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Tiivistelma — Abstract

Suuret yritykset maksavat pienia yrityksia suurempia palkkoja. Havaittavilta ominai-
suuksiltaan samankaltainen tydntekija ansaitsee tyypillisesti samassa tyotehtavassa suu-
ressa yrityksessda enemman kuin pienessa yrityksessa. Yrityskoon ja palkkatason valinen
korrelaatio on kansainvalisesti laajalti dokumentoitua, joskaan korrelaation taustalla
vaikuttavista syista ei kirjallisuudessa ole yhteisymmarrysta. Yrityskoon ja palkkatason
yhteyttd on selitetty neoklassisin sekd epataydellisid markkinoita korostavin teorioin.
Empiirinen kirjallisuus on 16ytdnyt molemmille teoriasuunnille hajanaista tukea. Tassa
pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan yrityskoon yhteyttd palkkatasoon Suomessa hyo6-
dyntden Tilastokeskuksen palkkarakennetilastoa vuosilta 2003-2009. Tulosten mukaan
yksityisen sektorin tydntekijoiden palkkataso on korkeampi suurissa kuin pienissa yri-
tyksissa. Poikkileikkaus- ja paneeliestimaattien perusteella huomattava osa yrityskoon
mukaan eridvista palkoista voidaan selittaa silla, ettéd suurissa yrityksissa tydskentelee
kyvykkdampaa tyovoimaa. My0s yrityskohtaiset tekijat selittdvat osan palkkaerosta.
Yrityskoko ei vaikuta tydpaikkaa vaihtavien tyontekijéiden palkkaan, mutta yrityskoon
kasvu tydsuhteen aikana nostaa marginaalisesti palkkatasoa, kun muut tekijat on vakioi-
tu. Tulosten mukaan yrityskoon ja palkkatason valinen yhteys on kansainvalista trendia
noudattaen heikentynyt 2003-2009.
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1 JOHDANTO

Yrityskoolla on yhteys palkkatasoon; palkat ovat suurissa yrityksissd suurem-
pia kuin pienissa yrityksissa. Empiiristen tutkimusten mukaan suuret yritykset
maksavat havaittavilta ominaisuuksiltaan samankaltaisille tyontekijoille
enemman kuin pienet yritykset. Tyypillisesti hitsaaja tai siivooja ansaitsee 500
hengen yrityksessd enemman kuin 25 hengen yrityksessa. Henkilostomaaralla
mitatun yrityskoon ja palkan véalinen positiivinen suhde tunnetaan yrityskoko-
preemiona. Yrityskokopreemio liittyy laheisesti myds toimipaikkoihin: ominai-
suuksiltaan yhtaldisten tyontekijoiden palkat ovat korkeampia suurissa toimi-
paikoissa kuin pienissé. (Oi & ldson 1999.)

Ensimmaisena yrityskoon ja palkkatason yhteyden havaitsi Moore (1911),
joka todensi italialaisten tydlaisnaisten ansaitsevan enemman suurissa tekstiili-
tehtaissa kuin pienissa. Sittemmin yrityskoon vaikutusta palkkaan on tutkittu
laajalti, ja suurten yritysten sekd toimipaikkojen on dokumentoitu maksavan
pieni& yrityksia tai toimipaikkoja enemman useissa eri maissa. Suuret tydnanta-
jat maksavat pienia tyonantajia suurempia tuntipalkkoja kehittyneissa talouk-
sissa kuten Yhdysvalloissa (Lester 1967; Brown & Medoff 1989; Even &
Macpherson 2009), Ranskassa (Lallemand, Plasman & Rycx 2007), Ruotsissa
(Albzk, Arai, Asplund, Barth & Madsen 1998; Fox 2009) seka kehittyvissa talo-
uksissa kuten Perussa (Shaffner 1998) ja Guatemalassa (Funkhauser 1998).

Estimaatit kontrolloimattomasta palkkaerosta vaihtelevat maittain. Kana-
dassa yli tuhannen hengen yrityksessa keskituntipalkka on 32 prosenttia suu-
rempi kuin alle 20 hengen yrityksessa (Ferrer & Lluis 2008, 114). TyOnantaja-
koon kaksinkertaistaminen kasvattaa tyontekijan palkkaa 7 prosenttia Espan-
jassa, 5 prosenttia Belgiassa ja prosentin Tanskassa (Lallemand ym. 2007). Ylei-
sesti ottaen yrityskoon ja palkan positiivinen suhde voimistuu mité vapaammat
tyomarkkinat maassa ovat (Teulings & Hartog 1998, 25,42-43; Oi & Idson 1999,
2178). Yrityskoon vaikutus palkkaan ei rajoitu tietyille toimialoille, vaan se on
dokumentoitu lukuisilta yksityisilta sektoreilta sekd Yhdysvaltain julkiselta sek-
torilta (Brown & Medoff 1988). Yrityskokopreemio ei ole ehdollinen sille, tar-
kastellaanko tyonantajien maksamia tai tyontekijoiden ansaitsemia palkkoja, tai
tarkastellaanko yrityskokoa jatkuvana tai diskreettind (Pedace 2010). Hienoise-
na trendind voidaan havaita preemion supistuminen 2000-luvulla Yhdysval-
loissa (Hollister 2004; Even & Macpherson 2009).

Suomessa yrityskoon ja palkkojen suhdetta ovat sivunneet Albaek ym.
(1998) ja Piekkola (2000, 2001). Albaek ym. (1998) dokumentoivat positiivisen
korrelaation palkan ja teollisuuden toimipaikkakoon valilla. Piekkolan (2000)
mukaan ylimmassa yrityskokodesiilissa vuosipalkat ovat 26 prosenttia alim-
man desiilin palkkoja suurempia. Yrityskoko on yleisesti kdytetty riippumaton
muuttuja suomalaisissa palkkatutkimuksissa. Esimerkiksi Bockerman ja llma-
kunnas (2005, 15;24) raportoivat palkkojen olevan suurempia suuremmissa
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tehtaissa ja Asplundin (2009, 14) mukaan yrityskoko korreloi positiivisesti
palkkojen kanssa.

Tietoisuus yrityskoon ja palkkatason suhteesta perustuu empiiristen tut-
kimusten tuloksiin. Klassisen talousteorian mukaan yrityskoolla ei ole yhteytta
palkkatasoon. Markkinoiden epéataydellista toimintaa korostavasta kirjallisuu-
desta voidaan l0ytad viitteitd yrityskoon yhteydesta palkanmuodostukseen,
mutta yleisesti ottaen teoriakirjallisuus on selittanyt yrityskoon ja palkkatason
yhteyttd ex post. Tama nakyy teoriakirjallisuudessa, jossa yrityskoon oletetaan
korreloivan yksilén palkanmuodostusta selittavien taustamuuttujien kanssa
(Brown & Medoff 1989, 1027-1032).

Neoklassinen Kkirjallisuus selittda yrityskokopreemiota tyévoiman laa-
tueroilla (suuret yritykset palkkaavat kyvykkaampia tyontekijoitd) sekd kom-
pensoivilla palkkaeroilla (suurissa yrityksissd on huonommat tyodolot). Tehok-
kuuspalkkakirjallisuus perustelee suurten yritysten korkeita palkkoja informaa-
tion epéataydellisyydella (Bulow & Summers 1986; Groshen 1991), kun taas
tyomarkkinoiden epataydellisyyttd korostavat teoriat painottavat tytnantajien
monopoli- ja monopsonivoimaa sekda ammattiliittojen merkitystd palkanmuo-
dostuksessa (Weiss 1966; Teulings & Hartog 1998; Manning 2003, 2011).

Seka neoklassisille hypoteeseille etta epataydellisten markkinoiden teori-
oille 16ytyy tukea kansainvalisesta Kirjallisuudesta. Tyontekijoiden havaittavan
ja ei-havaittavan kyvykkyyden on havaittu selittdvan suurten ja pienten yritys-
ten palkkaeroja, ja tydmarkkinoiden monopsonistisia piirteita korostavat teoriat
ovat saaneet tukea. Yhteistd empiirisille tutkimuksille on, ettd muutamaa poik-
keusta lukuun ottamatta yrityskoolla on tilastollisesti merkitseva vaikutus
palkkatasoon. Yrityskoon vaikutusta palkkaan pidetéaan yha merkittavana tyon
taloustieteen ongelmakysymyksena (Hollister 2004, 659; Barth & Dale-Olsen
2011, 341-342). Foxin (2009, 84) mukaan se, ettei yrityskoon ja palkkatason yh-
teydelle ole 10ytynyt tyhjentavaa selitysta, kertoo taloustieteilijéiden vajavaises-
ta taloudellisesta ymmarryksesta.

Vaikka yrityskoon ja palkkojen véalinen suhde on paaosin akateeminen
kysymys, on silla myds poliittisia ulottuvuuksia. Tulisiko pienia tai suuria yri-
tyksia suosia poliittisin keinoin? Jos korkea palkkataso indikoi suurten yritysten
olevan pienia yrityksia tehokkaampia, tulisi suurten yritysten toimintaa kan-
nustaa. Jos yrityskokopreemio on seurausta suurten yritysten saavuttamista
monopolivoitoista, joita yritykset sittemmin jakavat tyontekijoilleen, tulisi suur-
ten yritysten toimintaa suitsia. (Morissette 1993, 171; Gibson & Stillman 2009,
217.)

Tassa pro gradussa tutkitaan yrityskoon ja palkkatason yhteyttd Suomen
yksityiselld sektorilla. Tutkimuksessa perehdytdan yrityskoon ja palkkatason
valiseen relaatioon, ja sitd mahdollisesti selittéaviin syihin. Tutkimuksessa paino-
tetaan neoklassisen talousteorian asettamia kysymyksia. Mikéa rooli tyontekijoi-
den kyvykkyydelld on palkanmuodostuksessa kun yrityskoko kasvaa? Tyds-
kenteleekd suurissa yrityksissa kyvykkaampia henkiloita? Vaikuttavatko yritys-
ten ominaisuudet palkanmuodostumiseen? Huomattavaa on, ettei yrityskoon ja
palkkatason yhteytté ole aiemmin tutkittu kattavasti Suomessa.
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Tutkimuksen empiirinen osio perustuu Tilastokeskuksen palkkarakenneti-
lastoon vuosilta 2003-2009. Palkkarakennetilasto on laaja-alainen tydomarkkina-
tilasto, joka siséltdd kattavan otoksen suomalaisista tyontekijoista, sekd useita
henkilo- ja yritystietoja. Yhdesséakdan aiemmin julkaistussa tutkimuksessa yri-
tyskoon ja palkkatason valistéa suhdetta ei ole tutkittu ndin uudella aineistolla.
Analyysiosiossa tutkimuskysymyksia lahestytadn poikkileikkaus- ja paneeli-
menetelmin. Palkkarakennetilaston aikaulottuvuus mahdollistaa tydntekijoiden
seka yritysten ei-havaittavien ominaisuuksien kontrolloinnin palkanmuodos-
tuksessa. Yrityskoon vaikutusta palkkatasoon tutkitaan kahdesta nakdkulmas-
ta: (i) mika on yrityskoon vaikutus palkkaan tyopaikkaa vaihtavilla tyontekijoil-
14, (ii) miten yrityskokoon muutos vaikuttaa palkkaan tydsuhteen aikana. Em-
piirisessa osiossa tarkastellaan kysymyksid sukupuolittain, sekd karkealla am-
mattiryhma-, toimiala- ja aluetasolla. Liséksi osiossa luodaan lyhyt katsaus yri-
tyskoon ja palkkatason suhteen kehitykseen 2003-2009.

Tutkimuksen rakenne on seuraava. Luvussa kaksi kasitellaan yrityskoon
ja palkkatason yhteen liittdvaa teoriaa. Luku kolme tarkastelee kansainvalisia
empiirisia tutkimuksia ja niiden tuloksia. Luku nelja siséltda tyon empiirisen
osion, joka koostuu aineistokuvauksesta, kuvaavasta analyysista seka selitta-
vasta osiosta. Viides luku esittda johtopaatokset.



2 YRITYSKOKO JA PALKKATASO
TEORIAKIRJALLISUUDESSA

Tama luku kasittelee yrityskoon ja palkkojen suhdetta tarkastelevaa teoriakirjal-
lisuutta. Luvun tarkoituksena on antaa kuva mitka tekijat voivat saada suuret
yritykset maksamaan pienia yrityksia suurempia palkkoja. Seuraavassa esitellyt
teoriat ovat syntyneet selittdmaan empiirisissa tutkimuksissa havaittua ilmiota,
ja ne mallintavat paaosin formaalisti yrityskoon ja palkkojen positiivista relaa-
tiota. Luvussa kasitellaan neljaa suurten yritysten palkkaratkaisuja rationalisoi-
vaa teoriaa: (1) tyévoiman laatu -hypoteesia, (2) kompensoivia palkkaeroja, (3)
tehokkuuspalkkoja ja (4) epataydellisia tydmarkkinoita.

Tydvoiman laatu -hypoteesilla ja kompensoivilla palkkaeroilla on juuren-
sa neoklassisessa taloustieteessd, ja molemmat teoriat nojautuvat oletukseen
taydellisesti kilpailullisista tyémarkkinoista. Tehokkuuspalkka- ja monopoli-
voimateoriat korostavat epataydellisesti toimivia tydmarkkinoita, epadsymmet-
ristd informaatiota ja palkan muodostumisen vaikuttavia institutionaalisia teki-
joita.

On kuitenkin huomattava, ettei kaikkia teorioita voida lokeroida tiukasti
omiin kategorioihinsa. Esimerkiksi neoklassisiksi palkanmuodostuksen perus-
teella luokiteltavat teoriat voivat sisaltda oletuksia informaation epéataydelli-
syydestd. Toinen huomioitava seikka on, ettei yrityskokokirjallisuus tee selkeaa
eroa yritysten ja toimipaikkojen valilla. Yrityskoon vaikutusta palkkaan mallin-
tavat teoriat eivat yhdenmukaisesti perehdy joko yritys- tai toimipaikkakokoon
palkkaeroja selittdvana tekijana. Kirjallisuus olettaa yrityskoon ja toimipaikka-
koon korrelaation olevan selke&, ja teorioiden olevan yleistettavissa seka yri-
tys- ettd toimipaikkatasolle. (Idson & Oi 1999; Brown & Medoff 1989, 1029-
1031).

2.1 Tyodvoiman laatu -hypoteesi

Tyovoiman laatu -hypoteesin mukaan suurissa yrityksissa tytskentelee kyvyk-
kaampia henkildita kuin pienissa yrityksissa. Yrityskokopreemio heijastaa Ky-
vykkaille henkildille maksettavaa suurempaa palkkaa. Yrityskoon ja palkkojen
positiivinen suhde kertoo tydntekijoiden systemaattisista laatueroista erikokois-
ten tyOnantajien valilla sekd suurissa yrityksissa olevan enemman inhimillista
padomaa. Tybvoiman laatu -hypoteesi on véliton tulema neoklassisesta palkka-
teoriasta, jonka mukaan tyontekijalle maksettava korvaus vastaa tyontekijan
tuottavuutta. Suurta palkkaa nauttiva tyontekija on matalapalkkaista virkavel-
jedén tehokkaampi tyontekija. (Brown & Medoff 1989, 1028-1031.)

Miksi suuret yritykset palkkaisivat laadukkaampia tyontekijoita? Yksi seli-
tys on, etta tyontekijoiden monitorointi on vaikeampaa suurissa yrityksissa.
Suurten yritysten kannattaa palkata laadukkaampia ja motivoituneempia tyon
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tekijoita jotka eivat pinnaa (shirk) (Eaton & White 1983; Oi 1983; Barron, Black &
Loewenstein 1987). Toisen selityksen mukaan suuriin yrityksiin valikoituu ky-
vykkaampia tyontekijoita, koska padaoma ja kyvykkaat tyontekijat tdydentavat
toisiaan, ja suuret yritykset ovat padomavaltaisempia. (Griliches 1970; Hamer-
mesh 1993; Dunne & Smith 1995; Troske 1999, 16 ). Kolmanneksi, yritysten voi
olla optimaalista sovittaa yhteen laadukkaita tyontekijoita, jos yrityksen tuotan-
to kostuu useista tyovaiheista (Kremer 1993). Neljanneksi, jos tyOvaiheet ovat
monimutkaisia suurissa yrityksissd, suurten yritysten on optimaalista kayttaa
pienia yrityksia enemman resursseja tyovoiman kouluttamiseen. Koulutus nos-
taa tyovoiman tuottavuutta ja nain ollen tyon tarjontaa. (Barron ym. 1987
Groshen 1991, 364-365)

Edella mainitut teoriat eivat ota eksplisiittisesti kantaa siihen, ovatko yri-
tyskokopreemion aiheuttavat erot tyontekijoiden kyvykkyydessd havaittavia
vai ei-havaittavial. Valikoitumiskirjallisuuden (ability sorting) mukaan yritysko-
kopreemio voi olla seurausta siit, etta tyontekijat suurissa yrityksissa ovat ky-
vykkddmpia havaittavilta ominaisuuksiltaan (koulutus, kokemus), tai ei-
havaittavilta ominaisuuksiltaan (synnynnainen kyvykkyys, sinnikkyys) (Garen
1985; Idson & Feaster 1990; Ferrer & Lluis 2008). Tyontekijat valikoituvat yri-
tyskoon ja ominaisuuksiensa perusteella, jos suuret yritykset arvostavat eri
ominaisuuksia tyontekijoissa kuin pienet yritykset, tai jos tietyntyyppiset tyon-
tekijat arvostavat erikokoisia yrityksia. Ei-havaittavien ominaisuuksien huomi-
oiminen on tarke&4 regressioestimaattien harhattomuuden vuoksi (Garen 1985;
Ferrer & Lluis 2008, 107).

2.1.1 Monitorointi

Monitorointimallit ovat osa tyévoiman laatu -hypoteesia, jonka mukaan yritys-
koon ja palkan positiivinen relaatio johtuu tydvoiman laatueroista. Monitoroin-
timallien mukaan suurten tydnantajien on optimaalista palkata laadukkaampia
(kalliimpia) tyontekijoita. Tama perustuu paaosin kolmeen oletukseen. Monito-
roinnin, eli tydntekijoiden tydpanoksen tarkkailun ja arvioinnin, kustannukset
kasvavat yrityskoon mukaan (Oi 1983; Garen 1985), heikosti monitoroiduilla
tyontekijoilla on harkinnanvaraa tarjoamansa tydpanoksen suhteen (Eaton &
White 1983; Shapiro & Stiglitz 1984) ja laadukkaammat tyodntekijat pinnaavat
vahemman (Oi 1983). Perusajatus on lahella tehokkuuspalkkahypoteesia, mutta
toisin kuin tehokkuuspalkkauksessa, monitorointimallit painottavat laadukkai-
den tyontekijoiden valikoitumista suuriin yrityksiin.

Oin (1983) neoklassinen monitorointimalli antaa formaalin perustelun sil-
le, miksi suuret yritykset palkkaavat laadukkaampia tyontekijoita kuin pienet
yritykset. Mallissa yritykset syntyvat yrittdjavetoisesti. Kyvykkaat yrittajat hal-
linnoivat suurempia yrityksia kuin vahemman kyvykkaat yrittajat, silla kyvyk-
kdammat yrittdjat ovat taitavampia tuotannon hallinnoinnissa seka

1 Havaittavia kyvykkyyden mittareita ovat esimerkiksi koulutus ja tyokokemus. Ei-
havaittavia ominaisuuksia ovat mm. synnynndinen kyvykkyys, aloitteellisuus, rehel-
lisyys ja sisukkuus (Oi 1983; Lluis & Ferrer 2008, 107).
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tehokkaampia yrityskoon kasvattamisessa. Yhdessa suhteessa yrittajat eivat
kuitenkaan eroa toisistaan: kaikkien yrittdjien on kéytettdva saman verran aikaa
tyontekijoiden monitorointiin. Ty6nantajien kyvykkyys ei vahenna monitoroin-
nin kustannuksiaz.

Oin mallissa (1983) tybnantajan suorittama monitorointi on tuotanto-
panos. Tyontekijoilla on harkinnanvaraa ty6panoksensa suhteen, ja yrittdan on
monitoroimalla varmistuttava jokaisen tyontekijan kayttavan p tehokkuusyk-
sikkda tuotantoon. Taten tyonantajalle tyontekijastd aiheutuva kokonaiskustan-
nus on taman nauttima palkka (plus luontoisedut) seka tyontekijaan kaytetty
vaihtoehtoinen monitorointikustannus. Ty®nantajan kohtaama tydvoimakus-
tannus on:

1) ¢ =W +38]5

Yhtalossa 1 W(u) on palkka kyvykkyyden funktiona, § monitorointikustannuk-
set, N koko ty6voiman tuotanto ja u tyontekijan kyvykkyys. Yhtéalosta 1 voi-
daan derivoida yksittéisen tyodntekijan tehokkuusyksikén marginaalivaikutus
kokonaiskustannuksiin pitden tyévoiman kokonaistuotanto N vakiona.

dc _ N
2

@) 2=

o (W' (u) — W (u) — 6]

Osittaisderivaatta (dC/du) kertoo kuinka tyévoimakustannukset muuttuvat
kyvykkyyden suhteen, ja sen merkki riippuu p:sta seka monitorointikuluista §.
Monitorointikustannukset kasvavat yrityskoon mukaan. Suurelle yritykselle
yhtalén 2 sulkujen sisapuoli on uW' (1) < W(u) + 8. Nain ollen osittaisderivaat-
ta (dC/du) on negatiivinen, ja suuren yrityksen kokonaiskustannukset laskevat
tyontekijoiden kyvykkyyden kasvaessa. Tama vahvistaa intuition: yrityskoon
kasvaessa monitorointiin kaytetyn ajan vaihtoehtoiskustannus kasvaa, koska
yrittgjalla on entisti enemman tyontekijoitd valvottavanaan. Monitoroinnin
vaihtoehtoiskustannus on korkeampi suurissa yrityksissg, ja suurten yritysten
on optimaalista palkata kyvykkaampia, vahemman pinnaavia tyontekijoitas.
Barron ym. (1987) teoriointi on jatkoa Oin (1983) mallille. He olettavat Oin
(1983) tapaan monitorointikustannusten nousevan yrityskoon kasvaessa. Tama
saa suuret yritykset tarkentamaan palkkausprosessejaan ja arvioimaan
(screening) tyonhakijoita entistéa tarkemmin. Koska tydnhakijat tulevat suurissa
yrityksissa tarkemmin arvioiduksi kuin pienissa yrityksissa, paatyy suuriin yri-
tyksiin kyvykk&ampia tyontekijoitd. Tulema on mahdollinen, jos tyontekijat
eivat tarkalleen tieda kyvykkyyttdan. Vaikka Barron ym. (1987) teoria pohjau-
tuukin yrityskoon mukana kasvaviin monitorointikustannuksiin, se kasittelee
arviointia, toissd annettavaa koulutusta, sekd tyodvoiman vaihtuvuuden

2 Té&té oletusta ovat kritisoineet Brown ja Medoff (1989, 1029).
3 Troske (1999, 16) oudoksuu oletusta, jonka mukaan kyvykkaammat tyontekijat tar-
vitsevat vahemman valvontaa.
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vahentamista lahinna tehokkuuspalkkausnakdkulmasta. Tahan palataan myo-
hemmassa osiossa 2.3.

2.1.2 Pddoman ja osaavan tydévoiman taydentavyys

Suurten yritysten tyévoima on pienten yritysten tydvoimaa kyvykkaampaa, jos
paaoma ja kyvykkyys taydentavat toisiaan (capital-skill complementarity), ja suu-
ret yritykset ovat paddaomaintensiivisempid kuin pienet yritykset. Suuret yritys-
ten ollessa padomaintensiivisia ne hyddyntavéat uutta teknologiaa. Maaritelman
mukaan uusi teknologia vaatii kayttdjiltadn enemman kyvykkyytta. Suurilla
yrityksilla on kolme tapaa vastata uuden tekniikan tuomiin henkildstohaastei-
siin. Ne voivat palkata ammattitaitoisia, uudet laitteet hallitsevia henkildita, tai
kyvykkaita henkildita ja kouluttaa heidat (kyvykkaat oppivat nopeammin), tai
hitaammin oppivia, normaalin kyvykkyyden omaavia henkilditd. Kaksi en-
simmaista tapaa johtavat kyvykkaiden henkiléiden ja yrityskoon positiivisen
relaatioon. (Griliches 1970; Hamermesh 1993; Troske 1999, 16; Idson & Feaster
1990, 100.)

Yksinkertaisimmillaan teoria pddoman ja kyvykkyyden toisiaan tdydenta-
vasta vaikutuksesta voidaan muotoilla seuraavasti. Oletetaan yrityksen koko-
naistuotannon olevan muotoaY = F(K,S,N), jossa K on fyysinen padoma, S
taitavan (skilled) tyévoiman maara ja N taitamattoman (unskilled) tyévoiman
maard. Padoma taydentad kyvykkyyttd, jos padoman ja taitamattoman tyovoi-
man substituutiojousto on suurempaa kuin pddoman ja taitavan tydvoiman.
(Duffy, Papageorgiou & Perez-Sebastian 2004, 328.)

Yritysten padomaintensiteetin ajatellaan tyypillisesti kasvavan yrityskoon
mukaan. Oin ja Idsonin (1999, 2195-2196) mukaan paaoma on halvempaa suu-
rille yrityksille. Suuret yritykset nauttivat skaalaeduista, ja lainat sekda muut
tuotantopanokset ovat huokeampia kuin pienissa yrityksissa. Tama tekee uu-
desta teknologiasta suhteellisesti halvempaa suurille yrityksille. Esimerkiksi
kahdeksankymmentaluvun loppupuolella sekd Kanadassa ettda Yhdysvalloissa
tietokoneita kaytettiin enemman suurissa kuin pienissa yrityksissa (Lowe 1991,
4-5; Dunne & Schmitz 1995, 95-96). Oin (1983, 73-74) monitorointimallista voi-
daan l6ytaa toinen peruste suurten yritysten paaomavaltaisuudelle: suuret val-
vontakustannukset nostavat tyovoiman suhteellista hintaa pddomaan verrattu-
na. Argumentin padoman suhteellisesti laskevasta hinnasta yrityskoon mukaan
esittdvat myos Barron ym. (1987, 79).

Empiiriset tutkimukset tukevat teoriaa padaoman ja kyvykkyyden tayden-
tavyydestd. Useamman tutkimuksen mukaan padoma ja kyvykkyys ovat aina-
kin osittaisia komplementteja (mm. Griliches 1969; Hamermesh 1993; Duffy ym.
2004). Lisaksi suuret yritykset ovat pddomaintensiivisempia kuin pienet yrityk-
set (Barron ym. 1987, 84-85; Idson & Feaster 1990, 118; Idson & Oi 1999, 2195-
2196). Pohjaten paattelynsa empiirisiin tuloksiin Hamermesh (1993) pitaa paa-
oman ja osaavan tydvoiman tdydentavyytta varteenotettavana selityksena yri-
tyskokopreemiolle: suurissa yrityksissa tydskentelee kyvykkaita henkildita.
Teorian mukaan yrityskokopreemio aiheutuu siita, ettei yrityksen tai toimipai-
kan padoman ja tyontekijan suhdetta kontrolloida (Troske 1999).
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Kramerin (1993) O-ring -malli4 liittyy oleellisesti pddoman ja tydvoiman
laadun komplementarisuuteen. O-ring -mallissa yrityskoon ja palkkojen posi-
tiilvinen suhde aiheutuu, koska suurten vaativaa teknologiaa kayttavien yritys-
ten on optimaalista sovittaa (match) yhteen laadukkaita tydntekijoita. Mallissa
yrityksen tuotanto kostuu useista perakkaisista tydvaiheista (task), joiden maara
kasvaa yrityskoon mukaan. Jokainen tydvaihe on suoritettava onnistuneesti,
jotta tuotannolla olisi arvoa. O-ring mallin tuotantorakenteen johdosta kyvyk-
kaimmat sihteerit tydskentelevat kyvykkaimpien insindorien kanssa.

Yhtalo 3 esittdd O-ring -mallin yleisen tuotantofunktion. Yrityksen tuotan-
toprosessi kasittad n kappaletta tydvaiheita. Tyontekijan kyky suorittaa tyoteh-
téava i menestyksekkaasti on 0 < g; < 1. Pddoma k on tuotantofunktiossa Cobb-
Douglas -muodossa ja B on tuotanto tyontekijaa kohden yhdelld pddomayksi-
kolla.

(3) Y = k*(Ilj=, g;)nB

Tuotantofunktion mukaan tuotanto maaraytyy kertautuvasti padoman ja tyon-
tekijoiden laadun mukaan, eika taitavaa tyontekijaa voida korvata useammalla
vahemman taitavalla tydntekijalla. Tuotantofunktiosta voidaan johtaa yrityksen
voiton maksimointiongelma (yhtalo 4). Yritys kohtaa palkkatason w(q), paa-
oman hinnan r, ja valitsee optimaalisen padoman maaran seka jokaisen tyonte-
kijan taitotason.

(4) man’|ql-| ka(n?zl ql)nB - Z?:l W( ql) - Tk

Yhtalosta 4 voidaan derivoida tyontekijan kyvykkyyden marginaalikustannus,
dw(q;)/dgq;, jonka taytyy tasapainossa vastata kyvykkyyden marginaalituotosta,
dy/dq;. Tasta voidaan johtaa tyontekijan i kyvykkyyden vaikutus tuotannon
kasvuun muiden tyontekijoiden suhteen.

d?%y

—————— =nBk% >
dqid(I1j=iq;) n 0

(®)

Yhtalon 5 ristikkaisderivaatta on positiivinen. Tama kertoo kyvykkaiden tyon-
tekijoiden tdydentavan toisiaan. Yritysten joilla on kyvykkaita tyontekijoita en-
simmaisissa n - 1 tydntehtavissa on optimaalista kayttaa kyvykkaita tyontekijoi-
té tydvaiheessa n. Laadultaan samankaltaiset tyontekijat valikoituvat tyoskente-
lemaan samoissa yrityksissas.

