hierarkiassa ei kuitenkaan ole ainut urakehitystd mééritta-
va tekija. Epdtdydellisen informaation johdosta ylenemiset ja nopea eteneminen ovat yksi-
16n ansioluetteloissa korkeaa osaamistasoa ilmaisevia signaaleja. Niitd urallaan edenneitd
korkeasti koulutettuja ja tehtdvissddn parhaiten palkattuja nuoria rekrytoidaan todennékdi-
semmin jatkossa muihin yrityksiin. Tastd aiheutuva liikkuminen tapahtuu tyduran alussa,
jolloin yrityskohtaisen osaamisen menettdmisestd ei koidu merkittdvid kustannuksia kum-

mallekaan osapuolelle.

Korkeasti koulutetut, osaavimmat ja parhaiten palkatut nuoret toimihenkilot liikkkuvat sekd
yritysten sisdlld ettd niiden vililld aktiivisemmin saaden suuria palkankorotuksia ndiden
siirtymien yhteydesséd. Liikkumisen ja ylenemisen alttius pienenee ién mukana ja tydsuh-
teen pidetessd. Samalla my0s niiden positiiviset palkkavaikutukset pienenevit. Ndin tyo-
uran alun tapahtumat ovat ensiarvoisen tdrkeitd myohemmain palkkakehityksen nékokul-
masta. Sekd ylenemiset ettd yritysvaihdot muodostavat tydurien alussa toisiaan tdydentdvét
urakehitystd madrittdvit tapahtumat, joiden yhteydessd keskeiset erot yksiloiden vélisissd

ura- ja palkkapoluissa muodostuvat.

Palkkavaikutusten perusteella tirkeimmat urakehitystd méérittdvét tapahtumat ovat tydnan-
tajan vaihdon yhteydessé tapahtuva yleneminen tai tehtdvén vaihto sekd yleneminen yrityk-
sen sisdisessd hierarkiassa. Naita siirtymisié tapahtuu tyypillisimmin tehtdvissadn parhaiten
palkatuille henkildille, joten ne ovat merkittdvid palkkaerojen muodostumisen kannalta.
Ylenemisiin ja yritysvaihtoihin liittyvét palkkavaikutukset ovat yleisestikin merkittdvimpia
toimihenkildille, joille niitd todenndkdisimmin tapahtuu, eli nuorille, korkeasti koulutetuille

miehille, jotka yrityksen vaihdon yhteydessé tyoskentelevit organisaation ylitasoilla.
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81 Henkilostohallinnollisten 811 Henkil6stohallinnon suunnittelu ja johtotyo
toimintojen suunnittelu ja 2
johtaminen
82 Koulutus 821 Koulutus- ja opetustyd 4
822 Tydbnopastustyd 5
83 Tybdvoima-asiat 831 Tyobsuhdeasiain hoitotyod 2
832 Tyo6honottotyd 4
84 Palkanlaskenta 841 Palkanlaskentaty6, vastaava 5
842 Palkanlaskentaty6 6
85 Suojelu ja tydterveyshuol- | 851 Suojelun johto, valvonta- ja suunnittelutyo 3
to 852 Tyoladketieteellinen tyd 4
853 Tydterveyshuolto 5
86 Henkildstopalvelu 861 Henkilostopalvelutyd 4




Liite 2. Koulutustaustamuuttujat
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Koulutusaste perustuu viisipor-

taiseen luokitteluun.

Koulutusala perustuu yhdekséinportaiseen
luokitteluun

2 — ylempi perusaste

3 — keskiaste

5 — alin korkea-aste

6 — alempi korkeakouluaste
7 — ylempi korkeakouluaste

8 — tutkijakoulutusaste

Yleisimmdt ryhmdt ovat keskiaste ja alin

korkea-aste.

0 — yleissivistidva koulutus

1 — kasvatustieteellinen ja opettajankoulutus

2 — humanistinen ja taidealan koulutus

3 — kaupallinen ja yhteiskuntatieteellinen koulutus
4 — luonnontieteellinen koulutus

5 — tekniikan koulutus

6 — maa- ja metsétalousalan koulutus

7 — terveys- ja sosiaalialan koulutus

8 — palvelualojen koulutus

9 — muu tai tuntematon koulutusala.

