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ABSTRACT: This study uses linked employer-employee data from
Finland over the period 1989-1996 to examine human capital, wage
formation and its relation to firm characteristics such as high wages
in large firms. The mean wage differential between plants in the 10t
and 90t size classes equals 21% of the overall mean wage. R&D-
intensive firms have an average 10% percent higher wages. One can
show that human capital based on educational competencies cannot
explain the differences. Compensations on education are transfer-
able and widely dispersed over all firms, and the firm-size effects are
modest. Unobserved human capital is less transferable. Compensa-
tions for unobserved human capital consist of high wages of the in-
dividual throughout his/her work career not explained by experi-
ence, sex or education. It is shown that unobserved human capital
explains most of the higher wages in large firms. The second reason
for the firm-size premium is that in large R&D-intensive firms the
share of the educated workforce is higher than in small firms. In
large firms with no R&D the wage level even turns out to be no
higher than average.

Why large firms pay higher wages? One internationally often pro-
posed argument is that unwanted job seeking of employees is lower
in high-wage firms, which in itself leads to large firm size. A related
argument is that large firms may have a more long-standing history
as a good wage payer. Therefore, high wages more convincingly
lower the costly job search.

In Finland, worker mobility is, however, not lower in larger than
in small firms. One argument is that large firms are prepared to hire
workers at some risk, also because large part of the human capital is
not directly observable. Bad performers are subsequently fired or
leave the firm when not promoted. Risky workers receive an option
value on good performance. Both hirings at risk and exits increase
worker mobility. Indeed, non-permanent jobs are more frequent in
large firms in Finland.

High wages can also work as a substitute for large monitoring
costs. Small firms have more information on the worker effort of
their employees and can monitor employees better than large firms.



This explains why fixed-term contracts between employers and em-
ployees are more common in small firms. Firm-specific payments
are indeed not higher in large firms.

It is shown that R&D-intensive firms have on average higher
wages but do not pay high starting wages (except technology firms
with very high R&Ds). One explanation is that by choosing to work
in R&D-intensive firms employees acknowledge that they can ac-
cumulate general human capital. The wage profile is, on the other
hand, relatively steep as human capital is accumulated. Hence, sen-
iority payments are bigger in R&D-intensive firms.

It is shown that firms with high wage-earners, irrespective of firm
size, earn higher profits. Another finding is that R&D transforms
educational compensations into structural capital of the firm that
improves profitability. In large firms a good reputation as a wage
payer and the recruitment of potentially good workers at some risk
are the methods by which to improve firm performance. Small firms
use, on the other hand, fixed-term contracts or rent sharing. These
are particularly efficient to inhibit quits of good workers.

One can see that small firms impose more flexible wages. One
reason is that employers face relatively high exit costs if the em-
ployee leaves the firm. Firing of any single employee has a cost ef-
fect on the firm profitability. Raising exit costs for employers
through legislation would further deteriorate the relative labour
market position of small firms. Large firms with moderate R&D
intensity have high wages, low worker mobility and possibly a good
reputation in labour markets with no necessary shortage of labour.
Higher wages ensure enough job fillings in labour market where
there are large fixed costs in job search. Firings costs are less im-
portant as high wages inhibit large exits. In some large firms, as in
technology firms, it is still important to have an option to get rid of
bad performing high wage workers.
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THVISTELMA: Tutkimus tarkastelee yhdistetylla tyontekija-yritys-
aineistolla osaamispadomaa, palkanmuodostusta ja ndiden suhdetta
yritystekijoihin kuten suurten yritysten korkeampiin palkkoihin. Suu-
ret yritykset maksavat keskiméaarin 21% parempia palkkoja kuin pie-
net yritykset. Tutkimuksen mukaan koulutuspddomalle maksettavat
kompensaatiot eivat ensisijaisesti selitd palkkaeroja. Koulutuspéa-
oma on liikkkuvaa myos suurten ja pienten yritysten vélill4. Sen sijaan
suurten yritysten tyontekijoilld on enemmén ns. katkeytynytta inhi-
millistd pddomaa. Tdémén voi paatelld korkeista palkoista, jotka eivat
selity tyokokemuksesta, sukupuolesta, koulutuksesta tai yrityskohtai-
sista palkoista. T&K-intensiivisten yritysten palkkataso on myds
keskimaarin 10% korkeampi. Toinen selitys korkeille palkoille isois-
sa yrityksissd on koulutetun tyévoiman suuri osuus T&K-toimintaa
harjoittavissa yrityksissad. Muissa isoissa yrityksissé palkat ovat jopa
keskiméadrdista alemmat.