Millaiset yritykset paatyvat palkkaamaan kyvykkaita tyontekijoita alun
alkujaan? Vastaus kysymykseen edellyttdd teknologian sisallyttamista

4 Mallin nimi viittaa avaruussukkula Challengerin apuraketin O-tiivisteeseen, jonka
pettdminen aiheutti sukkulan tuhonneen rajahdyksen.
5 Becker (1973, 841-842) osoittaa positiivisen ristikkdisderivaatan johtavan positiivi-

seen sovitukseen.
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O-ring -malliin. Teknologialla lisatyssd O-ring mallissa yritykset voivat valita
tyovaiheiden maarissa vaihtelevia teknologioista. Tuotannon arvo B(n) kasvaa
tyovaiheiden maaran lisédntyessa, mutta myo6s tuotannon arvon mitatoivien
virheiden todennakoisyys kasvaa. Kun teknologian valinta otetaan huomioon,
yrityksen optimointiongelma on:

(6) maxn |q,(I1\s1 gdnB(m) — XL, w(q;)

Yhtalo 6 on lahes identtinen yhtalén 4 kanssa. Yhtalon 5 perusteella yritykset
pyrkivéat sovittamaan yhteen kyvyiltadn yhtenevia tyontekijoita. Talloin yrityk-
sen maksimointiongelma voidaan Kirjoittaa muotoon:

(7) maxn,q qnn B(Tl) - TlW(Q)

Yhtaldsta voidaan johtaa implisiittifunktion avulla n’(q) > 0. Yritysten, joissa on
useita tydvaiheita, on optimaalista palkata korkean kyvykkyyden q omaavia
tyontekijoita. Mitd pidemmaksi tuotantoketjut kayvat, sita kalliimpia tuotanto-
virheet yritykselle ovat. O-ring -mallin mukaan yritykset, joissa on enemman
tyovaiheita, palkkaavat kyvykkaampia tyontekijoita. Mikali yrityskoko ja tyo-
vaiheiden maard n korreloivat ovat tyontekijat suurissa yrityksissd laaduk-
kaampia. (Kramer 1993.)

2.1.3 Tyodvoiman kouluttaminen

TyOpaikalla tapahtuvalla koulutuksella (on-job-training) voidaan selittéda yritys-
koon ja palkkojen positiivista suhdetta (Oi 1983, 71-73; Black, Noel & Wang
1999; Cai & Waddoups 2009). Tyévoiman kouluttaminen nostaa tyontekijéiden
tuottavuutta. Lisays tuottavuudessa nostaa tyontekijoiden tyon tarjontakayraa
ja taten palkkoja. Suuret yritykset panostavat tydntekijoidensa koulutukseen
pienid yrityksia enemman, koska suurissa yrityksissa tekniikka on vaativam-
paa, monitorointi vaikeampaa ja koulutuksen tuottamisessa on skaalaetuja.
Teorian mukaan suurten yritysten tydomarkkinoilta palkkaamat henkilot ovat
yhta kyvykkaita kuin pientenkin yritysten palkkaamat, mutta suurten yritysten
tarjoama koulutus tekee tyontekijoista tuottavampia. (Barron ym. 1987; Black
ym. 1999.)

Oin (1983, 71-80) mukaan ty0Opaikalla tapahtuva koulutus pitaa sisallaan
uusien taitojen hankkimisen, sek& yrityksen tuotantoprosessin ja sisaisten kay-
tantdjen opettelemisen. Tamaéankaltainen investointi inhimilliseen p&iomaan
kannattaa, jos yritykset ovat heterogeenisia. Koulutus tuottaa nain ollen yritys-
kohtaista inhimillistda pddomaa yleisen inhimillisen pdadoman sijaan. Yritys in-
vestoi koulutukseen kunnes koulutuksen marginaalituotot ja marginaalikulut
kohtaavat.

Suurten yritysten suurempaan koulutusintensiivisyyteen voidaan esittaa
seuraavia perusteita. Ensinnékin, jos suuret yritykset ovat paddomavaltaisempia
kuin pienet, on suurten yritysten kayttama laitteisto uudempaa ja vaati kaytta-
jaltdédn  enemman. Uudet tyodntekijat tarvitsevat enemman koulutusta
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tutustuessaan laitteistoon. Toisaalta, vaikka suuret yritykset eivat olisi padoma-
valtaisempia kuin pienet yritykset, voivat tydtehtavat niissa olla monisyisempia
ja vaatia enemman koulutusta. Toiseksi, tyontekijoiden saadessa koulutusta ja
oppiessa tyOpaikan tavat ja rutiinit, monitorointiin kaytettavat kustannukset
vahenevat. Lisdksi kouluttamisen kiintedt kustannukset voivat olla suuret pie-
nissa yrityksissa, joissa tuleva taloudellinen menestys on epavarmempaa. (Oi
1983, 71-80.)

Blackin ym. (1999) osoittavat yksinkertaisessa teoreettisessa mallissaan,
ettd suurilla on suhteellinen etu koulutuksen tuottamisessa. Mallissa muodolli-
sen koulutuksen kustannukset alenevat yrityskoon kasvaessa. Muodollisen
koulutuksen kustannukset ovat:

(8) CFT:A+BN,

jossa A on kouluttamiseen liittyvat kiinteat kustannukset, B vaihtuva kustan-
nuskomponentti ja N koulutettavien tyontekijoiden maara. Oletetaan, ettd on
olemassa kaksi yritysta. Yritys 1 on suuri, ja Yritys 2 on pieni. Molemmilla yri-
tyksilla on mahdollisuus samaan koulutusteknologiaan, joten A; = A4, ja
B; = B,. Kun koulutettavien tydntekijéiden maara kasvaa, koulutuksen keski-
maaraiset kustannukset alenevat (yhtalé 9). Suurilla yrityksilla on skaalaetu
koulutuksen tuottamisessa.

) ACh =2+ B, < ACh = Z+B,
1 2

Black ym. (1999) argumentoivat myo6s epamuodollisen koulutuksen olevan
edullisempaa suurissa yrityksissa. Suuret yritykset voivat kayttda kanssatyon-
tekijoita johtajan sijasta epamuodollisessa koulutuksessa. Jos kanssatyontekijan
ajan arvo on pienempi kuin johtajan, ja yritykselld on useampia tyontekijoita
samassa toimessa, suurilla yrityksilla jotka kayttavat kanssatyontekijoitd kou-
luttajina on suhteellinen etu epdmuodollisen koulutuksen tuottamisessa. Ar-
gumenttia voidaan soveltaa verrattaessa mikroyrityksen palkkoja suuriin ja
keskisuuriin yrityksiin.

Empiiristen tutkimusten mukaan suuret yritykset sekad toimipaikat tyypil-
lisesti kouluttavat tyontekijoitddn pienid yrityksia enemman (Frazis, Gittle-
mann, Horrigan & Joyce 1998; Oi & Idson 1999, 2204). Esimerkiksi yhdysvalta-
laisissa suurissa tehtaissa ja yrityksissa annetaan enemman muodollista seka
epamuodollista koulutusta (Barron ym. 1987, 82-84). Kanadassa koulutusoh-
jelmat ovat pitempid suuremmissa yrityksissa (Simpson 1984), ja Australiassa
koulutuksen ja toimipaikka- ja yrityskoon vailla on positiivinen relaatio (Cai &
Waddoups 2009, 15,32).

2.1.4 Valikoituminen kyvykkyyden perusteella

Edella esiteltyjen teorioiden mukaan suuret yritykset palkkaavat kyvykkaampia
tyontekijoitd. Teoriat eivat ota eksplisiittisesti kantaa siihen, ovatko erot
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kyvykkyydessa havaittavia (esim. koulutus) vai ei-havaittavia (esim. synnyn-
nainen kyvykkyys). Valikoitumiskirjallisuuden (ability sorting) mukaan tytnte-
kijat voivat valikoitua erikokoisiin yrityksiin havaittavien tai ei-havaittavien
ominaisuuksien perusteella. Yrityskokopreemio voi johtua siitd, ettd suurissa
yrityksissa tyoskentelee koulutetumpaa henkilostod, tai siité ettd suurissa yri-
tyksissa tydskentelee motivoituneempaa tai sisukkaampaa tydvoimaa. TyoOnte-
kijoiden valikoitumista erikokoisiin yrityksiin havaittavien ja ei-havaittavien
ominaisuuksien perusteella ovat mallintaneet Garen (1985), Idson ja Feaster
(1990) seka Ferrer ja Lluis (2008).

Valikoitumismallit tutkivat tyontekijoiden valikoitumista tyon tarjonnan
seka tyon kysynnan pohjalta. Tyon tarjontapuolen mallinnus perustuu Royn
(1951) muotoilemaan suhteellisen edun periaatteeseen. Yksilot hakeutuvat tyo-
paikkoihin, joissa heidan tuottavuutensa seka rahallinen etta ei-rahallinen hyo-
tynsd maksimoituu. Tyontekijoiden valikoitumista tapahtuu, koska kykyjen
tuotto eroaa erikokoisissa yrityksissa. Tyon kysyntépuolen teoria perustuu voit-
toa maksimoiviin yrityksiin, seké Garenilla (1985) ja Ferrerilla ja Lluisilla (2008)
yrityskoon ja monitorointikustannusten positiiviseen relaatioon.

Valikoitumiskirjallisuus ennakoi suurten yritysten palkkaavan pienia yri-
tyksia laadukkaampia tyontekijoitd. Kuitenkin kirjallisuuden paatarkoituksena
on tuoda ei-havaittavien ominaisuuksien merkitys formaalisti esille, sek& antaa
eksplisiittinen peruste ei-havaittavien ominaisuuksien huomioimiselle ekono-
metrisessa analyysissa. Toinen valikoitumiskirjallisuudessa korostuva teema on
valikoitumisen ei-satunnaisuus. Tyodpaikat syntyvat tyontekijoiden ja tyonanta-
jien yhteispaatoksend, ja havaitut tyOpaikat ovat seka tyonantajien etta tyonteki-
joiden optimaalisen valinnan tuloksia. (Idson & Feaster 1990; Ferrer & Lluis
2008.)

Garen (1985) mallintaa havaittavan ja ei-havaittavan kyvykkyyden vaiku-
tusta tyon tarjontaan seka tyon kysyntdan. Mallissa tyOnantajan arviointi- ja
monitorointikustannukset nousevat yrityskoon kasvaessa. Garenin (1985, 723)
mukaan yrityksen kasvaessa hierarkia paisuu ja tiedonsiirron tehokkuus véhen-
tyy®. Nain ollen suurten yritysten on optimaalista pohjata palkkauspaattksensa
tyontekijoiden havaittaviin ominaisuuksiin, ja pienten yritysten on optimaali-
sempaa painottaa palkkauspaatoksissaan ei-havaittavia ominaisuuksia.

Garenin (1985) mallissa yksilon tuottavuus P riippuu lineaarisesti koulu-
tuksesta s ja luontaisesta kyvykkyydestd y (yhtalé 10). Yritykset havaitsevat
kustannuksitta tyontekijan koulutustason, mutta luontaisen kyvykkyyden ja
muiden ei-havaittavien ominaisuuksien havaitsemiseen tarvitaan arviointia.
Yrityksen suorittama arviointi on muotoa q = y + u, jossa E(qly) = y. Hajonta-
termin w:n varianssi o on kaénteisesti riippuvainen arvioinnin tarkkuudesta.
Yrityksen yksil6lle tarjpama palkka maaraytyy havaittavan kyvykkyydesta s ja
ei-havaittavasta kyvykkyydestéa q tehdyn arvion perusteella (yhtalo 11).

(10) P = By+ Bis+ By

6 Tama on perinteikas taloustieteellinen oletus (Stigler 1962, 102), jota tukevat mm.
Agellin (2004) empiiriset tulokset.
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(12) w= ay+ a5+ ayq

Tahan kehikkoon Garen (1985) liittad seka yrityksen voiton ettd tyontekijan
hy6dyn maksimointiongelman, joissa agentit ottavat huomioon yrityskoon mu-
kaan lisdantyvat arviointikustannukset’. Yrityksille tyontekijoiden kyvykkyys
nayttaytyy stokastisena. Mitd suuremmaksi yritys kay, sita kalliimpaa on tyon-
tekijan kyvykkyyden havaitseminen. Taten ei-havaittavilta ominaisuuksiltaan
kyvykkéaiden tyontekijoiden kannattaisi hakeutua pieniin yrityksiin, mutta kos-
ka synnynnainen kyvykkyys alentaa koulutuksen kustannuksia, kannattaa ei-
havaittavilta ominaisuuksiltaan kyvykkaiden henkiléiden hankkia suurten yri-
tysten arvostama koulutus.

Yritys tietad koulutuksen maaran ja ei-havaittavan kyvykkyyden korreloi-
van, mutta ei tarkalleen ei-havaittavan kyvykkyyden maaraa. Tyontekijat tun-
tevat kyvykkyytensa. Saadakseen auttavaa vihia tyontekijoiden kyvykkyydesta
on suuren yrityksen pohjattava palkkauspaattksensa tyontekijoiden havaitta-
viin ominaisuuksiin, kuten koulutukseen. Suuri yritys paatyy tarjoamaan suu-
rempaa lahtopalkkaa a, kuin pieni yritys. Talla tavoin suuri yritys varmistuu
tyontekijoidensa kyvykkyydesta ja tulee samalla palkanneeksi keskimaaraisesti
koulutetumpaa vaked. Garenin (1985) mallin mukaan tyontekijat valikoituvat
havaittavilta ominaisuuksiltaan positiivisesti suuriin yrityksiin. Ei-havaittavien
ominaisuuksien valikoitumisen suhteen malli ei ole yksiselitteinen.

Idson ja Feaster (1990) painottavat valikoitumismallissaan tyon kysynnan
ja tyon tarjonnan merkitysta. Tyontekijat ja tytpaikat eivat kohtaa satunnaisesti
(nonrandom assignment), vaan kohtaaminen on funktio tyontekijan ja tyontekijan
ominaisuuksista. Tyopaikkakoon vaikutus palkkaan maaraytyy samanaikaisesti
tyovoimaresurssien allokoinnin kanssa. Idsonin ja Feasterin (1990) malli jattaa
avoimeksi tyontekijoiden valikoitumisperusteen. Tyontekijat valikoituvat ha-
vaittavien ja ei-havaittavien ominaisuuksien perusteella, mutta malli ei ennakoi
miten.

Mista tyontekijoiden ei-satunnainen valikoituminen johtuu? ldsonin ja
Feasterin (1990, 100-101) mukaan yrityksen palkkauspaatos riippuu sen koosta.
Suuret yritykset ovat padomaintensiivisempia ja kayttavat monimutkaisempia
laitteita. Suuret yritykset tarvitsevat osaavia tyontekijoita, joilla on paljon yleista
inhimillistd pddomaa seka halu sopeutua jaykkaan, toisista tyontekijoista riip-
puvaan tuotantoprosessiin. Tyontekijat hakeutuvat yrityksiin, joissa heidan ra-
hallinen sekéa ei-rahallinen hy6tynsd maksimoituu. Tyontekijat ovat hetero-
geenisida havaittavilta ja ei-havaittavilta ominaisuuksiltaan seka preferensseil-
taan tydympariston suhteen. Esimerkiksi tyontekijat jotka pitavat itsendisesta ja
vapaammasta tyoskentelysta hakeutuvat pienempiin yrityksiing.

Idsonin ja Feasterin (1990) teorian johtoajatus voidaan esittda seuraavalla
tavalla. Yhtalossa 12 V;; osoittaa tyontekijan i hyodyn kun han tyGskentelee

7 Ks. mallin pitkallinen johtaminen (Garen 1985, 717-724).
8 Suuria tyonpaikkoja pidetdan yleisesti ottaen jdhmeina sekd strukturaalisina. Ks.
luku 2.2
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j-kokoisessa yrityksessa. X; on vektori yksilon havaittavista ominaisuuksista, ja
8;; parametrivektori yksilolle, joka tydskentelee j-kokoisessa yrityksessa. ¢;; on
funktio ei-havaittavista ominaisuuksista.

12) Vij = 6i;Xi + &

Tyontekijat maksimoivat hyotyaan V;;, ja valikoituminen yrityksiin tapahtuu
havaittavien (X) ja ei-havaittavien (g;;) ominaisuuksien tuoton perusteella.
Tyontekija valikoituu suureen (1) yritykseen, jos suuressa yrityksessa tyoskente-
lemisesta koituva hy6ty on suurempi kuin pienessa (s) yrityksessa koituva hyo6-
ty. Todennakaoisyys suuressa yrityksessa tyoskentelemiselle on:

(13) pry = pr(6;X; + &y > 8/ X; + &)

Yhtalo 13 mukaan tyontekijan tyon tarjontapaatokseen vaikuttaa se, kuinka
tyon tuottama hyoty muuttuu tyopaikkakoon mukaan. Yhtalossa 11 ei-
havaittavien ominaisuuksien tuottama hyoty vaikuttaa tyon tarjontapaatokseen
havaittavien ominaisuuksien tuottamien hydtyjen rinnalla.

Ferrer ja Lluis (2008) pohjaavat teesinsd Garenin (1985) seka Idsonin ja
Feasterin (1990) malleihin. Tuloksena on analyyttinen kehikko, jossa tyontekijan
havaittavien ja ei-havaittavien ominaisuuksien tuotto maaraytyy suhteellisen
edun periaatteen ja monitorointikustannusten mukaan. Kyvykkailla tyonteki-
j6illa on suhteellinen etu suurissa yrityksissa tyoskentelyyn, silla havaittavien ja
ei-havaittavien ominaisuuksien tuotto kasvaa yrityskoon mukaan®. Monitoroin-
tikustannukset nousevat yrityskoon kasvaessa, joten suuret tyonantajat arvos-
tavat enemman havaittavia ominaisuuksia ja vahemman ei-havaittavia. Mallin
mukaan tyontekijoiden valikoituvat ei-satunnaisesti tyopaikkoihin. Endogeeni-
sen litkkkuvuuden taustalla on tutkijoiden mukaan tyontekijoiden hiljalleen
muuttuva itsetuntemus Kyvyistaan, tai satunnaiset, eri tavoin erikokoisiin yri-
tyksiin vaikuttavat tuottavuusshokit.

2.2 Kompensoivat palkkaerot

Kompensoivat palkkaerot (compensating wage differentials) on neoklassinen teo-
ria, jonka mukaan tyo6olot vaikuttavat palkkaan. Yrityksen taytyy maksaa tyon-
tekijoilleen suurempaa palkkaa, jos tydolot ovat huonot. IIman riittavaa kom-
pensaatiota yritys ei 16yda tarpeeksi halukkaita tyontekijoita, silla tyontekijat
eivat ole indifferenttejd tydolosuhteiden suhteen. Tyontekijoiden preferenssit
vaihtelevat olosuhteiden ja tydpaikan sijainnin mukaan. Esimerkiksi kaikki ei-
vat pida palveluammatissa toimimisesta, kun taas toisille vaarallinen ty0ympa-
ristd on syy karttaa tyopaikkaa. Helsingissa tydskenteleminen ilahduttaa toista,

9 Ferrer ja Lluis (2008) olettavat suurissa yrityksissa tytskentelyn olevan vaativampaa.
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siin& missa Lapissa tytskenteleminen toista. Yleisesti ottaen vaarallisia ja rasit-
tavia tydoloja taytyy kompensoida. Yritysten, joissa ty6olot ovat huonot, taytyy
maksaa suurempia palkkoja saadakseen tyontekijoita. Yritykset joissa ty6olot
ovat miellyttavia voivat maksaa matalampaa palkkaa. Kompensoivien palkka-
erojen mukaan tyoolojen mukaisella palkkauksella tasataan tyonteon tyonteki-
joille tuottama reaalihyo6ty. (Rosen 1986; Borjas 2010, 205-230.)

Yrityskoon ja palkkatason yhteytta selitettdessd kompensoivat palkkaerot
on tydvoiman laatu -hypoteesin kaantdpuoli. Jos suuret yritykset maksavat
suurempia palkkoja - ja jos tydntekijat eivat ole niissa laadukkaampia - taytyy
tydolojen olla suurissa yrityksissa systemaattisesti huonompia kuin pienissa
yrityksissa. Yrityskoon ja palkkojen positiivinen suhde aiheutuu, koska suuret
yritykset joutuvat kompensoimaan huonompia tyoolojaan. Yrityskokopreemi-
oon sovellettuna kompensoivat palkkaerot korostaa yritysten heterogeenisyyt-
t4, ja tarjoaa teoreettisen perustan yritysten heterogeenisyyden huomioonotta-
miselle. (Brown & Medoff 1989, 1030; Lallemand ym. 2007; 430.)

Karjistden kompensoivien palkkaeron teoriaan voidaan sisallyttaa jokai-
nen tydpaikkaa tai tydoloihin liittyva seikka. Tallaisia ovat mm. ty6tehtévien
vastuullisuus ja vaativuus (Fox 2009), tyopaikan sijainti, toissa koettava Kiire ja
stressi tai huono sisdilma (Groshen 1991, 367). Oi ja Idson (1999, 2166-2169) ar-
gumentoivat tyon ja tyotehtévien itsessdan eroavan erikokoisissa yrityksissa.
Suuressa yrityksessa toimivan insinddrin tyd voi erota pienessd yrityksessa
toimivan insin00rin ty6std, koska ty0 itsessaan voi olla vaativampaa tai kiirei-
sempéaa. Palkkaero suurten ja pienten yritysten valilla indikoi, ettd suurissa ja
pienissa yrityksissa suoritettavat tyotehtavéat eroavat keskimaarin toisistaan, ja
tyotehtavat suurissa yrityksissa ovat vaativampia.

Pohjoisamerikkalaisessa kirjallisuudessa suurten tyopaikkojen tydoloja on
perinteisesti pidetty pienten ty6paikkojen ty6oloja kehnompina (Brown & Me-
doff 1989, 1030). Suurten toimipaikkojen on esitetty olevan saannoiltdan tiu-
kempia, aikataulultaan kiredmpia (Masters 1969, 343; Idson & Feaster 1991, 101)
seka tyo6ilmapiiriltédn huonompia (Lester 1967, 64). Lisaksi suurimpiin toimi-
paikkoihin ja yrityksiin yhdistetddn pidemmat tyoématkat (Scherer 1976, Brow-
nin & Medoffin 1989, 1030 mukaan) seka toista vieraantuminen (Lincoln & Kal-
leberg 1990, 26-27). Muita esimerkkeja kompensoitavista tydoloista ovat yotyot,
joiden osuus kasvaa yrityskoon mukaan etenkin teollisuudessa (Oi 1983, 96; Oi
& ldson 1999, 2194) ja tyotehtdvien jatkumisen epdvarmuus (Winter-Ebmer
1995). Suurten yritysten tyodoloista on ldydettavisséa myds positiivisia puolia.
Esimerkiksi ty6olot ja luontoisedut ovat parempia suurissa kuin pienissa yri-
tyksissa (Oi & Idson 1999, 2190).

Tutkittaessa kompensoivien palkkaerojen vaikutusta palkanmuodostuk-
seen tyopaikkojen haitallisia ominaispiirteitd tulee kontrolloida. Tama ei ole
helppoa, silla tytpaikkojen negatiivisia ominaispiirteitd on vaikea havaita ja
tyoolojen méaéritteleminen on hankalaa. Systemaattiset erot eri toimenkuvien ja
toimialojen valilld voidaan ottaa huomioon kontrolloimalla eri ammatteja ja
tyonantajasektoreita (Brown & Medoff 1989, 1039). Kuitenkin on huomattava,
ettd tyOpaikat voivat erota systemaattisesti toisistaan yrityskoon mukaan.
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Téllaisia seikkoja ovat esimerkiksi suuriin yrityksiin useammin liittyvéat yotyo6t
(Oi 1983, 96) tai yrityskoon mukana lisdantyva yksittaisen tyontekijan vastuu
(Fox 2009). Ongelma voidaan huomioida tarkastelemalla tyodntekijoiden
eroamisastetta yrityskoon mukaan tai huomioimalla eksplisiittisesti yritysten
heterogeenisyys. Jos yrityskokopreemio johtuu suurten yritysten huonommista
tydoloista kumpuavista kompensaatiosta, yrityskoko korreloi positiivisesti
eroamisasteen kanssa kun palkka vakioidaan, mutta tyooloja ei (Brown & Me-
doff 1989, 1039-1041).

2.3 Tehokkuuspalkkaus

Markkinapalkkoja korkeampia tehokkuuspalkkoja pidetadn yhtena teoreettise-
na selityksend yrityskoon ja palkkojen positiiviselle suhteelle (Lallemand &
Rycx 2007, 77; Ferrer & Lluis 2008, 109; Pedace 2010, 165-166). Yrityskokopree-
mioon Vviitattaessa tehokkuuspalkat ovat askel neoklassisesta paradigmasta
kohti epataydellisia markkinoita. Tehokkuuspalkkateorioissa palkkataso voi
erota kilpailullisesta palkasta, ei-vapaaehtoista tyottomyytta voi esiintya, eivat-
ka tyomarkkinat valttamatta asetu tasapainoon. Monopolivoittoja tai monop-
sonististéa kilpailua tehokkuuspalkkateorioissa ei kuitenkaan esiinny. (Borjas
2010, 483-486.)

Tehokkuuspalkkateorioiden mukaan reaalipalkkojen ja tydvoiman tuotta-
vuuden valilla on positiivinen relaatio. Suurempi palkka nostaa tyon tuotta-
vuutta. Markkinapalkkaa suuremman tehokkuuspalkan maksaminen on tyon-
antajille optimaalista, koska palkanlisdyksen aikaansaama tuottavuuden kasvu
alentaa kokonaistyovoimakustannuksia. Tehokkuuspalkkaa pienemmat palkat
alentavat tyovoiman tuottavuutta ja nostavat tydvoimakustannuksia. Taten
tyonantajat maksavat markkinapalkkaa korkeampaa tehokkuuspalkkaa, eika
tyomarkkinoiden tasapainoa esiinny. Yleisimmin tehokkuuspalkkamalleilla
selitetadan markkinoilla valitsevaa ei-vapaaehtoista tasapainotyottomyytta. (Yel-
len 1984; Borjas 2010, 483-486.)

Taloustieteellisen analyysin perusteella tehokkuuspalkkojen tuoma tuot-
tavuuden lisdys kumpaa neljasta eri lahteestd: pinnaamisen vahentamisesta
(shirking model), haitallisen valikoitumisen estamisesta (adverse selection), tyo-
voiman vaihtuvuuden vahentdmisesta (labour turnover model), ja tyoilmapiirin
parantamisesta (sociological models). Jokaista mallia voidaan soveltaa yrityskoon
ja palkkojen positiivisen suhteen selittamiseen. (Yellen 1984; Groshen 1991, 369-
373; Borjas 2010, 483-486.)

Shirking- eli pinnausmallin mukaan tydnantajat eivat pysty taysin valvo-
maan tyontekijoidensa tyopanoksen maaraa. Tyontekijoilla on harkinnanvaraa
tarjoamansa tyopanoksen suhteen, ja ndma voivat kayttad tydaikaansa tyonte-
koon tai laiskotteluun. Véhentédakseen pinnaamista tyénantaja voi kiristaa tyon-
tekijoiden valvontaa tai maksaa tehokkuuspalkkoja. Markkinapalkkoja suu-
remmat tehokkuuspalkat nostavat pinnauksen vaihtoehtoiskustannusta, silla
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pinnauksesta kiinni jadva tyontekija menettaa tyopaikkansa, ja samalla markki-
napalkkaa suuremman korvauksensa. Potkujen valttaminen luo tyontekijalle
kannustimen olla pinnaamatta. (Shapiro & Stiglitz 1984; Bulow & Summers
1986, 380-390.)

Pinnausmallia voidaan soveltaa yrityskoon ja palkkatason yhteydessa seu-
raavasti. Mikali monitorointikustannukset kasvavat yrityskoon mukaan (Stigler
1962, 102; Oi 1983; Garen 1985; Bulow & Summers 1986, 388), voi yritys nostaa
tyontekijoiden tarjoamaa tydpanoksen maarad nostamalla palkkoja. Palkanko-
rotuksen johdosta pinnaaminen véahenee, ja yritys voi vahentaa valvonnan maa-
rad. Tama positiivinen vaikutus ylittda palkankorotuksesta koituvat kulut, ja
yritys nostaa palkkaa aina siihen asti kunnes palkankorotuksen ja vahenevan
pinnauksen tuottamat hyddyt yhtenevat. Kirjallisuuden keskeisin pinnausmalli
(Bulow & Summers 1986) on teoreettisesti hyvin lahella Oin (1983) monitoroin-
timallia, ja sen esittdminen sivuutetaan. On kuitenkin syytd huomata, etta pin-
nausmallissa tehokkuuspalkkaus lisda tyodntekijoiden tuottavuutta, mutta ei
johda kyvykkaiden tyontekijoiden valikoitumiseen kuten tydvoiman laatu
- hypoteesissa.

Haitallinen valikoituminen -tehokkuuspalkkamallin mukaan tyéntekijan
kyvykkyys ja reservaatiopalkka korreloivat positiivisesti. Korkeampia palkkoja
maksavat yritykset houkuttelevat kyvykkaampia tyontekijoita, ja yritykset paa-
sevat valitsemaan haluamansa tydntekijat. Yrityksen ndkdkulmasta pienet pal-
kat johtavat haitalliseen valikoitumiseen, eli heikkolaatuiseen tyévoiman tarjon-
taan. Mallissa paadytaan samaan tulemaan kuin tyévoiman laatu -hypoteesissa:
suuriin yrityksiin hakeutuu kyvykkaampia tyontekijoita. (Yellen 1984; Borjas
2010, 487.)

Tydvoiman vaihtuvuudesta koituvat kustannukset voivat luoda perusteen
tehokkuuspalkkojen maksamiselle. Markkinapalkkoja suurempien korvausten
maksaminen voi olla optimaalista, jos uusien tyontekijoiden rekrytointikustan-
nukset ovat suuret, tai jos tyonantaja kayttéa paljon voimavaroja tyévoimansa
kouluttamiseen. Jos palkkataso ja tydvoiman vaihtuvuus korreloivat negatiivi-
sesti, on yritykselld yllyke nostaa palkkoja minimoidakseen vaihtuvuudesta
koituvat kulut. Tehokkuuspalkat vahentavat tyévoiman vaihtuvuutta, koska
tyOpaikan vaihtaminen ei kannata, silla palkkatason oletetaan olevan matalam-
pi muissa yrityksissa. (Salop 1979; Yellen 1984; Groshen 1991, 370.)

Mika tekee tyOvoiman vaihtuvuudesta kalliimpaa suurille yrityksille?
Doeringerin ja Pioren (1971) muotoileman yrityksen sisdisten markkinoiden
(internal labor markets) teorian mukaan yritykset arvostavat pitkien tydsuhteiden
aikana kertyvaa yrityskohtaista osaamista. Yrityksen siséiset tyémarkkinat luo-
vat kannustimen investoida tyontekijoiden koulutukseen seka tyontekijoiden
rekrytoimiseen yrityksen siséalta.