Tyypillisin koulutusala on tekninen koulutus. Kaupallinen ja
yhteiskuntatieteellinen on tdmdn jélkeen toiseksi yleisin. Ndi-
hin kahteen luokkaan kuuluu noin 68 % havainnoista. Tarkas-
teluissa kdytetddn kolmiluokkaista jakoa, jossa ndiden kahden
suurimman koulutusalan ulkopuolelle jidneet on yhdistetty

yhdeksi luokaksi.
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Liite 3. Hierarkiatasojen keskiansioiden ajallinen kehitys

Kuvio 1: Logaritmoitujen kokonaiskuukausiansioiden keskiarvojen kehitys

Log(keskiansio/kk/taso)

1
1996

1981 1986 1991 .
Vuosi

Tasol ——- Taso4

————— Taso2 ——— Taso5

----------- Taso3 —-———- Taso6

Kuvio 2: Logartimoidut kokonaiskuukausiansiot tyokokemuksen suhteen

O | ———
2 e
=
{ 777 ."—"——.— e ——— e — — - E—— S S+ am— e—
o ——
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§ |- T———
£
3
X 7.3 e ——
[ R - e ——T
8 P ————-
— —_
6.9
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
0 2 4 8 10 12 14 16 18 20
kokemus
Tasol —-—-- Taso4
————— Taso2 ——— Taso5
----------- Taso3 —+——- Taso6
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Liite 4. Vaativuustasoluokituksen merkitys kokonaiskuukausiansioiden selittimisessd

vuosina 1981-2001

Taulukko 1: Eri muuttujien kyky selittdd logaritmoituja kokonaiskuukausiansioita

Selitettivi muuttuja: log (kokonaiskuukausiansio)

Malli
Selittaviit Inhimillinen Tasomalli Yhdistetty malli
Muuttujat Pialioma
Vuosidummyt Kylla Kylla Kylla
Sukupuolidummyt Kylla Kylla Kylla
Vakio 6.150 [0.006] 6.156 [0.008]
Ika 0.051 [0.000] 0.043 [0.000]
Ika? -0.001 [0.000] -0.004 [0.000]
Koulutusaladummyt Kylla Ei Ei
Koulutusaste(ref. peruskoulu)
Keskiasteen koulutus 0.113 [0.002] 0,078 [0.002]
Alempi korkeakoulututkinto 0.275[0.002] 0.182[0.002]
Ylempi korkeakoulututkinto 0.578 [0.002] 0.394 [0.002]
Yrityskoko 0.000 [0.000]
Tyo6suhteen pituus 0.004 [0.000]
Sopimusaladummyt Ei Ei Kylla
Tehtiviasema
(ref. johtotehtiiviit)
Erittdin vaativat erikoisian-
tuntijatehtiivit(2) -0.020 [0.001] -0.038 [0.002]
Erikoisasiantuntijatehtivit(3) -0.182[0.002] -0.160 [0.002]
Asiantuntijatehtivit(4) -0.346 [0.002] -0.266 [0.002]
Asiainhoitajat(5) -0.463 [0.002] -0.341[0.002]
Rutiinitehtévit(6) -0.651 [0.003] -0.461 [0.003]
N 1 643 285 1571 756 1571756
id 309 297 283 735 283 735
R? 0.5657 0.5425 0.6765
Tilastonimikkeiden R? 0.6273 0,7263

Kaikki kertoimet ovat tilastollisesti erittiiin merkitsevia (p<0.001)
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Taulukko 2: Siirtymaét ikdluokittain ja sukupuolittain

Tyotehtivin tai yrityksen vaihto

Miehet
Sama Tyotehtava Yritys Molemmat

Iké Asema muuttuu vaihtuu vaihtuu N
Alle 25 82,77 11,19 2,96 3,08 18795
26-30 82,13 10,95 3,19 3,72 166214
31-35 85,56 8,97 2,80 2,66 248828
36-40 88,45 7,29 2,55 1,72 271204
41-45 90,11 6,02 2,73 1,14 251031
46-50 91,13 531 2,84 0,71 212369
51-55 92,19 4,64 2,64 0,53 166199
56-60 93,64 3,65 2,41 0,30 83221
61+ 95,06 3,08 1,68 0,17 19281
Kaikki 88,65 6,97 2,74 1,64 1437142
Naiset

Sama Tyotehtiva Yritys Molemmat

Tk Asema muuttuu vaihtuu vaihtuu N
Alle 25 83,29 12,31 2,06 2,33 43390
26-30 86,22 9,48 2,23 2,08 113165
31-35 88,40 7,84 2,24 1,52 142853
36-40 90,03 6,74 2,16 1,08 149729
41-45 91,06 5,73 2,39 0,81 137845
46-50 92,24 4,85 2,40 0,51 114547
51-55 93,24 4,22 2,20 0,35 84321
56-60 94,45 3,38 2,00 0,17 37778
61+ 95,53 3,06 1,35 0,06 6735
Kaikki 89,92 6,73 2,24 1,11 830363
Ylennys tai yrityksen vaihto
Miehet