Miksi palkat ovat korkeammat suurissa yrityksissa? Yksi selitys on
pienissa yrityksissa etenemismahdollisuuksien rajallisuus ja alueelli-
nen sijoittuminen kasvukeskusten ulkopuolelle, jolloin kilpailu ty6-
voimasta on suhteellisesti vahdisempdaa. Lisdksi on selvad, ettd péa-
omaintensiteetti on alhaisempi pienissa yrityksissa. Yksi kansainvéli-
nen véaittdma on, ettd suurten parempaa palkkaa maksavien yritysten
tyontekijoiden uuden tydn etsintd on vahdisempad. Véahainen irtisa-
noutuminen kasvattaa luonnostaan yrityksen kokoa. Voi olla, etté suu-
ret yritykset koetaan myos turvallisena tydnantajana, mika lisaa palk-
kauksen tehokkuutta tyéntekijéiden vaihtuvuuden vahentdmisessa.

Suomessa tyontekijoiden vaihtuvuus ei ole kuitenkaan erityisen
paljon pienempdad suurissa kuin pienissa yrityksissa. Yksi selitys on
tyontekijoiden palkkaus riskilld”. Katkeytynyt osaamispadoma ei ole
suoraan havaittavaa ja korkeapalkkaisen rekrytoimiseen liittyy epé-
varmuutta. Talléin huonoiksi osoittautuneista korkeapalkkaisista
tyontekijoistad halutaan myéhemmin paéastéd eroon. Huonosti menes-
tyvét tyontekijat joko irtisanotaan tai he eivét saa ylennystd. Rekry-
toiminen riskilld ja irtisanoutumiset molemmat lisdavat tyontekijoi-
den vaihtuvuutta. Suomessa maéraaikaiset tydsuhteet ovatkin ylei-
sempié suurissa yrityksissa.



On myo6s ilmeistd, ettd tyontekijéiden monitorointi on vaikeam-
paa suurissa yrityksissa. Korkeilla palkoilla voidaan my6s kannustaa
tyontekoon, kun muu kannustinpalkkaus on vaikeaa. Pienessé yri-
tyksessd monitorointi on helpompaa. Tdma voi myo6s selittda sen,
miksi pienissd yrityksissa kannustinpalkkaus on yleisempdad. Toisin
sanoen palkat vaihtelevat yrityksestd toiseen selvemmin pienissa
kuin suurissa yrityksissé. Palkat vaihtelevat my6s enemman yrityksen
tuloksen mukaan. Talla pystytddn selvemmin vaikuttamaan tyonte-
kijan kannustimiin ja tyopaikan etsintéan.

Palkkaprofiilit vaihtelevat myos yrityksittain. T&K-intensiiviset
yritykset maksavat parempia palkkoja, mutta alkupalkat eivat ole
vélttdmatta korkeat. Yksi syy alhaisille alkupalkoille on se, etta tyon-
tekija tietdd osaamispaddoman Kkarttuvan yrityksessd. Palkat nousevat
vasta ajan myoOtd. Erdiden teknologiayritysten suhteellisen matalaa
palkkatasoa voi siten selittdd tydvoiman kokemattomuus: tyontekijat
ovat vasta uraputken alussa. Poikkeuksen muodostavat korkean
T&K -intensiivisyyden teknologiayritykset, joilla on tydvoimapula.

Tutkimuksen mukaan korkeapalkkaisia rekrytoivat yritykset me-
nestyvat riippumatta yrityskoosta paremmin kuin muut yritykset.
Kétkeytynyt osaamispddoma ei merkitse ainoastaan palkkakustan-
nusta, vaan myods lisdd yrityksen kannattavuutta. T&K-toimintaa
harjoittavilla yrityksillda myds koulutuspddoma on tarkeé. Pienissakin
yrityksissd osaamispddoma palkitaan ja yrityskohtainen palkkaus lisda
yrityksen kannattavuutta.

Tyontekijan irtisanoutumisen kustannukset ovat suuremmat pie-
nissa yrityksissa, kun irtisanomiskustannusten vaikutus yrityksen tu-
lokseen on suurempi. Tasta syysté yrityskohtaisella palkkauksella py-
ritddn erityisesti vahentdmaan tyontekijoiden irtisanoutumista. Irti-
sanomiskustannusten nostaminen lainsdadannollisesti vaikeuttaisi
entisestadn pienten yritysten asemaa tyémarkkinoilla. Suurissa yri-
tyksissa jotka harjoittavat T&K-toimintaa, tyontekijoilla on paljon
osaamispddomaa ja véahdisempi vaihtuvuus. Irtisanoutumiskustan-
nukset vaikuttavat vahemman yrityksen toimintaan. Toisaalta erdissé
suurissa yrityksissé voi olla tarkeatd, ettd huonosti menestyvisté kor-
keapalkkaisista tyontekijoistd paastaan eroon.
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