Yrityksen sisdiset tyomarkkinat korostuvat yrityskoon kasvaessa (Lalle-
mand ym. 2007, 430; Pedace 2010, 166). Barron ym. (1987, 79) mukaan suuret
tyOnantajat kayttavat enemman resursseja tyontekijoiden palkkaamiseen. Suur-
ten yrityksen palkkausprosessi on pienen yrityksen palkkausprosessia tehotto-
mampi, silla suuret tydnantajat eivat havaitse tyontekijoiden kyvykkyytta yhta
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tarkasti kuin pienet yritykset. Lisdksi suuret yritykset sijoittavat enemman paa-
omaa tyontekijoidensad kouluttamiseen. Nain ollen tyévoiman vaihtuvuuden
kustannukset nousevat yrityskoon mukaan. Suurten yritysten sisdiset tyomark-
kinat luovat edellytyksen tydvoiman vaihtuvuutta suitsevien tehokkuuspalkko-
jen maksamiselle.

Neljas malli, sosiologinen tehokkuuspalkkateoria, perustuu Solowin
(1979) ja Akerlofin (1982) kontribuutioihin. Solowin (1979) mukaan yritysten
kannattaa mukautua suhdannevaihteluihin sopeuttamalla tyévoimansa maéa-
raa, ei alentamalla palkkaa. Han osoittaa palkkajaykkyyden olevan optimaali-
nen strategia kustannuksia minimoivalle yritykselle, mikali tyontekijoiden laatu
tai motivaatio vaikuttaa tyon tuottavuuteen. Akerlof (1982) esittaa tutkimukses-
saan formaalin sosiologisen tehokkuuspalkkamallin (partial gift exchange model).
Mallissa tydntekijan tuottavuus riippuu hanen palkastaan. TyOnantajan mak-
sama markkinapalkkaa suurempi palkka mielletaan lahjaksi (gift) tyontekijalle.
Tyontekijat vastaavat lahjaan vastalahjalla - eli tydskentelemélld tehokkaam-
min. Mallin mukaan tehokkuuspalkkaa saavat tyontekijat tydskentelevat te-
hokkaammin vaikka potkujen uhkaa ei olisikaan. Akerlofin ja Yellenin (1990)
sekd Groshenin (1991, 370) mukaan sosiologinen tehokkuuspalkkateoria voi-
daan nahda ryhmatyota korostavana, tehokkuuspalkkauksen nostaessa yhteis-
tyon normit minimivaatimusta korkeammalle.

Sosiologista tehokkuuspalkkateoriaa ei ole yhdistetty formaalisti yritysko-
kopreemioon. Téastd huolimatta teoriaan viitataan muutamassa yrityskoon ja
palkkojen yhteyteen perehtyvéassa tutkimuksessa. Esimerkiksi Schaffner (1998,
108) ehdottaa moraalia nostavien tehokkuuspalkkojen olevan monitoroinnin
korvike suurissa yrityksissa. Lisdksi tehokkuuspalkat voivat olla keino lisata
moraalia suurissa yrityksissa, jos pienemmissa yrityksissa laheinen suhde tyon-
antajaan nostaa moraalia tai motivoi. Kun sosiologiseen tehokkuuspalkkateori-
aan liitetddn tehokkuuspalkkojen ryhmatyoskentelya edistava vaikutus, voi-
daan Kramerin (1993) O-ring -mallin liittad teorian piiriin. O-ring -mallin mu-
kaan suurissa yrityksissa tuotantoketjut ovat pitempid, ja tyontekijoiden yhteis-
tyokyky vaikuttaa tuottavuuteen. Tahan voidaan myds yhdistéd Akerlofin ja
Yellen (1990) reiluuspalkkamalli (fair wage-effect hypothesis). Palkkahajonnan
tulee olla yrityksen siséalla suhteellisen pientd, silla tyontekijoiden kokemus
palkkauksen oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa yhteishenkeen ja tyodntekijoi-
den moraaliin. Reiluuspalkkamalli voi selittdd sen miksi siivoojat tai sihteerit
ansaitsevat enemman suurissa yrityksissalo,

10 Palkkojen hajonta yritysten sisalld on tyypillisesti suhteellisen pientd (Katz & Sum-
mers 1989; Oi & Idson 1999), ja pienissa toimipaikoissa palkkahajonta on suuria toi-
mipaikkoja pienempaa (Agell 2004, 438).
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2.4 Epataydelliset tydmarkkinat

Tama luku kasittelee yrityskoon ja palkkojen suhdetta kun tyomarkkinoiden
toiminnan oletetaan olevan epataydellistd. Tyypillisesti epataydellisiin tyo-
markkinoihin viitatessa tarkoitetaan tilannetta, jossa tyomarkkinat eivat asetu
tasapainoon ja ei-vapaaehtoista tyottomyytta ilmenee. Epéataydellisilla markki-
noilla tyon tuottavuus ei valttimatta vastaa palkkaa, ja tyon tarjonnassa seka
kysynnéassa esiintyy markkinoiden toimintaa hidastavaa kitkaa. Usean ty6-
markkinoiden toimintaan vaikuttavan seikan voidaan katsoa rikkovan taydel-
listen markkinoiden paradigman, ja siirtdvan analyysin epataydellisten tyo-
markkinoiden puolelle. Tallaisia tekij6itd ovat mm. minimipalkat, tydmarkkina-
tuet, tyomarkkinajarjestot ja tyottomyyskorvaukset. (Manning 2003; 2011.)

Epataydellisiin markkinoihin liittyvia teorioita voidaan soveltaa tutkitta-
essa yrityskoon suhdetta palkkatasoon. Tassa kappaleessa kasitellddan kolmea
epataydellisten tydomarkkinoiden ilmentymaa: tydnantajien monopolivoimaa,
tyonantajien monopsonivoimaa ja keskitettyja palkkaneuvotteluja. Tassa teo-
riakehyksessa monopolivoima liitetddn yksittaisten yritysten hinnoitteluvoi-
masta seuraaviin ylisuuriin voittoihin, joista osa paatyy tyontekijoille. Monop-
sonilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyon tarjonta ei ole joustavaa. Tyon tarjon-
nan ja palkkatason valilla on positiivinen suhde, ja tyonantajilla on mahdolli-
suus vaikuttaa palkkatasoon. Keskitetyilla palkkaneuvotteluilla viitataan tilan-
teeseen, jossa palkoista neuvotellaan yritys- ja toimialakohtaisesti seka kansalli-
sella tasolla.

2.4.1 TyOnantajien monopolivoima

Epataydellisesti toimivilla markkinoilla on mahdollista ansaita monopolivoitto-
ja. Monopolivoima-argumentin mukaan yrityskoon ja palkkojen suhteeseen
vaikuttavat suuret, hinnoitteluvoimaa (product market power) omaavat yritykset,
jotka jakavat osan voitoistaan tyontekijoilleen. (Brown & Medoff 1989, 1031;
Lallemand & Ryck 2007, 77; Pedace 2010, 166). Slichterin (1950, 88) mukaan yri-
tykset ovat altruistisia, ja yritykset joilla on kyky maksaa (ability-to-pay), maksa-
vat mielellaén tyontekijoilleen suuria palkkoja. Toisen perustelun mukaan neu-
votteluvoimaa omaavat ammatillisesti jarjestdytyneet tyontekijat saavat osan
monopolivoitoista. (Albsek ym. 1998, 427; Hollister 2004, 661; Lallemand ym.
2007, 431.)

Taloustieteellisessa kirjallisuudessa monopolilla tarkoitetaan tilannetta,
jossa markkinahyodykkeella on vain yksi tarjoaja. Ainoana hyddykkeen tuotta-
jana yritys pystyy maarittamaan markkinoille tarjotun hyédykkeen méaaran se-
kd hinnan. Voittoa maksimoivan monopoliyrityksen on optimaalista tuottaa
markkinoille vahemman hyddyketta, kuin kilpailullisilla markkinoilla tuotettai-
siin. Koska monopoliyritys tuottaa vahemman hyodyketta, se palkkaa Kilpailul-
listen markkinoiden yrityksid vahemman tyontekijoitd. Tastd huolimatta mo-
nopolit ovat tyypillisesti kooltaan (henkilostomaaraltéan) suuria yrityksia. Mo-
nopoleja syntyy paasoin kahdella tapaa: luonnollisesti tai lain perusteella.
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Luonnollinen monopoli syntyy kun toimialalle kasvavien skaalaetujen vuoksi ei
mahdu kuin yksi tuottaja. Laillinen monopoli syntyy valtiovallan myéntaman
yksinoikeuden perusteella. (Borjas 2010, 196-199.)

Kun yrityskoko- ja palkkakirjallisuudessa keskustellaan monopoleista,
maaritelma eroaa ortodoksisesta maaritelméasta. Monopolilla tarkoitetaan tilan-
netta, jossa markkinat ovat keskittyneet harvojen yritysten haltuun. Toimialoilla
joilla keskittyminen (concentration) on suurta, yrityksilla katsotaan olevan hin-
noitteluvoimaa. Hinnoitteluvoima mahdollistaa monopolivoittojen (rents) syn-
tymisen. Monopolivoimaksi voidaan myds maaritella kilpailuetu tietylla maan-
tieteellisella alueella tai jonkun tuotteen saralla. Esimerkiksi rautakaupalla voi
olla paikallinen monopoli periferia-alueella, tai matkapuhelinvalmistajalla voi
olla kilpailuetu tietyn tyyppisten alypuhelimien suhteen. (Weiss 1966; Groshen
1991, 373-375; Borjas 2010, 196-199.)

Voittoa maksimoiviin yrityksiin perustuvan talousteorian mukaan mono-
poliyrityksilla ei ole rationaalista syytd maksaa muita yrityksid suurempia
palkkoja (Weiss 1966, 97; Brown & Medoff 1989, 1031). Kuitenkin empiiristen
tutkimusten perusteella yritysten voitollisuuden ja palkkatason valilla vallitsee
positiivinen relaatio, joka on robusti useille kontrollimuuttujille (Groshen 1991,
374-375; Blanchflower, Oswald & Sanfey 1996; Martins 2009). Arain (2003) mu-
kaan voittojen jakaminen on Ruotsissa huomattavaa, ja lahes samaa kokoluok-
kaa kuin Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa. Piekkolan (1999) analyysin perus-
teella suomalaiset tyontekijat padsivat maltillisesti osalliseksi yritysten voitoista
1987-1992. Blanchflower, Oswald ja Garrett (1990) toteavat palkanmuodostuk-
sen Britanniassa perustuvan pitkalti monopolivoittojen jakamiseen tyontekijoil-
le. Lisaksi Katz ja Summers (1989) esittavat toimialojen vélisten palkkaerojen
(inter-industry wage differenrtials) syntyvan tydntekijoéiden saadessa osan tietyilla
toimialoilla toimivien yritysten monopolivoitoista.

Mik& saa monopoliyritykset jakamaan voittojaan tyontekijoilleen? Mono-
polivoittojen jakamista perustellaan yleisesti tehokkuuspalkkateorioilla, kuten
sosiologisella tehokkuuspalkkauksella. Tehokkuuspalkkojen maksaminen on
voittoa maksimoiva strategia, silla tehokkuuspalkkojen oletetaan nostavan
tyontekijoiden tuottavuutta. Keskittyen ei-voittoa maksimoiviin perusteisiin,
Weiss (1966) esittda voittoja ansaitsevien monopoliyritysten maksavan suuria
palkkoja valttaakseen yleistd paheksuntaa. Monopoliyritykset maksavat etuoi-
keutetusta asemastaan ja yrittavat luoda liikearvoa. Borjas (2010, 199) esittaa
Slichteria (1950) mukaillen monopolien harjoittavan avokatista palkkapolitiik-
kaa. Monopoliyritykseen ei kohdistu normaalia painetta kustannusten mini-
moimiseen, koska monopolisti voi siirtda tuotteen hinnan kuluttajien maksetta-
vaksi.

Tydntekijoiden ammatillinen jarjestaytyminen tarjoaa selityksen sille, mik-
si 0sa monopolivoitoista paatyy tyontekijoille. Ammattiliittojen ja tyodjarjesttjen
neuvotteluvoimaa pidetddan merkittdvang, ja neuvottelumallien mukaan jarjes-
taytyneet tyontekijat pystyvat vaikuttamaan positiivisesti palkkatasoonsa. (Kal-
leberg & Van Buren 1996, 59, Schaffner 1998, 100-105; Lallemand & Ryxc 2007,
77.) Tyontekijoilla voi olla neuvotteluvoimaa, vaikka nama eivat olisi
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jarjestaytyneet. Jarjestaytymisen uhka saattaa saada yritykset nostamaan palk-
katasoaan. (Brown & Medoff 1989, 1031; Groshen 1991, 373.)

Monopolivoima-argumentin mukaan yrityskoon ja palkkojen suhdetta
tutkittaessa yritysten voitollisuus (esim. padoman tuottoprosentti) tulee ottaa
huomioon. Yrityksen voitollisuuden maarittdminen on hankalaa. Yksi tapa tut-
kia yritysten voitollisuutta on perehtya yritysten hinnoitteluvoimaan, jota voi-
daan tutkia epéasuorasti, testaamalla yrityksen tuottamien tuotteiden kysynta-
kayran joustoa (Brown & Medoff (1988, 196). Monopolivoima-argumentin mu-
kaan suurten yritysten tuotteiden kysynta on joustamatonta (Brown & Medoff
1989, 1031). Jos palkkojen ja yrityskoon positiivinen suhde johtuu monopolivoi-
toista, pitaa teorian vastata Brownin ja Medofin (1989, 1031) esittamaan kysy-
mykseen: miksi monopoliyritysten ylisuuret palkat eivat johda ylikoulutettuun
tydvoimaan?

2.4.2 Tybnantajien monopsonivoima

Monopsonistinen kilpailu tarjoaa talousteoreettisen syyn yrityskoon ja palkko-
jen positiiviselle suhteelle (Weiss 1966, 99; Manning 2003; 2011, 1017). Mono-
posoniteorian mukaan tyémarkkinat eivat toimi taydellisesti. Tydnantajien koh-
taama tyon tarjonta ei ole tdydellisen joustavaa, kuten taydellisen kilpailun pa-
radigma olettaa, vaan tyon tarjontakayra on nouseva. Tyomarkkinoilla vallitse-
va Kitka rajoittaa tydvoiman tarjontaa, ja halutessaan palkata lisda tydvoimaa
tyonantaja joutuu korottamaan palkkoja. Yrityskokopreemio ilmentaa positii-
vista korrelaatiota hinnan (palkka) ja maaran (ty6llisyys) valilla. (Green, Machin
& Manning 1996).

Oppikirjoissa monopsonilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tydmarkkinoilla
on vain yksi ty6nantaja. Tyypillinen esimerkki monoposonista on syrjaisella
seudulla toimiva suuri yritys. Syrjaseudulla tyévoiman tarjonta ei ole suurta, ja
tyontekijoiden tyohalukkuus vaihtelee: toisille tyontekijoille on maksettava
enemman kuin toisille. Tyévoiman tarjonnan ollessa rajoitettua, tyévoiman tar-
jonta kasvaa palkan noustessa, eli tyon tarjontakdyrd on nouseva. Ei-
diskriminoiva yritys ei voi maksaa jokaiselle tydntekijalle taman reservaa-
tiopalkkaa, vaan yrityksen taytyy nostaa kaikkien tyontekijoidensa palkkaa ha-
lutessaan palkata yhden tyodntekijan lisdd. Tilanne eroaa kilpailullista markki-
noista, joilla tyontekijoiden tarjonta on taydellisen joustavaa, ja yritys voi palka-
ta markkinapalkalla haluamansa maaran tyontekijoitéa. (Borjas 2010, 190-196;
Manning 2011, 991-994.)

Monopsoni ei ole tydnantajalle haitallinen tilanne - painvastoin. Ainoana
tyon tarjoajana monopsonisti pystyy vaikuttamaan palkkatasoon. Tata vaikut-
tamismahdollisuutta kutsutaan monopsonivoimaksi. Havainnollistetaan mo-
nopsonivoiman kasitettd kuvion 1 avulla. Ei-diskriminoiva monopsonisti jou-
tuu nostamaan kaikkien samassa tyoOtehtdvassa toimivien tyontekijoidensa
palkkaa halutessaan palkata lisdtyontekijan. Taman seurauksena tyévoiman
marginaalikustannus MC; nousee tyOn tarjontaa s nopeammin. Voittoa maksi-
moiva monopsonisti palkkaa tyontekijoitd siihen saakka, kunnes tyévoiman
marginaalikustannus vastaa marginaalituotannon arvoa VMP;. Taten
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monopsonistin tyollisyysvaikutus on taydellisen kilpailun markkinoita vahai-
sempi ja monopsonistin maksama palkkataso w,, jaa taydellisen kilpailun palk-
katasoa w* matalammaksi. Monopsonisti maksaa tyontekijoille heidan margi-
naalituottavuuttaan vdhemman ja saa erotuksen VMP,, — w,, voittoina itselleen.
(Borjas 2010, 192-194; Manning 2011, 991-994.)

MC,

Palkka

VMP,

*
w

Wiy

E, E Tyollisyys

KUVIO 1 Ei-diskriminoivan monopsonistin palkkauspaatos (Borjas 2010, 193)

Kansantaloudellisessa kirjallisuudessa monopsonin kéasite voidaan maaritella
laveammin. Monopsonistisella kilpailulla tarkoitetaan tilannetta, jossa epatay-
dellisesti toimivat tyémarkkinat johtavat rajattuun tyévoiman tarjontaan alu-
eesta riippumatta. Green ym. (1996, 434) mukaan tyomarkkinoilla esiintyva kit-
ka (friction) rajoittaa tydévoiman tarjontaa ja luo ylospain nousevan tyon tarjon-
takayran. Tyon tarjontaa vahentava kitka johtuu tyomarkkinoiden toimintaa
hidastavista tekijoistd kuten palkkauskuluista, tyontekijoiden kohtaamista
muuttokuluista, epéataydellisestéd informaatiosta avoimien tydpaikkojen suh-
teen, seka ei-rahallisista tydpaikkaan liittyvista hyddyistda. Nouseva tyon tarjon-
takdyra voi myds syntya tyévoiman tarjonnan vaihdellessa alueittain. Esimer-
kiksi joillain alueilla tydn tarjonta on vahaist4, tai toisilla alueilla tietyntyyppis-
ta tyontekijoista on pula. Lisaksi tyon tarjontakayra voi olla nouseva, jos useat
tyOnantajat Kkilpailevat samantyyppisesta tyOvoimasta. Tyon tarjonnan ollessa
jaykkaa tyonantajilla on monopsonivoimaa. TyOnantaja voi vaikuttaa palkka-
tasoon, silla pienet muutokset palkkatasossa eivat karkota valittomasti kaikkia
tyontekijoita. (Manning 2003, 4-5.)

Weissin ja Landaun (1984) tyévoimareservimalli (labour pooling model) on
yrityskoon ja palkan suhdetta pohtivien monopsonimallien esiaste. Malli perus-
tuu kuluja minimoivaan ja voittoa maksimoivaan yritykseen. Mallin oletusten
mukaan informaatio on epéataydellista, eivatkd palkat vastaa taysin
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tyontekijoiden tuottavuutta, ja reservaatiopalkka on kasvava funktio tyonteki-
jan tuottavuudesta. Tyonantaja ei voi diskriminoida palkatessaan tyontekijoita,
vaan tydnantaja maksaa jokaiselle samaan ammattiryhmaan kuuluvalle tydnte-
kijalle samaa palkkaa. Tydvoiman tarjonta on rajattua: tydvoimareservi hupe-
nee mitd enemman tyontekijoita palkataan. Edelld mainittujen oletusten perus-
teella Weiss ja Landau (1984) osoittavat teoreettisesti, ettd yritykset jotka tarvit-
sevat runsaasti tyovoimaa joutuvat nostamaan palkkatasoaan saadakseen tar-
peellisen maaran tyontekijoita.

Green ym. (1996) esittdvat mukaelman Burdettin ja Mortensenin (1989)
tasapainomallista. Tutkijat lahtevat liikkeelle Burdettin ja Mortensenin monop-
sonisesta tulemasta, jonka mukaan tyémarkkinoiden ollessa tasapainossa yri-
tyskoko ja palkkataso korreloivat positiivisesti. Mallin keskeisena ideana on
tyOpaikkojen kieronopeus 6, joka ilmaisee tydmarkkinoiden kilpailullisuuden
asteen. TyoOpaikkojen kiertonopeus maadritellddn tyOpaikasta poistumisien to-
dennadkdisyyden ja uusien tyodtarjousten todennakoisyyden suhteeksi. Mité pie-
nempi suhdeluku 6 on, sita taydellisempaa on kilpailu.

Green ym. (1996) johtavat mallista kolme erilaista implikaatiota. Ensinna-
kin, yrityskoon vaikutus palkkaan on voimakkainta aloilla, joilla yritysten mo-
nopsonivoima, eli yritysten voitollisuus, on suurimmillaan. Toiseksi, jos am-
mattiliitot pienentavat yritysten voittoja, ne myo6s heikentavat yrityskokoefek-
tid. Kolmanneksi, yrityskoon vaikutus palkkaan voi erota eri tyontekijaryhmit-
tain. Esimerkiksi naiset voivat erota miehista toista irtautumisasteen ja uusien
tyotarjousten saamisen todennakoéisyyden mukaan. Tutkijoiden mukaan naiset
jattaytyvat miehid useammin vapaaehtoisesti pois tydelamastd muun muassa
perhesyiden vuoksi. Lisaksi kotitdihin kaytetty aika voi vaikeuttaa hyvaksytta-
van tyotarjouksen I6ytymista. Nain ollen naisten tyon tarjonta on miesten ty6n
tarjontaa jAykempdaa. Naisten palkkatason tulee nousta miesten palkkaa enem-
man, jotta tyonteko kannattaa. Taman perusteella Green ym. (1996, 441) oletta-
vat yrityskoon vaikutuksen palkkaan olevan naisilla suuremman kuin miehilla.
Tutkijat huomauttavat diskriminoinnin laittomuuden todennékoisesti pienen-
tavan sukupuolen merkitysta yrityskoon ja palkkatason suhteessa.

Yrityskoon ja palkkojen positiivisen suhdetta voidaan pitad tulemana mo-
nopsonistisesta kilpailusta. Tyémarkkinoiden luonteen voidaan argumentoida
olevan pohjimmiltaan monopsonistinen; kitkaisilla tydmarkkinoilla ty6n tarjon-
ta on jaykkaa. Suuret ei-diskriminoivat yritykset joutuvat maksamaan korke-
ampia palkkoja halutessaan palkata liséa tyévoimaa. (Green ym. 1996; Mannin-
gin 2003, 2011.) Mik& on monopsoniteorian suhde alueelliseen palkkatasoon?1!
Monopsoniteorian mukaan pakkataso jda markkinapalkkoja alemmaksi, jos
tyonantajilla on monopsonivoimaa. Esimerkiksi perifeerisilla alueilla ty6n

un Aluetasolla yrityskoon ja palkkojen suhdetta voidaan tarkastella myés aluetaloustie-
teen kautta. Lehmer ja Moller (2010, 33-34) argumentoivat agglomeraatiohy6tyjen
liittyvan yrityskoon ja palkkatason suhteeseen. Tutkijoiden mukaan suuret yritykset
voivat hyddyntda aluetason taakse- ja eteenkytkenttja pienid yrityksia tehokkaam-
min. Agglomeraationdkdkulmaa tukee se, ettd suuret yritykset toimivat tyypillisesti
tihedsti asutuilla alueilla.
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kysynté voi olla vahaista. Yritykset voivat vaikuttaa palkkatasoon, pystyen pi-
tamaan palkat markkinapalkkoja pienempina. Jos tydvoiman tarjontakayra on
nouseva, ja perifeerisella alueella toimii pienia yrityksid, ndma voivat maksaa
pienempia palkkoja. Toisaalta metropolialueilla tietyntyyppisen tyon tarjonta
voi olla rajattua. Tdma nostaa kysytyn tydvoiman hintaa, jos tyon Kysyjid on
useita (Kalleberg & Van Buren 1996, 49).

2.4.3 Ammattiliitot ja keskitetyt palkkaneuvottelut

Edella esiteltyihin teorioihin sisdltyy implisiittinen oletus siitg, etta tyontekija ja
tyOnantaja sopivat palkkatasosta keskendan. Tama ei ole realistinen oletus, silla
etenkin Euroopassa keskitetyt palkkaneuvottelut ovat yleisia. Palkoista neuvo-
tellaan yksilotason lisdksi paikallisella tasolla, toimialakohtaisesti ja kansallisel-
la tasolla (kuvio 2). Ammattiliittojen ja tyémarkkinajarjestojen valilla kaytavat
keskitetyt palkkaneuvottelut vaikuttavat tyontekijoiden palkkatasoon. Eri palk-
kaneuvotteluiden tasoilla on erilaisia implikaatioita palkkatason kannalta, joista
olennaisin on keskitettyjen palkkaneuvotteluiden vaikutus yrityskoon ja palk-
kojen suhteeseen. Esimerkiksi korporatistisissa maissa, joissa tuloratkaisut ovat
keskitettyja, voidaan olettaa yrityskokon ja palkkojen suhteen olevan heikompi
kuin maissa, joissa palkkaneuvottelut ovat muodoltaan hajautetumpia. (Teu-
lings & Hartog 1998.)

Tassa kappaleessa ei kasitella erikseen palkkaneuvotteluiden kulkua erit-
televid neuvottelumalleja, mutta neuvotteluvoiman kasitetta on syyta selventaa.
Tyypillisesti tyontekijoiden neuvotteluvoima on funktio heidéan lakkovoimas-
taan. Mita haitallisempaa tyOnseisaus tyonantajille on, ja mitd uskottavampaa
tyontekijoiden neuvottelupolitiikka on, sitd enemman tyontekijoilla on neuvot-
teluvoimaa. Tyonantajien neuvotteluvoima on k&anteisessa suhteessa tyonteki-
jéiden neuvotteluvoimaan: mitd johdonmukaisempaa tydnantajien politiikka
on, ja mita pienemmat kulut tydntekijéiden mahdollinen lakko aiheuttaa, sita
enemman tyonantajilla on neuvotteluvoimaa. (Groshen 1991, 373; Driffill 2006.)

Siirryttédessa pois kahdenkeskisista tyontekijan ja tyonantajan valisista
palkkaneuvotteluista akateemisessa Kkirjallisuudessa viitataan tyontekijoiden
jarjestaytymiseen (unionization). Talla tarkoitetaan tyontekijéiden jarjestaytymis-
ta ammattiliitoiksi yritys- tai toimialatasolla. Hypoteesin mukaan ammattiliitot
tarjoavat selityksen yrityskoon ja palkkatason positiiviselle suhteelle. Tyonteki-
joiden jarjestaytymisaste kasvaa yrityskoon mukaan ja tyontekijat pystyvat kol-
lektiivisella neuvotteluvoimallaan nostamaan palkkatasoaan. Ammattiliitot
ovat osa tyomarkkinoita ja ne vaikuttavat ty6kuvaan, koulutukseen, ja ylennyk-
siin organisaatioiden sisalla. Lisdksi ammattiliitoilla on palkkoja kompressoiva
vaikutus. Yrityskokoilmi6 voi johtua suurten yritysten suuremmasta jarjestay-
tymisasteesta, jos ammattiliitot vaikuttavat positiivisesti palkkatasoon. (Kalle-
berg & Van Buren 1996, 50; Albaek ym. 1998, 427; Hollister 2004, 661).
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KUVIO 2 Palkkaneuvotteluiden eri tasot (Seretin 2007)

Tyontekijoiden jarjestdytymistd ja sen palkkavaikutuksia yrityskoon suhteen
voidaan tarkastella eri palkkaneuvottelutasoilla. Kun palkoista sovitaan paikal-
lisesti, palkkaneuvottelut kdydaan tyodntekijoitd edustavan luottamusmiehen ja
yrityksen tai toimipaikan valilla. Paikallinen sopiminen on joustava tapa neuvo-
tella palkasta, silla palkoista voidaan sopia ilman ulkoisia paineita. Teoreetti-
sella tasolla muutokset palkkatasossa voidaan sovittaa vastamaan yrityksen tai
toimipaikan tuottavuuskehitystd. Tama tekee paikallisesta sopimisesta va-
rioivaa - kun palkoista sovitaan paikallisesti palkkaerot yritysten tai toimialojen
valilla ovat suurempia kuin liittokohtaisissa tai kansallisissa sopimuksissa. Ta-
ma indikoi myos yrityskoon ja palkkatason vaikutuksen olevan suurta. Jotta
nain olisi, tulisi suurten yritysten tuottavuuskasvun tai voittojen olla suurempia
kuin pienten yritysten. Yhdysvaltalainen kirjallisuus viittaa ammattiliitoilla
yleenséa paikalliseen sopimiseen. (Teulings & Hartog 1998.)

Liittokohtaisella sopimisella viitataan tilanteeseen, jossa ammattiliitto ja
tyOnantajajarjestd sopivat toimialan palkkauksen péaalinjoista. Liittokohtaisilla
neuvotteluilla on vaikutus yrityskoon ja palkkojen véliseen korrelaatioon, jos
joidenkin suurten yritysten alojen tyontekijoilla on enemman neuvotteluvoimaa
kuin muilla liitoilla. Liittokohtaisissa tydehtosopimuksissa palkat mukautuvat
vastaamaan keskimaaraista liittokohtaista tuottavuutta, mutta liiton sisalla erot
eri yritysten valilla palkkojen ja tuottavuuden vastaavuudessa voivat olla suu-
ria. (Teulings & Hartog 1998.)

Palkoista kansallisella tasolla sovittaessa ammattiliittojen keskusjarjestot
neuvottelevat yhdessa tyonantajien keskusjarjestojen kanssa. Jos maan hallitus
on valmis neuvottelemaan harjoittamastaan politiikasta keskusjarjestdjen kans-
sa, kutsutaan kansantaloutta korporatistiseksi (Heikkilda 2003, 5; Teulings &
Hartog 1998, 27). Korporatistisissa neuvotteluissa otetaan makrotaloudellinen
tilanne huomioon. Korporatistinen palkanasetanta lisda palkkamalttia ja on
palkkojen hajontaa supistavaa (Teulings & Hartog 1998). Uusitalon (2005) mu-
kaan Suomessa keskitetyt palkkaratkaisut johtavat pienempiin palkankorotuk-
siin kuin liittokohtaiset palkkaratkaisut.
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Kun kansantalouden palkankorotuksista sovitaan yhdessa neuvottelu-
poydassa, ei paikallisille tai liittokohtaisille sopimuksille jaa erillista tarvetta.
Tulopoliittiset neuvottelut ohjaavat palkankorotukset vastaamaan kaikkien yri-
tysten keskimaardaista tuottavuuden kasvua. Nain ollen palkankorotukset saat-
tavat olla suurissa, oletettavasti vahvasti tehokkuuttaan kasvattavissa, yrityk-
sissa pienempid, kuin ne olisivat olleet liitto- tai paikallistason sopimuksissa.
Keskitetyt tuloneuvottelut maarittavat palkankorotusten alarajan, mutta jatta-
vat mahdollisuuden paikallistason sopimuksiin ja palkkaliukumiin. Kuitenkin
esimerkiksi Suomessa kansallisen sopimuksen ollessa voimassa, paikallisesti
sovellettavat palkkaliukumat jaavat harvinaisiksi (Vartiainen 1994).