Ei kumpaakaan Vain Vain yrityksen vaihto

Iké ylennys Molemmat N
Alle 25 88,00 6,00 4,48 1,53 20179
26-30 86,38 6,75 4,94 1,93 169113
31-35 89,31 5,27 4,11 1,3 253787
36-40 91,81 3,94 3,45 0,8 276528
41-45 93,12 3,02 3,37 0,48 256390
46-50 94,05 2,42 3,24 0,29 217310
51-55 94,89 1,95 2,96 0,20 170304
56-60 95,89 1,43 2,55 0,13 84703
61+ 97,06 1,09 1,77 0,07 19549
Kaikki 91,92 3,72 2,57 0,78 1467863
Naiset

Ei kumpaakaan Vain Vain yrityksen vaihto

Iké ylennys Molemmat N
Alle 25 90,79 4,84 3,61 0,76 43911
26-30 91,67 4,03 3,52 0,79 114392
31-35 93,01 3,25 3,11 0,63 114692
36-40 94,02 3,02 3,37 0,48 140028
41-45 94,57 2,25 2,88 0,30 140028
46-50 95,36 1,76 2,70 0,18 116973
51-55 96,10 1,37 2,39 0,14 86682
56-60 96,71 1,14 2,07 0,07 38813
61+ 97,66 0,93 1,40 6978
Kaikki 94,00 2,67 2,91 0,42 844373
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Liite 6. Eri tavoilla yritykseen tulevat toimihenkilot

Taulukko 1:Tasoille tulevien tyontekijoiden keskimddréiset tyosuhteen pituudet, tyotehtdvien
méadrd pisimmissd tyosuhteissa sekd erot inhimillistd pddomaa mittaavissa muuttu-

jissa
6 5 4 3 2 1
Erikois- Erittdin
Rutiini- | Asianhoito- | Asiantuntija- asiantuntija- vaativat Johto-
tyot tehtavat tehtavat tehtavat erikoisasian- tehtavat
tuntijatehtavat
Tasolle tulevat
tyontekijit 15 620 124 379 65 749 49 790 27 180 13 747
Tyosuhteen kesto
1 vuotta (%) 33,80 24,86 22,53 22,26 28,85 33,72
2 vuotta(%) 14,15 12,13 11,54 12,79 12,15 12,58
5-9 vuotta (%), 17,87 22,20 22,73 26,12 22,26 20,61
jonka aikana
1 tyétehtivi (%) 38,23 44,59 48,61 39,29 39,14 37,47
2 tybtehtiviid(%) 34,13 32,57 29,28 34,77 34,56 33,59
3 tybtehtivid(%) 18,71 15,63 15,35 17,77 17,67 19,52
4 tydtehtivii(%) 7,35 5,38 5,05 6,48 6,46 6,89
5 + tydtehtiviia(%) 1,58 2,83 1,71 1,69 2,17 2,53
Tki 30,07 33,75 35,50 34,61 37,14 39,55
Naisia 91,0 % 56,9 % 25,70 % 22,97 % 13,59 % 4,68 %
Koulutusvuodet 11,14 12,29 13,33 14,77 15,33 15,29

Taulukko 2: Sisdisesti ylentyneiden ja ulkopuolelta rekrytoitujen eroja inhimillisestd
pddomaa mittaavissa muuttujissa

Ulkopuolelta Siséisesti
rekrytoidut ylennetyt erotus
toimihenkilot
Taso 5 Ika 33,75 33,61 0,14
Asianhoitotehtdvit Tyokokemus 12,19 12,96 -0,77
Koulutusvuodet 12,29 11,53 0,76
Taso 4 Ika 35,50 36,85 -1,35
Asiantuntija- Tyokokemus 12,50 14,16 -1,66
Tehtdiviit Koulutusvuodet 13,33 12,95 0,38
Taso 3 Iki 34,61 36,89 2,28
Erikoisasian- Tyokokemus 10,30 12,90 -2,60
tuntijatehtiiviit Koulutusvuodet 14,77 14,19 0,58
Taso 2 Ika 37,14 37,42 -0,28
Erittdin vaativat erikois- Tydkokemus 12,21 12,50 -0,29
asiantuntijatehtivit Koulutusvuodet 15,33 15,21 0,12
Taso 1 Ika 39,55 38,59 0,96
Johtotehtdviit Tyokokemus 14,40 13,36 1,04
Koulutusvuodet 15,30 15,34 -0,04
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Kuvio 1: Erot urakehityksessa yrityksen sisdlld

Taso4 Taso3
2+—
8+— — — — ——— - -
16 +— ——— — = - ]
14 __ |
g 12
10
8
> 6
a
2
o
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Vuodet tasolle tulemisesta
‘ @ Uusi B Yiennetty
Kuvio 2: Ylentyneiden alttius vaihtaa jatkossa tyonantajaa
6
s ss oiniin " — — —— — — — — — — — —
é 5/\/\ ~
g“'5’___________________________\_xj
.§ N
;_ s s +— — — —
3 ! ! ! T
1 2 3 a 5 10
Vuodet ylennyksesta
‘ Ylentyneet = = 'Vuotuinen keskiarvo ‘

Kuvio 3: Ylennyksen jidlkeen yritystd vaihtaneiden ja samassa yrityksessd
jatkaneiden urakehitys.
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Liite 8. Sisdisten ja tyonantajien vilisten siirtymien vertailua
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Taulukko 1: Siirtymien marginaalivaikutukset

Sama tyénantaja

Tydnantajan vaihto

0 1 2 3 4 5 6
Malli- aleneminen Tehtivin yleneminen aleneminen Sama Tehtivin | yleneminen
spesifikaatio vaihto tehtivi vaihto
Nainen 0.003%%*%* 0.006%** -0.010%** 0.001*** 0.002%** 0.001** -0.003%**
Iké (ref alle 30-vuotta)
30-40 vuotta -0.001 ** -0.005%** -0.010%** -0.001%** -0.004%** | -0.002*%** | -0.003***
40-50 vuotta -0.002 *** -0.007*** -0.021%** -0.003%** -0.007*** | -0.003*** | -0.006***
Yli 50 vuotta -0.004*** -0.010%** -0.030%** -0.004%** -0.012%** | -0.004*** | -0.008***
Johtotehtavat (1) REF. REF. REF. REF. REF.
Erit. vaativat erikois-
asantuntijatehtdvit (2) -0.007*** -0.010%*** -0.051%** -0.003%** 0.004%** -0.002%** | -0.009%**
Erikoisasiantuntija-
tehtavat(3) -0.016%** -0.001%** -0.040%** -0.006%** -0.001 -0.002%** | -0.006%**
Asiantuntijatehtavat(4) | -0.025%%* -0.014%** -0.035%** -0.009%** -0.002%** | -0.003*** | -0.004***
Asianhoitajat(5) -0.037** -0.002%*** -0.030%** -0.011%** -0.007*** | -0.001*** | -0.003%**
Rutiinitehtavit (6) -0.017*** REF. -0.009%** | -0.004%** REF.
Koulutus-
aste (ref. peruskoulu)
Keskiasteen koulutus -0.001 ** -0.001*** 0.003*%*%* -0.000** -0.005*** 1 0.000 0.001*%**
Alempi korkeakoulu-
tutkinto -0.004*** -0.002%** 0.012%%* 0.000%*** -0.002%** 1 0.001*** 0.005%**
Ylempi korkeakoulu-
tutkinto -0.010** -0.001* 0.021%*%* 0.001* 0.000 0.002%*%** 0.010%%**
Koulutusala (ref. muu)
Kaupallinen ala 0.003%%** 0.002%%*%* -0.004%** -0.000 0.001 0.000%*** -0.003%**
Tekninen ala -0.000 -0.001%** 0.003*** 0.000%*** 0.007 0.000 -0.001***
Yrityksen koko (ref
alle 250 tyontekijas)
250-1000 0.002%%** 0.001*** -0.001%**
yli 1000 tyontekijad 0.000%* 0.000 -0.003***
muutos yrityskoossa 0.000%*** 0.000%** -0.000*** | -0.000%**
Sopimusala (ref. teolli-
suus)
Rakentaminen 0..001 0.004#%%* 0.001*%** -0.000 0.005%%** -0.000 -0.001**
Kuljetus -0.002%** -0.003%** 0.006*** 0.001 0.004%** -0.000* 0.003%**
Palvelut 0.003%%** 0.003*%*%* 0.006*** 0.001*** 0.022%** 0.001*** 0.001*
muu 0.001* 0.002%%*%* 0.004*%*%* 0.000 0.015%** 0.000 0.000
Palkkaluokka ennen
siirtyméa
(ref.matalapalkkaiset)
p10-p50 -0.011%** 0.000 0.007*** -0.002%** 0.008%** 0.000%** 0.002%**
p50-p90 -0.017*** 0.001*** 0.020%** -0.004%** 0.010%** 0.000%** 0.004***
Korkeapalkkaiset -0.019%** 0.001**%* 0.035%%%* -0.005%** 0.009%** -0.000 0.005%%*%*
Aika yrityksesséd ennen
siirtymaa (ref. alle 4
vuotta)
4-6 vuotta -0.000* -0.001%** -0.003%** -0.002%** -0.009%** | -0.001*** | -0.004***
7-9 vuotta -0.001*** -0.000 -0.0004*** -0.003%** -0.008%** | -0.002*** | -0.005%**
Vih. 10 vuotta -0.003%** -0.002%** -0.006%** -0.002%** -0.009%** | -0.001*** | -0.004***
R? 0.0121 0.0061 0.0168 0.0057 0.0357 0.0020 0.0063
N 2 051995 2 124 606 1974 389 2051995 2124606 | 2124606 1974 389
1d 293 769 302 171 292 143 293 769 302 174 302 171 291 008

p-arvot: * p<0.05,** p<0.01, *** p<0.001
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