Lallemand ym. (2007, 431) sekd Plasmanin, Rusinekin ja Rycxin (2007)
mukaan korporatismi rajoittaa tyontekijoiden paikallista neuvotteluvoimaa.
TyoOntekijat eivat paase osallisiksi paikallisista voitoista, ja tAma vahentaa yri-
tyskoon ja palkkojen valistd joustoa. Yrityskokopreemion voidaan olettaa ole-
van pienempi maissa, joissa palkoista paatetdan kansallisella tasolla. Mité de-
sentralisoidummaksi palkkaneuvottelut muuttuvat, sitd suurempi ja hajautta-
vampi vaikutus niilld on palkkoihin. Empiiriset tutkimukset tukevat tutkijoiden
vaitettd. Korporatistisissa maissa toimialojen valinen palkkahajonta on pienem-
paa (Teulings & Hartog 1998; Cardoso & Portugal 2003) ja tydntekijat jotka toi-
mivat paikallisten sopimusten piirissa ansaitsevat enemman kuin kansallisten
sopimusten piirissa tyoskentelevéat (Rycx 2003).



3 KANSAINVALINEN EMPIIRINEN KIRJALLISUUS

Tama luku tarkastelee yrityskoon ja palkkatason suhdetta kasittelevia empiiri-
sia tutkimuksia. Ensimmaiseksi paneudutaan yrityskoon ja palkkatason vali-
seen korrelaatioon. Taman jalkeen tarkastellaan empiirisissa tutkimuksissa kay-
tettyja aineistoja, menetelmia seka regressioestimaatteja yrityskoon vaikutuk-
sesta palkkatasoon. Lopuksi luodaan katsaus siihen, mitka yrityskoon ja palk-
katason yhteytta selittavista teorioista ovat saaneet tukea kirjallisuudessa. Tut-
kimuksia tarkasteltaessa on syytda huomata, etté joissakin tutkimuksissa tarkas-
tellaan yrityskoon sijasta toimipaikkakokoal2.

3.1 Yrityskoon ja palkkatason valinen korrelaatio

Yrityskoon ja palkan véalinen positiivinen korrelaatio on laajasti dokumentoitu
ilmi6d. Ensimmaisend todisteena yrityskoon ja palkkatason suhteesta pidetdan
Henry Mooren tutkimusta vuodelta 1911. Tutkiessaan palkanmuodostumista
italialaisissa tekstiilitehtaissa han havaitsi suurissa tehtaissa tydskentelevien
naisten paivaansioiden olevan pienissa tehtaissa tydskentelevien paivaansioita
suurempia. Yli 500 hengen tehtaissa tyOskentelevat ansaitsivat alle 20 hengen
tehtaissa tytskentelevid noin 38 prosenttia suurempia paivapalkkoja (Moore
1911, 140-143; Idson & Oi 1999, 2173).

Sittemmin yritys- sekd toimipakkakoon on todennettu korreloivan palkka-
tason kanssa useissa eri maissa. Yksityisen sektorin suuret tyénantajat maksa-
vat suurempia tuntipalkkoja kehittyneissa talouksissa kuten Espanjassa ja
Ranskassa (Lallemand ym. 2007), Iso-Britanniassa (Green ym. 1996), Italiassa
(Brunello & Colussi 1998), Kanadassa (Morissette 1993; Ferrer & Lluis 2008),
Ruotsissa (Albaek ym. 1998; Fox 2009), Saksassa (Gibson & Stillman 2009), Sveit-
sissa (Winter-Ebmer & Zweimiller 1999) ja Yhdysvalloissa (Lester 1967; Brown
& Medoff 1989; Hollister 2004; Even & Macpherson 2009) seka kehittyvissa ta-
louksissa kuten Perussa (Shaffner 1998) ja Guatemalassa (Funkhauser 1998).
Paivapalkat ovat suurempia suurissa yrityksissa Saksassa (Lehmer & Moller
2010), kuukausipalkat Vendjalla (Idson 2000) sekda Ghanassa ja Keniassa (Soder-
bom, Teal & Wambugu 2005) ja vuosipalkat Ranskassa (Abowd, Kramarz &
Margolis 1999) sek& Suomessa (Piekkola 2000).

Yrityskoon ja palkkatason valisen korrelaation aste vaihtelee maittain.
Esimerkiksi verrattaessa suurimmissa yrityksissa (yli 500 henked) tydskentele-
vien palkkoja pienemmissa (alle 20 henked) yrityksissa tydskenteleviin, kontrol-
loimaton palkkaero oli 56-77 prosenttia Kanadassa, Yhdysvalloissa, Irlannissa
ja Puolassa suurimmissa yrityksissd tyodskentelevien hyvaksi. Belgiassa

12 Yrityskoon ja toimipaikkakoon vaikutusta palkkaan pidetdan kirjallisuudessa ldhes
identtising, joskin toimipaikkakoon vaikutus palkkaan on tyypillisesti hieman yri-
tyskoon vaikusta voimakkaampaa (Ferrer & Lluis 2008, 116).
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suurimmissa yrityksissa tyoskentelevat ansaitsivat sen sijaan 9 prosenttia pie-
nemmissa yrityksissa tyoskentelevia enemman. (Gibson & Stillman 2009.) Ka-
nadassa alle 20 hengen yritysten maksama keskipalkka oli vuosina 1993-2001
keskimaarin 11,60 dollaria, kun yli tuhannet hengen yritykset maksoivat kes-
kimaarin 17,13 dollaria tunnilta (Ferrer & Lluis 2008, 114). Italialaisen kotitalo-
uskyselyn mukaan vuonna 1993 sadan hengen yrityksessa toimineet henkilot
ansaitsivat 35 prosenttia suurempia tuntipalkkoja kuin alle sadan hengen yri-
tyksissa tyoskennelleet. Lallemandin ym. (2007, 435) mukaan toimipaikkakoon
kaksinkertaistaminen nostaa palkkoja keskimaarin 7 prosenttia Espanjassa, Ir-
lannissa ja Italiassa 5 prosenttia, sekd 1 prosentin Tanskassa.

Voiko yrityskoon ja palkkatason valinen suhde liittya tutkimuksissa kay-
tettyihin aineistoihin? Kuvaavatko aineistot koko yksityista sektoria vai koros-
tuuko tutkimuksissa jokin tietty yksittdinen toimiala, jossa palkkataso on kor-
keampi suurissa yrityksissa? Tutkimuksissa kaytettyjen aineistojen valossa ta-
ma nayttad epatodennakoiseltd. Useat tutkimukset hyddyntavat analyysissaan
demografisesti edustavia yksityisen sektorin kysely- tai rekisteriaineistoja. Gib-
sonin ja Stillmanin  (2009) tyd perustuu kansainvaliseen IALS-
kyselytutkimukseen, Lallemandin ym. (2007) Eurostatin tulorakennetutkimuk-
seen ja Ferrerin ja Lluisin (2008) kanadalaiseen tyovoimatutkimukseen. Hollis-
ter (2004) hyddyntdd yhdysvaltalaista vaestotutkimusta vuosilta 1988-2003 ja
Albaek ym. (1998) kayttavat Ruotsin, Norjan ja Tanskan osalta edustavaa tilas-
toaineistoa. Myo6s Green ym. (1996) ja Brown ja Medoff (1989) pohjaavat tutki-
muksensa tilastollisesti edustaviin otoksiin. On toki huomattava, ettd muutamat
yrityskokopreemion todentavat tutkimukset perustuvat vain jalostussektorin
tarkasteluun (Lester 1967; Albaek ym. 1998 (Suomen osalta); Idson & Oi 1999;
Troske 1999).

Vaikka tutkimukset ovat otoksiltaan edustavia, toimialojen valiset erot
saattavat silti vaikuttaa yrityskoon ja palkkatason yhteyteen. Muutaman yritys-
koon ja palkkatason valistd suhdetta toimialoittain luokittelevan tutkimuksen
mukaan yrityskoon vaikutus palkkaan vaihtelee toimialoittain. Esimerkiksi Mo-
rissetten (1993, 164) mukaan Kanadan kaivos-, rakennus-, jalostus- ja jakelu-
aloilla tuntipalkka oli vuonna 1987 30-60 prosenttia suurempi yli 500 hengen
yrityksissa kuin 1-19 henkilén yrityksissa. Kaupallisissa palveluissa vastaava
ero oli vain 2 prosenttia. Oi ja Idson (1999, 2176) raportoivat miesten tuntipalk-
kojen olevan yli tuhannen hengen yrityksissad 33-70 prosenttia suurempia kuin
alle 25 hengen yrityksissd. Suurimmat, noin 60 ja 70 prosentin preemiot olivat
rakennus ja jalostusteollisuudessa, palvelualojen tarjotessa pienimman, noin 33
prosentin preemion. Myds Weiss ja Landau (1984, 478,488) esittavat yritysko-
kopreemion eroavan toimialoittain, mutta heidan tuloksensa ovat verrattain
vanhoja, perustuen Lesterin (1967) aiemmin esittamiin keskiarvoihin.

Ammattitaidottomien tyontekijoéiden palkkojen on havaittu korreloivan
positiivisesti ammattitaitoisten tyontekijoiden palkkojen kanssa. Jos yritys mak-
saa insintoreilleen korkeaa palkkaa se toidennéakoisesti maksaa keskiarvoa kor-
keampaa palkkaa sihteereilleen ja vahtimestareilleen (Weiss & Landau 1984,
485; Oi & Idson 1999, 2187-2189).
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3.2 Yrityskoon vaikutus palkkatasoon

Suuret tyonantajat maksavat pienempid tyonantajia suurempia palkkoja. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd suuret tydnantajat tarjoavat ilmaisen lounaan.
Kappaleen 2 teoriaosuuden perusteella suurten yritysten maksamalle palkka-
preemiolle voidaan 10ytaa useita eri syitd. Seuraavassa luodaan yleisluontoinen
katsaus empiirisissa tutkimuksissa hyddynnettyihin aineistoihin, menetelmiin
ja lahestymistapoihin. Lisdksi osiossa tarkastellaan yrityskokopreemion suu-
ruutta, kun sita kontrolloidaan erilaisin selittavin muuttujin ja menetelmin.

Tilastoaineistojen kehittyminen nakyy yrityskokokirjallisuudessa. Tutki-
muksissa sovelletut aineistot ovat muuttuneet vuosien saatossa havaintomaaril-
taan pienista poikkileikkausaineistoista laaja-alaisemmiksi paneeliaineistoiksi.
Liséksi aineistot ovat enenemissa maarin rekisteripohjaisia, ja otoksiltaan edus-
tavia. Tama heijastuu tutkimuksissa kaytettyihin ekonometrisiin menetelmiin.
Vanhemmissa tutkimuksissa suoritetaan tyypillisesti poikkileikkausanalyyseja
erityyppisilla kontrollimuuttujilla. Nama tutkimukset eroavat toisistaan lahinna
kaytettyjen selittavien muuttujien suhteen, ja esimerkiksi Barron ym. (1987)
hyoddyntavat yksityiskohtaista tietoa yritysten sisdlla tapahtuvasta koulutukses-
ta, ja Krusella (1992) on kaytdssaan lukuisia ty6olojen laatua mittaavia muuttu-
jia. Tuoreemmat, paaosin 1990-luvulla julkaistut tutkimukset ovat menetelmil-
taan syvaluotaavampia (paneeli- ja instrumenttimenetelmid) ja niissd kaytetyt
aineistot ovat enimmissa maarin standardisoituja. Aineistot sisaltavat tyypilli-
sesti sikerman yhtenevia muuttujia tyontekijoiden ominaisuuksista, yrityksen
toimialasta ja sijainnista. Yhtena piirteena kansantaloustieteellisessa tutkimuk-
sessa on ollut yhdistettyjen tyontekija-tyonantaja aineistojen yleistyminen, joita
tassa kontekstissa ovat hyddyntaneet Abowd ym. (1999) ja Pedace (2010).

Empiirisissa tutkimuksissa voidaan hahmottaa kolmenlaisia lIahestymista-
poja yrityskoon ja palkkojen suhteeseen. Ensimmainen lahestymistapa on mal-
lintaa yksilon palkanmuodostumista, ja sijoittaa yrityskoko selittdvaksi muuttu-
jaksi palkkayhtaloon muiden selittavien muuttujien joukkoon. Palkkayhtéloa
voidaan estimoida eroavin menetelmin, mutta yleisesti ottaen tutkimusasetelma
on suoraviivainen. Téllaisia tutkimuksia ovat mm. Lester (1967), Mellow (1982),
Kruse (1992), Troske (1999), Winter-Ebmer & Zweimduller (1999) ja Fox (2009).
Toiseksi lahestymistavaksi voidaan eritella ekonometrinen lahestymistapa. Ta-
man tyyppisissa tutkimuksissa pyritdan kontrolloimaan tyontekijoiden seka
tyOnantajien ei-havaittua heterogeenisyytta (Abowd ym. 1999), tai tyontekijoi-
den valikoitumista yrityksiin instrumenttimenetelmin (Idson & Feaster 1990;
Albzk ym. 1998; Ferrer & Lluis 2008), tai estimoimaan typistettyja aineistoja
tobit-regressioilla (Black ym. 1999; Lehmer & Modller 2010). Kolmanneksi, yri-
tyskoon ja palkkatason suhdetta voidaan lahestya tarkastelemalla teoriakirjalli-
suuden indikoimia hypoteeseja. Tutkimuksissa voidaan testata ovatko suuret
yritykset padomaintensiivisempid, kouluttavatko suuret yritykset enemman
tyontekijoitaan tai onko suurilla yrityksilla markkinavoimaa (Barron ym. 1987,
Brown & Medoff 1989; Troske 1999).
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Ovatko edelld mainitut tutkimukset eri lahestymistapoineen pystyneet
selittamaan yrityskoon ja palkkatason valisen positiivisen relaation? Yleisesti
ottaen eivat. Lahes kaikissa tutkimuksissa yrityskoon vaikutus palkkatasoon jaa
tilastollisesti merkitsevaksi, huolimatta useista palkanmuodostumista selittavis-
t4 muuttujista. Vain kolmessa tutkimuksessa (Brunello & Colussi 1998; Gibson
& Stillman 2009; Barth & Dale-Olsen 2011) muutamaan maan osalta kontrolloitu
yrityskoon vaikutus ei ole tilastollisesti merkitseva. Yrityskoon vaikutusta
palkkatasoon pidetddn yha kansantaloustieteellisend ongelmakysymyksena
(Fox 2009, 83-84; Barth & Dale-Olsen 2011, 341-342).

Otoksiltaan edustavien tutkimusten mukaan yrityskoon kontrolloitu vai-
kutus palkkatasoon vaihtelee maittain. Brown ja Medoff (1989) esittavat tutki-
muksessaan useita mallispesifikaatioita, joissa estimaatit tuntipalkan ja yritys-
koon joustosta ovat valilla 0,015-0,028. Nama joustoestimaatit indikoivat yri-
tyskoon kaksinkertaistamisen nostavan palkkatasoa noin 2 prosenttia, kun
muut tekijat vakioidaan. Albaek ym. (1998, 430) mukaan tuntipalkan ja toimi-
paikkakoon valinen jousto on Tanskassa 0,024, Norjassa 0,024 ja Ruotsissa 0,022.
Lallemandin ym. (2007, 436-439) estimoivat joustoiksi 0,03 Belgiassa, 0,006
Tanskassa, 0,039 Irlannissa, 0,033 Italiassa ja 0,045 Espanjassa. Seka Albakin
ym. (1998) ettéd Lallemandin ym. (2007) estimoimat joustot ovat tilastollisesti
merkitsevia.

Tutkimuksissa joissa yrityskokoa mallinnetaan epéjatkuvana, paadytaan
samansuuntaisiin tuloksiin. Ferrerin ja Lluisin (2008, 116) kiinteiden vaikutus-
ten regressioestimaattien mukaan yrityskoon vaikutus palkkaan verrattaessa
alle 20 hengen yrityksiin on seuraava: tyoskenteleminen 100-499 hengen yrityk-
sessd nostaa palkkaa noin 2,7 prosenttia, 500-999 hengen yrityksissa toimimi-
nen noin 3,7 prosenttia ja yli 1000 hengen yrityksessa tydskentely 4,5 prosenttia.
Ferrerin ja Lluisin (2008) estimaatit ovat tilastollisesti erittdin merkitsevia. Leh-
merin ja Mollerin (2010) tobit-estimaattien mukaan suuressa yrityksessa (yli 500
henked) tyoskenteleminen lisda Saksassa palkkaa noin 12 prosenttia.

Gibson ja Stillman (2009, 217) raportoivat tuntipalkan nousevan yritysko-
ko-dummyn kasvaessa. Verrattaessa 500 hengen yritysten tuntipalkkaestimaat-
teja alle 20 hengen yritysten estimaatteihin ero on huomattava: Yhdysvalloissa
ero on 25 %, Kanadassa 63 %, Iso-Britanniassa 23 %, Saksassa 26 %, Sveitsissa
15 %, Belgiassa 4 %, Irlannissa 24 %, Puolassa 11 % ja Uudessa-Seelannissa 21 %
yli 500 hengen yrityksissa tytskentelevien hyvaksi. Estimaatit ovat tilastollisesti
merkitsevia lukuun ottamatta Belgiaa ja Puolaa. Toinen tutkimus, jossa yritys-
koolla ei ole merkitsevad kerrointa on Brunello ja Colussi (1998). Tutkijoiden
mukaan suurten yritysten (yli sata henked) palkkataso ei eroa pienten yritysten
(alle sata henked) palkkatasosta, kun tyontekijoiden ominaisuuksia ja valikoi-
tumista yrityksiin kontrolloidaan?3,

Aikaperspektiivi tuo oman mielenkiitonsa yrityskoon ja palkkatason vali-
seen yhteyteen, silla empiiristen tutkimusten mukaan yrityskoon ja palkkatason
véalinen korrelaatio on vaihdellut ajassa. Tutkimusten mukaan yrityskoon

13 Kolmatta tutkimusta, jossa yrityskokopreemio ei ole tilastollisesti merkitseva (Barth
& Dale-Olsen 2011), sivutaan kappaleessa 3.3
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positiivinen vaikutus palkkatasoon on ollut laskusuunnassa Yhdysvalloissa.
Yrityspreemio kasvoi jalostusteollisuudessa voimakkaasti 1977-1983, mutta
valilla 1983-1992 trendi oli hiukan laskeva (Idson & Oi 1999, 106). Belman ja
Levine (2004, 532-539) osoittavat yrityskoon vaikutuksen palkkatasoon heiken-
neen koko yksityisen sektorin tasolla 1979-1993, ja Hollisterin (2004, 666-669)
mukaan 1988-2003 palkan ja yrityskoon vélinen jousto tippui miehilld 0,053:sta
0,028:aan, ja naisilla 0,037:sta 0,0246:een. Even ja Macpherson (2009, 7) raportoi-
vat yrityskokopreemion (yli 500 hengen yritys verrattuna alle 25 hengen yrityk-
seen) tippuneen noin 50 prosentista noin 35 prosenttiin 1990-2005.

3.3 Teorioiden selitysvoima

Kappaleessa 2 esiteltyjen teorioiden indikoimia hypoteeseja on testattu useissa
eri tutkimuksissa. Tassa osiossa tarkastellaan ovatko hypoteesit onnistuneet
selittamaan yrityskoon ja palkkatason yhteytta. Lapikaytavat hypoteesit ovat
tyovoiman laatu —hypoteesi, kompensoivat palkkaerot, monopoli- ja monop-
sonihypoteesi. Lisdksi osiossa sivutaan ammattiliittojen ja keskitettyjen palkka-
ratkaisujen vaikutusta yrityskoon ja palkkatason suhteeseen.

Tutkimusten perusteella tyontekijoiden havaittavat ja ei-havaittavat omi-
naisuudet selittdvat osan yrityskoon ja palkkatason valisesta yhteydesta. Muilla
teorioilla on osittaista selitysvoimaa, mutta niita ei voida pitaa voittopuoleisesti
yrityskoon ja palkkatason yhteytta selittavina. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa
on syyta huomata, etta tyypillisesti tutkimuksissa selittdvia muuttujia lisataan
kasautuvasti aikaisempien muuttujien seuraksi. Malleissa kontrolloidaan yleen-
sa ensin henkildominaisuuksia, jonka jalkeen kontrolleiksi lisdtdan esimerkiksi
yritys- tai aluemuuttujia.

Tybévoiman laatu —hypoteesia voidaan tutkia kahdesta eri ndkdkulmasta.
Tyovoiman laadun vaikutusta yrityskoon ja palkkatason suhteeseen voidaan
mallintaa kontrolloimalla tyontekijoiden havaittavia tai ei-havaittavia ominai-
suuksia. Jos tyontekijoiden ominaisuuksia ei voida havaita tai kontrolloida,
vaihtoehtona on etsia todisteita hypoteeseille, jonka mukaan suurten yritysten
on optimaalista palkata kyvykkaampia tyontekijoita.

Poikkileikkausestimaattien mukaan tyOntekijoiden havaittavat ominai-
suudet selittavat osan suurissa yrityksissa tai toimipaikoissa maksettavista suu-
remmista palkoista (Mellow 1982; Oi 1983; Brown & Medoff 1989; Morissette
1993; Albaek 1998; Lallemand ym. 2007; Gibson & Stillman 2009; Pedace 2010).
Tulokset ovat samansuuntaisia tyontekijéiden ei-havaittavia ominaisuuksia
paneelimenetelmilla kontrolloivissa tutkimuksissa. Paneelimalleissa yrityskoon
vaikutus palkkatasoon on tyypillisesti vahaisempaa kuin poikkileikkausmal-
leissa, mutta yrityskoon vaikutus pysyy tilastollisesti merkitsevana. Estimaatti-
en mukaan tyodntekijoiden ei-havaittava heterogeenisyys on huomattava palk-
kaerojen lahde, mutta ei yksinomainen syy yrityskoon ja palkkojen valiselle
positiiviselle relaatiolle. (Brown & Medoff 1989; Evans & Leighton 1989; Abowd
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ym. 1999; Winter-Ebmer & Zweimuller 1999; Manning 2003, 80-108; Ferrer &
Lluis 2008.)

Paneeliaineistoja hy6dyntavissa tutkimuksissa yrityskoon palkkavaikutus-
ta kontrolloidaan kiinteiden vaikutusten estimaattorilla. Estimaattorin toiminta
perustuu selittdvien muuttujien variaatioon havaintoyksikéiden sisalla. Panee-
liaineistossa yrityskoon variaatio aiheutuu joko yrityskoon muuttuessa tydsuh-
teen aikana, tai tyontekijan vaihtaessa yritysta. Kirjallisuudessa on painotettu
yritystda vaihtavien tyontekijoiden tuottamaa variaatiota (Winter-Ebmer &
Zweimiller 1999; Manning 2003, 90-91). Kiinteiden vaikutusten regressiolla ei
voida ottaa huomioon sita, ettd tyopaikanvaihtamispaatés on mahdollisesti en-
dogeeninen. On mahdollista, ettd erikokoiset tydnantajat arvostavat tyonteki-
jéiden ei-havaittavaa kyvykkyytta eritavoin (esim. pienet yritykset suosivat dy-
naamisia tyontekijoita, suuret jadykempiin prosesseihin sitoutuvia). Valikoitu-
minen aiheuttaa kiinteiden vaikutusten estimaattien tarkentumattomuutta (So-
lon 1988). Valikoitumisen vaikutusta yrityskokoilmioon ovat mallintaneet Idson
ja Feaster (1990), Main ja Reilly (1993), Albaek ym. (1998), Brunello ja Colussi
(1998) seka Ferrer ja Lluis (2008).

Tulokset tydntekijoiden valikoitumisesta ovat ristiriitaisia. Idsonin ja Feas-
terin (1990) tulosten mukaan tyodntekijoiden ei-satunnainen valikoituminen ta-
soittaa palkkaeroa. Tutkijoiden estimaatit viittaavat pienten yritysten tyonteki-
joiden olevan suurten yritysten tyontekijoita kyvykkaampia. Main ja Reilly
(1993) eivat havaitse systemaattista valikoitumista tyontekijéiden kesken. Sen
sijaan Brunellon ja Colussin (1998) mukaan osa suurten ja pienten yritysten va-
lisestéa palkkaerosta voidaan selittda tyontekijoiden valikoitumisella. Tutkijoi-
den mukaan suuriin yrityksiin valikoituu ei-havaittavilta ominaisuuksiltaan
kyvykkaampia henkildita.

Albaek ym. (1998, 433-435) raportoivat instrumenttimuuttujaregressioiden
lisdavan toimipaikkakoon vaikutusta palkkaan Tankassa, Norjassa ja Suomessa.
Ruotsissa menetelma vahentad toimipaikkakoon vaikutusta. Tama viittaa vali-
koitumisen suuriin yrityksiin olevan Ruotsissa positiivista, ja muissa maissa
negatiivista. Albaek ym. (1998, 434-435) suhtautuvat epailevasti instrumentti-
muuttujamenetelmén validiuteen. Tutkijoiden suorittamat mallispesifikaatiot
viittaavat siihen, etteivat instrumenttimenetelmat ole robusteja yrityskoon ja
palkkatason suhdetta mallinnettaessa. Myds Brunello ja Colussi (1998, 226, 229)
raportoivat estimaattien olevan sensitiivisid mallispesifikaatiolle. Ferrerin ja
Lluisin (2008) estimaattien perusteella tyontekijoiden kykyja arvostetaan eri
tavoin erikokoisissa kanadalaisyrityksissa. Ei-havaittavaa kyvykkyytta arvoste-
taan eniten keskikokoisissa (100-499 henked) yrityksissa ja havaittavia kykyja
arvostetaan eniten suurissa yrityksissa (1000+ henked). Tutkijat tulkitsevat ta-
man tukevan monitorointihypoteesia.

Tydvoiman laatu —hypoteesia on tutkittu epasuorasti muutamassa tutki-
muksessa. Esimerkiksi monitoroinnin merkitysta palkanmuodostumisessa si-
vuavat Kruse (1992) seka Ferrerin ja Lluisin (2008) toteavat suurissa yrityksissa
tyontekijoiden monitoroinnin olevan vaikeaa. Agellin (2004) mukaan pienten
toimipaikkojen johtajat pystyvat kokemansa mukaan monitoroimaan
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tyontekijoitddn suurten yritysten johtajia paremmin. Kuitenkaan Brown ja Me-
doff (1989, 1049-1055) seka Albaek ym. (1998, 432) eivat |6yda todisteita monito-
roinnin vaikutuksesta ty6nantajakoon ja palkkojen véliseen yhteyteen. Esimer-
kiksi Yhdysvalloissa urakkapalkalla toimivat tydntekijat ansaitsevat suurissa
yrityksissd enemman (Brown & Medoff 1989, 1055).

Yritysten paaomaintensiivisyys on yhdistetty yrityskoon ja palkkajoen
suhteeseen. P4domaintensiivisyys selittda osan Yhdysvaltain teollisuussektorilla
tydskentelevien tyontekijoiden suuremmista palkoista (Troske 1999, 21). Sen
sijaan, kattavaa otosta Yhdysvaltain julkiselta sektorilta hyodyntavan Pedacen
(2010, 174) mukaan paaoman maaralla tydntekijaa kohden ei ole vaikutusta yri-
tyskoon ja palkkatason suhteeseen. Barron ym. (1987) ja Black ym. (1999) rapor-
toivat suurten yritysten tarjoavan tyontekijoilleen enemman muodollista koulu-
tusta. Pedace raportoi (2010) tyonantajien tarjoamalla koulutuksella olevan osit-
taisen yhteytta yrityskokopreemioon.

Kompensoivien palkkaerojen vaikutusta yrityskoon ja palkkatason suhtee-
seen voidaan mallintaa muutamalla eri tavalla. Suoraviivaisin tapa on pyrkia
kontrolloimaan tydpaikkaan liittyvien tydolojen vaikutusta palkanmuodostuk-
seen tyooloja mittaavilla muuttujilla. Toinen tapa on vakioida tydntekijan am-
matti tai yrityksen toimiala. Vakioinnin voidaan ajatella huomioivan ammatin
tai toimialan haitta- tai hyotypuolet. Jos jollain toimialalla on systemaattisesti
huonommat tyodolot kuin toisella toimialalla, voidaan toimiala-dummyn ajatella
iIlmentavan osittain naita tekij6itd. Huomattavaa kylla, menetelma vakioi kaikki
ammattiin tai toimialaan liittyvat ominaisuudet. Kolmas tapa kontrolloida yri-
tyskohtaisia ominaisuuksia on vakioida yritysten ei-havaittava heterogeenisyys
(Abowd ym. 1999).

Brown ja Medoff (1989, 1039-1041) eivat I6yda todisteita kompensoivien
palkkaerojen hypoteesille. Noin 40 eri muuttujan perusteella, tydolot eivét ole
huonompia suurissa kuin pienissa yrityksissd, eikd naiden muuttujien lisaéadmi-
nen palkkayhtaloon selitéa yrityskokopreemiota. Huomattavaa tutkimuksessa
on se, ettd siind huomioidaan Oin (1983, 96-97) perdaankuuluttama ydtbiden
maard. Kruse (1992) raportoi yrityskokopreemion pienentyvan kolmasosalla,
kun han kontrolloi 26 tydoloja mittaavaa muuttujaa. Hanen kayttamistaan tyo-
olomuuttujista vain muutama on tilastollisesti merkitseva, ja useiden muuttuji-
en etumerkit ovat teoriaodotusten vastaisia. Kruse (1992, 245) epdilee taméan
johtuvan siita, ettd ty6éolomuuttujat korreloivat tydntekijoiden ei-havaittavien
ominaisuuksien kanssa.

Tydolomuuttujat eivat selitd palkkaeroa Norjan tai Ruotsin osalta (Albaek
ym. 1998, 431-432). Sen sijaan Lallemand ym. (2007, 438) havaitsevat tyooloja
kontrolloivien muuttujien (esim. ylity6- ja yoty6-dummy) vahentavan toimi-
paikkakoon kerrointa Tanskassa, Italiassa ja Espanjassa. Brown & Medoff (1989,
1041-1045), Evans ja Leighton (1989, 302-308), Winter-Ebmer & Zweimduller
(1999, 92-93) ja Manning (2003, 89) raportoivat tyourien olevan pidempia suu-
rissa kuin pienissa yrityksissa, kun muut tekijat vakioidaan. Tama indikoi tyo-
olojen olevan parempia suurissa kuin pienissa yrityksisséa.
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Siirtymalla pois neoklassisesta teoriakehikosta epataydellisesti toimivien
tyomarkkinoiden piiriin, yrityskoon ja palkkatason yhteyttd voidaan selittéa
monopolistisella, monopsonisella, tai korporatistisella kilpailulla. Markkinoiden epéa-
taydelliseen toimintaan perustavat teoriat ovat neoklassisia teorioita mutkik-
kaampia testata, eika epataydellisten markkinoiden tarkasteleminen kuulu poh-
joisamerikkalaiseen valtavirtatutkimukseen. TAma nékyy hypoteeseja kasittele-
vien tutkimusten vahaisempana maarana.

Monopolihypoteesi ei ole saanut kirjallisuudessa kannatusta. Mellow
(1982, 497-500) raportoi yrityskoon vaikutuksen palkkaan olevan samaa luok-
kaa seka kilpailullisilla ettd keskittyneilla markkinoilla Yhdysvalloissa. Brownin
ja Medoffin (1989, 1046-1047) mukaan suurten toimipaikkojen tuotteiden Ky-
synytdjousto on suurempaa kuin pienten toimipakkojen tuotteiden Kysynta-
jousto!4, Kallebergin ja Van Burenin (1996, 60-62) tulokset viittaavat siihen, ettei
toimialan keskittymisella ei ole vaikutusta tyontekijoiden palkkaan. Trosken
(1999, 22) mukaan yhdysvaltalaiset teollisuusyritykset jakavat osan voitoistaan
tyontekijoille, mutta voittojen maara ei korreloi tydonantajakoon kanssa. Sekéa
Arai (2003, 603) ettd Pedace (2010, 174) havaitsevat, ettei yritysten voitollisuu-
den kontrolloimisella ei ole merkitysta yrityskoon ja palkkojen suhteeseen.

Tyon tarjonnan jaykkyytta korostava monopsoniteoria on kerannyt mo-
nopolihypoteesia monitulkintaisempia tuloksia. Manningin (2003, 104-105)
joustoestimaattien mukaan yritysten kohtaama tyoOntarjonta on jaykkaa. Toi-
saalta Brown ja Medoff (1989, 1048-1049) toteavat suurten toimipaikkojen saa-
van enemman ty6hakemuksia tytpaikkaa kohden kuin pienten toimipaikkojen.
Tama ei kuitenkaan kerro sitd, ovatko hakijat tyopaikkaan soveltuvia. Monop-
soniteoriaan voidaan liittad alueulottuvuus: jos ty6n tarjonta eroaa alueittain,
joillakin aloilla lisatyontekijoiden palkkaaminen voi olla vaikeaa, ja tyontekijoi-
den niukkuus nostaa palkkatasoa (Weiss & Landau 1984). Brown ja Medoff
(1989, 1048) ilmoittavat, ettei yrityskoon vaikutus palkkaan ole Yhdysvaltain
metropolialueilla muita alueita pienempi?s.

Mielenkiintoisessa tutkimuksessaan Barth ja Dale-Olsen (2011) raportoi-
vat yrityskoon ja palkkatason yhteyden katoavan, kun tutkijat kontrolloivat
saman koulutustyypin omaavien tyontekijoiden maarad toimipaikan sisalla.
Toisin sanoen, he kontrolloivat taitoryhméan koon vaikutusta (skill size group
effect) palkkatasoon. Tulos viittaa ty6ntarjonnan olevan jaykkaa: mita enemman
tietyntyyppisia tyontekijoita yrityksessa on, sitd enemman palkat nousevat.
Barth ja Dale-Olsen (2011) tulkitsevat tuloksen todisteeksi monopsonistista
tydmarkkinoistalé.

14 Aiemmassa tutkimuksessaan Brown ja Medoff (1988) havaitsivat kyvyn maksaa selit-
tavan noin 15 prosenttia Yhdysvaltain julkisen hallinnon suurempien osastojen kor-
keammista ansioista.

15 Alueaspektia sivuten, Lehmerin ja Mdllerin (2010, 50) tulosten mukaan yrityskoko-
preemio ja agglomeraatiovaikutukset liittyvat yhteen.

16 Tutkimus demonstroi kirjallisuuden pitdvan yritys- ja toimipaikkakokoa synonyy-
meind. Barth ja Dale-Olsen (2011) kayttavat toimipaikkakohtaista aineistoa, mutta to-
teavat johtopaatoksissaan (s. 352) tulosten selittdvan myos yrityskoon ja palkkojen
vélisen yhteyden.
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Ammattiliitoilla ei ole selkeda yhteytta yrityskoon ja palkkojen suhteeseen,
eikd niitd pideta yrityskokopreemiota selittdvana tekijana. Yhdysvalloissa tai
Kanadassa ammattiliitoilla ei ole osuutta yrityskoon ja palkkatason relaatioon
(Brown & Medoff 1989, 1045; Morissette 1993, 167), joskin Iso-Britanniassa yri-
tyskokopreemio on 3-4 kertaa suurempi jarjestdytymattomilla kuin ammatilli-
sesti jarjestaytyneilld aloilla (Manningin 2003, 90-91)17. Tanskassa, Norjassa ja
Ruotsissa yrityksen jarjestadytymisasteella ei ole yhteyttéd toimipaikkakoon ja
palkkojen suhteeseen (Albaek ym. 1998, 432-433). Barth ja Dale-Olsen (2011,
349-351) mukaan yrityksen tyontekijoéiden neuvotteluvoima yrityksen sisalla ei
vaikuta toimipaikkakoon ja palkkojen suhteeseen Norjassa.

Kansallisesti keskitetyilla palkkaratkaisuilla vaikuttaa olevan yhteys yri-
tyskoon ja palkkatason relaatioon. Yrityskoon ja palkkatason valinen korrelaa-
tio on pienempaa maissa, joissa palkoista sovitaan keskitetysti. Lallemand ym.
(2007, 437, 439-441) mukaan tydnantajakoon vaikutus palkkaan on heikompi
maissa, joissa korporatismin aste on suuri. Maissa joissa korporatismin aste on
korkea, kuten Tanskassa ja Belgiassa, kontrolloitu yrityskoon vaikutus on suh-
teellisen pieni. Maissa, joissa korporatismin aste on matala (esim. Yhdysvallat,
Kanada, Irlanti) havaitaan tyypillisesti selkea yrityskoon ja palkkatason valinen
yhteys (Teulings & Hartog 1998, 30).

Taulukko 1 sisaltdd yhteenvedon keskeisista yrityskokoa ja palkkatasoa
kasittelevia tutkimuksia. Taulukosta voidaan tehda kaksi keskeista havaintoa.
Ensinnakin, yrityskoon ja palkkatason yhteyden tutkiminen on ollut Yhdysval-
ta-keskeista. Toiseksi, 2000-luvulla kerattyja tilastoaineistoja ei ole hyddynnetty
julkaistuissa tutkimuksissa.

w Manning (2003, 90-91) huomauttaa ettei tulos tue monopolihypoteesia (hypoteesin
mukaan tyontekijat padsevat osallisiksi voitoista neuvotteluvoimansa ansiosta).
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Tutkimus Tutkittu maa Aikavali Keskeiset tulokset

Mellow (1982) Yhdysvallat 1979 Seka yritys- ettéd toimipaikkakoolla posi-
tiivinen yhteys palkkatasoon. Preemio
samaa luokkaa kilpailullisilla ja keskit-
tyneilld markkinoilla.

Brown & Medoff Yhdysvallat 1979, 1982 Julkisella sektorilla palkat kasvavat

(1988) yksikkékoon mukaan. Suurten yksikoi-
den paremmalla maksukyvylla osittaista
selitysvoimaa.

Brown & Medoff Yhdysvallat 1973-1977, Tyontekijoiden kyvykkyys selittad palk-

(1989) 1979, 1980 kaeroa. Kompensoivilla palkkaeroilla, tai
epataydellisten markkinoiden hypo-
teeseilla ei merkitsevaa selitysvoimaa.

Evans & Leighton  Yhdysvallat 1976, 1981, Tyontekijoiden ei-havaittava hetero-

(1989) 1983 geenisyys selittdd 60 % palkkaerosta.

Idson & Feaster Yhdysvallat 1979 Tyontekijoiden satunnainen valikoitu-

(1990) minen tasaa palkkaeroa; pienissa yrityk-
sissa tehokkaampia tydntekijoita

Kruse (1992)* Yhdysvallat 1980 Tyoolot vaikuttavat hieman toimipaik-
kakoon ja palkan suhteeseen.

Morissette (1993) Kanada 1986 Tyo6oloilla tai ammattiliitoilla ei selitys-
voimaa.

Green ym. (1996)*  Iso-Britannia 1983, 1984, Osa yrityskokopreemiosta johtuu tyén

1991 tarjonnan jaykkyydesta.

Kalleberg & Van Yhdysvallat 1991 Yrityksen sisdiset tyémarkkinat korre-

Buren (1996) loivat positiivisesti yrityskoon ja palkka-
tason kanssa.

Albak (1998)* Tanska, Suomi+, 1991, 1985, Tyontekijoiden havaittavat ominaisuu-

Norja, Ruotsi 1989, 1991 det selittavat noin puolet erosta, mutta
tydoloilla, ammattiliitoilla tai monito-
roinnilla ei ole selitysvoimaa.

Brunello & Italia 1993 Palkkaero voidaan selittéé lahes koko-

Colussi (1998) naan tydntekijaominaisuuksilla ja tydn-
tekijoiden valikoitumisella.

Shaffner (1998)* Peru 1985-1986 Ei tukea ammattiliitoille, eikd pinnaami-
sen perustuvalle tehokkuuspalkkahypo-
teesille

Abowd ym. (1999) Ranska 1976-1987 Tyontekijoiden ei-havaittavat ominai-

suudet selittavat n. 75 % palkkaerosta,
yritysten ei-havaittavilla ominaisuuksilla
ei keskeisté merkitysta.

(jatkuu)
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TAULUKKO 1 (jatkuu)

Idson & Oi
(1999)*+

Troske (1999)*+

Winter-Ebmer &
Zweimdller (1999)

Arai (2003)

Manning (2003)

Hollister (2004)

Lallemand ym.
(2007)*

Ferrer & Lluis
(2008)

Fox (2009)

Gibson & Stillman
(2009)

Lehmer & Mdller
(2010)

Pedace (2010)

Barth & Dale-
Olsen (2011)

Yhdysvallat

Yhdysvallat

Sveitsi

Ruotsi

Iso-Britannia,
Yhdysvallat

Yhdysvallat

Belgia, Tanska,
Irlanti, ltalia,
Espanja

Kanada

Ruotsi, Yhdysvallat

Yhdysvallat, Kana-
da, Iso-Britannia,
Saksa, Sveitsi, Bel-
gia, Irlanti, Puoli ja
Uusi-Seelanti

Saksa

Yhdysvallat

Norja

1977, 1982,
1987, 1992

1990

1991-1996

1981, 1991

1993, 1992-
1999

1988-2003

1995

1994-2001

1970-1990,
1996

1994

1990-1997

1994, 1997

1989-1997

Tyoéntekijat tehokkaampia suurissa yri-
tyksisséa. (Vaikka aineisto toimipaikkata-
solta, tulkinnat yritystasolla).

Suurissa teollisuustoimipaikoissa on
laadukkaampia tydntekijoita.

Tyoéntekijoiden heterogeenisyys selittda
n. puolet yrityskokopalkkaerosta. Tyo-
paikan vaihtamisen endogeenisyyden
kontrollointi ei muuta tuloksia.

Yritysten voitollisuudella ei selitysvoi-
maa.

Neoklassinen paradigma ei selita palk-
kaeroa, eikd mydskdan monopolihypo-
teesi. Tydvoiman tarjonta on jaykkaa.

Yrityskoon vaikutus palkkatasoon hei-
kentynyt Yhdysvalloissa 1988-2003.

Toimipaikkapreemio osittain toimiala-
kohtainen. Korporatistisissa maissa pie-
nempi toimipaikkakokopreemio.

Tyontekijat valikoituneita yrityksiin. Ei-
havaittavia ominaisuuksia palkitaan
parhaiten keskisuurissa, havaittavia
suurissa yrityksissa.

Yrityskokopreemio seurausta suurten
yritysten vastuullisemmista tydtehtavis-
ta.

Havaittavat ominaisuudet selittédvat osan
palkkaerosta. Yrityskokoon ja palkkata-
son yhteys vaihtelee selkeasti maittain.

Yrityskokopreemio yhteydessa agglome-
raatiohyétyihin.

Palkkaeroon vaikuttavat useat tekijat.
Seka henkild- ettd yrityskontrollit pie-
nentavat preemiota.

Yrityskoolla ei ole vaikutusta, kun eri
taitotasoryhmien kokoa yrityksen sisalla
kontrolloidaan. Tydmarkkinat monop-
sonistisia.

Huomioita: * Tutkimuksessa tarkastellaan vain toimipaikkakokoa. + Tutkimuksessa on

kaytetty vain yhden toimialan kattavaa otosta.



4  YRITYSKOON JA PALKKATASON SUHDE
SUOMESSA 2003 - 2009

Taman pro gradun empiirisessa osassa syvennytaan yrityskoon ja palkkojen
valiseen suhteeseen. Tarkoituksena on selvittdd vaikuttaako yrityskoko, tai sii-
hen liittyvat taustatekijat tyontekijoiden tuntipalkkaan Suomessa. Keskeisena
tutkimuskysymyksena on neoklassisen palkkateorian yrityskokohypoteesin
testaaminen. Hypoteesin mukaan tyontekijoiden ja yritysten palkkaan vaikut-
tavat ei-havaittavat ominaisuudet eroavat erikokoisissa yrityksissa. Tutkimus-
kysymyksiin perehdytdan hyodyntamalla Tilastokeskuksen palkkarakennetilas-
toa ja yritysrekisteria vuosilta 2003-2009. Aineistot mahdollistavat kysymysten
monipuolisen tarkastelun kuvailevan ja ekonometrisen analyysin muodossa.
Ekonometrinen analyysi kostuu poikkileikkaustarkasteluista sekd paneeliesti-
moinneista. Ekonometrisessa tarkastelussa tutkimuskysymyksiin perehdytaan
mallintamalla yksilén palkan muodostusta, ja seuraamalla yrityskoon vaikutus-
ta palkanmuodostusprosessissa.

Taman luvun rakenne on seuraava. Luvussa 4.1 luodaan katsaus analyy-
sissd kaytettaviin aineistoihin. Luvussa 4.2 tarkastellaan tutkimusaineiston
muodostamista sekd analyysissd hyoddynnettavia muuttujia ja niiden ominai-
suuksia. Osio 4.3 koostuu kuvailevasta analyysistd; luvussa tarkastellaan yri-
tyskoon yhteytta palkkatasoon sekd muihin tarkeisiin kontrollimuuttujiin. Luku
4.4 kasittelee ekonometrisessa analyysissa kaytettavid menetelmia. Viimeisessa
luvussa esitetdan ekonometrisen analyysin tuloksia.

4.1 Aineistokuvaus

Kappaleen 4 empiirinen analyysi pohjautuu Tilastokeskusten aineistoihin. Em-
piirisessa analyysissa hyodynnetdan kahta erillista tilastoa: palkkarakennetilas-
toa ja yritysrekisteria. Analyysin paapaino on palkkarakennetilastolla, joka on
laaja-alainen useita Tilastokeskuksen aineistoja yhdisteleva tyomarkkinatilasto.
Palkkarakennetilasto pitaa sisallaan tietoja tyontekijoista ja heidan tyonantajis-
taan. Palkkarakennetilastoa on julkaistu vuodesta 1995, ja se sisdltda useita ha-
vaintoja samoista yksiloista sekd yrityksistda. Taten tilastoa voidaan soveltaa
pitkittaisaineistona. Tama ominaisuus mahdollistaa palkkarakennetilaston
hyodyntamisen tyodntekijoiden ja yritysten ei-havaittavien ominaisuuksien
kontrolloinnissa. Toinen empiirisessa analyysissa kaytettava aineisto on yritys-
rekisteri, joka on vuosittain julkaistava tietovaranto Suomessa toimivista yrityk-
sistd. Yritysrekisteristeristd yhdistetddan muutamia muuttujia yritystunnuksen
perusteella palkkarakennetilastoon. Koska yritysrekisterin muuttujien merkitys
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on analyysissa vahainen, viitataan aineistosta keskusteltaessa yleisimmin vain
palkkarakennetilastoon?s.

Tilastokeskuksen yllapitama palkkarakennetilasto on vuosittain julkaista-
va kattava palkka- ja tydnantajatilasto, joka kuvaa vuoden viimeisen neljannek-
sen palkkarakennetta. Palkkarakennetilasto koostetaan yhdistamalla ty6nanta-
jajarjestojen jaseniltdan kerdamia tietoja Tilastokeskuksen suorittamaan palkka-
tiedustelun tietoihin. Lisdksi palkkarakennetilastoa tdydennetéaan yhdistamalla
yksittdisia muuttujia muista tilastoista, kuten yritys- ja tutkintorekistereista.
Palkkarakennetilastossa alakohtaiset palkkatiedot yhdistyvat yleisia tilastokéa-
sitteité kasittavaksi tietovarannoksi. Tilasto sisaltaa tietoja tyontekijoista, ja niis-
ta yrityksista joissa tyontekijat tydskentelevat, joten palkkarakennetilastoa voi-
daan pitdé yhdistettyna tyontekija-tytnantaja-aineistona.

Tilastotiedoiltaan ja peittdvyydeltédn palkkarakennetilasto on kattava.
Palkkarakennetilasto sisaltda henkilo- ja yritystietoja yksityiseltd sektorilta,
kunnista seka valtiolta. Tilaston peittavyys kuntien ja valtion palkansaajien
osalta on erinomainen, ja se kattaa yli 80 prosenttia kyseisten sektorien palkan-
saajista. Yksityisen sektorin osalta palkkarakennetilasto on peittava, jos yrityk-
sessa tydskentelee enemman kuin viisi palkansaajaa. Palkkarakennetilaston ul-
kopuolelle on rajattu joitakin hankalasti maariteltavia ryhmid. Tilasto ei sisalla
tyOnantajatalouksia, kansainvalisid jarjestoja tai yksityisen sektorin yrityksia,
joiden paatoimiala on maa-, metséa- ja kalatalous. Liséksi palkkarakennetilasto ei
pida sisallaan yritysten ylinté johtoa, tai yksityisen sektorin kuukausipalkkaisia
palkansaajia, joiden tydsuhde on alkanut tai paattynyt keskella tilastointikuu-
kautta.

Palkkarakennetilasto sisaltda vuositasolla noin 1,2-1,3 miljoonaa havain-
toa. Perusjoukon tasolle korotettuna, eli katokorjattuna, havaintomaara nousee
noin 1,6 miljoonaan. Palkkarakennetilastossa vastauskatoa korjataan Sarndalin
suhde-estimaattorilla, joka maarittelee kadon korjauskertoimen vastanneiden
yritysten henkilékunnan suhteellisen osuuden k&anteislukuna. Estimaattori
antaa suuremman painoin niiden yritysten havainnoille, joissa vastauskato on
suurinta henkilokunnan maaralla mitattuna?l®.

Palkkarakennetilasto on muuttujatiedoiltaan monipuolinen. Tilasto kertoo
palkansaajien lukumaaran, heidan tunti- ja kuukausipalkkansa sekd kuvaa
palkkojen muodostumista ja hajontaa. Tyontekijoiden palkkatietoja voidaan
luokitella ammatin, koulutuksen, palkansaajan ian, sukupuolen, palvelussuh-
teen tyypin, palkkausmuodon, ja tydpaikan toimialan sekd maantieteellisen
sijainnin mukaan. Esimerkiksi ammatteja ja toimialoja voidaan ryhmitella kan-
sainvalisten ISCO- ja NACE-luokitusten perusteella.

Palkkarakennetilasto maarittelee kaikille palkansaajille yhteiset sopi-
musalasta tai palkkausmuodosta riippumattomat ansiokasitteet ja luokitukset.
Palkkarakennetilastossa palkansaajien ansioita mitataan kokonaisty6ajan

18 Tilastojen kuvaukset 16ytyvat Tilastokeskuksen internetsivuilta. Ks. viitteet.

19 Ekonometrisessd analyysissé aineistoja ei koroteta korotuskertoimella perusjoukon
tasolle. Estimoinnit suoritettiin my6s korotuskertoimella korjattuna, mutta merkitse-
vaa eroa ei ilmennyt.
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kuukausi- ja tuntiansioilla. Kokonaistytajan ansio saadaan maarittamalla koko-
naistydaika seka yhdistamalla useita jatkuvia ansiokasitteita kuukausi- tai tun-
tiansioksi. Kokonaistydaikaan luetaan henkilokohtainen saannéllinen viikko-
tyOaika seka tilastointijakson keskimaaraiset palkatut lisa- ja ylity6tunnit. Li-
saksi kokonaistyOaikaa maaritettdessd otetaan huomioon lomapaivien koko-
naistybaikaa véhentava vaikutus. Esimerkiksi 40 tunnin tyoviikkoa tekevien
saannolliseksi viikkotydajaksi muodostuu 37,89 tuntia, joten kokonaistytaika
on tehtya tyoaikaa lyhempi.

Kuukausi- ja tuntiansioon luetaan jatkuvat ansiot kuten peruspalkka,
ammattikohtaiset lisat, olosuhdelisat, suoritusperusteiset ansiot, tekemattomal-
ta tyodajalta maksettu palkka, luontoisetujen verotusarvo, varallaolo- ja halytys-
korvaukset seka lisa- ja ylityon ansio. Kuukausi- ja tuntiansiot eivat sisalla ker-
taluontoisia palkkaerid, kuten lomarahaa, tulospalkkiota, aloitepalkkiota tai
prosessiteollisuuden palvelusvuosikorvauksia jos niitd ei ole luettu tehdyn ty6-
ajan ansioon?, Tuntipalkka saadaan jakamalla kuukausiansiot kokonaistydajan
tuntien maaralla.

Tydnantajatietojen osalta palkkarakennetilasto on suppeampi. Aineiston
keskeisin tydnantajamuuttuja on tieto yrityksen koosta. Palkkarakennetilastossa
yrityskoko maadritellddn jatkuvana, joko rekisteriaineiston tai palkkarakenneti-
laston kehikon pohjalta suoritetun estimoinnin perusteella. Toimipaikkakoko
on madritelty jalkimmaisellad tavalla. Muita tilastoon sisaltyvia tydnantajatietoja
ovat yrityksen sijaintitiedot, tiedot yrityksen taloudellisesta kontrollista, omista-
juuspohjasta, tydehtosopimuksen tasosta seka siitd, kaykod yritys ulkomaan-
kauppaa.

Toinen empiirisessd analyysissd kaytettdva Tilastokeskuksen tilasto on
Yritysrekisteriaineisto. Se on vuositilasto, joka sisaltda tietoja Suomessa toimi-
vista yrityksista, toimipaikoista ja konserneista. Keskeisid muuttujia tilastossa
ovat yritystunnus, henkiloston maara ja liikevaihto. Yritysrekisterin tietoja voi-
daan luokitella toimialoittain, alueittain, omistajatyypeittain, suuruusluokittain
sekd oikeudellisen muodon mukaan. Tilaston tiedot saadaan verohallinnon re-
kistereistd, seka Tilastokeskuksen suoraan yrityksille suorittamista tiedusteluis-
ta. Empiirisessa analyysissa hyodynnetdan yritysrekisteristd saatavaa tietoa yri-
tyksen yhtiomuodosta.

4.2 Kaytettavan aineiston ja muuttujien maarittely

Taman gradun tilastollinen analyysi perustuu palkkarakennetilaston ja yritys-
rekisterin tietoihin vuosilta 2003-2009. Aineistot ovat nailtd vuosilta suurim-
malta osaltaan yhtenevia ja vertailukelpoisia. Analyysissa kaytetdan yksityisen
sektorin tuntipalkkoja. Ansiokasitteena tuntipalkka on selked. Se mittaa tehdyn

20 Alat joissa palvelusvuosikorvauksia ei lueta tehdyn tydajan ansioon ovat metalli-,
paperi-, tekstiili-, vaatetus-, puu- seka puusepéanteollisuus.
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tyon ansoita antamatta painoarvoa sille, kuinka paljon kyseinen henkild tyos-
kentelee. On tosin huomattava, ettd kokonaistydajan tuntipalkka sisaltaa ylitois-
td maksettavat korvaukset. Ylityokorvaukset voivat vaikuttaa yrityskoon ja
palkkatason suhteeseen, jos esimerkiksi suurissa yrityksissa tehdddan enemman
ylitoita.

Yrityskoon mittarina kaytetddn yrityksessa tyoskentelevien henkildiden
maarad. Henkilostomaara on helposti vertailtavissa oleva ja selked indikaattori
yrityskoolle. Tieto yrityksen henkilostomaarasta sisaltyy usein tilastoaineistoi-
hin, ja henkiléstomaara on akateemisissa tutkimuksissa yleisimmin kaytetty
yrityskoon mittari. Muita mahdollisia mittareita yrityskoolle ovat yrityksen lii-
kevaihto ja pddomaintensiteetti. Naiden mittareiden ongelmana on niiden hei-
kompi saatavuus. Liséksi litkevaihto vaihtelee aloittain seka ajassa, ja yritysten
padomaintensiteetti varioi voimakkaasti aloittain kaytettavan teknologian mu-
kaan (Idson & Oi 1999, 2169).

Kuvailevassa analyysissa yrityskoko luokitellaan neliportaiseksi muuttu-
jaksi. Yrityskoot ovat mikroyritys (1-9 henked), pieni yritys (10-29 henked), kes-
kisuuri yritys (30-249 henked) ja suuri yritys (250+ henked). Luokittelu perus-
tuu Suomessa Yyleisesti kaytettyyn yritysluokitteluun. Ainoa poikkeus on pien-
ten ja keskisuurten yritysten ryhman jakaminen kahteen erilliseen osaan. Jaon
taustalla on yritysten velvollisuuksien lisédntyminen kolmenkymmenen hen-
gen rajapyykin kohdalla. Lakisaateiset yhteistoimintamenettelyt, kuten tyo-
honotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja menetelmat, yrityksen sisdisen
tiedotustoiminnan periaatteet ja tasa-arvosuunnitelma koskevat yli kolmen-
kymmenen hengen yrityksia (Tasa-arvolaki 232/2005, 6 a §). Ekonometrisessa
analyysissa yrityskoon vaikutusta palkkatasoon tarkastellaan jatkuvana.

Tassa pro gradussa kaytetdan vuoden 2002 toimialaluokitusta. Vuosien
2003-2008 palkkarakennetilastot perustuvat vuoden 2002 toimialaluokitukseen.
Vuoden 2009 palkkarakennetilastossa on kaytossa vuoden 2008 toimialaluoki-
tus, joten vuoden 2009 palkkarakennetilaston toimialaluokitus on muutettu vas-
taamaan vuoden 2002 toimialaluokitusta. Ammattien ryhmittelyssa kaytetaan
kansainvalistd 1SCO2-luokitusta, joka vastaa vuoden 2001 kotimaista ammatti-
luokitusta. ISCO2-luokitus maarittelee ammatit 25 eri kategoriaan.

Kuvaavaa ja ekonometristd analyysid varten palkkarakennetilastoa on
muokattu poistamalla kaikki havainnot julkisella sektorilla tydskentelevista
henkiloista. Lisaksi otos on rajattu Manner-Suomeen. Vuosien 2003-2009 palk-
karakennetilasto sisaltdd n. 5,1 miljoonaa havaintoa yksityisen sektorin tydnte-
kijoistd. Sekd kuvaava etta ekonometrinen osuus suoritetaan kayttamalla osa-
otosta palkkarakennetilastosta. Tama on valttamatonta laskennallisesti raskait-
ten paneeliestimointien suorittamiseksi. Osaotos maaritetadn koko aineiston
kymmenysosaksi, rajaamalla osaotokseen mukavanluettavien palkansaajien
maara joka kymmenenteen. Rajaus on suoritettu yhdistamalla palkkarakenneti-
laston vuositilastot vuosilta 2003-2009 pitkittaisaineistoksi. Palkansaajat tunnis-
tettiin sosiaaliturvatunnuksensa perusteella, jonka jalkeen joka kymmenes hen-
kilo valittiin osaotokseen. Nain muodostettua aineistoa taydennettiin lisaamalla
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yritysrekisterista tieto yrityksen yhtiomuodosta, nettovarallisuudesta ja liike-
vaihdosta aineistoon.

Kymmenesosaotosta on muokattu poistamalla havaintoja puutteellisten
tietojen vuoksi. Havainnot, joilla ei ole palkka-, yrityskoko-, toimiala-, alue- tai
tyOpaikkatietoja, sekd havainnot, joissa tyontekijan tuntipalkka on alle kolme tai
yli sata euroa on poistettu. Lisaksi henkilon tydsuhteiden maara vuodessa on
rajattu yhteen. Nain muodostetussa 1/10-otoksessa on 490 643 havaintoa. Otos
sisdltéd havaintoja 128 473 palkansaajasta ja 14 986 yrityksesta. Otoksessa pai-
nottuvat suurissa yrityksissa tydskentelevat henkilot. Havaintomaarat kasvavat
yrityskoon noustessa. Tama ilmenee esimerkiksi siina, ettd mikroyrityksien ha-
vainnoissa on 5 723 uniikkia yksiloa ja 3 949 yritysta. Pienimpien yritysten al-
haiset havaintomaarat kertovat palkkarakennetilaston peittadvyyden olevan hei-
kompaa pienimpien yritysten osalta.

4.3 Perusaineiston kuvailua

Millaisia ominaisuuksia suomalaisille yrityksille voidaan maarittaa yrityskoon
mukaan? Maksetaanko suurissa yrityksissd suurempia tuntipalkkoja? Milla
toimialalla pienet yritykset toimivat, missa suuret yritykset sijaitsevat? Kasilla
oleva luku vastaa muun muassa naihin kysymyksiin tarkastelemalla palkkara-
kennetilaston tunnuslukuja, seka luokittelemalla keskituntipalkkoja yrityskoon
mukaan. Lisaksi luvussa lyhyt luodaan katsaus erikokoisten yritysten tyonteki-
jéiden vuosien 2003-2009 reaalituntipalkkakehitykseen.

Muuttujakeskiarvoja kuvaavasta taulukosta 2 havaitaan, etté erikokoisten
yritysten valilla on eroja. Tydntekijoiden kuukausi- ja tuntiansiot kasvavat yri-
tyskoon mukaan. Mikroyrityksissa keskimaardinen tuntipalkka on noin 13 eu-
roa, kun suurissa yrityksissa keskituntipalkka on noin 16 euroa. Siten suurten
yritysten keskituntipalkat ovat noin 19 prosenttia mikroyritysten keskitunti-
palkkoja korkeampia. Kun tarkastellaan kuukausipalkkaa, vastaava ero on 30,6
prosenttia. Tama on linjassa luvussa 3.1 tarkastellun kansainvalisen kirjallisuu-
den kanssa.

Taulukon 2 mukaan suurissa yrityksissa tyoskentelee suhteellisesti
enemman miehia kuin pienissa yrityksissa. Mikroyritysten tyontekijoista mie-
hid on 38 prosenttia, kun vastaava prosenttiluku suurissa yrityksissd on 58.
TyOsuhteet kestavat kauemmin suurissa yrityksissa ja ovat useammin kokoai-
kaisia. Tyontekijoiden koulutusaste on suurissa yrityksissa pienia yrityksia kor-
keampi, mutta erot koulutusasteessa eivat ole suuria. Tama on mielenkiintoi-
nen, mutta kansainvalisesti tyypillinen havainto. Tyontekijéiden keskimaarai-
nen koulutusaste pysyy tytnantajakoon kasvaessa jokseenkin muuttumattoma-
na Yhdysvalloissa (Kalleberg & Van Buren 1996, 54; Pedace 2010, 172),
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Skandinaviassa (Albaek ym. 1998, 444) seka Belgiassa ja Irlannissa (Lallemand
ym. 2007, 443-445)21,

Koulutusalan suhteen erikokoiset suomalaisyritykset eivat juuri eroa. Ai-
noastaan kahdella alalla tyéntekijoiden koulutuskoostumus muuttuu huomat-
tavasti yrityskoon mukaan. Mikroyritysten tyontekijoistéa 18 prosentilla on tek-
niikan koulutus, kun taas suurissa yrityksissa tekniikan koulutus on 36 prosen-
tilla tyontekijoista. Sosiaalialan koulutuksen omaavien henkildiden maéara las-
kee selkeasti yrityskoon kasvaessa.

Ammattiryhmien sijoittumisessa ei ole huomattavia eroja yrityskokojen
valilla. Erityisasiantuntijoiden osuus nousee hieman yrityskoon kasvaessa, mut-
ta asiantuntijoiden osuus pysyy lahes muuttumattomana. Toimisto- ja asiakas-
palvelutyontekijoiden seka rakennus-, korjaus- ja valmistustyontekijoiden suh-
teellinen osuus nousee muutamia prosentteja yrityskoon kasvaessa. Suurin
ammattiryhmakohtainen muutos liittyy palvelu-, myynti- ja hoitotydntekijoi-
hin, joita on selkeasti enemman pienissa kuin suurissa yrityksissa.

Taulukko 2 osoittaa pienten ja suurten yrityksen toiminnan painottuvan
eri toimialoille. Mikro- ja pienyrityksissa kaupan ala on selkeéasti suurin tyollis-
taja 32 ja 28 prosentin osuuksillaan. Suurten yritysten kategoriassa teollisuus-
alan yritykset tyollistavat 39 prosenttia kaikista suurissa yrityksissa tydskente-
levista tyontekijoistd. Nama ovat huomattavia osuuksia, ja teollisuusalan yritys-
ten painoarvo on suuri vertailtaessa pienia ja suuria yrityksid koko yksityisen
sektorin tasolla: aineiston kaikista havainnoista 24 prosenttia tydskentelee suu-
ressa teollisuusyrityksessa.

Suuret yritykset keskittyvat Etela-Suomeen. Kaikista mikro- ja pienyrityk-
sistd Etela-Suomen laénissa sijaitsee alle 50 prosenttia, kun suurten yritysten
osuus Etela-Suomen laanissa on 82 prosenttia. Kaikilla muilla alueilla yritysten
suhteellinen osuus laskee yrityskoon kasvaessa. Esimerkiksi Lansi- seka Ita-
Suomen ladneissa suurten yritysten suhteellinen osuus kutistuu noin kolman-
nekseen verrattuna mikro- ja pienyritysten osuuteen.

Yrityskohtaiset tiedot paljastavat eroavuuksia erikokoisten yritysten valil-
l&. Suuret yritykset ovat pienid yrityksia useammin julkisessa omistuksessa
kuin pienet yritykset, ja voittopuoleisesti yhtiomuodoltaan osakeyhtioita. Li-
saksi suuret yritykset kayvat pienia yrityksia todennakdisemmin ulkomaan-
kauppaa. Tyoehtosopimuksen suhteen yritykset eivat eroa koon mukaan.
Kansallisen tydehtosopimuksen piiriin kuulu jokaisessa yrityskokoryhmassa
liki sata prosenttia tyontekijoista

2 Lallemand ym. (2007, 446-448) tosin raportoivat keskimaaraisen koulutusasteen ole-
van korkeampi suurissa yrityksissa Italiassa ja Espanjassa. Lisaksi Ferrerin ja Lluisin
(2008, 114) mukaan koulutusaste on korkeampi suurissa kanadalaisissa yrityksissa.
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TAULUKKO 2 Muuttujakeskiarvoja

Yrityskoko (henkil64)

Koko
Muuttujat 1-9 10-29 30-249 250+ otos
Kuukausipalkka (2003 euroissa) 1963 2 158 2492 2 565 2495
Tuntipalkka (2003 euroissa) 13,22 14,00 15,57 16,07 15,68
k& 40,37 40,40 41,10 41,16 41,06
Mies 0,38 0,44 0,57 0,58 0,56
Tydsuhteen kesto 6,93 7,24 8,62 10,98 9,90
Osa-aikaisuus 0,23 0,16 0,08 0,12 0,11
Koulutusaste
Ylempi perusaste (n. 9v) 0,44 0,44 0,44 0,46 0,45
Alin korkea-aste (13-14v) 0,18 0,18 0,17 0,15 0,16
Alempi korkea-aste (n. 15v) 0,09 0,10 0,11 0,11 0,11
Ylempi korkea-aste (n. 16v) 0,07 0,08 0,09 0,09 0,09
Tutkijakoulutus 0,003 0,003 0,004 0,005 0,004
Koulutusala
Tekniikan koulutus 0,18 0,21 0,32 0,36 0,33
Sosiaalialan koulutus 0,14 0,12 0,06 0,03 0,05
Ammattiryhma
Erityisasiantuntijat 0,09 0,12 0,15 0,13 0,13
Asiantuntijat 0,23 0,24 0,24 0,22 0,22
Toimisto- ja asiakaspalvelu 0,09 0,10 0,09 0,11 0,11
Palvelu-, myynti- ja hoito 0,31 0,24 0,11 0,14 0,14
Rakennus-, korjaus-, valmistus 0,09 0,10 0,14 0,12 0,12
Prosessi- ja kuljetus 0,05 0,07 0,15 0,15 0,14
Toimiala
Teollisuus 0,07 0,10 0,29 0,39 0,33
Rakentaminen 0,07 0,08 0,08 0,06 0,06
Tukku- ja vahittaiskauppa; korjaus 0,32 0,28 0,15 0,17 0,18
Majoitus- ja ravitsemistoiminta 0,10 0,06 0,03 0,04 0,04
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne 0,03 0,04 0,06 0,12 0,09
Rahoitustoiminta 0,05 0,05 0,04 0,05 0,05
Liike-elamén palvelut 0,13 0,14 0,15 0,09 0,12
Terveydenhuolto ja sosiaalipalvelut 0,09 0,09 0,06 0,02 0,04
Muut yht. kunt. ja henk. koht. palvelut 0,11 0,11 0,07 0,03 0,05
Alue
Eteld-Suomen laani 0,44 0,46 0,55 0,82 0,70
L&nsi-Suomen laani 0,34 0,33 0,30 0,13 0,20
Itd-Suomen laani 0,12 0,11 0,08 0,03 0,05
Oulun laani 0,07 0,08 0,06 0,02 0,03
Lappi 0,03 0,03 0,02 0,01 0,01
Yrityskohtaisia tietoja
Kansallinen tyéehtosopimus 0,97 0,96 0,96 0,98 0,97
Kay ulkomaankauppaa 0,15 0,21 0,50 0,86 0,69
Taloudellinen kontrolli julkinen 0,01 0,02 0,04 0,13 0,09
Osakeyhtio 0,55 0,64 0,81 0,89 0,84
N 13 407 39261 138425 299550 490643
Yksilollisia tydntekijoitéa 5723 13973 40 046 68731 128473
Yksilollisia yrityksia 3949 5651 4 640 746 14 986

Huomioita: Ryhmien koulutusaste, koulutusala, ammattiryhm4, toimiala ja aluemuuttujien
keskiarvot viittaavat kunkin muuttujan kokonaisosuuteen kyseisella yrityskoolla. Esimer-
kiksi mikroyritysten havainnoista 18 prosentilla on tekniikan koulutus, kun yli 250 hengen
yrityksissa tekniikan koulutus on 36 prosentilla
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Taulukon 2 muuttujakeskiarvojen tarkastelu kertoo pienten ja suurten yritysten
eroavan toisistaan. Eridvat keskiarvot eivat ole kuitenkaan todiste fundamen-
taalisesta erosta, silla yrityskoko on karkeahko mittari, johon voi sisaltya huo-
mattavasti ammatillista, toimialakohtaista tai alueellista heterogeenisyytta.
Esimerkiksi kaupan osuus mikroyrityksissa ja teollisuuden osuus suuryrityksis-
sa on huomattava. Voivatko yrityskoottain nousevat palkat johtua teollisuusyri-
tysten tai Etela-Suomen suuresta painoarvosta?

Taulukko 3 pyrkii vastamaan tahan kysymykseen. Se tarkastelee eri ryh-
mien (sukupuoli, ammattiryhma, toimiala ja alue) tyodntekijéiden keskitunti-
palkkoja erikokoisissa yrityksissa, sekd mikro- ja suuryritysten tyontekijoiden
keskituntipalkkaeroa. Taulukosta havaitaan, ettd jokaisessa ryhmassa suurten
yritysten tyontekijoiden keskituntipalkat ovat suurempia kuin mikro- tai pien-
yritysten tyodntekijoiden tuntipalkat. Variaatio eri ryhmien tuntipalkkaeroissa
on kuitenkin huomattavaa, eika kaikissa ryhmissa tuntipalkka nouse lineaari-
sesti siirryttéessa pienemmastéd suurempaan yritykseen.

Taulukon 3 mukaan miesten keskituntipalkka kasvaa yrityskoon kasvaes-
sa, mutta suurissa yrityksissa tydskentelevat naiset ansaitsevat hieman kes-
kisuurissa yrityksissa tydskentelevia naisia vahemman. Tama heijastuu keski-
tuntipalkkaeroon: suurissa yrityksissa tyoskentelevat miehet ansaitsevat 19
prosenttia enemman kuin mikroyrityksissa tydskentelevat miehet, naisten vas-
taavan prosenttieron ollessa 14.

Ammattiryhmien valilla esiintyy sukupuolia huomattavampaa variaatiota.
Johtajat ja eritysasiantuntijat nauttivat suurissa yrityksissa yli 20 prosenttia suu-
rempia ansioita, kun taas toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijoilla seka palvelu-,
myynti- ja hoitotyontekijoilla palkka on 6-7 prosenttia korkeampi suurissa yri-
tyksissa. Tama yrityskokoryhmien véalinen palkkaero heijastaa sitd, ettei toimis-
to- ja asiakaspalvelutydntekijoiden sekd palvelu-, myynti- ja hoitotyontekijoi-
den ansiotaso nouse keskisuurten ja suurten yritysten valilla.

Toimialatasolla havaitaan ammattiryhmié vastaavia palkkaeroja erikokois-
ten yritysten valilla. Tuntipalkat suurissa teollisuusyrityksissa ovat 23 prosent-
tia mikroyrityksia suurempia. Kauppa- sekd majoitus- ja ravitsemusalalla tyon-
tekijat ansaitsevat vajaat kymmenen prosenttia enemman suurissa yrityksissa.
Toimialakohtaiset erot yrityskoon ja palkkatason yhteydessa ovat tyypillisia
my6s muissa maissa. Esimerkiksi Yhdysvalloissa (Oi & Idson 1999, 2176) ja Ka-
nadassa (Morissette 1993, 164) tuntipalkkojen ja yrityskoon positiivinen korre-
laatio on Suomen tapaan suurinta teollisuudessa.

Muutamilla toimialoilla (teollisuus, sdhko-, kaasu- ja vesihuolto seka kai-
vostoiminta ja louhinta) palkat mikroyrityksissad ovat suurempia kuin pienissa
tai keskikokoisissa yrityksissa. TAma heijastaa aineiston pientd mikroyrityskoh-
taista havaintomaaraa sekd ammattirakenteen vaikutusta palkkatasoon. Mainit-
tujen alojen mikroyrityksissa on suhteellisesti enemman johtajia kuin pienissa
yrityksissa. Lisaksi toimialoilla kauppa, koulutus ja liike-elaméan palvelut keski-
tuntipalkat ovat pienempia suurissa kuin keskisuurissa yrityksissa. Yrityskoon
ja palkkatason suhde ei siten valttamatta ole lineaarinen.
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TAULUKKO 3 Keskituntipalkkoja yrityskoon mukaan

Yrityskoko (henked)

1-9 10-20 30-250 250+ A%
Sukupuoli
Mies 14,76 15,60 16,77 17,59 19 %
Nainen 12,27 12,71 14,00 13,95 14 %
Ammattiryhma
Johtajat 21,72 25,99 29,56 30,86 42 %
Erityisasiantuntijat 18,81 19,26 21,38 22,96 22 %
Asiantuntijat 14,57 15,25 16,47 17,38 19 %
Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat 12,58 12,98 13,66 13,35 6 %
Palvelu-, myynti- ja hoitotydntekijat 10,66 10,86 11,55 11,41 7%
Maanviljelijat, metsatydntekijat ym. 9,77 9,46 10,05 11,66 19 %
Rakennus-, korjaus- ja valmistus 13,04 13,19 13,81 15,05 15 %
Prosessi- ja kuljetustydntekijat 12,24 12,11 13,14 15,16 24 %
Muut tyontekijat 9,96 9,92 11,13 11,58 16 %
Toimialat
Kaivostoiminta ja louhinta 16,12 13,52 16,70 16,43 2%
Teollisuus 14,06 13,45 14,99 17,34 23 %
Sahko-, kaasu- ja vesihuolto 18,73 16,24 16,61 19,69 5%
Rakentaminen 13,43 14,07 15,37 16,15 20%
Kauppa 12,61 13,49 15,57 13,69 9%
Majoitus- ja ravitsemistoiminta 11,36 11,54 12,42 11,96 5%
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne 13,13 14,19 14,68 14,70 12 %
Rahoitustoiminta 15,54 17,07 18,60 18,91 22%
Liike-elaman palvelut 15,46 16,66 18,06 17,03 10 %
Julkinen hallinto ja maanpuolustus 17,30 13,85 15,75 18,56 7%
Koulutus 14,73 16,02 17,76 17,65 20 %
Terveys 12,26 12,46 13,20 13,99 14 %
Muut yht. kunt. ja henk. koht. palv. 12,49 12,56 14,20 14,25 14 %
Alue
Etela-Suomen laani 14,41 15,36 16,92 16,38 14 %
L&nsi-Suomen laéni 12,43 12,99 14,04 14,97 20 %
It&-Suomen l&ani 11,85 12,51 13,65 13,89 17 %
Oulun laani 12,46 12,81 13,72 13,03 5%
Lapin laani 11,90 12,75 13,46 16,20 36 %

Huomiota: Sarake A% ilmoittaa mikro- ja suuryritysten tuntipalkan prosenttieron.

Taulukko 3 kuvaa my6s alueiden palkkarakennetta. Palkat pienissa yrityksissa
ovat Eteld-Suomessa selkeasti muuta maata suurempia. Muilla alueilla keski-
maardinen palkkataso on yhteneva, joskin Lansi-Suomessa ja Lapissa makse-
taan suurissa yrityksissa suurempia palkkoja kuin Itd-Suomessa ja Oulun 18&-
nissd. Alue-eroihin vaikuttaa toimialarakenne. Esimerkiksi Lapin laanissa teolli-
suusyritysten prosenttiosuus suurista yrityksista on 80 prosenttia, kun se Oulun
laanissa on noin 50 prosenttia.

Kuvio 3 esittdd yksityisen sektorin tyontekijoiden reaalipalkkakehitysta
vuosina 2003-2009 yrityskoon mukaan. Kuvio havainnollistaa palkkatasoeroja
erikokoisissa yrityksissa. Yrityskokoryhmien valisesta palkkakehityksesta ku-
vio 3 piirtéa suhteellisen vakaan kuvan. Vaikka palkkakehitys ei ole taysin line-
aarista, on yrityskokoryhmien palkkakehitys varsin samankaltaista. Tata kasi-
tysta tukee myos yrityskokoryhmien tyontekijoiden reaalipalkkakasvu: reaali-
palkat kasvoivat vuosina 2003-2009 mikro- ja pienyrityksissd noin
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15 prosenttia, keskikokoisissa yrityksissad 17 prosenttia ja suuryrityksissa niin
ikddn noin 15 prosenttia. Tasaiset kasvuluvut pohjautuvat tutkimuksessa kay-
tettyyn palkkakasitteeseen. Palkkarakennetilaston tuntipalkkakasite ei sisalla
taloustilanteen mukaan varioivia tuntipalkkoja, joten kuvio 3 kertoo siita, kuin-
ka suomalailla tyomarkkinoilla noudatetaan santillisesti sovittuja palkkaratkai-
suja. Kuvion 3 kiintoisin anti liittyy vuosiin 2007-2008. Talldin mikro- ja suur-
yritysten reaalipalkkakehitys oli olematonta, tai jopa negatiivista. Tata vastoin
pienissa ja keskisuurissa yrityksissa palkkakehitys noudatti edellisvuosien lin-
jaa. Vuosien 2007-2008 palkkakehitys heijastaa todennékoéisesti kansainvalisen
finanssikriisin vaikutusta suurten teollisuusyritysten seka alihankkijoina toimi-
vien mikroyritysten palkanmaksukykyyn.

184

171

16+

15

144

Tuntipalkka vuoden 2003 euroissa

131

121
T T T T T T
2003 2004 2005 2006 2007 2003 2008

Yuosi

Yrityskoko (henkilda) 1-8 &5% 10-29 30-250 @&& 250+

KUVIO 3 Reaalipalkkakehitys yksityisella sektorilla 2003-2009 yrityskoon mukaan

4.4 Ekonometriset menetelmat

Ekonometrisessa osiossa yrityskoon ja palkkatason valistd suhdetta tarkastel-
laan seuraavasti. Paalahtokohtana on mallintaa, kuinka yksilén palkka muodos-
tuu ja miké& vaikutus yrityskoolla on tassd prosessissa. Palkkayhtéaloissa yritys-
koon vaikutusta yksilon logaritmoituun reaalituntipalkkaan tarkastellaan aset-
tamalla logaritmoitu yrityskoko selittavaksi muuttujaksi muiden selittavien
muuttujien joukkoon. Kaytanntssa tama tarkoittaa, ettd palkkayhtal6issa
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estimoidaan reaalituntipalkan ja yrityskoon valista joustoa. Yrityskoko esiintyy
malleissa jatkuvana.

Palkkayhtaloiden estimoinnissa kaytetadn yhdistettyja poikkileikkausre-
gressioita ja paneelimenetelmia. Analyysiosassa suoritettavat poikkileikkausre-
gressiot ovat muodoltaan seuraavia:

(14) Yie = XieB + WitV + U + €

Yhtalossa 14 i kuvaa yksil6a, j yritysta ja t vuotta. y;, on logaritmoitu tuntipalk-
ka, x;, vektori henkil6iden ominaisuuksista, w;, vektori yritysominaisuuksista,
u; kuvaa vuosi-dummyja ja €;; on virhetermi. Yhtaldo 14 voidaan estimoida
OLS:lla, jolloin koko pitkittaisaineisto estimoidaan ikaan kuin se olisi yksi poik-
kileikkaus.

Poikkileikkausestimaatit antavat yleiskuvan muuttujien valisesta korrelaa-
tiosta. Palkkateorian mukaan poikkileikkausestimaatteja voidaan kuitenkin pi-
téa lahtokohtaisesti harhaisina. Yhtalo 14 ei huomioi yksildiden tai yritysten
heterogeenisyyden vaikutusta palkanmuodostumiseen. Tama aiheuttaa esti-
maattien harhaisuutta, jos tyontekijat valikoituvat ei-satunnaisesti yrityksiin.
Toisin sanoen, malli 14 ei ota huomioon mahdollisuutta, ettd yksil6t ja yritykset
voivat erota toisistaan ei-havaittavien ominaisuuksia perusteella. (Garen 1985;
Ferrer ja Lluis 2008.)

Pitkittaisaineistolla ja soveltuvilla ekonometrisilla menetelmilla voidaan
kontrolloida tyontekijoiden ja yritysten ei-havaittavien ominaisuuksien vaiku-
tusta tyontekijan palkanmuodostumisessa. Tyontekijéiden ei-havaittavien omi-
naisuuksien vaikutusta palkkaan voidaan mallintaa seuraavasti (Wooldridge
2001, 247-278; Dougherty 2006 408-416).

(15) Yie = XieB + Wi ¥ tum+a; + up + €,

Yhtalossa 15 i kuvaa yksilog, j yritysta ja t vuotta. Tyodntekijat voivat vaihtaa
yritysta paneelin aikana, ja funktio j(i, t) osoittaa tyontekijan i tytskentelevan
yrityksessa j vuonna t. y;; on selitettdva muuttuja, x;; sekd u; ovat vektoreita
tyontekijoiden havaittavista ominaisuuksista ja wj; ). on vektori yritysten ha-
vaittavista ominaisuuksia. Muuttuja u; kuvaa havaittavia, mutta ajassa muut-
tumattomia ominaisuuksia. Havaittavia ominaisuuksia sisaltavista vektoreista
x;; vaihtelee yksiloittdin ajassa ja w;(; ) yrityksittéin ajassa.

Ei-havaittavaa yksiléiden heterogeenisyyttd kuvaa virhekomponentti «;.
Oletus, ettd virhekomponentin «; ei-havaittavat ominaisuudet eivat muutu
ajassa, mahdollistaa niiden kontrolloinnin palkkayhtéaldssa. Yhtalén 15 toinen
virhetermi u, edustaa kaikkia ei-havaittuja tekijoita, jotka eivét vaihtele yksiloi-
den tai yritysten valilla, mutta vaihtelevat ajassa. Virhetermi u; voidaan tuoda
osaksi mallia vuosi-dummeilla.

Todennadkdistd on, ettd heterogeenisyystermi a; korreloi selittdvien muut-
tujien kanssa (esim. synnynnaisesti kyvykkaat hankkivat enemman koulutusta).
Jos ja kun, tdma oletus halutaan tehda, voidaan malli 15 estimoida kiinteiden
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vaikutusten (fixed effects) regressiolla??. Kiinteiden vaikutusten regressiolla ei
voida estimoida ajassa muuttumattomien ominaisuuksien u;n + «; vaikutusta
palkanmuodostumiseen. Nama kiinteat vaikutukset maaritellaan seuraavasti:

(16) 0, =un+q
Sijoittamalla yhtél6 16 yhtaloon 15 saadaan:
(17) Yie = XielB+ WiV +0; + 1 + €

Ekonometrisessa osiossa estimoitavat kiinteiden vaikutusten mallit FE 1-FE 5
perustuvat yhtaloon 17. Kiinteiden vaikutusten estimaattorin ominaisuudet
liittyvat oleellisesti palkkatason ja yrityskoon mallintamiseen, ja yrityskoon
vaikutuksen tulkintaan. Kiinteiden vaikutusten malli voidaan estimoida seu-
raavalla tavalla (Woolridge 2001, 247-278; Dougherty 2006, 408-416).

(18) Vie = 51 = (e = X)B + (Wjry — W)y + (8; — 8)) + (€ — &;)

Yhtélé 18 havainnollistaa kiinteiden vaikutusten estimaattorin toimintaa. Esti-
maattori selittdd selitettdvan muuttujan variaatiota selitettdvien muuttujien va-
riaatiolla. Estimaattori perustuu siis havaintoyksikdiden — tassa tapauksessa
tyontekijoiden - sisdlla tapahtuvaan variaatioon. Tama mahdollistaa ei-
havaittavien ominaisuuksien kontrolloinnin: kaikki yksilén ominaisuudet, jotka
eivat vaihtele ajassa katoavat mallista.

Kiinteiden vaikutusten regressiolla on selked implikaatio estimoitaessa
palkan ja yrityskoon valista relaatiota. Jotta yrityskoolla olisi selitysvoimaa
palkkatason suhteen, taytyy yrityskoon varioida tyontekijahavaintojen sisalla.
Yrityskoko voi varioida havaintoyksikdiden (tyontekijoiden) sisalla kahdesta
syysta. Ensinnakin, yritys jossa tyontekija tyoskentelee voi kasvattaa tai supis-
taa henkilostomaaraansa taloudellisista syista. Yrityskoko voi muuttua myos
yrityskaupan myota. Toiseksi, tyontekijaan liittyva yrityskoko voi muuttua, jos
tyontekija vaihtaa tydpaikkaa. Ndaista kahdesta vaihtoehdosta tydpaikan vaih-
dosta seuraavaa yrityskoon variaatiota on pidetty kansainvalisessa kirjallisuu-
dessa keskeisempana (Brown & Medoff 1989, 1038; Winter-Ebmer & Zweimul-
ler 1999, 90; Manning 2003, 88).

Kiinteiden vaikutusten regressio ei ole ekonometrisesti ongelmaton. Esti-
maattorin eksogeenisyysoletus (yhtalé 19) on yrityskoon ja palkkatason kon-
tekstissa rajoittava. Eksogeenisyysoletuksen mukaan tyontekijoiden tydpaikan-
vaihtopaatosten tulee olla satunnaisia. Eksogeenisyysoletus rikkoontuu, jos
tyontekijan tyopaikanvaihtopaatds on endogeeninen, eli tydpaikanvaihtopaa-
tokseen vaikuttaa jokin tekija, jota ei ole sisallytetty malliin.

22 Jos ei-havaittavat tekijat korreloivat selittdvien muuttujien kanssa, toinen yleisesti
kaytetty paneeliestimaattiori, satunnaisten vaikutusten (randon effects) regressio, on
lahtokohtaisesti harhainen (Dougherty 2006, 416-419).
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TyOpaikan vaihtaminen perustuu vapaaehtoisuuteen, ja on mahdollista, etta
vaihtaessaan tyopaikkaa tyontekijat valikoituvat tietyntyyppisiin yrityksiin.
Esimerkiksi tulessaan tietoiseksi kyvyistaan, tyontekijat voivat l6ytaa kykyihin-
sa paremmin soveltuvan tyon. My6s ulkoinen tuottavuusshokki voi vaikuttaa
sithen, minka kokoiseen yritykseen tydntekija hakeutuu. Endogeeninen liikku-
vuus on ongelmallista, jos erikokoiset yritykset arvoistavat eritavoin tyonteki-
joiden ei-havaittavia ominaisuuksia. Endogeeninen liikkuvuus aiheuttaa esti-
maattien ei-tarkentuvuutta. Endogeenisyysongelmaa ei téssd pro gradussa
kontrolloida. (Solon 1988; Idson & Feaster 1990; Goux & Maurin 1999, 501-506;
Abowd, Kramarz & Woodcock 2008, 753-754.).

Tarkasteltaessa yritysta vaihtavia henkilditg, toinen yrityskoon variaation
lahde, tyOopaikan koon muutos tytsuhteen aikana, jaa huomiotta. Tydsuhteen
aikaisen tyopaikan koon muutoksen tarkasteleminen mahdollistaa sek& yksiloi-
den etta yrityksien ei-havaittavien ominaisuuksien kontrolloinnin palkanmuo-
dostumisessa kiinteiden vaikutusten regressiolla (Andrews, Schank & Upward
2006). Tyontekijoiden ja yritysten ei-havaittavia ominaisuuksia voidaan mallin-
taa yhtalon 20 mukaisesti (Abowd ym. 1999; Andrews ym. 2006).

(20) Yie = XiB+Wjio)V T Wil + QP + @ + Qi) T e T Eie

Yhtalo 20 on muutoin identtinen yhtéalén 15 kanssa, mutta siind ovat mukana
yritysten kiinteat havaittavat ominaisuudet q;; ), seka ajassa muuttumattomat
ei-havaittavat ominaisuudet ¢;; ). Yhtald 20 voidaan estimoida kiinteiden vai-
kutusten regressiolla kuten malli 17. Mallissa palkkoja selittava yrityskoon va-
riaatio aiheutuu tydsuhteen aikaisesta yrityskoon muutoksesta. Tosin sanoen,
kiinteiden vaikutusten regression soveltaminen malliin vastaa kysymykseen,
mika on yrityskoon muutoksen vaikutus palkkatasoon tydsuhteen aikana. Yksi-
l6iden ja yritysten ei-havaittavat ominaisuudet voidaan vakioida estimoimalla
jokaiselle uniikille ty6suhteelle dummy-muuttuja (Andrews ym. 2006). Esti-
maattori kontrolloi ei-havaittavien ominaisuuksien vaikutusta palkkaan, mutta
ei tuota estimaatteja niiden vaikutuksesta. Ekonometrisen osion mallit FE 6-FE
10 perustuvat yhtaléon 20.

4.5 Yrityskoon vaikutus palkkaan Suomessa 2003-2009

Palkkarakennetilaston perusteella tyontekijoiden tuntiansiot kasvavat yritys-
koon mukaan yksityisella sektorilla. Mutta onko yrityskoolla itsessdan vaiku-
tusta palkkatasoon? Korreloiko yrityskoko, kuten teoriakirjallisuus antaa olet-
taa, joidenkin palkanmuodostumista selittdvien muuttujien kanssa? Johtuuko
yrityskoon mukaan kasvava palkkataso esimerkiksi siitd, ettd suurissa
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yrityksissa tyoskentelee kyvykkaampia henkil6itd? Vai ovatko suuret yritykset
tehokkaampia (palkanmaksukykyisempid) kuin pienet?

Tassa kappaleessa yrityskoon ja palkkatason suhdetta lahestytdadan poikki-
leikkaus- ja paneelimenetelmin. Poikkileikkausestimaateilla haetaan yleiskuvaa
yrityskoon ja palkkatason valisestd suhteesta vakioimalla useita henkil6- ja yri-
tystasolla palkanmuodostumiseen vaikuttavia tekijoita. Paneeliregressiossa py-
ritdédn kontrolloimaan seké tyontekijoiden etta yritysten ei-havaittavien ominai-
suuksien vaikutusta palkkatasoon. Sovellettavalla paneelimenetelmalla, kiin-
teiden vaikutusten regressiolla, voidaan vastata kahteen yrityskoon ja palkkata-
son valistd suhdetta hahmottavaan kysymykseen: i) onko yrityskoolla syste-
maattista vaikutusta tydpaikkaa vaihtavien tyontekijoiden palkkaan, (ii) mika
on yrityskoon muutoksen vaikutus palkkaan ty6suhteen aikana. Yrityskoon ja
palkkatason suhdetta tarkastellaan ensin koko yksityisen sektorin tasolla ja sit-
temmin sukupuolittain, toimialoittain, ammattiryhmittain seka alueittain. Kap-
paleessa luodaan myd6s kursorinen katsaus yrityskoon ja palkkatason valisen
suhteen kehitykseen vuosina 2003-2009.

Aloitetaan tarkastelemalla poikkileikkausestimaatteja. Taulukossa 4 rivi
”yrityskoon kerroin” kuvaa logaritmoidun yrityskoon vaikutusta logaritmoi-
tuun tuntipalkkaan, eli yrityskoon ja tuntipalkan valista joustoa. Taulukossa
esitetdan viisi asteittain kontrollimuuttujiltaan laajentuvaa OLS-mallia23, jotka
perustuvat kappaleessa 4.3 esitettyyn yhtaloon 15. OLS 1 -mallissa ei ole muita
selittavida muuttujia kuin yrityskoko, OLS 2 -mallissa selittavia muuttujia ovat
tyontekijan havaittavat ominaisuudet (mm. ik&, palvelusvuodet, ammatti, kou-
lutusala ja -aste). OLS 3 -mallissa henkiléiden havaittavien ominaisuuksien li-
saksi tuntipalkkaa selitetddn yritysten havaittavilla ominaisuuksilla (mm. toi-
miala, yhtidbmuoto, tyoehtosopimuksen taso, taloudellinen kontrolli).
Neljanteen malliin lisatdadn henkil6- ja yrityskontrollien jatkoksi tieto yrityksen
sijaintimaakunnasta (alue-dummyt). Viimeinen malli OLS 5 lis4a selittavien
muuttujien joukkoon vuosi-dummyt, joilla kontrolloidaan vuosittaisten muu-
tosten vaikutusta palkkatasoon. Tassa luvussa myéhemmin esitettavat taulukot
5 ja 6 ovat mallirakenteeltaan identtisia yll& esitettyjen OLS-mallien kanssa?4.

Taulukon 4 ensimmainen malli, OLS 1, ei sisalla lainkaan kontrollimuuttu-
jia, joten se kuvaa yrityskoon ja tuntipalkan valista korrelaatiota. Malli indikoi
yrityskoon kaksinkertaistamisen kasvattavan tuntipalkkaa keskimaarin 2,3 pro-
senttia. Estimaatin mukaan yrityskoon ja tuntipalkan valinen jousto on Suomes-
sa pienempdaa kuin Yhdysvalloissa, Kanadassa, tai Etela-Euroopassa, mutta ku-
takuinkin samaa luokkaa kuin Pohjoismaissa (Brunello & Colussi 1998; Lalle-
mand ym. 2007; Ferrer & Lluis 2008; Gibson & Stillman 2009). Tulos on yhden-
mukainen korporatismin vaikutusta korostavan kirjallisuuden kanssa (Teulings
& Hartog 1998; Lallemand ym. 2007).

23 OLS- seka paneelimalleissa kaytettavien kontrollimuuttujien tarkempi kuvaus esite-
taan liitteessa 1.

24 Taulukoiden 4, 5 ja 6 palkkayhtéldiden kontrollimuuttujien kertoimia on raportoitu
liitteessa 2.
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TAULUKKO 4 Poikkileikkausestimaatteja: yrityskoon vaikutus palkkaan

OLS1 OLS 2 OLS 3 OLS 4 OLS 5
Yrityskoon kerroin 0,023 0,016 0,010 0,001 0,001
(t-testisuure) 45,01 50,85 22,44 2,38 2,52
Yksildmuuttujat Ei Kylla Kylla Kylla Kylla
Yritysmuuttujat Ei Ei Kylla Kylla Kylla
Alue-dummyt Ei Ei Ei Kylla Kylla
Vuosi-dummyt Ei Ei El Ei Kylla
Ropeutettu 0,02 0,58 0,60 0,61 0,62
N 490 643 490 643 490 643 490 643 490 643

Huomioita: Yrityskoon kerroin kuvaa tuntipalkan ja yrityskoon valistd joustoa. Keskivir-
heet on korjattu heteroskedastisuudelle sekéd tyontekijoiden klusteroitumiselle. Malleissa
kontrolloidaan kasautuvasti yksilon havaittavia ominaisuuksia, yrityksen havaittavia omi-
naisuuksia, yrityksen sijaintimaakuntaa seké vuosivaikutusta. Malleissa kaytettavia kont-
rollimuuttujia kuvataan liitteessa 1. Mallin OLS 5 kontrollimuuttujien regressiokertoimet
on raportoitu liitteessa 2.

Miten yrityskoon ja palkkatason vélinen relaatio muuttuu kun malliin lisatéaan
kontrollimuuttujia? Havaittavien yksildominaisuuksien mukaan tuominen mal-
liin laskee yrityskoon kerrointa 0,023:sta 0,016:een. Kerroin on tilastollisesti erit-
tain merkitseva. Kerroin laskee edelleen OLS 3 —mallissa yrityskontrollien myo-
ta4, mutta pysyy tilastollisesti merkitsevana. Estimaattien mukaan yrityskoon ja
palkkatason vélinen positiivinen relaatio johtuu osittain siitd, ettd suurissa yri-
tyksissa on laadukkaampaa tyévoimaa, ja suuret yritykset eroavat ominaisuuk-
siltaan pienista yrityksista.

OLS 4 — mallin alue-dummyt laskevat yrityskoon kerrointa huomattavasti.
Kerroin pienenee 0,01:std 0,001:een. TAma indikoi, etté yrityskoon ja palkkata-
son suhde on osittain 1ahtoisin alueellisista tekijoista?s. Alue-dummyt vakioivat
alueellisesti eroavia palkanmuodostukseen vaikuttavia tekijoita. Tallaisina voi-
daan pitada tuottavuutta tai tyon tarjontaa (Morissette 1993, 161; Idson & Oi
1999). Vuosi-dummien lisddminen OLS 5 -malliin ei muuta tuloksia, ja yritys-
koon kerroin pysyy suuruusluokaltaan marginaalisena, mutta edelleen tilastol-
lisesti merkitsevana.

Huomattavaa taulukon 4 palkkayhtéldissa on se, etta yksiloominaisuuksi-
en lisddmisen jalkeen mallin selitysaste nousee vain hieman. Havaittavien yksi-
I6ominaisuuksien vakioinnin jalkeen muut muuttujat eivét juurikaan selitd yk-
silon palkanmuodostumista. Tosin yrityskoon asteittain pieneneva kerroin in-
dikoi naiden tekijoiden selittavan palkanmuodostusta yrityskokoa paremmin.

Poikkileikkausestimaattien mukaan yrityskoon kaksinkertaistaminen nos-
taa palkkaa 0,1 prosenttia, kun yksilo-, yritys- ja aluetekijat vakioidaan. Yritys-
koon kerroin on pieni verrattuna aikaisempiin yritys- tai toimipaikkakokoa

25 Pelkkien alue-dummien lisédminen OLS 1 —malliin pienentédé kerrointa mallin OLS 3
tasolle.
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kasitteleviin tutkimuksiin (mm. Albaek ym. 1998; Lallemand 2007; Gibson &
Stillman 2009; Barth & Dale-Olsen 2011). Poikkileikkausestimaatit istuvat yri-
tyskoon ja palkkatason suhdetta kasittelevaan teoriaan. Neoklassista tydvoiman
laatu —hypoteesia tukee se, etta tyontekijoiden havaittavat ominaisuudet selit-
tavat osan yrityskoon vaikutuksesta. Palkkaero heijastaa yrityskoottain vaihte-
levaa ammattirakennetta, seka sita, ettd suurissa yrityksissa on koulutetumpia,
kokeneempia ja enemman vakituisessa tyosuhteessa toimivia tyontekijoita.
Myos yritysominaisuudet kuten vientistatus, taloudellisen kontrollin muoto ja
tydehtosopimuksen taso vaikuttavat yrityskoon kertoimeen. Tulokset indikoi-
vat, ettd palkanmuodostumiseen vaikuttavat seka yksilo- ettd yrityskohtaiset
ominaisuudet.

Edelld analysoituja poikkileikkausestimaatteja voidaan pitaa teoreettisen
yrityskokokirjallisuuden valossa harhaisina. Poikkileikkausestimaatit eivat ota
huomioon yksildiden tai yritysten ei-havaittavia ominaisuuksia, jotka mahdolli-
sesti vaikuttavat palkkaan?6. Seuraavassa sovelluksessa vakioidaan tydntekijoi-
den ei-havaittavien ominaisuuksien vaikutus palkkaan. Tama perustuu siihen,
ettd palkkarakennetilasto sisaltaa 34 947 ty6paikkaa vaihtavaa henkil6a?’. Tark-
kailemalla pienista yrityksista suuriin ja suurista pienempiin yrityksiin vaihta-
via tyontekijoita, yrityskoon vaikutus palkkatasoon voidaan eristda. Toisin sa-
noen, taulukossa 5 tarkastellaan onko yrityskoolla vaikutusta palkkaan, kun
tyontekija vaihtaa yritystd. Tama on tyypillinen tapa estimoida yrityskoon vai-
kutusta tyontekijan palkkaan kun kaytossa on paneeliaineisto (Brown & Medoff
1989, 1037-1038; Winter-Ebmer & Zweimuller 1999; Ferrer & Lluis 2008).

Taulukosta 5 havaitaan tyontekijéiden havaittavien ja ei-havaittavien
ominaisuuksien selittdvan suurissa yrityksissa maksettavista suuremmista pal-
koista lahes 80 prosenttia. Huomioitaessa tyodntekijoiden ominaisuudet pal-
kanmuodostuksessa, yrityskoon kerroin pienenee 0,023:sta (OLS 1) 0,005:aan
(FE 2). Tama indikoi OLS-estimaattien olevan yldspain harhaisia, eli ne yliar-
vioivat yrityskoon vaikutuksen palkkaan. Kiinteiden vaikutusten malli indikoi,
ettd suurissa yrityksissa tytskentelee ei-havaittavilta ominaisuuksiltaan kyvyk-
kdampid henkilditd. Tulema on yhdenmukainen kansainvélisten havaintojen
kanssa (Evans & Leighton 1989; Winter-Ebmer & Zweimuller 1999; Ferrer &
Lluis 2008).

Malleissa FE 4 ja FE 5 yrityskoon vaikutus kutistuu yritys- ja aluemuuttu-
jien myo6téa olemattomiin, sekd muuttuu tilastollisesti merkityksettomaksi. Kun
henkild-, yritys-, alue- sekd vuosimuuttujat vakioidaan, yrityskoolla ei voida
olettaa olevan tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta tydpaikkaa vaihtavan hen-
kilon palkkaan. Yritysta vaihtava tyontekija saa saman palkkapreemion, vaihtaa
han sitten pienestd yrityksesta suureen, tai suuresta yrityksestd pieneenz,

26 Ks. luvut 2.1.4.ja 4.3

2 TyOpaikan vaihtamisen tunnistaminen perustuu tyontekijaén liitetyn yritystunnuk-
sen vaihtumiseen.

28 Yritystd vaihtavien tydntekijoiden ansiokehitys on palkkarakennetilaston mukaan
tyopaikallaan pysyvien ansiokehitystd muutaman prosentin nopeampaa. TAma on
yleinen tulema (mm. Vartiainen & Uusitalo 2009, 166-169; Kauhanen & Napari 2010).
Joskin Malirannan (2010, 74-76) mukaan yleistd talouskehitysté heijastaen, tyopai-
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Kiinteiden vaikutusten mallien selitysasteet ovat korkeita. Tama selittyy kiin-
teiden vaikutusten estimaattorin ominaisuudella: tyontekijoiden palkkavaiku-
tus vakioidaan estimoimalla jokaiselle tyontekijalle oma dummy-muuttujansa.

TAULUKKO 5 Yrityskoon vaikutus palkkaan tytpaikkaa vaihtavilla tyontekijéilla

FE 1 FE 2 FE 3 FE 4 FE5
Yrityskoon kerroin 0,008 0,005 0,003 0,001 0,001
(t-testisuure) 12,64 8,86 4,7 1,75 1,52
Yksildmuuttujat Ei Kylla Kylla Kylla Kylla
Yritysmuuttujat Ei Ei Kylla Kylla Kylla
Alue-dummyt Ei Ei Ei Kylla Kylla
Vuosi-dummyt Ei Ei Ei Ei Kylla
Kiinted yksilovaikutus Kylla Kylla Kylla Kylla Kylla
Ropeutettu 0,88 0,89 0,89 0,89 0,89
N 170 020 170 020 170 020 170 020 170 020

Huomioita: Yrityskoon kerroin kuvaa tuntipalkan ja yrityskoon vélista joustoa. Keskivir-
heet on korjattu heteroskedastisuudelle seka tydntekijéiden klusteroitumiselle. Malleissa
kontrolloidaan kasautuvasti yksilon havaittavia ominaisuuksia, yrityksen havaittavia omi-
naisuuksia, yrityksen sijaintimaakuntaa sekd vuosivaikutusta. Kiinted yksilévaikutus viit-
taa tyontekijoiden ei-havaittavien ominaisuuksien kontrollointiin. Malleissa kaytettavia
kontrollimuuttujia kuvataan liitteessa 1. Mallin FE 5 kontrollimuuttujien regressiokertoimet
on raportoitu liitteessa 2.

Taulukon 5 kiinteiden vaikutusten mallien tulemat ovat paapiirteissdan saman-
kaltaisia kuin OLS-malleissa. Hienojakoisimmat OLS-estimaatit yrityskoon ja
tuntipalkan valisesta joustosta ovat yhtenevia FE-estimaattien kanssa. Tulos
kiinnostava verrattuna Ferrerin ja Lluisin (2008, 116-117) tulemaan, jonka mu-
kaan kiinteiden vaikutusten malli selittad yrityskoon vaikutusta poikkileik-
kausmalleja selkedsti enemman. Todenn&koisesti tAmé kertoo siitd, etta tassa
tutkimuksessa on kaytdssa aikaisempia tutkimuksia kattavampi kontrollimuut-
tujajoukko. Paneeliestimaattien tulokset eivat muuta poikkileikkausestimaattien
teoriatulkintoja. Neoklassista palkkateoriaa tukee havainto, jonka mukaan tyon-
tekijoiden kyvykkyys selittdd palkanmuodostumista. Huomattavaa on, etta
aluekonhtaisilla tekijoilla on edelleen suuri rooli yrityskoon ja palkkatason yh-
teydessd. Tama indikoi alueellisiin tekijoihin liittyvan palkanmuodostumista
selittavia tekijoitd, ja alueellisten tydmarkkinoiden eroavat toisistaan esimerkik-
si agglomeraatiohyottyjen perusteella (Morissette 1993; Oi ja Idson 1999, 106—
107).

Edellisten estimaattien perusteella yrityskoolla ei ndyta olevan vaikutusta
palkkatasoon, silla yrityskoolla ei ole systemaattista vaikutusta tydpaikkaa
vaihtavien tyontekijoiden ansioihin. Mutta onko yrityskoolla muunlaista vaiku-
tusta palkkaan? Mitd tyontekijan palkkatasolle tapahtuu, jos yrityksen koko

kanvaihtajien ansiotaso nousi toimipaikassaan pysyneiden tyéntekijoiden ansiotasoa
nopeammin vuosina 1995-2000, kun vuosina 2000-2004 tilanne oli pdinvastainen.
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muuttuu tyésuhteen aikana? Taulukossa 6 esitetyt estimaatit vastaavat naihin
kysymyksiin. Siina esitetyissa paneelimalleissa kontrolloidaan seké yksildiden
ettd yritysten ei-havaittavaa heterogeenisyyttd dummy-muuttujilla. Tamankal-
tainen ei-havaittavien ominaisuuksien kontrollointi typistaa kiinteiden vaiku-
tusten estimaattorissa yrityskoon variaation tydsuhteen tasolle (Andrews ym.
2006).

Kun tarkastellaan yrityskoon vaikutusta palkkatasoon tydsuhteen aikana,
huomioimatta selittavia muuttujia (FE 6), huomataan yrityskoon kaksinkertais-
tamisen nostavan palkkatasoa keskimdarin 1,7 prosenttia. Lisattdessa malliin
havaittavat henkilokohtaiset ominaisuudet (FE 7), yrityskoon kasvun vaikutus
vahenee noin puoleen. Uusien kontrollimuuttujien mukaan tuominen malliin
(FE 8-FE 10) ei vaikuta yrityskoon kertoimeen, eikd kertoimien merkitsevyys-
tasoon; kerroin pysyy tilastollisesti erittdin merkitsevana. Kun tyontekijoiden
ominaisuudet sekéa yritysten heterogeenisyys huomioidaan, yrityskoon kasvu
tyOdsuhteen aikana kasvattaa palkkaa, yrityksen, alueiden tai vuosien ominai-
suuksien vakioinnista huolimatta.

TAULUKKO 6 Yrityskoon muutoksen vaikutus tyontekijan palkkaan tydsuhteen aikana

FE 6 FE 7 FE 8 FE9 FE 10
Yrityskoon kerroin 0,017 0,009 0,009 0,009 0,009
(t-testisuure) 14,35 9,68 9,69 9,58 9,97
Yksildmuuttujat Ei Kylla Kylla Kylla Kylla
Yritysmuuttujat Ei Ei Kylla Kylla Kylla
Alue-dummyt Ei Ei Ei Kylla Kylla
Vuosi-dummyt Ei Ei Ei Ei Kylla
Kiintea yksilovaikutus Kylla Kylla Kylla Kylla Kylla
Kiinted yritysvaikutus Kylla Kylla Kylla Kylla Kylla
RZopeutettu 0,91 0,93 0,93 0,93 0,93
N 490 643 490 643 490 643 490 643 490 643

Huomioita: Yrityskoon kerroin kuvaa tuntipalkan ja yrityskoon valistd joustoa. Keskivir-
heet on korjattu heteroskedastisuudelle sek& tyontekijoiden klusteroitumiselle. Malleissa
kontrolloidaan kasautuvasti yksilon havaittavia ominaisuuksia, yrityksen havaittavia omi-
naisuuksia, yrityksen sijaintimaakuntaa sekd vuosivaikutusta. Kiinteat yksilo- ja yritysvai-
kutukset viittaavat ei-havaittavien ominaisuuksien kontrollointiin. Malleissa kaytettavia
kontrollimuuttujia kuvataan liitteessa 1. Mallin FE 10 kontrollimuuttujien regressiokertoi-
met on raportoitu liitteessa 2.

Mallispesifikaatiossa FE 7-FE 10 yrityskoon kasvun ja tuntipalkan véalinen jous-
to on 0,009. Yrityskoon kasvulla tydsuhteen aikana on vahainen vaikutus palk-
katasoon. Taulukon 6 estimaattien mukaan yrityskokoon kaksinkertaistuminen
tyosuhteen aikana nostaa palkkatasoa 0,9 prosenttia2®. Tulos on

29 Yrityskokoon muutoksen vaikutusta palkkaan tydsuhteen aikana mallinnettiin myds
epélineaarisena. Yrityskoon kerroin oli negatiivinen, mutta sen nelion kerroin posi-
tilvinen. Taman mukaan yrityskoon kasvu tydsuhteen aikana ei nosta palkkaa pie-
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samansuuntainen Evansin ja Leightonin (1989, 311-316) kanssa, mutta eroaa
Brownin ja Medoffin (1989, 1038) tulemasta, jonka mukaan toimipaikkakoon
muutoksella ei ole vaikutusta palkkaan ty6suhteen aikana.

Tahan mennessa ekonometrisessa osiossa on dokumentoitu kaksi erillista
havaintoa koko yksityisen sektorin tasolta. Yrityskoko ei vaikuta tytpaikkaa
vaihtavien tyontekijoiden ansioihin, mutta yrityskoon kasvu tydsuhteen aikana
kasvattaa tyontekijan palkkaa. Ovatko tulemat samansuuntaisia erilaisten ta-
loudellisten ryhmien tasolla? Muutama tutkimus (Morissette 1993; Oi & Idson
1999) sekad taman tutkimuksen kuvaavan osion tulokset viittaavat siihen, etta
yrityskoon ja palkkatason suhde voi erota sukupuolittain, ammattiryhmittéin,
toimialoittain tai alueittain.

Taulukossa 7 esitetddn edellisissa osiossa kaytetyt poikkileikkaus- ja pa-
neelimallit estimoituna sukupuolittain, ammattiryhmittéin, toimialoittain seké&
alueittain. Ryhmid tarkastellaan karkealla tasolla, ja esimerkiksi ammattiryhmat
on luokiteltu toimihenkildihin (white collar) ja suorittaviin tyontekijoihin (blue
collar). Toimialat on jaettu kolmeen paaryhmaan: jalostus-, palvelu-, ja hyvin-
vointipalvelusektoriin3o, Alueita mallinnetaan tassa yhteydessa vain laanitasol-
la.

Miehilla yrityskoon ja palkkatason véalinen korrelaatio on suurempaa kuin
naisilla (OLS 1). Miesten palkkataso nousee 2,4 prosenttia, ja naisten 1,3 pro-
senttia yrityskoon kaksinkertaistuessa, kun muita palkkaan vaikuttavia tekijoita
ei huomioida. Kun havaittavat tekijat ja tyontekijoiden ei-havaittavat ominai-
suudet vakioidaan, sekd miesten ettd naisten yrityskokopreemio kutistuu ole-
mattomaksi (FE 5). Yrityskoolla ei ole vaikutusta tytpaikkaa vaihtavien miesten
tai naisten palkkaan. Tydsuhteen aikainen yrityskoon kasvu sen sijaan nostaa
ansiotasoa molemmilla ryhmilla (FE 10). Huomattavaa on, ettd yrityskoon kas-
vun vaikutus on miehillad kaksinkertainen naisiin verrattuna. Miesten suurempi
yrityskokopreemio on kansainvélisesta kirjallisuudesta poikkeava tulema - yri-
tyskoon vaikutus palkkaan on yleensa naisilla suurempi kuin miehilla (Green
ym. 1996, 442).

Ammattiryhmittaisessa vertailussa saadaan mielenkiintoisia tulemia. Yri-
tyskoon ja tuntipalkan korrelaatio on suurempaa toimihenkil6illa kuin suoritta-
villa tyodntekijoilla. Kuitenkin tydpaikkaa vaihtavat toimihenkildt saavat va-
hemman palkkaa siirtyessaan pienesta yrityksestd suureen, kuin vaihtaessaan
suuresta pieneen yritykseen, muut tekijat huomioituna. Suorittavilla tyonteki-
joilla tulema on péainvastainen: vaihtaessaan pienesta suureen yritykseen yri-
tyskoko vaikuttaa positiivisestil. Verrattaessa OLS 5 ja FE 5 — estimaatteja
huomataan poikkileikkausestimaattien aliarvioivan toimihenkildiden, ja yliar-
vioivan suorittavien tyontekijéiden ei-havaittavia kykyja. On tosin huomattava,
ettd molemmilla ammattiryhmilla sarakkeen FE 5 (vaihtajat) kerroin on hyvin

nimissa yrityksissa, mutta suurimmissa nostaa. On tosin huomattava, etta epalineaa-
risuudella on marginaalinen vaikutus yrityskoon ja palkkatason véliseen suhteeseen.
30 Ryhmien tarkempi luokitus esitetdan taulukon 7 huomiossa.
31 Kirjallisuudessa on saatu samansuuntaisia tuloksia (Brown & Medoff 1989, 1036—
1037; Troske 1999, 20).
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pieni. Sarakkeen FE 10 estimaatit ovat molemmilla ryhmilla samankokoiset.
Toimihenkil6t eivat nauti suorittavia tyontekijoita enemman tydsuhteen aikai-
sen yrityskoon kasvun suomista hedelmista.

TAULUKKO 7 Yrityskoon kertoimia sukupuolittain, ammattiryhmittdin, toimialoittain ja
alueittain erilaisissa mallispesifikaatioissa.

OLsl ~ OLSS (va?ﬁtgjat) FE 10 N (vairz\tlajat)
Sukupuoli
Mies 0,024*** 0,004*** 0,0014* 0,011*** 275 037 97 019
Nainen 0,013*** —0,002*** 0,0017 0,005*** 215 606 73 001
Ammattiryhma
Toimihenkild 0,034*** 0,002 —-0,003***  0,009*** 192 167 72832
Suorittava tyontekija 0,020%** 0,002***  0,003*** 0,009*** 298 476 97 188
Toimiala
Jalostus 0,051*** 0,016*** 0,005***  0,009*** 201 760 74 063
Palvelut —-0,007*** —0,003*** 0,000 0,008*** 232 687 83373
Hyvinvointipalvelut 0,034*** 0,002*** - 0,002 0,013*** 56 196 12 584
Alue
Eteld-Suomen laani 0,007*** 0,000 0,000 0,010*** 344 314 122 901
Lansi-Suomen laani 0,037*** 0,023*** 0,009***  0,008*** 96 646 32039
Itd-Suomen l&ani 0,024*** 0,025*** 0,007*+*  0,006* 26 181 8329
Oulun laéni 0,008*** 0,007*** 0,000 0,002 16 834 5224
Lapin laani 0,061*** 0,022*** 0,003 0,004 6 668 1527

Huomiota: Taulukko raportoi yrityskoon ja tuntipalkan vélisen jouston ryhmille eri mallis-
pesifikaatioissa. OLS 1 ja OLS 5 perustuvat taulukossa 4 esitettyihin malleihin. FE 5 (vaihta-
jat) perustuu taulukossa 5 ja FE 10 taulukossa 6 esitettyyn malliin. (* p <0,1, ** p < 0,05, ***
p < 0,01). Ammattiryhma- ja toimialaluokitukset: 1) toimihenkilot (johtajat, eritysasiantunti-
jat ja asiantuntijat), 2) suorittavat tyéntekijat (toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijat, palvelu-,
myynti- ja hoitotydntekijat, rakennus-, korjaus- ja valmistustyontekijat, prosessi ja kuljetus-
tyontekijat, muut tyodntekijat), 3) jalostus (kaivostoiminta ja louhinta, teollisuus, sahko-,
kaasu- ja vesihuolto, rakentaminen), 4) palvelu (tukku- ja vahittaiskauppa; korjaus, majoi-
tus- ja ravitsemustoiminta, kuljetus, varastointi ja tietoliikenne, rahoitustoiminta, liike-
elaman palvelut), 5) hyvinvointipalvelut (julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen
sosiaalivakuutus; koulutus, terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelut, muut yhteyskunnalliset ja
henkilokohtaiset palvelut).

Toimialatasolla havaitaan selkeitd eroja yrityskoon ja palkkatason suhteessa.
Jalostussektorilla sekd hyvinvointipalveluissa tuntipalkka korreloi positiivisesti
yrityskoon kanssa, kun taas palvelualoilla korrelaatio on negatiivinen. Kun
tyontekijoiden ei-havaittavien ominaisuuksien sekd muiden kontrollimuuttuji-
en vaikutus huomioidaan (FE 5), yrityskoko ei vaikuta palkkaan hyvinvointi-
palveluissa tai palveluissa. Tosin jalostussektorilla yrityskoko vaikuttaa palkka-
tasoon myos tyopaikkaa vaihtavilla henkil6illd. Jalostussektorin joustoestimaat-
ti (0,005) on suurempi kuin miehilla tai suorittavilla tyontekijoilla. Huomatta-
vaa kylla, sarakkeessa FE 10 jalostussektorin kerroin ei eroa muista aloista.
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Yrityskoon kasvu tydsuhteen aikana nostaa palkkaa kaikilla aloilla kutakuinkin
saman verran. Tama kielii prosessin, joka nostaa palkkaa tydsuhteen aikana
yrityskoon kasvaessa, olevan pohjimmiltaan samankaltainen.

Havainto, jonka mukaan yrityskoon ja palkkatason yhteys on voimakkain-
ta jalostussektorilla, kdy yksiin kirjallisuuden kanssa. Yrityskoon ja palkkatason
valinen positiivinen relaatio on dokumentoitu teollisuussektorilta (Lester 1967;
Idson & Oi 1999; Troske 1999), ja esimerkiksi Asplund (2009, 14) raportoi yri-
tyskoon vaikutuksen palkkaan olevan Suomessa suurempaa teollisuudessa
kuin palvelualoilla. Albaek ym. (1998, 430-433) poikkileikkausestimaattien mu-
kaan yrityskoon ja palkkatason vélinen jousto oli vuonna 1985 Suomen teolli-
suusyrityksissa 0,02. Taulukon 7 sarakkeen OLS 5 jalostussektorin joustoesti-
maatti (0,016) on huomattavan samansuuntainen.

Yrityskoon ja palkkatason yhteys eroaa laaneittain. Etela-Suomen ja Oulun
laaneissa yrityskoon ja palkkojen vélinen korrelaatio on heikkoa verrattuna
muihin laaneihin. Sarakkeesta FE 5 (vaihtajat) havaitaan, etté yrityskoolla ei ole
vaikutusta palkkaan tydpaikkaa Etela-Suomen tai Oulun laéanin sisalla vaihta-
villa henkil6illa. Sen sijaan Lansi- ja Itd&-Suomen laaneissa yrityskoolla on ha-
vaittavaa, seka tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta palkkatasoon. Tulokset
kertovat maakuntakohtaisista tyémarkkinaeroista (Morissette 1993, 161).

Milta koko yksityisen sektorin tasolta dokumentoidut tulemat yrityskoon
ja palkkojen suhteesta nayttavat taulukon 7 valossa? Ensinnékin, tyOpaikkaa
vaihtavilla tyontekijoilla yrityskoon vaikutus eroaa ryhmittéain. Ammattiryhma-
ja aluetasolla on havaittavaa hajontaa, joka viittaa tydmarkkinoiden toiminnan
olevan tydpaikkaa vaihtavien tyontekijoiden osalta jossain maarin heterogeenis-
ta. Toiseksi, yrityskoon kasvu tyosuhteen aikana nostaa marginaalisesti palkko-
ja jokaisessa ryhmassa. Yrityskoon kasvuun liittyva ansiotason nousu vaikuttaa
olevan koko yksityisen sektorin kattava ilmid.

Mista havaitut tulokset kertovat? Miksi yrityskoolla on vaikutusta joissa-
kin ryhmissa tyopaikkaa vaihtavien tyontekijoiden palkkaan, mutta ei koko
yksityisen sektorin tasolla? Miksi yrityskoko vaikuttaa palkkaan tydsuhteen
aikana kaikissa ryhmissa likipitdéen samalla tavalla? Kysymyksia voidaan spe-
kuloida sek&a neoklassisen etta epataydellisid markkinoita korostavien teorioi-
den perusteella.

Kun tarkastellaan poikkileikkausestimaatteja (OLS 5) ja paneeliestimaatte-
ja tyopaikkaa vaihtavista tyontekijoista (FE 5) havaitaan, etta yrityskoon ja tun-
tipalkkojen valinen yhteys on voimakkainta jalostussektorilla seké Lansi- ja Ita-
Suomen laaneissa. Ité- ja Lansi-Suomen jalostussektoreille sek& palvelu ja hy-
vinvointipalveluille erikseen suoritetuttujen regressioiden mukaan kyseessa on
jalostussektoriin liittyva ilmi6. Jalostussektorilla on molemmissa ladneissa posi-
tiivinen ja tilastollisesti merkitseva kerroin, mutta palveluiden ja hyvinvointi-
palveluiden yrityskoon kertoimet ovat tilastollisesti merkityksettomia. Taulu-
kon 7 poikkileikkaus- ja paneeliestimaateista havaittava ryhmien vélinen hete-
rogeenisyys on paaosin jalostussektorilta 1ahtoisin. Jalostussektorilla yrityskool-
la on - tdssa kontekstissa - selittamaton yhteys palkkatasoon. Tata yhteytta ei
voida selittdd neoklassisella tyévoiman laatu -hypoteesilla. Teoriakirjallisuuden
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mukaan jalostussektorin yrityskokopreemio voi ilmentdd huonompia tyodoloja
(kuten vuorotditd), suurten teollisuusyritysten padomaintensiivisyydesta seu-
raavaa korkeampaa tuottavuutta (Groshen 1991, 366-368; Troske 1999; Idson &
Oi 1999), tai sita, ettd tyontekijat saavat osan suurten jalostusyritysten voitoista
(Brown & Medoff 1989, 1031).

Tulosta, jonka mukaan yrityskoon kasvu tydsuhteen aikana nostaa palkka-
tasoa, voidaan tulkita sekd neoklassisessa ettd monopsonistisessa teoriakehikos-
sa. Neoklassisen teoriakehikon mukaan tyontekijat, jotka toimivat yrityksessa
sen kasvaessa, kontribuoivat yrityksen kasvuun. Yrityskoon kasvu on yhtey-
dessa yrityksen tuottavuuden kasvuun (llmakunnas, Maliranta & Vainionmaki
2005), ja tyontekijat saavat osansa tuottavuuden kasvusta. Toisin ilmaistuna,
yrityksen kasvaessa tyontekijoiden yrityskohtainen pddoma lisdantyy, joka nos-
taa heidan tuottavuuttaan ja siten heidan ansiotasoaan.

Monopsoniteorian mukaan yrityskoon kasvun positiivinen vaikutus palk-
katasoon tydsuhteen aikana aiheutuu seuraavalla tavalla. Tyévoiman tarjonta
on jaykkaa, joten jokaisen uuden tyodntekijan reservaatiopalkka on vanhojen
tyontekijoiden reservaatiopalkkaa suurempi. Tydnantaja ei voi diskriminoida
samoissa tehtavissa toimivien tyontekijoiden palkkauksessa, joten yritys joutuu
maksamaan saman palkan kaikille samoissa tydtehtavissa toimiville henkildille.
Henkilostomaaraansa kasvattava tydnantaja joutuu maksamaan uusille tyonte-
kijoille suurempaa palkkaa, sekd nostamaan vanhojen tydntekijoiden palkan
uusien tyontekijoiden tasolle. (Manning 2003, 80-81; Borjas 2010, 190-196.)

Taman osion tulosten mukaan yrityskoon ja palkkatason valinen positiivi-
nen korrelaatio on vahaista, ja parhaimmillaankin yrityskoon vaikutus palkka-
tasoon on marginaalista. Tutkimuksessa estimoitu yrityskoon ja palkkatason
valinen jousto on pientd verrattuna 1990-luvun aineistoja hyddyntaviin tutki-
muksiin. Onko mahdollista, ettd yrityskoon ja palkkatason yhteys on heikenty-
nyt ajassa?

Kuviossa 4 tarkastellaan yrityskoon ja palkkatason valisen relaation muu-
tosta vuosina 2003-2009. Kuvio pohjautuu jokaiselle vuodelle erikseen tehtyihin
poikkileikkausestimaatteihin. Estimoinnit on suoritettu ilman selittdvia muuttu-
jia (OLS 1) seka selittavien muuttujien kera (OLS 5). Ensinnédkin, sek& kontrol-
loimattoman etté kontrolloidun palkkaeron valinen ero havaitaan kuvioista sel-
keasti. Toiseksi, molempien viivojen trendi on laskeva. Yrityskoon ja palkkata-
son yhteys on heikentynyt vuosien 2003-2009 valilla. Yhdysvalloissa on havait-
tu samanlainen suuntaus (Hollister 2004; Even & Macpherson 2009).

Misté yrityskoon ja palkkatason yhteyden heikkeneminen johtuu? Yritys-
koon ja palkkatason vélinen laskeva trendi voi heijastaa talouden rakenteellista
muutosta. Yrityskoon ja palkkatason yhteys on voimakkainta jalostussektorilla.
Jalostussektorin tyOpaikat ovat vahentyneet verrattuna palvelualojen tydpaik-
koihin (Ilmakunnas & Maliranta 2008, 36—42), mahdollisesti heikentaen yritys-
koon ja palkkatason yhteytta koko yksityisen sektorin tasolla. Rakennemuutos
ilmenee myo6s palkkarakennetilastosta: vuonna 2003 jalostussektori sisalsi 43
prosenttia tilaston havainnoista, kun vuonna 2009 vastaava osuus oli 38 pro-
senttia.
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Toinen tekija heikenneen yrityskoon ja palkkatason yhteyden valille voi-
daan l6ytaa suomalaisten tyomarkkinoiden ja palkkaneuvotteluiden muutok-
sesta. Palkkaneuvotteluita kdydaan entistd enemman yrityskohtaisella tasolla
(Vartiainen & Uusitalo 2009). Tama on heijastunut palkanmuodostukseen.
Palkkaerojen kasvu oli vuosina 1996-2007 toimipaikkojen siséalla suurempaa
kuin niiden valilla (Asplund & Bdckerman 2010, 28-30). Kauhasen ja Naparin
(2010) mukaan tyontekijoiden havaittavat ominaisuudet selittavat tyontekijoi-
den valisia palkkaeroja entistd vahemman. Palkkaerot saman koulutusasteen ja
kokemuksen omaavien tyontekijoiden valilla ovat kasvaneet. Tama viittaa sii-
hen, ettd tyonantajilla on mahdollisuus diskriminoida tyontekijéiden palkkauk-
sessa. Monopsonistista teoriakehikkoa tulkiten: palkatessaan uusia tyontekijoita
yritysten ei tarvitse nostaa tatd nykya vanhojen tyontekijoiden palkkoja yhta
paljon kuin ennen.
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KUVIO 4. Yrityskoon ja palkkatason yhteyden kehitys vuosina 2003-2009




5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa tarkasteltiin yrityskoon ja palkkatason valista yhteytta Suomes-
sa 2003-2009. Empiirisessa analyysissa selvitettiin onko yrityskoolla yhteytta
palkkatasoon, ja mika mahdollista relaatiota selittda. Analyysi perustui Tilasto-
keskuksen palkkarakennetilaston yksityisen sektorin tydntekijoihin. Palkkara-
kennetilasto mahdollisti tyontekijoiden yhdistamisen yrityksiin, sekd molempi-
en ryhmien seuraamisen ajassa.

Tydntekijoiden tuntiansiot kasvavat yrityskoon mukaan. Yksityisen sekto-
rin tyontekijoiden keskimaarainen reaalituntipalkka oli vuosina 2003-2009 mik-
royrityksissad (1-9 henked) 13,22 euroa ja suurissa yrityksissd (250+ henked)
16,07 euroa. Palkkarakennetilastosta laskettu yrityskoon ja tuntipalkan valinen
jousto on 0,023. Toisien sanoen, yrityskoon kaksinkertaistuminen on yhteydessa
palkkatason nousuun 2,3 prosentilla. Yrityskoon ja palkkatason valinen korre-
laatio on Suomessa pienempéda kuin Yhdysvalloissa, Kanadassa, tai Etela-
Euroopassa, mutta kutakuinkin samaa luokkaa kuin Pohjoismaissa (Brunello &
Colussi 1998; Lallemand ym. 2007; Ferrer & Lluis 2008; Gibson & Stillman 2009).

Yrityskoko korreloi positiivisesti palkkatason kanssa kaikissa ammatti-
ryhmissa seké kaikilla toimialoilla, joskin ryhméakohtaiset erot ovat huomatta-
via. Esimerkiksi teollisuudessa yrityskoon ja palkkatason vélinen korrelaatio on
voimakkaampaa kuin palvelualoilla. Vuosina 2003-2009 reaalipalkkakehitys oli
erikokoisissa yrityksissd samansuuntaista koko yksityisen sektorin tasolla. Kai-
kissa tarkastelluissa yrityskokoluokissa reaalituntipalkat nousivat noin 15-17
prosenttia kyseisella ajanjaksolla. Tulos heijastaa tutkimuksessa kaytetyn palk-
kakasitteen mukaisesti suomalaista palkkausjarjestelmad, jossa sovitut tasoko-
rotukset toteutetaan kautta linjan.

Havaittua palkkaeroa selitettiin poikkileikkaus- seka paneelimenetelmilla.
Poikkileikkausestimaattien mukaan suurissa yrityksissd maksettavat suurem-
mat palkat liittyvat tyontekijoiden seka yritysten ominaisuuksiin. Kun tyonteki-
jéiden ja yritysten havaittavat ominaisuudet vakioidaan, yrityskoon ja tuntipal-
kan valinen jousto kutistuu 0,023:sta 0,001:een. Estimaatti on kansainvalisiin
poikkileikkausestimaatteinin nahden pieni (Ferrer & Lluis 2008; Gibson &
Stillman 2009; Barth & Dale-Olsen 2011).

Paneelimenetelmalld, kiinteiden vaikutusten regressiolla, yrityskoon ja
palkkatason valista yhteytta tutkittiin kahdesta eri nakékulmasta: i) mika on
yrityskoon vaikutus palkkaan, kun tyontekija vaihtaa tydpaikkaa, ii) kuinka
yrityskoon muutos tydsuhteen aikana vaikuttaa palkkatasoon. Tulosten mu-
kaan yrityskoolla ei ole vaikutusta palkkaan, kun tutkitaan ty6paikkaa vaihta-
via tyontekijoita. Sen sijaan yrityskoon kasvulla tydsuhteen aikana on vahéinen
vaikutus palkkatasoon. Estimaattien perusteella yrityskoon kaksinkertaistumi-
nen tyodsuhteen aikana nostaa palkkatasoa noin prosentin, kun muut palkkaan
vaikuttavat tekijat huomioidaan. Molemmissa tapauksissa suurin osa yritys-
koon ja palkkatason valisestd yhteydesta voidaan selittad tyontekijoiden seka
yritysten ominaisuuksilla.
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Yrityskoon ja palkkatason vélista yhteytta tarkasteltiin sukupuolittain ja
ladneittain, seka karkealla tasolla ammattiryhmittdin ja toimialoittain. Poikki-
leikkausestimaattien seka tyopaikanvaihtajiin perustuvien paneeliestimaattien
mukaan yrityskoon vaikutus palkkatasoon eroaa ryhmittain. Tydpaikkaa vaih-
tavilla toimihenkildilla yrityskoolla on negatiivinen, joskin marginaalinen, vai-
kutus palkkatasoon. Suorittavilla tyontekijoilla yrityskoon vaikutus palkkaan
on niukasti positiivinen. Jalostussektorilla havaitaan sekd poikkileikkauksissa
ettd tyopaikanvaihtajia hyodyntavissa paneelimalleissa yrityskokopreemio.
Palvelu tai hyvinvointipalveluissa yrityskoolla ei ole vaikutusta palkkatasoon.
Suurin osa havaitusta ryhmien valisesta heterogeenisyydesta johtuu siita, etta
jalostussektorilla yrityskoolla on muita ryhmia voimakkaampi yhteys palkka-
tasoon.

Yrityskoon muutoksella tydsuhteen aikana on samantyyppinen vaikutus
kaikissa tarkastelluissa ryhmissa. Estimaattien mukaan yrityskoon kaksinker-
taistuminen tydsuhteen aikana nostaa jokaisessa ryhmaéssa palkkatasoa noin
prosentin. Yrityskoon vaikutus palkkaan on heikentynyt vuosina 2003-2009, ja
vuonna 2009 poikkileikkausestimaattien mukaan yrityskoolla ei ollut lainkaan
vaikutusta palkkaan. Yrityskokopreemion heikkeneminen on todennettu myaos
yhdysvaltalaisissa tutkimuksissa (Hollister 2004; Even & Macpherson 2009).

Tulokset piirtdvat moninaisen kuvan suomalaisten tyémarkkinoiden pal-
kanmuodostuksesta. Tamé& kuva on yhdenmukainen kansainvélisen kirjallisuu-
den kanssa, jonka mukaan yrityskoon ja palkkatason véalinen yhteys ilmentaa
useampia palkanmuodostukseen vaikuttavia tekijoitd. Taman pro gradun tu-
lokset tukevat selkeimmin neoklassista tydvoiman laatu —hypoteesia. Tyonteki-
joiden valinen heterogeenisyys selittdd noin 80 prosenttia yrityskoon ja tunti-
palkan valisesta relaatiosta. Suurissa yrityksissa tyoskentelee havaittavilta seka
ei-havaittavilta ominaisuuksiltaan kyvykkaampia henkil6ita, ja suuret yritykset
eroavat ammattirakenteeltaan pienista yrityksistd. Tama on yleinen tulema Kir-
jallisuudessa (Brown & Medoff 1989; Abowd ym. 1999; Winter-Ebmer & Zwei-
muller 1999; Ferrer & Lluis 2008; Gibson & Stillman 2009).

Tyontekijaominaisuuksien lisdksi yrityskohtaiset ominaisuudet, kuten
yrityksen toimiala, sijainti, ja yhtiomuoto, selittdvat osan yrityskoon ja palkka-
tason valisesta suhteesta. Yrityskohtaisen tekijoiden selitysvoima on aiempaa
kirjallisuutta jokseenkin voimakkaampaa (Abowd ym. 1999; Pedace 2010). Yri-
tyksen kotimaakunta vaikuttaa yrityskoon ja palkkatason véliseen suhteeseen
poikkileikkausregressioissa seka tydpaikanvaihtajia hyédyntéavissa kiinteiden
vaikutusten malleissa. Alue-erojen huomattava vaikutus yrityskoon ja palkka-
tason suhteeseen kertoo suomalaisten tydmarkkinoiden eroavan toisistaan
maakuntatasolla. Yksi mahdollinen selitys aluetason voimakkaalle vaikutuksel-
le on, ettd suurten yritysten kasvuun vaikuttavat agglomeraatiohyddyt eroavat
maakunnittain (Idson & Oi 1999, 107; Lehmer & Moéller 2010).

Estimaattien perusteella yrityskoolla ei ole vaikutusta tytpaikkaa vaihta-
vien tyontekijoiden palkkatasoon. Sen sijaan tyontekijan palkkataso nousee
marginaalisesti, jos yritys jossa han tydskentelee kasvaa. Tulemaa voidaan tul-
kita sek& neoklassisessa ettd monopsonistisessa teoriakehikossa. Neoklassisessa
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maailmassa tdma kertoo kasvavien yritysten tyontekijoiden tuottavuuden kas-
vavan. Monopsonistisessa kehikossa tulema indikoi uusien tyéntekijéiden nos-
tavan vanhojen tyontekijoiden palkkatasoa, silla tydnantajilla ei ole mahdolli-
suutta diskriminoida tyontekijoiden palkkauksessa. Barthin ja Dale-Olsenin
(2011) tulokset tukevat tatd monopsonistista nakdkulmaa.

Tydmarkkinoiden monopsonistinen toiminta voidaan liittda tutkimukses-
sa havaittuun yrityskoon ja palkkatason valisen yhteyden heikkenemiseen.
Palkkojen hajonta on kasvanut toimipaikkojen sisalla enemman kuin niiden
valilla (Asplund & Bdckerman 2010), ja palkka méaaraytyy aiempaa enemman
tyontekijakohtaisten ominaisuuksien perusteella (Kauhanen & Napari 2010).
Taman mukaan tyonantajat diskriminoivat aiempaa enemman palkkauksen
suhteen. Vaihtoehtoisesti, rakennemuutos on voinut pienentda yrityskoko-
preemiota. Yrityskoon vaikutus palkkaan on suurinta jalostussektorilla, ja sek-
torin painoarvo on suomalaisilla tyémarkkinoilla heikentynyt koko 2000-luvun.

Tassa tutkimuksessa dokumentoitiin yleisluontoisia tuloksia yrityskoon ja
palkkatason valisesta yhteydesta suomalaisilta tyomarkkinoilta. Jatkotutkimuk-
sissa on oleellista tutkia tyon kysynnan vaikutusta yrityskoon ja palkkatason
suhteeseen. Kysymys, minka vuoksi suuret yritykset palkkaavat laadukkaam-
paa tydvoimaa, on edelleen vailla tyhjentavaa selitystd. Tarkemmat ryhmakoh-
taiset tarkastelut, erityisesti jalostussektorin osalta, seka yrityskoon vaikutuksen
epéalineaarinen mallintaminen ovat kiinnostavia teemoja. Ekonometrian saralla
paneelimenetelmien laaja kirjo tarjoaa useita lahestymistapoja yrityskoon ja
palkkojen vélisen yhteyden mallintamiseen.
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LIITTEET

LIITE 1 Kaytettyjen regressiomuuttujien kuvaus

Ekonometrisessa osiossa 4.4 kdytettiin seuraavia regressiomuuttujia.

Henkilémuuttujat

Ika ja ian nelio.

Sukupuoli (dummy-muuttuja).

Tydsuhteen kesto ja tyésuhteen keston neli6.

Osa-aikaisuus (dummy-muuttuja). Kategoriat: 1) kokoaikainen ja 2) osa-
aikainen.

Palkkausmuoto (dummy-muuttuja). Kategoriat: 1) kuukausipalkkainen ja 2)
tuntipalkkainen.

Koulutusaste (dummy-muuttujia). Kategoriat: 1) perusaste, 2) alin korkea-
aste, 3) alempi korkea-aste, 4) ylempi korkea-aste, 5) tutkijankoulutus.
Koulutusala (dummy-muuttujia). Kategoriat: 1) Yleissivistavad koulutus, 2)
kasvatustieteellinen ja opettajankoulutus, 3) humanistinen ja taidealan kou-
lutus, 4) kaupallinen ja yht. kunt. tiet. koulutus, 5) luonnontieteellinen kou-
lutus, 6) tekniikan koulutus, 7) maa- ja metsataloudenkoulutus, 8) terveys- ja
sosiaalialan koulutus, 9) palvelualojen koulutus, 10) koulutusala tuntema-
ton.

Ammattiryhmd (dummy-muuttujia). ISCO2-taso. 26 eri ammattiryhmaa.

Yritysmuuttujat

Tybehtosopimuksen taso (dummy-muuttujia). Kategoriat: 1) kansallinen sopi-
mus, 2) yrityskohtainen sopimus, 3) ei tydehtosopimusta.

Ulkomaan kauppa (dummy-muuttuja). Kategoriat: 1) ei kdy ulkomaan kaup-
paa, 2) harjoittaa tuontia tai vientia tai molempia.

Taloudellinen kontrolli (dummy-muuttuja). Kategoriat: 1) julkisenemmistoi-
nen, 2) yksityinen

Yhtiomuoto (dummy-muuttuja). Kategoriat: 1) osakeyhtio, 2) muu yhtiémuo-
to

Toimiala (dummy-muuttujia). TOL 2002 —toimialaluokituksen mukaan. Ka-
tegoriat: 1) kaivostoiminta ja louhinta, 2) teollisuus, 3) saéhko-, kaasu- ja ve-
sihuolto, 4) rakentaminen, 5) tukku- ja vahittaiskauppa; moottoriajoneuvo-
jen seka henkilokohtaisten esineiden ja kotitalousesineiden korjaus, 6) majoi-
tus- ja ravitsemistoiminta, 7) kuljetus, varastointi ja tietoliikenne, 8) rahoitus-
toiminta, 9) kiinteisto-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut; litke-elaméan palvelut,
10) julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus, 11)
koulutus, 12) terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelut ja 13) muut yhteiskunnal-
liset ja henkilokohtaiset palvelut.

Alue (dummy-muuttujia). Tieto yrityksen sijaintiladnista. Kategoriat: Man-
ner-Suomen maakunnat, yhteensa 18 luokkaa.
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LINIITE 2 Regressiokertoimia, mallit OLS 5, FE 5 ja FE 10

Selitettdvd muuttuja: Ln(reaalituntipalkka)
Muuttuja

Ln(yrityskoko)

k&

1an neli6

Mies

Tydsuhteen kesto

Tydsuhteen keston neli6

Osa-aikaisuus

Palkkausmuoto

Koulutusaste

Alin korkea-aste (13-14v)

Alempi korkea-aste (n. 15v)

Ylempi korkea-aste (n. 16v)

Tutkijakoulutus

Koulutusala

Yleissivistava

Kasvatustieteellinen, opettaja
Humanistinen, taide

Kaupallinen, yht.kunt.tiet.
Luonnontieteellinen

Maa-, ja metsatalous

Terveys- ja sosiaaliala

Palveluala

Muu tai tuntematon

Ammattiryhma

Jarjestdjen johtajat

Yritysten ja toimintayksikdiden johtajat
Pienyritysten johtajat

Matlu ja tekniikan eritysasiantuntijat

Maa- ja metsataloustieteiden ja terveydenhuol-
lon eritysasiantuntijat

Opettajat

Muiden alojen asiantuntijat

Luonnontieteen ja tekniikan asiantuntijat
Maa-, metsatal.tiet. ja terv.huollon asiantuntijat
Liikenneopettajat ym.

Toimistotydntekijat
Asiakaspalvelutydntekijat

Palvelu- ja suojelutydntekijat ym.

Mallit, myyjat ja tuote-esittelijat
Maanviljelijat, metsatyontekijat

Kaivos-, louhos- ja rakennustyéntekijat
Konepaja, asentajat, korjaajat
Hienomekaniikka ja taideteollisuus

Muut valmistustyontekijat
Prosessityontekijat

Teollisuustuotteiden valmistajat, kokoonpanijat
Kuljettajat, vesiliikennetyontekijat

Muut palvelutyontekijat

Maa- ja metsatalouden avustavat tydntekijat
Teollisuuden ja rakent. avustavat tyontekijat

OLS 5
Kerroin t-arvo
0,001 2,52
0,021 51,74
0,000 -40,62
0,139 79,53
0,005 27,42
0,000 -19,54
0,006 3,18
-0,030 -13,11
0,046 19,95
0,100 37,83
0,244 63,26
0,313 24,53
0,034 12,49
-0,069  -6,67
-0,113  -24,93
-0,004 -1,88
0,012 2,04
-0,042  -9,43
0,024 5,92
-0,032 -11,67
-0,033 -17,26
0,404 10,7
0,391 53,32
0,252 12,57
0,170 46,95
0,224 18,41
0,131 15,31
0,198 49,68
-0,007 -2,23
-0,042  -9,28
-0,027  -0,96

-0,162 -54

-0,178  -47,7
-0,156  -45,57
-0,214 -64,71
-0,230 -14,65
-0,056  -12,77
-0,097 -25,65
-0,145 -15,56
-0,123  -17,3
-0,012 -2,8

-0,134  -35,03
-0,092 -21,48
-0,291 -80,06
-0,397 -57,56
-0,229 -62,65

FES5
Kerroin t-arvo
0,001 1,52
0,064 54,94
0,000 -32,44
0,001 4,35
0,000 -381
0,030 9,28
0,009 1,59
0,011 0,82
0,061 7,98
0,133 13,84
0,187 6,75
-0,023  -2,73
-0,064 -1,58
-0,047  -3,00
-0,012 -1,55
-0,016 -1,16
-0,033  -1,56
0,005 0,35
-0,041  -4,48
-0,012 -1,56
0,109 17,39
0,045 9,13
0,042 1,61
0,069 3,39
0,055 10,49
0,013 2,68
-0,027  -2,08
-0,037  -9,38
-0,067 -8,83
-0,033 -4,94
-0,063 -10,53
-0,001  -0,07
-0,014 -2,16
-0,004 -0,22
0,001 0,06
0,038 4,19
0,003 0,45
-0,005 -0,52
-0,098 -12,86
-0,253 -1141
-0,046  -7,76

FE 10
Kerroin t-arvo
0,009 9,97
0,058 68,39
0,000 -39,58
0,001 3,71
0,000 -6,13
0,035 15,3
0,011 1,52
0,017 1,94
0,052 9,16
0,087 12,23
0,112 5,75
-0,008 -141
-0,045 -2,36
-0,020 -1,79
-0,006 -1,06
-0,016 -1,34
-0,013  -1,13
-0,008 -0,73
-0,026  -3,72
-0,022  -4,06
0,058 13,75
0,020 5,92
0,033 2,21
-0,010 -0,76
0,025 7,52
-0,005 -1,69
-0,019 -2,88
-0,023  -9,22
-0,0561 -8,24
-0,026 -5,5
-0,029 -7,28
-0,009 -1,52
-0,030 -6,56
-0,024  -1,72
-0,023 -2,12
-0,032 -591
-0,022 -4,31
-0,013  -1,62
-0,044  -8,55
-0,095  -3,65
-0,034 -9,6

(jatkuu)
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LIITE 2 (jatkuu)

Yrityskohtaisia tietoja

Tyobehtosopimus yritystasolla 0,011 1,92 0,00 0,54 -0,011  -3,16
Ei ty6ehtosopimusta 0,042 7,61 -0,02 -2,60 -0,008 -1,45
K&y ulkomaankauppaa 0,011 6,66 0,01 3,86 0,003 2,21
Taloudellinen kontrolli julkinen -0,016  -6,67 0,00 0,41 0,001 0,46
Osakeyhtio 0,024 11,31 0,02 4,97 0,010 1,57
Tulospalkkaus 0,000 5,21 0,00 5,59 0,000 2,81
Toimiala

Kaivostoiminta ja louhinta -0,018  -1,57 -0,009 -0,65 -0,003  -0,38
S&hko-, kaasu- ja vesihuolto 0,037 6,79 0,001 0,16 0,009 1,35
Rakentaminen -0,038 -12,89 -0,027  -5,57 0,016 2,93
Tukku- ja vahittaiskauppa; korjaus -0,035 -13,56 -0,015  -3,56 0,001 0,22
Majoitus- ja ravitsemustoiminta -0,106 -23,34 -0,023  -341 -0,003  -0,54
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne -0,046  -145 -0,023  -4,26 -0,009 -1,49
Rahoitustoiminta 0,111 28,75 0,023 2,94 0,019 1,85
Palvelut -0,062 -20,94 -0,024  -6,62 0,002 0,47
Julkinen hallinto ja maanpuolustus 0,070 9,26 0,032 1,79 0,042 3,14
Koulutus -0,051  -7,45 -0,034 -251 0,009 1,11
Terveydenhuolto ja sosiaalipalvelut -0,089 -21,38 -0,024  -2,75 0,009 1,26
Muut -0,121  -29,6 -0,054 -6,31 0,009 1,67
Alue

Varsinais-Suomi -0,072  -28,58 -0,010 -2,15 0,028 4,71
Satakunta -0,086 -24,65 -0,032 -4,42 -0,014 -0,45
Kanta-Hame -0,075  -15,71 -0,005 -0,63 0,024 1,83
Pirkanmaa -0,058 -21,53 -0,013  -2,54 0,008 0,64
Paijat-Hame -0,103 -31,94 -0,018  -3,50 0,004 0,78
Kymenlaakso -0,029  -6,52 -0,027  -3,14 0,062 2,52
Etela-Karjala -0,105 -20,14 -0,030 -2,43 0,025 1,62
Etela-Savo -0,106  -20,91 -0,022  -2,35 0,042 1,29
Pohjois-Savo -0,084 -24,15 -0,013  -1,91 0,011 1,06
Pohjois-Karjala -0,099 -23,43 -0,022  -2,58 0,003 0,11
Keski-Suomi -0,0908 -28,31 -0,035 -5,19 0,002 0,3
Etela-Pohjanmaa -0,127  -28,35 -0,024  -2,72 0,002 0,12
Pohjanmaa -0,093 -19,24 -0,033  -3,56 0,065 1,78
Keski-Pohjanmaa -0,063 -10,63 -0,015  -1,00 -0,007 -0,24
Pohjois-Pohjanmaa -0,100 -32,16 -0,032 4,76 0,062 4,16
Kainuu -0,097 -14,08 -0,020  -1,06 0,040 1,52
Lappi -0,071  -16,08 -0,022  -197 -0,009 -0,62
I1t4-Uusimaa -0,056  -9,93 -0,003  -0,27 -0,025 -1,28
Vuosi-dummy

Vuosi 2004 0,032 43,85 0,010 10,07 0,010 18,26
Vuosi 2005 0,049 58 0,012 11,44 0,013 21,69
Vuosi 2006 0,061 67,42 0,009 8,23 0,012 18,44
Vuosi 2007 0,069 68,44 0,006 5,10 0,005 6,85
Vuosi 2008 0,070 61,79 -0,004  -4,10 -0,007 -10,73
Vuosi 2009 0,098 91,67 - - - -
Vakiotermi 2,102 143,94 0,854 31,20 0,862 36,9
Réopeutettu 0,619 0,889 0,933

N 490 643 170020 490 643
Kiinted yksilovaikutus Ei Kylla Kylla
Kiinted yritysvaikutus Ei Ei Kylla

Huomioita: Poisjatetyt dummy-muuttujat: koulutuaste: perusaste, koulutusala: tekniikan
koulutus, ammattiryhmaé: liikealan ja muiden palvelualojen asiantuntijat, toimiala: teollisuus,
alue: Uusimaa, vuosi: vuosi 2003.



